МИНИСТЕРСТВО  ЗА  ФИАНСИИ

СЕКТОР ЗА ЈАВНА ВНАТРЕШНА ФИНАНСИСКА КОНТРОЛА 

НАСОКИ 

ЗА УТВРДУВАЊЕ НА КРИТИЧНИ РАБОТНИ МЕСТА 

Скопје, јуни 2017 година

Министерот за финансии врз основа на член 13, став, 2 од Законот за јавна внатрешна финансиска контрола („Службен весник на Република Македонија“ бр. 90/2009, 188/2013 и 192/2015), во „Службен весник на РМ“, бр. 147 од 11.11.2010 година ги објавуви Стандардите за внатрешна контрола во јавниот сектор.

Првите шест стандарди кои се однесуваат на компонентата „Контролната средина“ се: 

1. етиката и интегритетот, 

2. функции, цели задачи 

3. компетентност, извршување 

4. чувствителни позиции (работни места) 

5. делегирање  и 

6. организациона структура

Чувствителните позиции, односно работни места, треба да се разгледуваат во рамки на компонентата „Контролна средина“.

1. Стандардот 1, ЕТИКА И ИНТЕГРИТЕТ се однесува на потребата субјектот од јавниот сектор да обезбеди услови вработените да бидат запознаени со регулативите кои го определуваат нивното однесување, спречувањето и известувањето за измамите и неправилностите, како  и на тоа дека раководителот и вработените треба да имаат соодветно ниво на личен и професионален интегритет
 и да бидат свесни за значењето на активностите кои ги извршуваат.

Раководителот, преку своите одлуки и личен пример треба да ги поддржува и промовира етичките вредности
 и личниот и професионалниот интегритет на вработените. Одлуките и личниот пример треба да го одразуваат: 

· почитувањето на транспарентноста и чесноста при извршување на активностите; 

· почитување на професионалната компетентност; 

· иницијативност, преку примери; 

· усогласеност со законите, регулативите, правилата и специфичните политики; 

· почитување на доверливоста на информациите; 

· еднаков третман и почитување на личноста; 

· добри односи со соработниците; 

· комплетност и точност на операциите и документацијата и 

· професионален пристап кон финансиските информации. 

Вработените треба да се однесуваат и да ги реализираат активностите на начин кој се смета за етички во субјектот од јавниот сектор. 

Раководителот и вработените треба да имаат позитивен пристап кон финансиската контрола и да го поддржуваат нејзиното функционирање.

2. Стандард 2, ФУНКЦИИ, ЦЕЛИ, ЗАДАЧИ, се однесува на потребата субјектот од јавниот сектор постојано да ги пренесува до вработените и да ги ажурира: 

1. документите кои ги содржат целите на субјектот од јавниот сектор; 

2. описот на работните места и 

3. документите што ги содржат дадените задачи и очекуваните резултати

Целите на субјектот од јавниот сектор ќе се постигнат само доколку вработените се запознаени со нив и придонесуваат за нивно остварување, а секој вработен треба да има добро дефинирана улога во субјектот од јавниот сектор, воспоставена преку опис на работното место.Задачите треба да се даваат и резултатите да се соопштуваат само преку извештај на релација раководител - вработен - раководител (претпоставен - подреден - претпоставен) , при што раководителот треба да ги утврди чувствителните задачи (задачи при чие извршување вработените може да бидат под влијание на некои сложени состојби кои може да влијаат негативно на финансиското управување), со процедури да воспостави дополнителни мерки за нивно спроведување и за ова вработените писмено да ги извести.

3. Стандард 3, КОМПЕТЕНТНОСТ, ИЗВРШУВАЊЕ, се однесува на потребата раководителот да обезбеди: пополнување на работните места со компетентни лица, давање на задачи согласно нивото на компетентност и услови за развој на професионалните капацитети на вработените. Раководителот и вработените треба да имаат такво знаење, способности и искуство кои ќе обезбедат ефикасно и ефективно извршување на задачите, а дадените задачи треба да бидат соодветни на компетентноста на вработените, за што е неопходно: 

· утврдување на потребното знаење и вештини за секое работно место; 

· спроведување интервјуа за вработување, врз основа на соодветен документ за оценување; 

· утврдување основен план за обука на ново - вработените, уште во фаза на процесот на нивно вработување; 

· обезбедување реализирање на планираните обуки;

· развивање на внатрешен капацитет за обуки усогласени со формите на обуки надвор од субјектите од јавниот сектор и 

· дефинирање на политика за обука/мобилност со цел зголемување на искуството на вработените. 

Резултатите од работењето на вработените треба да се разгледуваат најмалку еднаш годишно и да бидат дискутирани со вработените од лицето кое го изготвува извештајот, а компетентноста и извршувањето на задачите мора да бидат поддржани со соодветни средства, кои вклучуваат компјутер, софтвер, урнеци, методи за работа, итн., со оглед на тоа дека нивото на потребната компетентност ја обезбедува основата за ефективно и ефикасно извршување.

4. Стандард 5, ДЕЛЕГИРАЊЕ, се однесува на потребата раководителот овластувањата и одговорностите да ги делегира во писмена форма, при што треба да бидат земени предвид важноста на одлуката и ризиците поврзани со неа. Вработениот на кој му е делегирано овластување треба да има знаење, искуство и неопходна способност за негово извршување, а тој со потпис треба да ја потврди преземената одговорност. Подделегирањето е можно со претходна согласност од раководителот, а делегирањето на одговорности не го ослободуваат од одговорност раководителот.

5. Стандардот 6, ОРГАНИЗАЦИОНА СТРУКТУРА се однесува на потребата субјектот од јавниот сектор да ја дефинира својата организациона структура. Компетентностите, одговорностите, задачите и обврските за известување треба прецизно да бидат дефинирани за секоја структурна компонента и во писмена форма да бидат пренесени до сите вработени
. Компетентноста
, одговорноста
, задачата и обврската за известување
 треба да се поврзат со работното место и тие мора да бидат јасни, кохерентни и дефинирани во писмена форма.

6. Стандардот 4, ЧУВСТВИТЕЛНИ ПОЗИЦИИ се однесува на потребата субјектите од јавниот сектор (во рамки на вкупниот број на вработени) да ги утврдат и ажурираат чувствителните работни места (работни места со значителен ризик) и да воспостават соодветна политика на ротација на вработените на тие работни места. Ова подразбира секој субјект од јавниот сектор да утврди: 

· листа на чувствителни работни места; 

· листа на вработени со кои се пополнети овие работни места; 

· време за кое вработениот е распореден на вакво работно место и 

· план со кој се обезбедува ротација на вработените на (високо) чувствителните работни места, така што еден вработен не може да биде на тоа работно место повеќе од 5 години. (види Прилог 1 и 2)
Утврдувањето на чувствителните работни места, односно работните места со значителен ризик е директно поврзано со прагот кој го поставува раководството, како граница на прифатливост на ризиците, со кои можат разумно да постапат, бидејќи дополнителното ублажување ќе генерира дополнителни трошоци.
Во некои случаи, можно е однапред да се утврди и да се измери прифатливото ниво на ризик, како на пример финансиското влијание. Субјектот може, однапред  да одлучи за неприфатливоста на финансиската загуба поголема од одреден износ или од утврден процент од буџетот за специфичната програма.
Сепак, треба да се истакне дека пристапот на процена на ризиците врз основа на влијанието и веројатноста треба да се користи на едноставен и прагматичен начин. Главно, оценката се базира на субјективен суд, па овој пристап треба да се гледа повеќе, како начин да се започне структурирана дискусија за ризиците, а помалку како средство за воспоставување прецизни "нивоа на ризици". Она што е важно, е да се разберат причините кои се кријат позади оценетите ризици и дека врз основа на тие информации да се одреди дали е потребно понатамошно испитување.

За да се ​​постигне ефикасно управување со ризиците преку утврдување на критичните работни места, важно е да се фокусираме на критичните (значајните) ризици.

На пример, ризиците може да се сметаат за критични (значајни) во следните случаи:

· ако може да се загрози остваруањето на клучните цели на субјектот, буџетскиот корисник;
· ако тоа може да предизвика значителна штета на интересите на буџетскиот корисник, граѓаните, Владата на Република Македонија, Европската комисија, останатите буџетски корисници, и др.);
· ако последица на ризикот е повреда на законите и прописите;
· ако може да предизвика значајна финансиска загуба;
· ако ја доведува во прашање безбедноста на вработените во буџетскиот корисник и
· ако во било кој случај сериозно влијае на угледот на буџетскиот корисник.

Секој буџетски корисник, може да утврди ризици кои ќе се сметаат за критични односно неприфатливи. Најдобар пример за тоа е заземањето став на нулта толеранција кон измамата и корупцијата, почнувајќи со прифаќање на истиот од врвот на раководството. 

Заради тоа субјектите од јавниот сектор треба да заземат проактивен, структуриран и таргетиран пристап кон управувањето со ризикот од измама и да преземаат проактивни и пропорционални мерки за борба против измамата со трошковно ефикасни средства. 
Добрата проценка на ризикот од измама, во комбинација со јасно истакнатата посветеност во борбата против измамата, може да испрати јасна порака до потенцијалните сторители на измама. Ефикасно воспоставените стабилни системи на контрола може значително да го намалат ризикот од измама, но не може целосно да се елиминира ризикот од појава на измама или нејзино неоткривање. 
Затоа системите, исто така, мора да обезбедат воспоставување на процедури за откривање на измамата и преземање соодветни мерки во случај на откривање на сомнеж за измама, но и преку утврдување на листа на чувствителни работни места, (особено за тие со значителен ризик од измама и корупција) за кои е потребна ротација на вработените по максимум 5 години. 


ПРИЛОГ 1
Министерство за ------------

Сектор за ---------------
Поектна единица за -----------
ПРЕГЛЕД НА СИТЕ РАБОТНИ МЕСТА ВО СЕКТОРОТ ЗА -----/ПРОЕКТНАТА ЕДИНИЦА  ЗА ---------------- СО ПРОЦЕНКА ЗА НИВНА КРИТИЧНОСТ 
	Р.бр.
	Работно место
	Член на управни тела (управен /надзорен одбор, комисии и сл.)
	Критериум (н)
	Критериум (н+1)
	Критерим (н+2)
	Проценка   на нивото на чуствителност/критичност( високо, средно, ниско)



	1.
	
	
	
	
	
	

	2.
	
	
	
	
	
	

	3.
	
	
	
	
	
	

	.....
	
	
	
	
	
	


	Бр.-------------------

Скопје, ---------- 2017 година 
	РАКОВОДИТЕЛ НА СЕКТОР/ПРОЕКТНА ЕДИНИЦА
---------------------------------------


Примери за можни критериуми за утврдување критични работни места (работни места со висок инхерентен (бруто) ризик.

1. Учество во донесување на значајни одлуки (системски и финансики) кои имаат пресудно влијание во остваруањето на клучните цели на субјектот/буџетскиот корисник;
2. Учество во управувањето (буџетирање, извршување, плаќање) на значителни финансиски средтсва, со чија неправилна употреба можно е да се предизвика значителна штета на буџетскиот корисник, Владата на Република Македониај, Европската комисија, останатите корисници на буџетот, и др.
3. Повреда/непочитување на законите и прописите со што е можно сериозно да се влијае на угледот на институцијата.

4. Учество во одлучување кое може да предизвикаат значајна финансиска загуба во претпријатија и институции основани од државата или државата е акционер;
5. Учество во издавње налог за плаќање или обезбедување услуга (дозвола, согласност, лиценца, концесија, стипендија, субвенција и др.) кое со неиздавање, одовлекување или издавње спротивно на прописите може да се издејствува мито во било каков вид (подарок, услуга, или било каква поволност).

6. Учество во одлучувањето кое може да ја доведе во прашање безбедноста на вработените во институцијата. 

7. Можен судир на интереси при учество во донесување на одлуки за доделување на договори за јавни набавки 
8. Можни злоупотреби со доверливи информации спротивно на политиката на институцијата.

и др.



ПРИЛОГ 2
Министерство за -----------------

Сектор за --------------

ЛИСТА НА ВИСОКО КРИТИЧНИ РАБОТНИ МЕСТА 

	Р.бр
	Листа на високо чувствителни работни места


	Име и  презиме на вработените со кои се пополнети овие работни места


	Датум на кој вработениот бил распореден на работното место
	Датум планиран за ротација


	1.
	
	
	
	

	2.
	
	
	
	

	3.
	
	
	
	

	4.
	
	
	
	


	Бр.-------------------

Скопје, ---------- 2017 година 
	РАКОВОДИТЕЛ НА СЕКТОР

---------------------------------------


� Интегритет е: карактерни особини; чувства на дигнитет, праведност и совесност, кои го насочуваат човековото однесување; искреност, чесност, исправност.


� Етичките вредности се дел од културата на субјектот од јавниот сектор и претставуваат непишан кодекс, врз основа на кои се оценува однесувањето на вработените. Меѓутоа, субјектот од јавниот сектор треба, исто така, да има официјален кодекс на однесување, во писмена форма, со кој ќе се воспостави еднообразност на етичките вредности за сите вработени.


� Раководството во субјектот од јавниот сектор треба да ги извести сите вработени за тоа кои се задачите на субјектот кои произлегуваат од регулативата за организацијата и работењето. Исто така, треба да обезбеди дека овие задачи се утврдени и во интерните акти за организација и систематизација на субјектот од јавниот сектор, до кои имаат пристап сите вработени. Треба да се изготват описи на работните места за сите државни службеници и вработените во субјектот од јавниот сектор и истите да се ажурираат секогаш кога тоа е потребно. Ова е постојана обврска на раководството на сите нивоа.


� Врз основа на регулативата за организација и функционирање на субјектите од јавниот сектор, раководителот треба да ја одобри организационата структура: сектори, одделенија, служби, работни места. Пополнетоста на организационата структура со раководители и извршители треба да се утврди во прегледот на вработени. Целта на оваа активност е ефективно и ефикасно остварување на целите на институцијата.


� Компетентноста преставува капацитет за донесување одлуки во рамките на утврдени ограничувања, со цел да се реализираат актив- ностите сврзани со работното место


� Одговорноста претставува обврска да се извршат задачите во рамки на определена компетентност


� Известувањето претставува оврска да се информира за остварувањето на задачите


� Види Насоки за управување со ризикот од измам и корупција изготвени од Секторот за јавана внатрешна финансиска контрола


� Чувствителните работни места со ротацијата на вработените по максимум 5 години, имаат директно влијание на мобилноста на сите вработени. Истовремено, активностите поврзани со мобилноста на вработените мора да создадат услови со кои очекуваните ротации може да се реализираат со минимално влијание врз вработените и работењето на субјектот од јавниот сектор.
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