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1. Uvod

U okviru reformskih procesa u Ministarstvu unutradnjih poslova,
prepoznata je potreba uspostavljanja funkcije upravljanja ljudskim resursima, koja
je od velikog znaCaja za svaku organizaciju.

Novine u procesu upravljanja ljudskim resursima zapocete su donoSenjem
novog Zakona o policiji. Ovaj Zakon predvida da se funkcija upravljanja ljudskim
resursima ostvaruje, izmedu ostalog, uspostavljanjem i razvojem sistema
karijernog napredovanja, zasnovanog na principu upravljanja kompetencijama i
u€inkom. U vezi sa tim, predvideno je i uspostavljanje novog sistema ocenjivanja u
Ministarstvu, kao osnova za karijerni razvoj policijskih sluzbenika.

Usvajanjem Uredbe o ocenjivanju policijskih sluzbenika i drugih
zaposlenih  u  Ministarstvu unutraSnjih  poslova (,,Sluzbeni glasnik RS*,
br.17/2017), koja je stupila na snagu 14. marta 2017. godine, utvrden je novi model
ocenjivanja, koji je zasnovan na kompetencijama i rezultatima rada zaposlenih.

Imajuci u vidu znacaj procesa ocenjivanja, kao i uticaj rezultata ocenjivanja
na Kkarijerno napredovanje i razvoj zaposlenih, prepoznata je potreba za
donodenjem Prirucnika o ocenjivanju €ija je svrha da olakSa primenu navedene
Uredbe, kako rukovodiocima nadleznim za ocenjivanje tako i zaposlenima Ciji rad
se ocenjuje.

Afirmacija novog modela ocenjivanja ¢e omoguditi bolje usavrSavanje i
vrednovanje zaposlenih, a organizaciji odabir najboljih u skladu sa principima
karijernograzvoja.




2. Indeks termina

Bazi¢ne kompetencije

Zaklju€na ocena

Indikatori

Indikatori bazicnih
kompetencija

Indikatori rezultata
rada

Kontrolor

Merila

Ocenjivat

Ocenjivanje

Ocena

Ponder

Programska
aplikacija

Rezultati rada

Ciklus ocenjivanja

Bazi¢ne kompetencije predstavljaju skup ponaSanja — crte licnosti i
sposobnosti potrebne za delotvorno obavljanje poslova i
zadataka odredenog radnog mesta, koje je neophodno da
imaju svi zaposleni u Ministarstvu.

Zakljucna ocena predstavlja ukupnu ocenu rada zaposlenog koju €ini
prosek ocena dobijenih u toku dva ciklusa ocenjivanja u
tekucoj godini.

Indikatoripredstavljajupozitivne pokazateljeponaSanja
zaposlenih ili ciljne vrednosti za dostizanje
oCekivanihrezultata organizacionejedinice.

Indikatori bazi¢nih kompetencija su pokazatelji ponaSanja na
osnovu kojih se utvrduje da li zaposleni ima ili nema
predvidene kompetencije.

Indikatori rezultata rada su pozitivni pokazatelji ponaSanja
iliciljne vrednosti (mete) naosnovu kojihse utvrduje
dalizaposleniostvarujeiline ostvarujeocekivane
rezultaterada.

Kontrolorjeneposrednirukovodilacocenjivacakoji
kontroliSeocenerada zaposlenog.

Merilazaocenjivanjeradazaposlenihsu: bazi¢ne
kompetencijeirezultatirada.

Ocenjivac je neposredni rukovodilac zaposlenog koji ocenjuje rad
zaposlenog.

Ocenjivanje predstavlja postupak u kome ocenjivac na kraju
ciklusa ocenjivanja ocenjuje rad zaposlenog, tako §to
boduje merila za ocenjivanje rada na osnovu indikatora i
upisuje rezultat u aplikaciju.

Ocena predstavlja ocenu rada zaposlenog na kraju svakog ciklusa
ocenjivanja.

Ponderpredstavljafaktor vaznosti pojedinacnogmerila za
ocenjivanjerada.

Programska aplikacija je softver koji ¢e imati formu obrasca za
ocenjivanje i sluziti ocenjivatu za unos podataka o

ocenjivanju zaposlenih.

Rezultati rada predstavljaju ucinak zaposlenih potreban za uspesno
obavljanje poslova i zadataka odredenog radnog mesta,
koji je neophodan za postizanje planiranih ciljeva
Ministarstva.

Ciklus ocenjivanja je period od Sest meseci za koji se ocenjuje rad
zaposlenog.



3. Sta prvo da uradim?

Na pocetku ciklusa ocenjivac priprema zaposlene za ciklus ocenjivanja.
Upoznaje zaposlene sa planskim dokumentima Ministarstva i oCekivanim rezultatima
rada organizacione jedinice. Primeri planskih dokumenata, koja bi trebalo koristiti u
ovom koraku su:
1. Programrada,
2. Planrada,
3. Planrada - prilog za Plan rada Vlade.
Upoznaje zaposlene sa sistemom, merilima i nainom ocenjivanja rada zaposlenih.

Ocenjivac upoznaje zaposlene sa planskim dokumentima Ministarstva i o¢ekivanim

rezultatima rada organizacione jedinice iz dvarazloga:
Kako bi zaposleni na samom pocetku razumeo svoju ulogu u
ostvarivanjuciljeva organizacione jedinice.
Kako bi ocenjivac i zaposleni zajednicki utvrdili najbolji nain rada
zaposlenog, u skladu sa ciljevima organizacione jedinice.

Ocenjivat upoznaje zaposlene sa sistemom, merilima i naCinom ocenjivanja
rada zaposlenih. Od izuzetne je vaznosti da zaposleni razume sledece:
Ocenjivanje se obavlja u dva ciklusa sa jednom zaklju¢nom ocenom.
U ocenjivanju rada zaposlenih koristi se ukupno deset merila: Sest
bazi¢nih kompetencija i Cetiri merila rezultata rada.

o Pojam, vrste i indikatori za ocenjivanje bazi¢nih kompetencija propisani su Pravilnikom
o kompetencijama za zaposlene u Ministarstvu unutradnjih poslova (,,Sluzbeni glasnik
RS", br. 52/2016).

o Merilazaocenjivanje rezultata rada i indikatori sastavni su deo obrasca za
ocenjivanje (Aneks1).

Napomena: Neophodno je da zaposleni bude upoznat sa svim merilima i
indikatorima koji Ce se koristiti u ocenjivanju rada. (Pogledati Upravljanje
oCekivanjima).

U toku ciklusa ocenjivac kontinuirano prati rad zaposlenog.

Na kraju ciklusa za ocenjivanje ocenjivaC popunjava obrazac za

ocenjivanje zaposlenog:

o Svako merilo se ocenjuje primenom Cetvorostepene bodovne skale.

o Ocene po pojedinacnim merilima mnoZe se odgovaraju¢im ponderima.

o Ukupan broj bodova predstavlja zbir ostvarenih bodova po svakom pojedinacnom
merilu. Raspon ostvarenih bodova opredeljuje ukupnu ocenu rada zaposlenog na kraju
svakog ciklusa ocenjivanja.

o0 Rasponocenajeod 1—,nedovoljan” do 5 —,,naro€ito se istie”.

Napomena: Detaljnije obja3njenje se nalazi u delu 6.

Ocenjivanje rada zaposlenih obavlja se kroz programsku aplikaciju.

Na kraju svakog ciklusa ocenjivanja donosi se polugodisnja ocena. Zaklju¢nu
ocenu rada zaposlenog €ini prosek ocena dobijenih u toku dva ciklusa
ocenjivanja u tekucoj godini.

Napomena: Vazno je napraviti razliku izmedu ocene na kraju ciklusa i
zakljucne ocene.

Ukoliko je nezadovoljan, zaposleni moZe podneti zahtev za

preispitivanje zakljucne godisnje ocene rada. (Pogledati deo 8).
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Priprema je od izuzetne vaZnosti za ceo proces ocenjivanja rada zato Sto se
putem razgovora zajednicki dolazi do razumevanja osnove za ocenjivanje rada
zaposlenih.

Ukoliko postoji potreba, ocenjivac moZe obaviti viSe razgovora dok se ne dode
do zajednickog razumevanja ciljeva, ocekivanih rezultata i osnove za ocenjivanje.

Dve kljucne koristi ocenjivanja su:
Na nivou organizacione jedinice omoguéava se usmeravanje
ponadanja zaposlenih ka ostvarivanju strateSkih ciljeva i planova
Ministarstva.
Za pojedinca, ocenjivanje predstavlja osnov za karijerni razvoj i
napredovanje.

Uloge ocenjivaca

U fazi ocenjivanja:
1. Napocetku ciklusa upoznaje zaposlene sa planskim dokumentima
Ministarstvai ocekivanim rezultatimaorganizacione jedinice.

. Tokom ciklusa ocenjivanja kontinuirano prati rad zaposlenog koji se
ocenjuje. Ocenjivac bi trebalo da osmisli sistem za pracenje, kako bi u
postupku ocenjivanja mogao da potkrepi ocene podacima prikupljenim u
toku ciklusaocenjivanja.

3. Nakraju ciklusa za ocenjivanje:

a. Popunjava obrazac za ocenjivanje zaposlenog (Pogledati deo 6)

b. Obavlja razgovor sa zaposlenima €iji rad ocenjuje. (Pogledati deo 7)
4. Donosi zakljucnu ocenu. (Pogledati deo 6)

U fazi preispitivanja ocene:
1. UCestvuje u Komisiji za preispitivanje ocene.

2. Podnosi obrazac o ocenjivanju i misljenje o osnovanosti zahteva
Komisiji.




4. Koga ocenjujem?

Na pocetku ciklusa neophodno je identifikovati obuhvat ocenjivanja, odnosno
identifikovati sve zaposlene kojima je ocenjiva neposredni rukovodilac i koje Ce
ocenjivati.

Na primer, nacelnik odeljenja ocenjuje Sefove odseka, a Sefovi odseka izvrSioce,
komandir policijske ispostave ocenjuje zaposlene u ispostavi, a njega ocenjuje
komandir polcijske stanice.

Prema uredbi, ocenjuje se rad svih zaposlenih, ali postoje dva izuzetka. Ukoliko su
zaposleni pripravnici ili su radili kra¢e od tri meseca u ciklusu ocenjivanja, odnosno krace
od Sest meseci u toku kalendarske godine njihov rad nece biti ocenjivan.

Primera radi lica koja koriste placeno odsustvo radi obavljanja sindikalne
delatnosti, kao i lica koja koriste porodiljsko odsustvo i odsustvo radi nege deteta ne
ocenjuju se u ciklusu ocenjivanja, odnosno u toj kalendarskoj godini, ali se ne zaustavljaju
u napredovanju, jer je u skladu sa ¢lanom 6. i 7. Uredbe o karijernom razvoju predvideno
da prosecna trogodiSnja ocena predstavlja prosek tri poslednje godiSnje ocene.

* U slu€aju premestaja ocenu daje neposredni rukovodilac zaposlenog uz prethodno
pribavljeno misljenje prethodnog rukovodioca.

" Kada 1. JANUAR

ocenjujem?

Ocenjivac ocenjuje rad zaposlenih u dva
ciklusa tokom godine sa jednom zakljugnom PRVI
ocenom. CIKLUS
Ocena po isteku ciklusa ocenjivanja mora

biti doneta u roku od 30 dana od dana zavr3etka
ciklusa za ocenjivanje
Prvi ciklus za koji se sprovodi ocenjivanje
rada zaposlenih je period od 1. januara do 30. juna
tekuce godine.
Ocena za prvi ciklus mora biti doneta
najkasnije do 30. jula tekuée godine.
Drugi ciklus za koji se sprovodi ocenjivanje DRUGI
rada zaposlenih je period od 1. jula do 31.
. - CIKLUS
decembra tekuce godine.
Ocena za drugi ciklus mora biti doneta
najkasnije do 30. januara tekuce godine za
rethodnu godinu.
P 1 gocinu iy 31. DECEMBAR
Zakljucna ocena rada mora biti doneta
OCENA ZA

najkasnije do 1. februara tekuce 30. JANUAR u DRUGI CIKLUS
godine za prethodnu godinu. 1 la ZAKLJUCN

> OCENA ZA PRVI
CIKLUS
30. JUL

A
OCENA




6. Kako ocenjujem?

Godisnje ocenjivanje rada zaposlenih obavlja se svake godine u dva
ciklusa sa jednom zaklju¢nom ocenom.

Rad zaposlenih ocenjuje se na posebnom obrascu za ocenjivanje rada
zaposlenih na rukovodeéim radnim mestima i posebnom obrascu za ocenjivanje rada
zaposlenih na izvrSilackim radnim mestima.

Ocenjivanje rada zaposlenih na kraju ciklusa:

Na kraju ciklusa za ocenjivanje ocenjivaC popunjava obrazac za
ocenjivanje zaposlenog.

U obrazac za ocenjivanje unose se ocene i komentari koji su od znacaja za
predloZenuocenu.

Merila za ocenjivanje rada zaposlenih su: bazicne kompetencije i
rezultati rada.

Merila se ocenjuju na osnovu indikatora.
Svako merilo se ocenjuje primenom Cetvorostepene bodovne skale.
Ocene po pojedinacnim merilima mnoZe se odgovaraju¢im ponderima.

Ukupan broj bodova predstavlja zbir ostvarenih bodova po svakom
pojedinatnom merilu.

Raspon ostvarenih bodova opredeljuje ukupnu ocenu rada zaposlenog na kraju
svakog ciklusa ocenjivanja. Ocene mogu biti od ,,nedovoljan - 1", do
,,narocCito se istice - 5".

Zaklju¢na ocena rada zaposlenog:
Na kraju drugog ciklusa, formira se zakljucna ocena zaposlenih.

Zakljucnu godisnju ocenu rada zaposlenog Cini prosek ocena dobijenih u toku
dva ciklusa ocenjivanja u tekucoj godini.

Ocenjivanje rada zaposlenih obavlja se kroz programsku aplikaciju.




Merila

U ocenjivanju rada zaposlenih koristi se ukupno deset merila: §est bazi¢nih
kompetencija i Cetiri merila rezultata rada.

Bazicne kompetencije predstavljaju skup ponaSanja — crte licnosti i sposobnosti
potrebne za delotvorno obavljanje poslova i zadataka odredenog radnog mesta, koje je
neophodno da imaju svi zaposleni u Ministarstvu.

Svrha bazi¢nih kompetencija je da usmere ponaSanje zaposlenih ka postizanju
ocekivanih rezultata rada na radnom mestu.

Za sve zaposlene u Ministarstvu propisuje se Sest bazi¢nih kompetencija, i
to:
sluzenjegradanima;
upravljanje promenom;
upravljanje ucinkom;
licnadelotvornost;
donoSenje odlukai
rad sa drugima i rukovodenje.
Po;am vrste i indikatori za ocenjivanje bazi¢nih kompetencija sastavni su
deo obrasca za ocenjivanje i propisani su Pravilnikom o kompetencijama za zaposlene
u Ministarstvu unutrasnjih poslova (,,Sluzbeni glasnik RS", br. 52/2016).

Rezultati rada predstavljaju ucinak zaposlenih potreban za uspeSno
obavljanje poslova i zadataka odredenog radnog mesta, koji je neophodan za postizanje
planiranih ciljeva Ministarstva. Merila predstavljaju osnov za pracenje i merenje rezultata
rada zaposlenih u postizanju ciljeva kojima organizaciona jedinica tezi.

Svrha merila za ocenjivanje rezultata rada je da usmeri napore zaposlenih ka
postizanju oCekivanih rezultata rada definisanih na nivou organizacione jedinice.

Pracenjem napretka i merenjem rezultata rada zaposlenih u odredenim oblastima,
ocenjivac usmerava ponaSanje zaposlenih ka ostvarivanju planiranih ciljeva organizacije.

Merila za ocenjivanje rezultata rada razlikuju se za rukovodeca radna mesta i za
izvrSilacka radna mesta.

Merila za ocenjivanje rezultata rada za Merila za ocenjivanje rezultata rada za
zaposlene na rukovodeéim radnim zaposlene na izvrSilackim radnim
mestima su: mestima su:

vodenje i razvoj zaposlenih - profesionalizam,

inovativnost, - inovativnost,

koriS¢enje novih metoda rada i - koriS¢enje novih metoda rada i

tehnologija i tehnologija i

stepen ostvarenja planiranih - doprinos ostvarenju planiranih

rezultata organizacione rezultata organizacione jedinice.

jedinice.




Indikatori

Merila se iskazuju, prate i ocenjuju u skladu sa odredenim indikatorima.

Indikatori predstavljaju pozitivne pokazatelje ponaSanja zaposlenih ili ciljne vrednosti za dostizanje
ocekivanih rezultata organizacione jedinice.

Indikatori bazicnih kompetencija su pokazatelji ponaSanja na osnovu kojih se utvrduje da li zaposleni
ima ili nema predvidene kompetencije. Kompetencije za rukovodeca radna mesta i za izvrSilacka radna mesta,
razlikuju se po indikatorima.

Na primer, za merilo UPRAVLJANJE UCINKOM, za ocenjivanje rada zaposlenih na
rukovode¢im radnim mestima strateSkog nivoa izabrani indikatori kojima se mere kompetencije zaposlenih su:
donosenje strategije uskladu savizijom
4 - Obezbedivanje resursa za realizaciju strategije
4 - uzimanjeuobzirprethodnihiskustavadobrihpraksi.

Na rukovode¢im radnim mestima visokog nivoa izabrani indikatori kojima se mere
kompetencije zaposlenih su:
odredivanje ciljeva za sprovodenje strategije
pracenje postupka ostvarenjastrateSkih ciljeva u skladu sarokovima
obezbedivanje resursa za realizaciju ciljeva
prepoznavanje prioriteta u odnosu na postavljene oraganizacione ciljeve. Uzimajuci

. uobzirprethodnaiskustvadobrih praksi.

Takode, za ocenjivanje rada zaposlenih na rukovode¢im radnim mestima srednjeg, operativnog i
izvrSilatkog nivoa indikatori kojima se mere kompetencije zaposlenih se razlikuju. Na ovaj nafin omoguceno je
da se u odredenoj oblasti kao Sto je upravljanje u¢inkom definisu razliciti nivoi kompetencija zaposlenih u
zavisnosti od polozaja zaposlenih.

Indikatori rezultata rada su pozitivni pokazatelji ponaSanja ili ciljne vrednosti (mete) na osnovu kojih
se utvrduje da T zaposleni ostvaruje ili ne ostvaruje ocekivane rezultate rada.

Na primer, za zaposlene na rukovode¢im radnim mestima operativnog nivoa, merilo VODENJE |
RAZVOJ LJUDI, je iskazano izmedu ostalog slede¢im pozitivnim indikatorima ponaSanja:
biranjem talentovanihljudi,
stvaranjem klime poverenja i profesionalnog radnog okruzenja,
delegiranjem odgovornosti za ostvarenje planiranih zadataka itd.

Kao primer indikatora koji predstavlja ciljnu vrednost, za merilo INOVATIVNOST, definisani indikator je
.Najmanje tri predloga za unapredenje procesa rada“. U ovom slu€aju je merilo iskazano ciljem da se
predlozi najmanije tri predloga za unapredenje rada.

Za ista merila definisani su razliciti indikatori u zavisnosti od toga da li se ocenjuju izvrSioci ili
rukovodioci, a ukoliko su u pitanju rukovodioci, zavisi od nivoa rukovodenja. Na ovaj nacin se dobijaju razli€iti
nivoi odgovornosti za rezltate rada u okviru organizacione jedinice. Na primer, merilo Stepen ostvarenja
planiranih rezultata organizacione jedinice, iskazano je indikatorima u zavisnosti od nivoa odgovornosti na
slededi nacin:

operativni, srednji i visoki nivo - Obimom i kvalitetom obavljenog posla i svojim odnosom prema radu zna€ajno
doprinosi ostvarenju zadataka iz planskih dokumenata i ocekivanih rezultata organizacione jedinice

strateSki nivo - Kvalitetom obavljenog posla i svojim odnosom prema radu ostvaruje ciljeve

Ministarstva

Ukoliko pojedini indikatori ne postoje u ciklusu ocenjivanja za konkretno merilo, onda se i ne uzimaju u
obzir prilikom bodovanja merila

Na primer, jednom godisnje se izvodi bojevo gadanje, u ovom slu€aju indikator se uzima u obzir za
bodovanje merila samo u ciklusu u kome se izvodi bojevo gadanje.




Bodovna skala za ocenjivanje

Za ocenjivanje rada zaposlenih koristi se
opisna Cetvorostepena bodovna skala, kojom se
pravi vrlo vazna razlika u rezultatima rada
zaposlenih. Svrha skale je da pomogne ocenjivacu
da objektivno odredi ocene rezultata rada koji je
zaposleni ostvario u toku ciklusa ocenjivanja i da
zapocCne razgovor o rezultatima.

Cetvorostepena bodovna skala istice cetiri
nivoa ostvarenih rezultata, saopisima koji
omogucavaju da se istakne razlika izmedu
rezultatazaposlenih.

1 BOD - NEPRIHVATLJIVO

mmva
ocekivanja definisana indikatorima odredenog

merila, pona3anje i rezultati rada zaposlenog se
ocenjuju kao neprihvatljivi.

U ovom slucaju, zaposleni ne ispunjava
vedinu indikatora kojima je definisano
pozitivno pona3anje za odredeno merilo.

Na primer, za merilo ,,Sluzenje gradanima®,
definisano skupom od Sest indikatora, ukoliko
zaposleni ne reaguje pravovremeno, ne prepoznaje
potrebe gradana, ne postavlja pitanja da bi

proverio da li je razumeo gradane i zaposlene,
ponaSanje zaposlenog se ocenjuje kao
neprihvatljivo.

Za merilo ,,Stepen ostvarenja planiranih
rezultata organizacione jedinice”, indikatorima za
zaposlene na rukovode¢im radnim mestima
srednjeg nivoa su definisani na sledec¢i nacin:
Obimom i kvalitetom obavljenog posla i svojim
odnosom prema radu znacajno doprinosi
ostvarenju zadataka iz planskih dokumenata i
ocekivanih rezultata organizacione jedinice.
Ukoliko je zadatak zaposlenog bio da u€estvuje u
razvoju odredenog pravilnika za nove poboljsane
procese, zaposleni ¢e biti ocenjen jednim bodom
ukoliko nije uCestvovao u
razvoju dokumenta.

Ukoliko je merilo definisano kao ciljna
vrednost, kao na primer za merilo rezultata rada
»Inovativnost®, za indikator najmanje tri predloga
za unapredenje procesa rada, zaposleni Ce biti
ocenjen jednim bodom ukoliko je u€inak bio nula.

Odnosno ukoliko nije imao ni jedan predlog.

Ukoliko zaposleni ispunjava vecinu ocekivanja
definisanih indikatorima odredenog merila, ali ipak ne
sva, ocenjivac ocenjuje ponasanje i rezultate rada
zaposlenog sa 2 boda i konstatuje da je potrebno
unapredenje.

Na primer, za merilo ,,Inovativnost®, zaposleni je
dao dva predloga, a potrebno je tri. Ocenjivac ¢e
oceniti rezultat rada sa 2 boda i predloZiti unapredenje.
Za merila definisana sa viSe indikatora, kao na primer
merilo Upravljanje u€inkom, zaposleni ¢e biti ocenjen
sa dva boda ukoliko nije ispunio najmanje jedan
indikator. U ovom slu¢aju ocenjiva¢ u napomenu unosi
naziv indikatora koji zaposleni nije zadovoljio.

Za merilo ,,Stepen ostvarenja planiranih rezultata
organizacione jedinice®, ukoliko je zaposleni ucestvovao
u razvoju pomenutog dokumenta, ali ne u o€ekivanom
obimu i kvalitetu, ocenjuje se da je potrebno
unapredenje rezultata rada ovog zaposlenog i njegov rad
se ocenjuje sa dva boda.

Ukoliko zaposleni zadovolji sve indikatore
definisane za odredeno merilo, ocenjiva€ ocenjuje
ponadanje zaposlenog sa 3 boda i konstatuje da
zaposleni ispunjava o€ekivanja.

Na primeru merila ,,Inovativnost”, zaposleni
ispunjava ocekivanja ukoliko da tri predloga za
unapredenje procesa rada.

Sli¢no, na primeru bazi¢ne kompetencije Sluzenje
gradanima, ocenjivac ocenjuje rezultate zaposlenog sa
tri boda ukoliko je zaposleni ispunio svih Sest
indikatora. Za merilo ,,Stepen ostvarenja planiranih
rezultata organizacione jedinice®, zaposleni ¢e biti
ocenjen sa tri boda, ukoliko u planiranom obimu i
kvalitetu doprinosi razvoju pravilnika za nove
poboljSane procese.

U izuzetnim slu¢ajevima kada zaposleni pored toga
Sto ispunjava oCekivanja u smislu pozitivnih indikatora
ponaSanja, dodatno ostvaruje znacajne rezultate rada
koji premasuju o€ekivanja definisana na pocetku ciklusa
ocenjivanja (npr. pet predloga za unapredenje procesa
rada ili izradena i metodoloSka uputstva vezana za
primenu pomenutog pravilnika), ocenjivat moZe oceniti
ponaSanje i rezultate rada zaposlenog sa 4 boda.




Ponderisanje

Za ocenjivanje rada zaposlenih, razlicita merila imaju razlicitu vaznost. U skladu sa tim za
formiranje ukupne ocene rada zaposlenih, ocene po pojedinacnim merilima, mnoze se odgovaraju¢im
ponderima.

Ponder predstavlja faktor vaznosti pojedinacnog merila za ocenjivanje rada. MnoZenjem ocene
merila ponderom odreduje se procentualni udeo ocene pojedinacnog merila za ocenjivanje, u ukupnom broju
bodova.

Merila koja su od veée vaznosti za ukupnu ocenu rada zaposlenih, imace vecu vrednost pondera.
Na primer, rezultati rada za izvrSioce su ponderisani na sledeci nacin:

profesionalizam u radu — 0,05
inovativnost —0,05
koristi nove metode rada i tehnologije — 0,05 i
doprinos ostvarenju planiranih rezultata organizacione jedinice — 0,25
MoZe se primetiti da ¢e merilo ,Doprinos  ostvarenju  planiranih rezultata
organizacione jedinice” imati viSestruko vecu vaznost u odnosu na prva tri merila.

Za ista merila, razlikuju se ponderi za rukovodice na razli¢itim nivoima.

Merila Strateski Visoki Srednji  Operativni
Vodenije i razvoj ljudi 0,15 0,15 0,15 0,15
Inovativnost 0,05 0,05 0,10 0,10
Koristi nove metode rada i tehnologije 0,10 0,10 0,05 0,05

Stepen ostvarenja planiranih rezultata 0,30 0,25 0,20 0,15
organizacione jedinice

1z tabele se moZe videti da su prva tri merila za ocenjivanje rada zaposlenih, iste vrednosti za
strateSki i visoki, odnosno za srednji i operativni nivo rukovodilaca.
Ipak, stepen ostvarenja planiranih rezultata organizacione jedinice ima najveci udeo u oceni
zaposlenih na rukovodeéim radnim mestima strateSkog nivoa, a najmanje u
oceni zaposlenih na rukovode¢im radnim mestima operativnog nivoa.

Ocena na kraju ciklusa

Ocena za jedan ciklus se formira na osnovu ukupnog broja bodova. Ukupan broj bodova
predstavlja zbir ponderisanih bodova po svakom pojedinatnom merilu kompetencija i rezultata rada.

Raspon ostvarenih bodova opredeljuje ukupnu ocenu rada zaposlenog na kraju svakog ciklusa
ocenjivanja, i to:

'Y
% 0-2,0boda - ocena je ,,nedovoljan - 1*
& 2,1-2,5boda - ocena je ,,dovoljan - 2%;
4 2,6 - 3,0 boda - ocena je ,,dobar - 3
= 3,1-3,5boda - ocena je ,istice se - 4“;
3,6 - 4,0 boda - ocena je ,,narocito se istice - 5.
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Zaposleni koji NE ISPUNJAVA ZAHTEVANE MINIMALNE
POKAZATELJE POZITIVNOG PONASANJA | NE OSTVARUJE
NI MINIMALANE REZULTATE RADA u ostvarivanju
ciljeva organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja bodova,
dobija ocenu "nedovoljan”.

Zaposleni koji ISPUNJAVA ZAHTEVANE MINIMALNE
POKAZATELJE POZITIVNOG PONASANJA | OSTVARUJE
MINIMALANE REZULTATE RADA u ostvarivanju ciljeva
organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja bodova, dobija ocenu
”dovoljan”.

Zaposleni koji ISPUNJAVA ZAHTEVANE POKAZATELJE
PONASANJA | POSTIZE PLANIRANE REZULTATE RADA u
ostvarivanju ciljeva organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja
bodova, dobija ocenu “dobar”.

Zaposleni koji PREVAZILAZI ZAHTEVANE POKAZATELJE
PONASANJA | POSTIZE ZNACAJANE REZULTATE RADA u
ostvarivanju ciljeva organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja bodova,
dobija ocenu istiCe se”.

Zaposleni koji ZNACAINO PREVAZILAZI ZAHTEVANE
POKAZATELJE PONASANJA | POSTIZE VEOMA ZNACAJAN E
\\ REZULTATE RADA u ostvrivanju ciljeva organizacione jedinice na

osnovu ukupnog broju bodova, dobija ocenu ”narocito se istice”.




Komentari

Na kraju ciklusa ocenjivanja, ocenjivac pored predloga ocene u obrazac za ocenjivanje
unosi komentare koje su od zna€ajni za predloZenu ocenu, a koji su rezultat pracenja.

Komentari bi trebalo da prate ocenu po merilima i predstavljaju obrazloZenje broja
bodova za svako pojedinacno merilo. Narocito je bitno obrazloziti broj bodova za merila gde su
bodovi izrazito dobri ili loSi. Komentari predstavljaju osnov za kasniji razgovor sa zaposlenim,
a ujedno predstavljaju pravdanje ocene u slu¢aju podnoSenja zahteva za preispitivanje ocene.

U rubriku se mogu uneti komentari sledeéeg sadrzaja:

Na osnovu pracenja rada zaposlenog u toku ciklusa ocenjivanja, ocenjiva¢
moZze uneti komentare koji se odnose na obrazlozenje ocene zaposlenog.

Ukoliko je ocenjivac u toku ciklusa ocenjivanja pracenjem ustanovio
odredene prepreke sa kojima se suo€io zaposleni, u komentarima se
obrazlazu uslovi koji su uticali na ocenu zaposlenog.

Ukoliko je zaposleni imao posebne zasluge, u komentarima se
obrazlazu zasluge.

Ocenjiva€ moZe identifikovati posebne zasluge kojima je
zaposleni zna€ajno prevazi$ao oCekivanja.

Zakljucna ocena

U slucaju da zaposleni nije ocenjen u jednom od ciklusa ocenjivanja, zaklju€nu ocenu Cini
ocena iz ciklusa u kojem je zaposleni ocenjen, uz skladu sa ¢lanom 4. stav 2. Uredbe.

Ocena se raCuna po formuli:

Chepevece frar gyt | geeicrvce + Chyeric oo iy £ quizovon
s
Raspon rezultata dobijenog na osnovu prethodno prikazane formule opredeljuje
zaklju¢nu ocenu rada zaposlenog na kraju godine, i to:

SRR VI YT =

1,00 - 1,49 prosek ocena - ocena je ,,nedovoljan - 1

1,50 - 2,49 prosek ocena - ocena je ,,dovoljan - 2%;

2,50 - 3,49 prosek ocena - ocena je ,,dobar -3“;

3,50 - 4,49 prosek ocena - ocena je ,,istice se - 4“ i

4,50 - 5,00 prosek ocena - ocena je ,,narocito se istice - 5




Najcesce greSke u ocenjivanju
Ocenjivac je duzan da oceni zaposlenog nezavisno od uticaja i nepristrasno. Neke
od najcescih greSaka ocenjivanja su:

Greska obzirnosti ili greSka blagog ocenjivanja. GreSka nastaje kao rezultat naklonosti ocenjivata
prema zaposlenom u ocenjivanju. U ovom slucaju ocenjivaci daju zaposlenima vece ocene nego $to
oni zasluzuju. Posledica ove greSke je da mnogi zaposleni dobijaju visoke ocene i u skladu sa tim
mogu formirati nerealna ocekivanja u pogledu razvoja karijere i napredovanja.

Greska strogosti. GreSka nastaje kada ocenjivaCi ocenjuju zaposlene mnogo nepovoljnije nego Sto
njihov rad i postugnuée zasluzuju. Na ovaj nacin se ne pravi odgovarajuca razlika izmedu zaposlenih
koji dobro rade i onih koji to ne rade. Strogost je nali¢je obzirnosti.

Greska sredisnje tendencije. Ocenjivaci ponekad ocenjuju sve zaposlene oko srednje vrednosti na
bodovnoj skali, ocenjivanjem merila sa 2 ili 3 boda. U ovom slucaju mali broj zaposlenih kao
zakljucnu ocenu dobija vrlo visoke ili vrlo niske ocene.

Greska halo efekta. Ova greSka nastaje zbog teznje ocenjivaca da svoj opsti utisak o zaposlenom
prenese na ocenjivanje njegovog rada. Na primer, ocenjiva ocenjuje rad zaposlenog na osnovu
rezultata rada vodenja i razvoja zaposlenih, inovativnosti, koriS¢enja novih metoda rada i tehnologija i
stepena ostvarenja planiranih rezultata organizacione jedinice. Naravno, zaposleni u pojedinim
segmentima rada moZe da postize razlicite rezultate, shodno tome, neke ocene €e biti odlicne, neke
prosecne, a neke slabe. Halo efekat, medutim, prouzrokuje da on dobija skoro identi¢ne ocene po svim
merilima za ocenjivanje rezultata rada zaposlenih.

Uloga kontrolora

Kontrolor je neposredni rukovodilac ocenjivaca koji kontroliSe ocene rada
zaposlenog koju je dao ocenjivac.

Kontrolor proverava obrazac za ocenjivanje, reSava moguce nesuglasice izmedu
ocenjivaca i zaposlenog i upisuje u obrazac za ocenjivanje svoje komentare na ocenu.
Izuzetno:

Ukoliko se kontrolor ne slaze sa predloZzenom ocenom ocenjivaca, konacnu ocenu daje

kontrolor.

Ukoliko je ocenjivac rukovodilac unutradnje organizacione jedinice, on je i kontrolor.

Direktor policije je ocenjivac i kontrolor za zaposlene Ciji je neposredni rukovodilac. Nacelnici
sektora/sluzbi i sekretar Ministarstva su takode ocenjivaci i kontrolori za zaposlene Ciji su
neposredni rukovodioci.

Na primer, direktor policije je ocenjiva¢ i kontrolor naCelniku policijske uprave.

Na kraju, primerak obrasca godiSnje ocene rada dostavlja se zaposlenom i nadleznoj
organizacionoj jedinici za ljudske resurse.

Ukoliko zaposleni nije zadovoljan ocenom, u slucaju da je ocenu doneo kontrolor, zahtev
za preispitivanje zakljune godisSnje ocene rada podnosi se preko kontrolora Komisiji za
preispitivanje zakljucne ocene rada.




7. Sta kad zavrsim proces?

Ocenjivat na kraju svakog ciklusa ocenjivanja obavlja razgovor sa svakim zaposlenim €iji
rad ocenjuje. U toku razgovora ocenjiva¢ upoznaje zaposlenog sa ocenom i unetim komentarima i
zajednicki utvrduju, ukoliko je potrebno, aktivnosti i vremenske rokove za unapredenje
kompentencija i rezultata rada zaposlenog.

Postupak ocenjivanja je transparentan, ali su rezultati postupka ocenjivanja POVERLIJIVI i
sluzg kao osnov za karijerni razvoj i napredovanje.

Stampa se samo zakljugna ocena i to u dva primerka. Jedan primerak se uruguje
zaposlenom, a drugi se ulaze u njegov personalni dosije.

Najbolji naCin da se podstaknu zaposleni da unaprede rezultate rada jeste da se usmere na
buduénost i ohrabre da uloze dodatni napor zarad postizanja planiranih rezultata.

Ocenjivac u toku razgovora i pruzanja povratnih informacija ukljucuje:

1. Evaluaciju — daje informacije zaposlenima o njihovom napretku na osnovu ocene
rezultata rada na kraju ciklusa ocenjivanja.

2. Poducavanje — u kontekstu odnosa ocenjivac - zaposleni, podu¢avanje je jedan od alata
koji ocenjiva¢ koristi kako bi pomogao zaposlenima da razviju svoje sposobnosti i poboljSaju
rezultate rada. U ovom koraku ocenjiva€ ohrabruje zaposlene da posmatraju stvari iz druge
perspektive, razmatraju nove opcije, ispituju moguénosti i donose dobre odluke.

Ocenjivat bi trebalo da pomogne zaposlenima da iskoriste prethodna iskustva za ucenje, u
smislu Sta bi trebalo da nastave da rade, $ta bi trebalo da prestanu da rade i $ta bi trebalo drugacije
da rade. Ocenjiva¢ poducava zaposlene postavljajuci pitanja o predstojeéem poslu, moguéim
preprekama i planovima da se prevazidu.

U ovom Kkoraku ocenjivaC i zaposleni zajednicki utvrduju, ukoliko je potrebno, aktivnosti i
vremenske rokove za unapredenje kompentencija i rezultate rada zaposlenog. Veoma je vazno da se
ocenjiva¢ postara da zaposleni bolje razume SVRHU posla koji obavlja, unapredi VESTINE |
SPOSOBNOSTI potrebne za uspesno obavljanje posla, kao i da OHRABRI zaposlene da uloze
dodatni napor u postizanju boljih rezultata.

3. Podsticaj — veoma je vazno da ocenjivaC naglasi Sta zaposleni dobro radi. Na ovaj
naCin ocenjivaC koristi priliku da iskaze zahvalnost zaposlenom za doprinos Kkoji daje u
dostizanju planiranih ciljeva organizacione jedinice.

SAVET - Najbolji na¢in da se izbegne neprijatan razgovor je da se UPRAVLJA
OCEKIVANJIMA.

Ocenjivac je duzan da tokom ciklusa ocenjivanja kontinuirano prati i po mogucnosti
dokumentuje rad zaposlenog koji se ocenjuje. U toku ovog perioda, ocenjivac bi trebalo da $to
Cedce obavlja kratke neformale razgovore. Na ovaj nacin ¢e zaposleni unapred imati jasniju
sliku kako ¢e biti ocenjen i moci ¢e da se izbegne momenat iznenadenja na kraju ciklusa zbog
razlike u o¢ekivanjima.

Na pocetku ciklusa, ocenjivac pita zaposlene kako bi Zeleli da budu ocenjeni na
kraju godine i kako to mogu posti¢i. Na kraju ciklusa nece biti iznenadenja. MoZda se
zaposleni nece slagati, ali ¢e razumeti zasto je ocenjen na odredeni nacin.




8. Zahtev za preispitivanje zaklju¢ne godisnje ocene. Sta
dalje?

Zaposleni koji nije zadovoljan zaklju¢nom godiSnjom ocenom rada moze
podneti zahtev za preispitivanje te ocene.

Zahtev se podnosi Komisiji za preispitivanje zakljune ocene rada.

Postupak:
1. Zahtev zapreispitivanje zakljune godiSnje ocene rada podnosi se
preko ocenjivaca ili kontrolora Komisiji za preispitivanje zakljutne ocene rada.
Zahtev se podnosi preko:
. Ocenjivaca — ukoliko je ocenjiva¢ dao zaklju¢nu ocenu rada
zaposlenog.
Kontrolora — u sluaju da je kontrolor dao zaklju¢nu
ocenu rada zaposlenog.
2. ROK - osam dana od dana dostavljanja obrasca zaklju¢ne ocene rada.
Ocenjivac, odnosno kontrolor, ako je on dao zaklju¢nu godisnju ocenu
rada, dostavlja Komisiji:
. Misljenje o osnovanosti zahteva za preispitivanje
zakljucne godisSnje ocene rada i
. Obrazac o ocenjivanju rada zaposlenih.
3. ROK-osamdanaoddana prijemazahteva.
Komisija:
. Obavlja preispitivanje zahteva. U toku preispitivanja
Komisija obavlja razgovor sapodnosiocem zahteva.
Utvrduje konacnu zaklju¢nu ocenu rada na obrascu za
ocenjivanje.
4, ROK -30dana od dana prijema zahteva u Komisiji.
Komisija preko unutrasnje organizacione jedinice u Cijem delokrugu
su poslovi ljudskih resursa, primerak obrasca dostavlja:
. zaposlenom i
. ocenjivacu, odnosno kontroloru koji je dao ocenu, koji ima
obavezu da konacnu ocenu unese u programsku aplikaciju.
ROK - osam dana od dana utvrdivanja konacne zakljucne ocene rada.

Komisiji za preispitivanje zakljucne ocene rada.

Sastoji se od tri ¢lana, predsednik Komisije, stalni i promenljivi clan Komisije:

i Predsednik Komisije imenuje se izmedu zaposlenih u
unutrasnjoj organizacionoj jedinici u ¢ijem delokrugu su
poslovi ljudskih resursa (Sektor/Odeljenje/Odsek/Grupa za
ljudske resurse).
Stalni ¢lan Komisije se imenuje izmedu zaposlenih u Sekretarijatu
+ ministarstva.
Promenljivi ¢lan je ocenjivac, odnosno kontrolor koji je dao ocenu.

Komisiju imenuje i razreSava ministar unutrasnjih poslova. Komisija se

imenuje na period od tri godine.




9. Imam neke nedoumice. Kome da se obratim?

Ukoliko postoje nedoumice u vezi sa sprovodenjem postupka ocenjivanja zaposleni,
ocenjivaci i kontrolori mogu za dodatne informacije da se obrate unutradnjoj organizacionoj
jedinici u Cijem delokrugu su poslovi ljudskih resursa:

1. U podru¢nim policijskim upravama, zaposleni, ocenjivaci i kontrolori obracaju se
nadleznoj organizacionoj jedinici za poslove ljudskih resursa, koja se nalazi u
podruc¢noj policijskoj upravi, a organizaciono pripada Sektoru za ljudske resurse.
Ukoliko nisu zadovoljni odgovorom organizacione jedinice za poslove ljudskih
resursa, mogu da se obrate Odeljenju za razvoj ljudi i organizacije u Sektoru za
ljudske resurse

2. Organizacione jedinice u sediStu Ministarstva, obracaju se Sektoru za ljudske
resurse, odnosno Odeljenju za razvoj ljudi i organizacije.

o _

Korisni dokumenti:

Uredba o ocenjivanju policijskih sluzbenika i drugih zaposlenih u Ministarstvu
unutrasnjih poslova (,,Sluzbeni glasnik RS*, br. 17/2017)

Pravilnik o kompetencijama za zaposlene u Ministarstvu unutrasnjih poslova
("Sluzbeni glasnik RS", br. 52/2016).

Sektor za ljudske resurse je nadleZzna organizaciona jedinica za poslove
ljudskih resursa.

Uloga Sektora za ljudske resurse u procesu ocenjivanja je:
1) dase stara o ujednacenosti sprovodenja postupka ocenjivanja;
2) da daje smernice i uputstva o svim pitanjima vezanim za ocenjivanje;

3) da analizira svaki ciklus ocenjivanja i u svom godiSnjem izveStaju
navodi da li su potrebne promene u postupku ocenjivanja rada i koje.




Aneks 1

Na osnovu €lana 167. stav 4. Zakona o policiji (,,Sluzbeni glasnik RS*, br. 6/2016), i
Clana 42. stav 1. Zakona o Vladi (,,Sluzbeni glasnik RS”, broj 55/2005, 71/2005, 101/2007,
65/2008, 16/2011, 68/2012 — odluka US, 72/2012, 7/2014 — odluka US i 44/2014),

Vlada donosi,

UREDBU O OCENJIVANJU POLICIJSKIH SLUZBENIKA | DRUGIH
ZAPOSLENIH U MINISTARSTVU UNUTRASNJIH POSLOVA

I OSNOVNE ODREDBE

Clan 1.
Ovom uredbom utvrduju se sistem, merila i naCin ocenjivanja rada policijskih sluzbenika
i drugih zaposlenih (u daljem tekstu: zaposleni), u Ministarstvu unutranjih poslova (u daljem
tekstu: Ministarstvo).

Clan 2.
Ocenjivanje je osnov za pracenje i unapredenje rezultata rada zaposlenih u Ministarstvu,
karijerni razvoj i napredovanje, a u svrhu ostvarivanja strateSkih ciljeva i planova Ministarstva.

Clan 3.
Postupak ocenjivanja je transparentan. Rezultati
postupka ocenjivanja su poverljivi. Ocenjivanje je
nezavisno i nepristrasno.

Il ELEMENTI SISTEMA ZA OCENJIVANJE ZAPOSLENIH

Clan 4.
Ocenjuje se rad svih zaposlenih.
Ne ocenjuje se rad zaposlenih koji su radili krace od tri meseca u ciklusu ocenjivanja,
odnosno krace od Sest meseci u toku kalendarske godine i pripravnici.

Clan 5.
Godisnje ocenjivanje rada zaposlenih vrsi se svake godine u dva ciklusa sa jednom
zaklju¢nom ocenom.
Prvi ciklus za koji se sprovodi ocenjivanje rada zaposlenih je period od 1.
januara do 30. juna tekuce godine.
Drugi ciklus za koji se sprovodi ocenjivanje rada zaposlenih je period od 1.
jula do 31. decembra tekuée godine.



Zakljuénu ocenu rada zaposlenog Cini prosek ocena dobijenih u toku dva ciklusa
ocenjivanja u teku¢oj godini.

Ako zaposleni nije ocenjen u jednom od ciklusa ocenjivanja, zakljuénu ocenu ¢ini
ocena iz ciklusa u kojem je zaposleni ocenjen.

Ocena po isteku ciklusa ocenjivanja mora biti data u roku od 30 dana od dana zavrsetka
ciklusa za ocenjivanje, a zakljucna godiSnja ocena rada najkasnije do 1. februara tekuce godine za
prethodnu godinu.

Clan 6.
Ocenjivanje rada zaposlenog vrsi neposredni rukovodilac (u daljem tekstu: ocenjivac).
Kontrolu ocene rada zaposlenog vrsi neposredni rukovodilac ocenjivaca (u daljem tekstu:
kontrolor).
Ako se kontrolor ne slaZze sa ocenom ocenjivaca, ocenu daje  kontrolor.

Clan 7.

Ocenjivanje rada zaposlenih vrsi se na posebnom obrascu za ocenjivanje rada zaposlenih
na rukovode¢im radnim mestima i posebnom obrascu za ocenjivanje rada zaposlenih na
izvrSilackim radnim mestima, koji su sastavni deo ove uredbe (Prilog 1a, 1b, 1v, 1g i Prilog
2).

Ocenjivanje rada zaposlenih vrsi se kroz programsku aplikaciju.

Merila za ocenjivanje rada zaposlenih

Clan 8.
Merila za ocenjivanje rada zaposlenih su: bazicne kompetencije i rezultati
rada.
U ocenjivanju rada zaposlenih koristi se ukupno deset merila: Sest bazicnih
kompetencija i Cetiri merila rezultata rada.

a) Bazi¢ne kompetencije
Clan 9.

Pojam, vrste i indikatori za ocenjivanje bazicnih kompetencija propisani su aktom Kkoji
reguliSe kompetencije za zaposlene i sastavni su deo obrasca za ocenjivanje.

b) Rezultati rada
Clan 10.
Merila za ocenjivanje rezultata rada za zaposlene na rukovode¢im radnim

mestima su: vodenje i razvoj zaposlenih, inovativnost, koriséenje novih metoda rada i
tehnologija i stepen ostvarenja planiranih rezultata organizacione jedinice.
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Merila za ocenjivanje rezultata rada za zaposlene na izvrSilackim radnim mestima su:
profesionalizam, inovativnost, koriséenje novih metoda rada i tehnologija i doprinos
ostvarenju planiranih rezultata organizacione jedinice.

Merila za ocenjivanje rezultata rada i indikatori sastavni su deo obrasca za ocenjivanje.

111 NACIN OCENJIVANJA

Clan 11.
Na poCetku svakog ciklusa ocenjivanja ocenjivaC upoznaje zaposlene sa planskim
dokumentima Ministarstva i oCekivanim rezultatima organizacione jedinice.
Planirani rezultati rada organizacione jedinice mogu da se izmene ukoliko se izmene
ciljevi Ministarstva za tekuéu godinu i ukoliko nastupe okolnosti zbog kojih se ciljevi ne mogu
ostvariti.

Clan 12.
OcenjivaC je duZan da tokom ciklusa ocenjivanja kontinuirano prati rad zaposlenog koji
se ocenjuje.

Clan 13.

Na kraju ciklusa za ocenjivanje ocenjivaC popunjava obrazac za ocenjivanje zaposlenog.

U obrazac za ocenjivanje unosi se ocena i komenatari koji su od znacaja za predloZzenu
ocenu.

Clan 14.

Svako merilo se ocenjuje primenom cetvorostepene bodovne skale, i to:

- 1bod - ,neprihvatljivo*

- 2boda - ,,potrebno je unapredenje*

- 3boda - ,,ispunjava oCekivanje

- 4 boda - ,,znacajno prevazilazi ocekivanje®.

Ocene po pojedinacnim merilima mnoZe se odgovaraju¢im ponderima. Ponder predstavlja
faktor vaznosti pojedinatnog merila za ocenjivanje rada i pokazuje procentualni udeo ocene
pojedinacnog merila za ocenjivanje u ukupnom broju bodova.

Ponderi su sastavni deo obrasca za ocenjivanje.

Ukupan broj bodova predstavlja zbir  ostvarenih bodova po
svakom pojedinacnom merilu.

Raspon ostvarenih bodova opredeljuje ukupnu ocenu rada zaposlenog na kraju svakog
ciklusa ocenjivanja, i to:

- 0 - 2,0 boda - ocena je ,,nedovoljan - 1“

- 2,1-25boda - ocena je ,,dovoljan - 2,

- 2,6 -3,0boda - ocena je ,,dobar - 3*;

- 3,1-3,5boda - ocena je ,istiCe se - 4“;
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- 3,6 -4,0boda - ocena je ,,naroCito se istice - 5

Clan 15.
Ocenjivac na kraju svakog ciklusa ocenjivanja obavlja razgovor sa zaposlenima €iji rad
ocenjuje.
U toku razgovora ocenjivaC upoznaje zaposlenog sa ocenom i unetim komentarima i
zajednicki utvrduju, ukoliko je potrebno, aktivnosti i vremenske rokove za unapredenje
kompentencija i rezultata rada zaposlenog.

Clan 16.

Kontrolor proverava obrazac za ocenjivanje, reSava moguce nesuglasice izmedu
ocenjivaCa i zaposlenog i upisuje u obrazac za ocenjivanje svoje komentare na ocenu.

U skladu sa ¢lanom 6. stav 3. ove uredbe, kontrolor, izuzetno, daje i ocenu.

Ako je ocenjiva rukovodilac unutraSnje organizacione jedinice, ocenjivaC je ujedno i
kontrolor.

Primerak obrasca zakljucne godiSnje ocene rada dostavlja se zaposlenom i unutrasnjoj
organizacionoj jedinici u Cijem delokrugu su poslovi ljudskih  resursa.

Preispitivanje ocene

Clan 17.

Zaposleni  koji nije zadovoljan zakljucnom godiSnjom ocenom rada moZe
podneti zahtev za preispitivanje te ocene, u roku od osam dana od dana dostavljanja obrasca
zakljucne ocene rada.

Zahtev za preispitivanje zakljucne godiSnje ocene rada podnosi se Komisiji za
preispitivanje zakljucne ocene rada (u daljem tekstu: Komisija), preko ocenjivata, odnosno
kontrolora.

Obrazac o ocenjivanju i misljenje o osnovanosti zahteva ocenjivac, odnosno kontolor, ako
je on dao zakljucnu godisnju ocenu rada, dostavlja Komisiji, u roku od 8 dana od dana prijema
zahteva.

Komisija ima predsednika i jednog stalnog i jednog promenljivog c€lana, koje, na
period od tri godine, imenuje i razreSava ministar unutrasnjih  poslova.

Predsednik Komisije imenuju se izmedu zaposlenih u unutraSnjoj organizacionoj
jedinici u Cijem delokrugu su poslovi ljudskih resursa, stalni €lan izmedu zaposlenih u
Sekretarijatu, a promenljivi €lan je ocenjiva€, odnosno kontrolor koji je dao ocenu.

Komisija je duzna da u toku preispitivanja zahteva obavi razgovor sa podnosiocem i na
obrascu za ocenjivanje utvrdi konaCnu zakljucnu ocenu rada, u roku od 30 dana od dana
prijema zahteva u Komisiji, i da u roku od osam dana od dana utvrdivanja konacne zakljucne
ocene rada, preko unutraSnje organizacione jedinice u Cijem delokrugu su poslovi ljudskih
resursa, primerak obrasca dostavi zaposlenom i ocenjivaCu, odnosno kontroloru koji je dao
ocenu.
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Clan 18.

UnutraSnja organizaciona jedinica u ¢ijem delokrugu su poslovi ljudskih resursa
obavezna je:

1) da se stara o0 ujednaCenosti sprovodenja postupka ocenjivanja;

2) da daje smernice i uputstva o0 svim pitanjima vezanim za  ocenjivanje;

3) analizira svaki ciklus ocenjivanja i usvom godiSnjem izveStaju navodi da li su
potrebne promene u postupku ocenjivanja radai koje;

4) organizuje obuke ocenjivaca i kontrolora i predlaze mere kojima se ujednaCava nacin
odredivanja ocena i sprovodenje postupka ocenjivanja u svim organizacionim jedinicama
Ministarstva.

IV PRELAZNA | ZAVRSNA ODREDBA

Clan 19.
Danom pocCetka primene ove uredbe prestaje da vazi glava Ill. Ocenjivanje rada,
odnosno ¢lanovi 9-11. Uredbe o nacelima za unutrasnje uredenje Ministarstva unutrasnjih
poslova (,,Sluzbeni glasnik RS, br. 8/2006, 14/2009-Odluka US i 119/2013).

Clan 20.
Ova uredba stupa na snagu osmog dana od dana objavljivanja u ,,Sluzbenom glasniku
RS*.
br.
U Beogradu,---2017 VLADA

Predsednik Aleksandar

Vugié s.r.

25



Prilog 1A

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA RUKOVODEThIM RADNIM MESTIMA
OPERATIVNOG NIVOA

za period godine

| PODACI O OCENJIVANOM

1. Prezime, ime jednog roditelja, ime

2. JMBG

3. Cin/zvanje

4. Naziv radnog mesta

5. Nagrade, pohvale priznanja

6. Uvecanje/umanjenje plate

7. Disciplinske i druge mere

8. Odsustvovanje u toku godine

9. Napomene od znacaja za ocenu
11 OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum
OCENA
OCENJIVAC
KOMENTAR KONTROLORA
KONTROLOR
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111 NAPOMENE ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

Prilog 1A

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

V NAPOMENE ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

VIGODISNJA OCENA

datum

OCENA

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU ZA
PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG
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Prilog 1A

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIJE

INDIKATORI

Ocena za 1.

ciklus u
bodovima
[1-41*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

SLUZENJE GRADANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit gradana i
kolega.

Reaguje pravovremeno.
Prepoznaje potrebe gradana i zaposlenih.

Postavljanjem pitanja proverava da li je razumeo
gradane i zaposlene.

Uskladuje planove i ciljeve iz svoje nadleznosti,
sa zahtevima gradana.

Li¢nim primerom doprinosi poverenju javnosti u
rad policije.

UPRAVLJANJE
PROMENOM

Uocava oblasti rada koje treba unaprediti.

Preuzima odgovornost za svoju ulogu u promeni.

Pokazuije inicijativu za unapredenje rezulatata
rada.

Podstice saradnike na nove ideje.

Prilagodava se na nove zahteve i nacine rada.

Koristi raspoloZive resurse da bi sproveo
promenu.

Usvaja i sprovodi nove ideje.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Postavlja jasne i merljive ciljeve.

Prati faze procesa rada.

Pri definisanju ciljeva pridrzava se realnih
vremenskih rokova.

Prepoznaje i otklanja zastoje u radu.

Prepoznaje prioritete.

Optimalno koristi raspoloZive resurse.

LICNA DELOTVORNOST

Strpljiv je i koncentrisan u poslovima koji
zahtevaju duZe angazovanje.

UCi iz svojih prethodnih iskustava.

Uocava sopstvena ogranic¢enja - nije sujetan.

U krizi ostaje smiren i jasno misli.

Kada je potrebno pruzima kontrolu nad
situacijom i pokazuije autoritet.

Dosledan je u postupanju.

Sprovodi odluke i kada su nepopularne i teSke.

DONOSENJE ODLUKA

Sakuplja informacije i proverava njihovu
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Prilog 1A

pouzdanost. ‘
Pravi razliku izmedu bitnih i nebitnih informacija.

Odluke donosi pravovremeno.
Odgovoran je za donete odluke.
Predvida rizike i posledice odluka.

Nalazi nove nacine da resi problem.

RAD SA DRUGIMA |
RUKOVODBENJE

Dodeljuje zadatke u skladu sa kompetencijama
zaposlenih.

Govori jasno, razumljivo i nedvosmisleno.

Razvija medusobno poverenje medu
zaposlenima.

Podstice zaposlene na razvijanje licne
odgovornosti i potencijala.

Uvazava razlicitosti u stavovima i misljenjima.

Trazi i daje povratnu informaciju.

Uvazava razli¢itosti i promovise jednakosti u
odnosu na pol, rasu, status, religiju, poziciju i sl.

Konstruktivno odgovara na primedbe sa
kojima se susrece.

Objektivan i nepristrasan u odnosu sa
zaposlenima.

Prepoznaje i vrednuje marljivost i istrajnost
saradnika.

REZULTATI RADA

MERILA

INDIKATORI

Ocena za 1.

ciklus u
bodovima
[1-4]*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

Bira talentovane ljude.

Stvara klimu poverenja i profesionalnog radnog
okruzenja.

Delegira odgovornost za ostvarenje planiranih
zadataka.

Objektivno ocenjuje rad zaposlenih u svojoj
organizacionoj jedinici.

Pravedan je i eticno se ponasa.

Motivise zaposlene da ostvare postavljene
ciljeve.
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Prilog 1A

Efikasno upravlja vremenom zaposlenih tako
VODBENJE | RAZVOJ §to uspeva da sve radne zadatke delegira i obavi
LJUDI u okviru redovnog radnog vremena.

Davanje li¢nog primera zaposlenima.

Brine da zaposleni razvijaju svoja znanja i
vestine.

Najmanje tri predloga za unapredenje procesa
INOVATIVNOST rada.

Ovladao je novim metodama i tehnologijama

KORISTI  NOVE koje su uvedene u proces rada.

METODE RADA |
TEHNOLOGIE

STEPEN OSTVARENJA Obimom i kvalitetom obavljenog posla i

PLANIRANIH svojim odnosom prema radu znacajno
REZULTATA doprinosi ostvarenju zadataka iz planskih
ORGANIZACIONE dokumenata i o¢ekivanih rezultata
JEDINICE organizacione jedinice.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Eetvorostepene bodovne skale, i to:
- 1bod - ,neprihvatljivo*
- 2boda-,,potrebno je unapredenje*
- 3boda-,ispunjava ocekivanje*
- 4boda-,znaCajno prevazilazi ocekivanje*.
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Prilog 1A

PONDERI
IBAZICNEKOMPETENCIJE
Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova

Kompetencije 1 ciklus 782, AR zal. za 2.

’ ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE
GRADANIMA 0.10
UPRAVLJANJE
PROMENOM 0,075
UPRAVLJANJE
UCINKOM tl
LICNA
DELOTVORNOST 0.10
DONOSENJE ODLUKA 0,075
RAD SA DRUGIMA | 0.10
RUKOVOBENJE '

R N N A

Il REZULTATI RADA

Ocena u bodovima Pondgrlsam ]
Ponder (0o [oh
Rezultat 22 1. ciklus za 2. zal. za 2.
' ciklus ciklus ciklus
VODENJE | RAZVOJ 0.15
LJUDI '
INOVATIVNOST 0,10
KORISTI NOVE
METODE RADA | 0,05
TEHNOLOGIJE
STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA 0,15
ORGANIZACIONE
JEDINICE
111 UKUPAN BROJ BODOVA (I+ 1)
1. 2.
Zbir bodova kompetencija i rezultata rada ciklus ciklus
Zakljuéna
godiSnja ocena
OCENA: occei”kaljs = occei”kaljs = (aritmetiki
prosek ocena za
1. 2. ciklus)
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Prilog 1B

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA RUKOVODEThIM RADNIM MESTIMA SREDNJEG
NIVOA
za period godine

I PODACI O OCENJIVANOM

1. Prezime, ime jednog roditelja, ime

2. JMBG

3. | Cin/zvanje

4. Naziv radnog mesta

5. Nagrade, pohvale priznanja

6. Uvecanje/umanjenje plate

7. Disciplinske i druge mere

8. Odsustvovanje u toku godine

9. Napomene od znacaja za ocenu

I OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR
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111 NAPOMENE ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

Prilog 1B

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

V NAPOMENE ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

VIGODISNJA OCENA

datum

OCENA

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG
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Prilog 1B

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIJE

INDIKATORI

Ocena za 1.

ciklus u
bodovima
[1-4]*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

SLUZENJE
GRAPANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit gradana,
zaposlenih i organizacije.
Reaguje pravovremeno.

Prepoznaje potrebe gradana, zaposlenih i
organizacije.

Postavljanjem pitanja proverava da li je razumeo
gradane i zaposlene.

Uskladuje moguénosti organizacije sa potrebama
gradana.

Li¢nim primerom doprinosi poverenju javnosti u
rad policije.

UPRAVLIJANJE
PROMENOM

Prepoznaje i razvija nove sisteme i procedure.

Postepeno i kontrolisano sprovodi proces
promene.

Uskladuje potrebe i moguénosti za promenama.

Koristi raspoloZive resurse da bi sproveo promenu.

Preuzima odgovornost za svoju ulogu u promeni.

Predvida i otklanja rizike u upravljanju promenom.

Podstice zaposlene da preuzmu odgovornost u
upravljanju promenom.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Postavlja ciljeve za svoju organizacionu jedinicu.

Odreduje prioritete.

Postavlja ciljeve koji unapreduju proces rada.

Odgovoran je za ostvarenje organizacionih ciljeva.

Prepoznaje i otklanja zastoje u radu.

Uzima u obzir prethodna iskustva dobrih praksi.

Optimalno koristi raspoloZive resurse.

LICNA
DELOTVORNOST

Dosledan je u postupanju.

Odlucan je i pokazuje samopouzdanje prilikom
izazova.

Podnosi nesigurnost, neizvesnost i pritiske
situacija.

UCi i unapreduije se.

Kontrolise emacije i ne ulazi u rasprave.

Donosi odluke i kada su nepopularne i teske.

34




Uocava sopstvena ograni¢enja - nije sujetan.

Odupire se pritisku da donese odluku na brzinu,
kada je potrebno vise vremena.

Prilog 1B

DONOSENJE ODLUKA

Sistemati€an je u pristupu.

Definise problem i otkriva uzroke.

Deli informacije.

Uzima u obzir moguce rezervne planove za
reSavanje zadataka.

Obrazlaze donete odluke.

Dobro procenjuje rizike.

Uzima u obzir raspoloZive resurse.

Odgovoran je za donete odluke.

RAD SA DRUGIMA |

Dodeljuje zadatke u skladu sa kompetencijama
zaposlenih.

Govori jasno, razumljivo i nedvosmisleno.

Razvija medusobno poverenje medu zaposlenima.

Obezbeduje da se kompetentnim saradnicima
pruZi Sansa za dalji razvoj ili napredovanje.

Uvazava razli¢itosti u stavovima i misljenjima.

RUKOVOBENJE
TraZi i daje povratnu informaciju.
Uvazava razli¢itosti i promovise jednakosti u
odnosu na pol, rasu, status, religiju, poziciju i sl.
Konstruktivno odgovara na primedbe sa kojima
se susrece.
Objektivan i nepristrasan u odnosu sa zaposlenima.
Efikasno vodi grupnu diskusiju.
REZULTATI RADA
Ocena za 1. Ocena za 2.
MERILA INDIKATORI LT G
bodovima bodovima
[1-41* [1-4]*

VOBENJE | RAZVOJ
LJUDI

Bira talentovane ljude.

Stvara klimu poverenja i profesionalnog radnog
okruzenja.

Delegira odgovornost za ostvarenje planiranih
zadataka.

Objektivno ocenjuje rad zaposlenih u svojoj
organizacionoj jedinici.

Pravedan je i eticno se ponasa.
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MotiviSe zaposlene da ostvare postavljene
ciljeve.

Efikasno upravlja vremenom zaposlenih tako
Sto uspeva da sve radne zadatke delegira i obavi
u okviru redovnog radnog vremena.

Davanje licnog primera zaposlenima.

Brine da zaposleni razvijaju svoja znanja i
vestine.

Prilog 1B

INOVATIVNOST

KORISTI  NOVE
METODE RADA |
TEHNOLOGIE

STEPEN OSTVARENJA

PLANIRANIH
REZULTATA
ORGANIZACIONE
JEDINICE

Najmanje tri predloga za unapredenje procesa
rada.

Ovladao je novim metodama i tehnologijama
koje su uvedene u proces rada.

Nhimnm i lnialitatam nhavliannn nacla i

svojim odnosom prema radu znacajno
doprinosi ostvarenju zadataka iz planskih
dokumenata i o¢ekivanih rezultata
organizacione jedinice.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Cetvorostepene bodovne skale, i to:

1 bod - ,,neprihvatljivo*

2 boda - ,,potrebno je unapredenje*
3 boda - ,,ispunjava ocekivanje*
4 boda - ,,znacajno prevazilazi o€ekivanje*.
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Prilog 1B

PONDERI
IBAZICNEKOMPETENCIJE
Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova

Kompetencije 1 ciklus a2, Ponder — 782,

: ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE
GRADANIMA 0.075
UPRAVLJANJE
PROMENOM 0.075
UPRAVLJANJE
UCINKOM 0.10
LICNA
DELOTVORNOST e
DONOSENJE ODLUKA 0,075
RAD SA DRUGIMA | 010
RUKOVODENJE ’

| Dkupan 2t bodova zabazitne kompeeenaie | ]

Il REZULTATI RADA

Rezultat

Ocena u bodovima

za 2.

za 1. ciklus ciklus

Ponder

Ponderisani broj

bodova

zal.
ciklus

za 2.
ciklus

VOBENIJE | RAZVOJ
LJUDI

0,15

INOVATIVNOST

0,10

KORISTI NOVE
METODE RADA |
TEHNOLOGIJE

0,05

STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA
ORGANIZACIONE
JEDINICE

0,20

11 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)

Zbir bodova kompetencija i rezultata rada

OCENA:

Ocena za 1.
ciklus

Ocena za 2.
ciklus

Zakljucna
godi$nja ocena
(aritmeticki
prosek ocena za

1. 2. ciklus)
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PriloglV

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA RUKOVODEThIM RADNIM MESTIMA VISOKOG
NIVOA
za period godine

I PODACI O OCENJIVANOM

1. Prezime, ime jednog roditelja, ime

2. JMBG

3. Cin/zvanje

4. Naziv radnog mesta

5. Nagrade, pohvale priznanja

6. Uvecanje/umanjenje plate

7. Disciplinske i druge mere

8. Odsustvovanje u toku godine

9. Napomene od znacaja za ocenu

I OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR
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111 NAPOMENE ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

PriloglV

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

V NAPOMENE ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

VIGODISNJA OCENA

datum

OCENA

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG
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PriloglV

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIE

INDIKATORI

Ocena za 1. Ocena za 2.
ciklus u ciklus u
bodovima bodovima
[1-4]* [1-4]*

SLUZENJE
GRAPANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit gradana,
zaposlenih i organizacije.

Odgovorno i pravovremeno reaguje na zahteve
javnosti.

Prepoznaje potrebe gradana, zaposlenih i
organizacije.

Promovise interese organizacije u javnosti i
interese javnosti unutar organizacije.

Objasnjava javnosti nacin upotrebe finansijskih
sredstava u organizaciji.

Nastupom i li€nim primerom doprinosi poverenju javnosti
u rad policije.

UPRAVLIJANJE
PROMENOM

Kreira sisteme rada u skladu sa vizijom.

Preuzima odgovornost za promenu i rizike.

Obezbeduje resurse za sprovodenje promene.

Daje jasne smernice saradnicima u svim fazama
promene.

Podstice rukovodioce da preuzmu odgovornost u
upravljanju promenom.

Balansira tradicionalne i nove nacine u pristupu radu.

Pokazuje licnu posveéenost i veru u promene.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Odreduje ciljeve za sprovodenje strategije.

Prati postupak ostvarenja strateskih ciljeva u skladu
sa rokovima.

Obezbeduje resurse za realizaciju ciljeva.

Prepoznaje prioritete u odnosu na postavljene
oragnizacione ciljeve. Uzima u obzir prethodna
iskustva dobrih praksi.

LICNA
DELOTVORNOST

Dosledan je u postupanju.

UCi i unapreduje se.

Podnosi nesigurnost, neizvesnost i pritiske situacija.

Odlucan i pokazuje samopouzdanje prilikom izazova.

KontroliSe emocije i ne ulazi u rasprave.

Donosi odluke i kada su nepopularne i teske.

Dosledan je u postupanju.

DONOSENJE
ODLUKA

Prikuplja razlicita videnja situacije i stvara sliku
problema.

IstraZzuje i otkriva vazne €injenice koje nisu odmah
dostupne.

Uspostavlja sistem adekvatne razmene informacija.

Predvida rizike i posledice na osnovu raspolozivih
informacija.

Odgovoran je za donete odluke.
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PriloglV

Obrazlaze donete odluke.

RAD SA
DRUGIMA |
RUKOVODBENJ
E

Podstice i podrZava rukovodioce da razvijaju vestine
rukovodenja.

Govori jasno, razumljivo i nedvosmisleno.

TraZi i daje povratne informacije.

Obezbeduje da se kompetentnim saradnicima pruzi
Sansa za dalji razvoj ili napredovanje.

Uvazava razlicitosti u stavovima i misljenjima.

InspiriSe saradnike.

Uvazava razli€itosti i promovise jednakosti u odnosu na
pol, rasu, status, religiju, poziciju i sl.

Efikasno vodi grupnu diskusiju.
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PriloglV

REZULTATI RADA

MERILA

INDIKATORI

Ocena za

1. ciklus u

bodovima
[1-4]*

Ocena za

2. ciklus u

bodovima
[1-4]*

VOBENIJE | RAZVOJ
LJUDI

Bira talentovane ljude.

Stvara klimu poverenja i profesionalnog radnog
okruzenja.

Delegira odgovornost za ostvarenje planiranih
zadataka.

Objektivno ocenjuje rad zaposlenih u svojoj
organizacionoj jedinici.

Pravedan je i eti¢no se ponasa.

Motivise zaposlene da ostvare postavljene
ciljeve.

Efikasno upravlja vremenom zaposlenih tako $to
uspeva da sve radne zadatke delegira i obavi u
okviru redovnog radnog vremena.

Davanje li€nog primera zaposlenima.

Brine da zaposleni razvijaju svoja znanja i
vestine.

INOVATIVNOST

Najmanje tri predloga za unapredenje procesa
rada.

KORISTI  NOVE
METODE RADA |
TEHNOLOGIE

Ovladao je novim metodama i tehnologijama
koje su uvedene u proces rada.

STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA

ORGANIZACIONE
JEDINICE

Obimom i kvalitetom obavljenog posla i
svojim odnosom prema radu znacajno
doprinosi ostvarenju zadataka iz planskih
dokumenata i o€ekivanih rezultata
organizacione jedinice.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Eetvorostepene bodovne skale, i to:

- 1bod - ,neprihvatljivo*

- 2boda-,,potrebno je unapredenje*
- 3boda-,,ispunjava ocekivanje*
- 4boda-,znacajno prevazilazi oekivanje*
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PriloglV

PONDERI
IBAZICNEKOMPETENCIJE
Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova
Kompetencije zal. za 2. Ponder zal. za2.
ciklus ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE
GRADANIMA )
UPRAVLJANJE
PROMENOM Ui
UPRAVLJANJE
UCINKOM Ui
LICNA
DELOTVORNOST )
DONOSENJE ODLUKA 0,075
RAD SA DRUGIMA | 0.075
RUKOVODENJE '

Il REZULTATI RADA

Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova

Rezultat zal. za 2. zal. za 2.
ciklus ciklus Ponder ciklus ciklus

VOBENJE |
RAZVOJ

INOVATIVNOST 0,05

KORISTI NOVE
METODE RADA | 0,10
TEHNOLOGIJE
STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA 0,25
ORGANIZACIONE
JEDINICE

| Ukupan zbir bodova za rezultate rada |

11 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)

0,15

1. 2.
Zbir bodova kompetencija i rezultata rada ciklus ciklus

Zakljuéna godisnja
ocena (aritmeticki
prosek ocena za 1. i
2. ciklus)

. Ocena za Ocena za
OCENA: 1. ciklus 2. ciklus




Prilog 1G

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA RUKOVODEThIM RADNIM MESTIMA
STRATESKOG NIVOA
za period godine

I PODACI O OCENJIVANOM

1. Prezime, ime jednog roditelja, ime

2. JMBG

3. Cin/zvanje

4. Naziv radnog mesta

5. Nagrade, pohvale priznanja

6. Uvecanje/umanjenje plate

7. Disciplinske i druge mere

8. Odsustvovanje u toku godine

9. Napomene od znacaja za ocenu

I OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR
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Prilog 1G

111 NAPOMENE ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

V NAPOMENE ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

VIGODISNJA OCENA

datum

OCENA

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

45




Prilog 1G

BAZICNE KOMPETENCIE

KOMPETENCIE

INDIKATORI

SLUZENJE
GRAPANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit gradana,
zannslenih i ornanizaciie

Odgovorno i pravovremeno reaguje na zahteve
javnosti.

Prepoznaje potrebe gradana, zaposlenih i
organizacije.

Uspostavlja dvosmernu komunikaciju sa javnoSéu.

Balansira drustvene potrebe sa finansijskim
ogranicenjima.

Nastupom i li€nim primerom doprinosi poverenju
javnosti u rad policije.

Ocena za 1.

ciklus u
bodovima
[1-4]*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

UPRAVLIJANJE
PROMENOM

Kreira viziju i inicira promenu.

Preuzima odgovornost za promenu i rizike.

Obezbeduje resurse za sprovodenje promene,
realizaciju strateSkih ciljeva.

Daje jasne smernice saradnicima u svim fazama
promene.

Pokazuje licnu posveéenost i veru u promene.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Donosi strategiju u skladu sa vizijom.

Obezbeduje resurse za realizaciju strategije.

Uzima u obzir prethodna iskustva dobrih praksi.

LICNA
DELOTVORNOST

Upravlja profesionalnim stresom.

Otvoreno pristupa sloZenim situacijama.

DONOSENJE ODLUKA

Donosi odluke i kada su nepopularne i teske.

Uzima u obzir sve vazne izvore informacija
iz organizacije.

Uzima u obzir drustveni kontekst.

Uzima u obzir interes Ministarstva.

Vrsi procenu rizika, troskova i dobrobiti.

RAD SA DRUGIMA |
RUKOVODBENJE

InspiriSe saradnike.

UvaZzava razli¢itosti i promovise jednakosti (u
odnosu na pol, rasu, status, religiju, poziciju i
sl.).

UvaZzava razli¢itosti u stavovima i misljenjima.

Komunicira sa javno3¢u jasno i nedvosmisleno.
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Prilog 1G

REZULTATI RADA

Ocena za 1. Ocena za 2.
MERILA INDIKATORI gLy GlilE U
bodovima bodovima
[1-4]* [1-4]*

VODENIJE | RAZVOJ
LJUDI

Bira talentovane ljude.

Stvara klimu poverenja i profesionalnog radnog
okruzenja.

Delegira odgovornost za ostvarenje planiranih
zadataka.

Objektivno ocenjuje rad zaposlenih u svojoj
organizacionoj jedinici.

Pravedan je i eti¢no se ponasa.

MotiviSe zaposlene da ostvare postavljene
ciljeve.

Efikasno upravlja vremenom zaposlenih tako
§to uspeva da sve radne zadatke delegira i
obavi u okviru redovnog radnog vremena.

Davanje li€nog primera zaposlenima.

Brine da zaposleni razvijaju svoja znanja i
vestine.

INOVATIVNOST

Najmanje tri predloga za unapredenje procesa
rada.

KORISTI  NOVE
METODE RADA |
TEHNOLOGIE

Ovladao je novim metodama i tehnologijama
koje su uvedene u proces rada.

STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA
ORGANIZACIONE
JEDINICE

Kvalitetom obavljenog posla i svojim odnosom
prema radu ostvaruje ciljeve
Ministarstva.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Cetvorostepene bodovne skale, i to:

- 1bod - ,,neprihvatljivo*

- 2boda-,,potrebno je unapredenje*
- 3boda-,ispunjava ocekivanje*
- 4boda-,znacajno prevazilazi ocekivanje*
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Prilog 1G

PONDERI
IBAZICNEKOMPETENCIJE
Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova
Kompetencije zal. za 2. Ponder zal. za 2.
ciklus ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE
GRADANIMA sy
UPRAVLJANJE
PROMENOM Lo
UPRAVLIJANJE
UCINKOM 0.075
LICNA
DELOTVORNOST sy
DONOSENJE ODLUKA 0,075
RAD SA DRUGIMA I 0.075
RUKOVODBENJE ’

[kupan i bodovaza e bompeencie ][

Il REZULTATI RADA

Ocena u bodovima Ponderisani_broj bodova

Rezultat zal. za 2. Ponder zal. za 2.
ciklus ciklus ciklus ciklus

VOBENIJE | RAZVOJ 0,15
LJUDI :
INOVATIVNOST 0,05

KORISTI NOVE
METODE RADA | 0,10
TEHNOLOGIJE
STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA 0,30
ORGANIZACIONE
JEDINICE

| Ukupan zbir bodovazarezultate rada [ \

11 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)

Zbir bodova kompetencija i rezultata rada ciklus ciklus

Zakljuéna godisnja

ocena (aritmeticki

prosek ocenaza 1. i
2. ciklus)

_ Ocena za Ocena za
OCENA: 1. ciklus 2. ciklus
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REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

Prilog 2

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA IZVRSILACKIM RADNIM MESTIMA
za period godine
| PODACI O OCENJIVANOM
1. Prezime, ime jednog roditelja, ime
2. JMBG
3. Cin/zvanje
4. Naziv radnog mesta
5. Nagrade, pohvale priznanja
6. Uvecanje/umanjenje plate
7. Disciplinske i druge mere
8. Odsustvovanje u toku godine
9. Napomene od znacaja za ocenu
11 OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

49




Prilog 2

111 NAPOMENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

datum

OCENA

OCENJIVAC

KOMENTAR KONTROLORA

KONTROLOR

VNAPOMENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

VIGODISNJA OCENA

datum

OCENA

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG
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Prilog 2

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIE

INDIKATORI

Ocenaza 1.

ciklus u
bodovima
[1- 4]*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

SLUZENJE GRABANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit
gradana i kolega.

Reaguje pravovremeno.

Prepoznaje potrebe gradana i zaposlenih.

Postavljanjem pitanja proverava da li je
razumeo gradane i zaposlene.

Primenjuje planove i ciljeve iz svoje
nadleznosti, u skladu sa potrebama
gradana.

Li¢nim primerom doprinosi poverenju
javnosti u rad policije.

UPRAVLIJANJE
PROMENOM

Usvaja i sprovodi nove ideje.

Preuzima odgovornost za svoju ulogu u
promeni.

Razume potrebu i korist od promene.

Prilagodava se na nove zahteve i nacine
rada.

Spreman je da preuzme nove uloge i
odgovornosti u radu.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Razume zadate ciljeve.

Optimalno Koristi raspoloZive resurse pri
ostvarenju zadataka.

Prepoznaje prioritete.

Postuje vremenske rokove.

TraZi smernice kada je potrebno.

Prepoznaje i izvestava o zastojima u radu.

Prati faze procesa rada.

LICNA DELOTVORNOST

Pouzdano i odgovorno postupa u
izvr8avanju radnih zadataka.

Postupa u delokrugu svoje nadleznosti.

Strpljiv je i koncentrisan u poslovima koji
zahtevaju duZe angazovanje.

UCi iz svojih prethodnih iskustava.

Uocava sopstvena ogranicenja - nije
sujetan.

U krizi ostaje smiren i jasno misli.

UCi i razvija znanje i vestine.
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Prilog 2

DONOSENJE ODLUKA

Sakuplja informacije i proverava njihovu
pouzdanost.

Pravi razliku izmedu bitnih i nebitnih
informacija.

Kada je potrebno, samostalno donosi
odluke iz svoje nadleZnosti.

Odluke iz svoje nadleznosti donosi
pravovremeno.

Predvida rizike i posledice odluka i
informiSe neposrednog rukovodioca.

RAD SA DRUGIMA |

Govori jasno i razumljivo.

Saraduje sa kolegama razmenjujuci
znanja, informacija i iskustva.

Uvazava razlicitosti i promovise
jednakosti (u odnosu na pol, rasu, status,
religiju, poziciju i sl.).

|zrazava svoje misljenje uvazavajuci

RUKOVODENJE
druge.
Vodi racuna o uticaju svog ponasanja na
druge.
Uvazava razli¢itosti u stavovima i
misljenjima.
Razume svoju ulogu u timu.
REZULTATI RADA
Ocena za 1. Ocena za 2.
MERILA INDIKATORI CIS [ @l
bodovima bodovima
[1-4]* [1-47*

PROFESIONALIZAM U RADU

znanja.

Samostalno primenjuje potrebna

sluzbe (integritet, postenje,
lojalnost i posvecenost).

ciljevima organizacije.
Organizovan u radu.

OSL:
motorickih sposobnosti

gadanja iz formacijskog
naoruzanja

propisan nacin.

Postovanje vrednosti drzavne

Svoje licne ciljeve uskladuje sa

Za policijske sluzbenike u statusu
- ispunjava zahteve u pogledu

- ispunjava zahteve u pogledu

-uniformu i naoruZanje nosi na

INOVATIVNOST

Najmanje tri obrazloZena

rada.

predloga za unapredenje procesa
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Prilog 2

KORISTI NOVE METODE RADA |
TEHNOLOGIJE

DOPRINOS OSTVARENJU PLANIRANIH
REZULTATA ORGANIZACIONE
JEDINICE

Ovladao je novim metodama i
tehnologijama koje su uvedene u
proces rada.

Obimom I kvalitetom
obavljenog posla i svojim
odnosom prema radu znacajno
doprinosi ukupnim rezultatima
rada organizacione jedinice.

Za policijske sluzbenike u statusu
OSL doprinos rezultatima rada se
ocenjuje na osnovu postojecih
evidencija rada.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Eetvorostepene bodovne skale, i to:

- 1bod-,neprihvatljivo®,
- 2boda-,potrebno je unapredenje,
- 3boda -, ispunjava ocekivanje* i

- 4boda -,,znacajno prevazilazi ocekivanje*.
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IBAZICNEKOMPETENCIJE

PONDERI

Prilog 2

Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova
Kompetencije zal. za 2. Ponder zal. za 2.
ciklus ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE
GRABANIMA e
UPRAVLJANJE 0.10
PROMENOM '
UPRAVLJANJE
UCINKOM 0.05
LICNA
DELOTVORNOST Ui
DONOSENJE ODLUKA 0,05
RAD SA DRUGIMA | 0.15
RUKOVOBENJE ’
Il REZULTATI RADA
Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova
Rezultat zal. za 2. Pond zal. za 2.
ciklus ciklus oncer ciklus ciklus
PROFESIONALIZAM U o
RADU '
INOVATIVNOST 0,05
KORISTI NOVE
METODE RADA | 0,05
TEHNOLOGIJE
DOPRINOS
OSTVARENJU
PLANIRANIH 0.25
REZULTATA '
ORGANIZACIONE
JEDINICE
111 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)
1. 2.
Zbir bodova kompetencija i rezultata rada ciklus ciklus
Zakljuéna
Ocena za 1. Ocena za 2. godl_snja ‘."3‘"!""
OCENA: ciklus ciklus Qe
prosek ocena za
1.1 2. ciklus)




Aneks 2
Primer 1

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

Prilog 1B

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA RUKOVODEThIM RADNIM MESTIMA SREDNJEG
NIVOA
za period godine
I PODACI O OCENJIVANOM
1. Prezime, ime jednog roditelja, ime
2. JMBG
3. Cin/zvanje
4. Naziv radnog mesta
5. Nagrade, pohvale priznanja
6. Uvecanje/umanjenje plate
7. Disciplinske i druge mere
8. Odsustvovanje u toku godine
9. Napomene od znacaja za ocenu
11 OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA datum 13.07. 2017. god
OCENA Dovoljan - 2
OCENJIVAC Dragan Todorovié
KOMENTAR KONTROLORA Zaposleni je prestrogo ocenjen po pitanju rezultata
rada i aspekta inovativnosti. Stoga je predloZena
ocena za ovo merilo ispravljena i u obrazac je uneta
ocena 2, umesto 1. Za ostale ocene nema primedbi.
KONTROLOR Dejan Pavicevic¢
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Prilog 1B

111 NAPOMENE ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

0

0

O

ObrazlozZenje ocene
Opéti utisak je da zaposleni ispunjava minimalne mahtevane pokazatelje pozitivnog ponasanja i postize planirane

rezultate rada u ostvarivanju ciljeva organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja bodova.

Potrebno je da zaposleni unapredi slede¢e kompetencije:

SluZenje gradana — Zaposleni bi trebalo da uloZi dodatni napor i postavljanjem pitanja proverava da
li je razumeo gradane i zaposlene. Primedba se posebno odnosi na nerazumevanje potreba gradana.
Drugi aspekt unapredenja za ovo merilo se odnosi na uskladivanje moguénosti organizacije sa
potrebama gradana.

Upravljanje promenom — Potrebno je da zaposleni u narednom periodu uloZi dodatni napor za
prepoznavanje i razvoj novih sistema i procedura. Takode, potrebno je da uskladuje  potrebe i
mogucnosti za promenama, kao i da podstice zaposlene da preuzmu odgovornost u upravljanju
promenama.

Upravnjanje uc¢inkom — potrebno je da zaposleni postavlja ciljeve koji unapreduju proces rada.

Potrebno je da zaposleni unapredi sledece rezultate rada:

Inovativnost — zaposleni u prethodnom periodu nije da ni jedan predlog za unapredenje procesa rada.
U skladu sa tim ovaj rezultat se ocenjuje kao neprihvatljiv. Zaposleni je  dobio instrukcije da u
narednom periodu na mese€nom nivou organizuje sastanke sa svojim timom za razvoj predloga za
unapredenje procesa.

Koristi nove metode rada i tehnologije — Potrebno je da zaposleni ovlada novim softverom koji je
uveden u proces rada.

U toku pracenja nisu uoCene prepreke za obavljanje posla.

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA datum 19.01.2018.god

OCENA Dobar - 3

OCENJIVAC Dragan Todorovi¢

KOMENTAR KONTROLORA U potpunosti se slazem sa predlozenom
ocenom.

KONTROLOR Dejan Pavicevic¢

V NAPOMENE ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

ObrazlozZenje ocene

Zaposleni ispunjava zahtevane pokazatelje ponaSanja i postiZe planirane rezultate rada u ostvarivanju ciljeva
organizacione jedinice na osnovu ukupnog broja bodova, dobija ocenu  dobar.

Zaposleni je uspesno unapredio kompetencije, medutim potrebno je da ulozi dodatni napor kada je u
pitanju upravljanje promenama. Da bi u potpunosti ispunio ocekivanja zaposleni bi trebalo,
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Prilog 1B

odgovornost u upravljanju promenama.

prate¢ih materijala za kori$¢enje softvera.

pored toga Sto sam preuzima odgovornost i odgovarajucu ulogu, da dodatno podstice zaposlene da preuzmu
Kada su u pitanju rezultati rada, zaposleni je ispoStovao dogovor i jednom mese¢no organizovao sastanke za
razvoj predloga za unapredenje procesa. Na kraju ciklusa su predata dva obrazloZena predloga.

Zaposleni i dalje nije ispunio ocekivanja kada je u pitanju koriSecenje novih metoda rada i tehnologija. U toku
pracenja je identifikovano da su postojale realne prepreke, poput neadekvatne tehni¢ke podrske i nedostajucih

VIGODISNJA OCENA

datum 31.1.2018. godine

OCENA

Dobar - 3

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

U potpunosti se slaZzem sa predlozenom ocenom.

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE 1

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIJE

INDIKATORI

SLUZENJE
GRAPANIMA

Razume vaznosti svog posla za dobrobit gradana,

Reaguje pravovremeno.

Prepoznaje potrebe gradana, zaposlenih i
organizacije.

Postavljanjem pitanja proverava da li je razumeo
gradane i zaposlene.

Uskladuje moguénosti organizacije sa

Ocenazal. Ocena za 2.
ciklus u ciklus u
bodovima bodovima
[1-41* [1-4]*

2 3
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potrebama gradana.

Li¢nim primerom doprinosi poverenju javnosti u
rad policije.

Prilog 1B

UPRAVLIJANJE
PROMENOM

Prepoznaje i razvija nove sisteme i procedure.

Postepeno i kontrolisano sprovodi proces
promene.

Uskladuje potrebe i moguénosti za promenama.

Koristi raspoloZive resurse da bi sproveo promenu.

Preuzima odgovornost za svoju ulogu u promeni.

Predvida i otklanja rizike u upravljanju promenom.

Podstice zaposlene da preuzmu odgovornost u
upravljanju promenom.

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Postavlja ciljeve za svoju organizacionu jedinicu.

Odreduje prioritete.

Postavlja ciljeve koji unapreduju proces rada.

Odgovoran je za ostavrenje organizacionih ciljeva.

Prepoznaje i otklanja zastoje u radu.

Uzima u obzir prethodna iskustva dobrih praksi.

Optimalno koristi raspoloZive resurse.

LICNA
DELOTVORNOST

Dosledan je u postupanju.

Odlucan je i pokazuje samopouzdanje prilikom
izazova.

Podnosi nesigurnost, neizvesnost i pritiske
situacija.

UCi i unapreduije se.

KontroliSe emocije i ne ulazi u rasprave.

Donosi odluke i kada su nepopularne i teske.

Uocava sopstvena ogranic¢enja - nije sujetan.

Odupire se pritisku da donese odluku na brzinu,
kada je potrebno vise vremena.

DONOSENJE ODLUKA

Sistemati¢an je u pristupu.

DefiniSe problem i otkriva uzroke.

Deli informacije.

Uzima u obzir moguce rezervne planove za
reSavanje zadataka.

Obrazlaze donete odluke.

Dobro procenjuje rizike.

Uzima u obzir raspoloZive resurse.

Odgovoran je za donete odluke.

RAD SA DRUGIMA |
RUKOVODBENJE

Dodeljuje zadatke u skladu sa kompetencijama
zaposlenih.
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Govori jasno, razumljivo i nedvosmisleno.

Razvija medusobno poverenje medu zaposlenima.

Obezbeduje da se kompetentnim saradnicima
pruZi $ansa za dalji razvoj ili napredovanje.

Uvazava razli¢itosti u stavovima i misljenjima.

TraZi i daje povratnu informaciju.

UvaZzava razlicitosti i promovise jednakosti u
odnosu na pol, rasu, status, religiju, poziciju i sl.

Konstruktivno odgovara na primedbe sa kojima
se susrece.

Objektivan i nepristrasan u odnosu sa zaposlenima.

Efikasno vodi grupnu diskusiju.

Prilog 1B

REZULTATI RADA

MERILA

INDIKATORI

Ocenazal.

ciklus u
bodovima
[1-4]%

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

VOBENJE | RAZVOJ
LJUDI

Bira talentovane ljude.

Stvara klimu poverenja i profesionalnog radnog
okruzenja.

Delegira odgovornost za ostvarenje planiranih
zadataka.

Objektivno ocenjuje rad zaposlenih u svojoj
organizacionoj jedinici.

Pravedan je i eti¢no se pona3a.

MotiviSe zaposlene da ostvare postavljene
ciljeve.

Efikasno upravlja vremenom zaposlenih tako
Sto uspeva da sve radne zadatke delegira i obavi
u okviru redovnog radnog vremena.

Davanje licnog primera zaposlenima.

Brine da zaposleni razvijaju svoja znanja i
vestine.

INOVATIVNOST

KORISTI  NOVE
METODE RADA |
TEHNOLOGIE

Najmanje tri predloga za unapredenje procesa
rada.

Ovladao je novim metodama i tehnologijama
koje su uvedene u proces rada.
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Prilog 1B

* Svako merilo se ocenjuje primenom Eetvorostepene bodovne skale, i to:
- 1bod - ,,neprihvatljivo*
- 2boda-,,potrebno je unapredenje*
- 3boda- ,ispunjava ocekivanje
- 4boda-,znacajno prevazilazi ocekivanje®.
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IBAZICNEKOMPETENCIJE

PONDERI

Prilog 1B

Il REZULTATI RADA

Ocena u bodovima

T Ponderisani broj bodova

Kompetencije 1 ikl za 5 Ponder 2 1 za 5

ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE 2 3 0,15 0,225
GRADANIMA e
UPRAVLJANJE 2 2 0.075 0,15 0,15
PROMENOM ’
UERAVLJANJE 2 8 0.10 0,2 0,3
UCINKOM ’
LICNA 3 3 0.075 0,225 0,225
DELOTVORNOST ’
DONOSENJE ODLUKA 3 3 0,225 0,225

0,075

RAD SA DRUGIMA | 3 3 0.10 0,3 0,3
RUKOVODBENJE ’

Ponderisani broj

bodova

Rezultat

za 1. ciklus za2. Ponder zal. za2.

ciklus ciklus ciklus

VODENJE | RAZVOJ 0,45 0,45
LJUDI 3 3 0,15
INOVATIVNOST 1 P 0,10 0,1 0,2
KORISTI NOVE 01 01
METODE RADA | 2 2 0,05 ! !
TEHNOLOGIJE
STEPEN OSTVARENJA
PLANIRANIH
REZULTATA 3 3 0,20 e e
ORGANIZACIONE
JEDINICE

| Ukupan zbirbodovazarezultate rada | |

11 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)

Zbir bodova kompetencija i rezultata rada

1. 2.
ciklus ciklus

2,5 2,8

OCENA:

Ocena za 1.
ciklus

Ocena za 2.
ciklus

Zakljuéna
godi$nja ocena
(aritmeticki
prosek ocena za

1.1 2. ciklus)

8
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Mpumep 2

REPUBLIKA SRBIJA
MINISTARSTVO UNUTRASNJIH POSLOVA

(unutradnja organizaciona jedinica) (uza

organizaciona jedinica)

Mpunor 2

OBRAZAC
ZA OCENJIVANJE RADA ZAPOSLENIH NA IZVRSILACKIM RADNIM MESTIMA
za period godine
| PODACI O OCENJIVANOM
1. Prezime, ime jednog roditelja, ime
2. JMBG
3. Cin/zvanje
4. Naziv radnog mesta
5. Nagrade, pohvale priznanja
6. Uvecanje/umanjenje plate
7. Disciplinske i druge mere
8. Odsustvovanje u toku godine
9. Napomene od znacaja za ocenu

11 OCENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

datum 15. jul 2017. godine

OCENA

Dobar - 3

OCENJIVAC

Marko Petrovi¢

KOMENTAR KONTROLORA

U potpunosti se slazem sa predlozenom ocenom. U
toku ocenjivanja primec¢eno je da postoji nesuglasica
izmedu ocenjivaca i zaposlenog u vezi
pravovremenosti reagovanja, kao i poStovanja rokova.
Nesulglasica je reSena konstatovanjem da postoje realne
prepreke, Cijim uklanjanjem bi zaposleni mogao da
nesmetano obavlja svoje duznosti.

KONTROLOR

Marija Nikoli¢
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Prilog 2

111 NAPOMENA ZA PRVI CIKLUS OCENJIVANJA

ObrazlozZenje ocene
Zaposleni ispunjava zahtevane pokazatelje ponaSanja i postize planirane rezultate rada u ostvarivanju ciljeva
organizacione jedinice.

Zaposleni je ostvario izuzetne rezultate kada je u pitanju inovativnost i dao Cetiri obrazloZena predloga za
unapredenje procesa rada.

Potrebno je da zaposleni unapredi slede¢e kompetencije:
0 SluZenje gradanima — pravovremeno reagovanje
0 Upravljanje u€inkom — poStovanje vremenskih rokova
0 DonoSenje odluka — pravi razliku izmedu bitnih i nebitnih informacija i odluke iz svoje nadleznosti
donosi pravovremeno.
Potrebno je da zaposleni unapredi sledece rezultate rada:
0  Profesionalizam u radu — organizovanost u radu
0 Doprinos ostvarenju planiranih rezultata organizacione jedinice — unapredi kvalitet obavljenog posla kako
bi znacajnije doprineo rezultatima rada organizacione jedinice.

Praéenjem je utvrdeno da je zaposleni imao odredene prepreke u toku obavljanja polsla, koje su predstavljala realna
ogranicenja da pravovremeno obavlja poslove i poStuje rokove. U pitanju je dostupnost opreme. Za naredni ciklus
se predlaze da se zaposleni konsultuje sa odgovornim osobama za reSavanje ovog problema.

IVOCENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA datum 17.januar 2018. godine
OCENA Dobar - 3

OCENJIVAC Marko Petrovi¢

KOMENTAR KONTROLORA U potpunosti se slaZzem sa predlozenom ocenom.
KONTROLOR Marija Nikoli¢

VNAPOMENA ZA DRUGI CIKLUS OCENJIVANJA

ObrazloZenje ocene

Zaposleni ispunjava zahtevane pokazatelje ponaSanja i postize planirane rezultate rada u ostvarivanju ciljeva
organizacione jedinice.

Zaposleni je unapredio pravovremenost u reagovanju, poStovanje rokova, kao i aspekt organizovanosti u radu.
Medutim, potrebno je dalje unapredenje kada je u pitanju donoSenje odluka i  to pravljenje razlike izmedu
bitnih i nebitnih informacija.

U toku pracenja nisu uoCene prepreke za obavljanje posla.
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VI GODISNJA OCENA

Prilog 2

datum 30. januar 2018. godine

OCENA

Dobar -3

POTPIS OCENJIVACA

KOMENTAR KONTROLORA

Zaposleni je uloZio dodatni napor da

POTPIS KONTROLORA

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

VIIOCENA PO ZAHTEVU
ZA PREISPITIVANJE ZAKLJUCNE OCENE

datum

OCENA

POTPIS CLANOVA KOMISIJE

DATUM | POTPIS ZAPOSLENOG

BAZICNE KOMPETENCIJE

KOMPETENCIJE INDIKATORI

ciklus u
bodovima
[1- 4]*

Ocenaza 1.

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

Razume vaznosti svog posla za dobrobit
gradana i kolega.

Reaguje pravovremeno.

Prepoznaje potrebe gradana i zaposlenih.

SLUZENJE GRAPANIMA Postavljanjem pitanja proverava da li je 2

gradana.

razumeo gradane i zaposlene.
Primenjuje planove i ciljeve iz svoje
nadleznosti, u skladu sa potrebama

Li¢nim primerom doprinosi poverenju
javnosti u rad policije.

Usvaja i sprovodi nove ideje.

UPRAVLJANJE promeni.

Preuzima odgovornost za svoju ulogu u

PROMENOM Razume potrebu i korist od promene.

rada.

Prilagodava se na nove zahteve i nacine
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Spreman je da preuzme nove uloge i
odgovornosti u radu.

Prilog 2

UPRAVLJANJE
UCINKOM

Razume zadate ciljeve.

Optimalno Koristi raspoloZive resurse pri
ostvarenju zadataka.

Prepoznaje prioritete.

Postuje vremenske rokove.

TraZi smernice kada je potrebno

Prepoznaje i izvestava o zastojima u radu.

Prati faze procesa rada.

LICNA DELOTVORNOST

Pouzdano i odgovorno postupa u
izvr8avanju radnih zadataka.

Postupa u delokrugu svoje nadleznosti.

Strpljiv je i koncentrisan u poslovima koji
zahtevaju duZe angazovanje.

UCi iz svojih prethodnih iskustava.

Uocava sopstvena ogranicenja - nije
sujetan.

U krizi ostaje smiren i jasno misli.

UCi i razvija znanje i vestine.

DONOSENJE ODLUKA

Sakuplja informacije i proverava njihovu
pouzdanost.

Pravi razliku izmedu bitnih i nebitnih
informacija.

Kada je potrebno, samostalno donosi
odluke iz svoje nadleZnosti.

Odluke iz svoje nadleznosti donosi
pravovremeno.

Predvida rizike i posledice odluka i
informiSe neposrednog rukovodioca.

RAD SA DRUGIMA |
RUKOVODBENJE

Govori jasno i razumljivo.

Saraduje sa kolegama razmenjujuci
znanja, informacija i iskustva.

Uvazava razlicitosti i promovise
jednakosti (u odnosu na pol, rasu, status,
religiju, poziciju i sl.).

|zrazava svoje misljenje uvazavajuci
druge.

Vodi racuna o uticaju svog ponasanja na
druge.

Uvazava razliitosti u stavovima i
misljenjima.
Razume svoju ulogu u timu.
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Prilog 2

REZULTATI RADA

MERILA

INDIKATORI

Ocena za 1.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

Ocena za 2.
ciklus u
bodovima
[1-4]*

PROFESIONALIZAM U RADU

Samostalno primenjuje potrebna
znanja.

Postovanje vrednosti drzavne
sluzbe (integritet, postenje,
lojalnost i posveéenost).

Svoje licne ciljeve uskladuje sa
ciljevima organizacije.

Organizovan u radu.

Za policijske sluzbenike u statusu
OSL:

- ispunjava zahteve u pogledu
motorickih sposobnosti

- ispunjava zahteve u pogledu
gadanja iz formacijskog
naoruzanja

-uniformu i naoruzanje nosi na
propisan nacin.

INOVATIVNOST

Najmanje tri obrazloZzena
predloga za unapredenje procesa
rada.

KORISTI NOVE METODE RADA |
TEHNOLOGIE

Ovladao je novim metodama i
tehnologijama koje su uvedene u
proces rada.

DOPRINOS OSTVARENJU PLANIRANIH

REZULTATA ORGANIZACIONE
JEDINICE

Obimom I Kvalitetom
obavljenog posla i svojim
odnosom prema radu znacajno
doprinosi ukupnim rezultatima
rada organizacione jedinice.

Za policijske sluzbenike u statusu
OSL doprinos rezultatima rada se
ocenjuje na osnovu postojecih
evidencija rada.

* Svako merilo se ocenjuje primenom Cetvorostepene bodovne skale, i to:

- 1bod- ,neprihvatljivo*

- 2boda-,,potrebno je unapredenje*
- 3boda- ,ispunjava ocekivanje*

- 4boda-,znacajno prevazilazi oekivanje
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IBAZICNEKOMPETENCIJE

PONDERI

Prilog 2

Ocena u bodovima Ponderisani broj bodova
Kompetencije zal. za 2. Ponder zal. za 2.
ciklus ciklus ciklus ciklus
SLUZENJE 2 3 0.10 0.2 0.3
GRADANIMA ’
UPRAVLIJANJE 3 3 0.10 0.3 0.3
PROMENOM ’
UPRAVLJANJE 2 8 0.05 0.1 0.15
UCINKOM '
LICNA 3 3 0.15 0.45 0.45
DELOTVORNOST ’
DONOSENJE ODLUKA = = 0,05 ol ol
RAD SA DRUGIMA | 3 3 015 0.45 0.45
RUKOVODBENJE ’

Il REZULTATI RADA

Ocena u bodovima Ponderisani_broj bodova
Rezultat zal za2. Pond zal za 2.
ciklus ciklus oncey ciklus ciklus
PROFESIONALIZAM U 0.1 0.15
v 2 3 0,05
INOVATIVNOST 4 . 005 0.2 0.15
KORISTI NOVE
METODE  RADA | 3 3 0,05 e ks
TEHNOLOGIJE
DOPRINOS
OSTVARENJU
PLANIRANIH 05 0.75
REZULTATA 2 € g
ORGANIZACIONE
JEDINICE

| Ukupan zbir bodova za rezutate vada [

11 UKUPAN BROJ BODOVA (I+11)

Zbir bodova kompetencija i rezultata rada

1. 2.
ciklus ciklus

2,6 3,0

OCENA:

Ocenaza 1.
ciklus

Ocena za 2.
ciklus

3 3

Zakljuéna
godi$nja ocena
(aritmeticki
prosek ocena za

1.1 2. ciklus)
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