“Nezavisno, odgovorno, meritokratsko i profesionalno regrutovanje na Kosovu”
Regrutovanje visih pozicija u civilnoj sluzbi i u nezavisnim institucijama

Azuriranje projekta — Marta 2020

Uvod

Ovaj projekat britanske ambasade traje od oktobra 2016. godine, kako bi se pomoglo Viadi
Kosova u regrutovanju viseg rukovodstva unutar drzavne sluzbe i nezavisnih agencija.
Konkretno, projekat ima za cilj da spreci nepotizam i poveca transparentnost, meritokratiju i
dobro upravljanje i da pomogne da se vrati poverenje u javna tela. Faza 2 projekta je
zapocela u septembru 2018. godine, sa dodatnim zadatkom da se ukljuce stavovi koji
podnose izvestaje opstinama i skupstini. Faza 2 projekta zavrSava se 31. marta 2020.
godine.

Memorandumi o razumevanju izmedu britanske ambasade, skupstine, viade Kosova i opstina
Pritina i Pe¢ uklju€uju uslove projekta i spiskove procesa zapo$ljavanja za koje je pruzena
pomaoc.

Partner za sprovodenje ovog projekta je firma BDO sa sediStem u Velikoj Britaniji, u
partnerstvu sa PSI. Projektni tim sastoji se od stru€njaka iz oblasti ljudskih resursa i radne
psihologije, koji imaju iskustva u regrutovanju visokih rukovodilaca u drzavnoj sluzbi i
privatnom sektoru u zapadnoj Evropi, kao i na Kosovu.

Daljnji detalji projekta mogu se naci na veb stranici projekta — www.kosovoselection.org

Ovaj dokument je azuriranje projekta za u€esnike projektne konferencije 18. marta 2020.
godine.

Proces procenjivanja

Partner za sprovodenje ucestvuje u svakom procesu evaluacije, od dizajna konkursa do
kona¢nog bodovanja (evaluacije) kandidata tokom intervjua.

Metodologija se zasniva na medunarodno priznatoj praksi primene postupaka selekcije
visoke osetljivosti, poput imenovanja na visoke javne pozicije na Kosovu.

Proces selekcije ukljuCuje sledece dve faze:
« Uzi izbor kandidata zajedno sa minimalnim zahtevima za radno mesto..

* Proces intervjuisanja na osnovi kompetencija, ukljuujuci:
- prezentacija o strategiji i tehnickom znanju za sektor, organizaciju i sektor.
- pitanja tehni¢kog razgovora posebno dizajnirana za procenu jedinstvenih zahteva za
poziciju.
- intervju zasnovan na kompetenciji koji istrazuje proslo iskustvo kandidata i njegovu
spremnost za rukovodece mesto
- psihometrijski test kojim se objektivho procenjuju kognitivhe sposobnosti kandidata.

Input partnera za sprovodenje za svako zaposljavanije je slededi:

» konsultacije i uputstva o oglasavanju posla i opisu posla (ukljuCujuc¢i sve posebne
kriterijume koji se uzimaju u obzir za to radno mesto);

» pruza dokumentaciju za obuku i informisanje ¢lanova odbora o trenutnoj metodologiji i
Sirim principima evaluacije;

* smernice i saveti timu Sekretarijata koji koordinira evaluaciju;

» pracenje i izveStavanje o procesima u uzem izboru kandidata;
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* smernice za odabir relevantnih kompetencija i pitanja za razgovor (koja poti¢u iz
izvora koje pruza partner za sprovodenje);

+ dokumentacija za smernice za svakog kandidata koji je uSao u uzi izboro tome kako
se treba pripremiti za postupak intervjua;

» vodenje i bodovanje psihometrijskog testa (svakog postupka selekcije)

* nezavisno nadgledanje i bodovanje u svakom intervjuu kandidata;

* izveStavanje britanskoj ambasadi o rezultatima procesa intervjua, ukljucujuci
zapazanja o objektivnosti i nepristrasnosti procesa.

Proces je osmi$ljen tako da svaki kandidat ima isto iskustvo na intervjuu i ima jednaku priliku
da pokaze svoju spremnost za doti¢énu poziciju. Kandidati prikupljaju dokaze o svom proslom
iskustvu i ponaSanju, razumevanju pozicije i vizije kako mogu da doprinesu organizaciji. U
tom procesu se od &lanova komisije traZi objektivno i nezavisno ocenjivanje i bodovanje
svakog kandidata.

Clanovi komisije trebaju voditi detaljne beleske o svakoj fazi razgovora. Kada je razgovor
zavrden i kandidat napusti salu, oni ¢e izvrsiti nezavisnu procenu kandidata za svaku od
kompetencija i dodeliti bodove. Na kraju svakog intervjua bodovi se uporeduju i raspravljaju,
a zatim se izraCunava ukupni rezultat Komisije.

Partner za sprovodenje paralelno razvija isti rezultat. To im omogucava da predstave
nezavisnu evaluaciju procesa, kao i da identifikuju sve oblasti za koje veruju da postoji razlika
izmedu dokaza koji je kandidat izneo i iznetih poena. To omoguc¢ava diskusiju sa ¢lanovima
odbora o postavljenim tackama, sagledavanje kako su dosli do tih zaklju¢aka i postavljanje
pitanja o bilo kojim oblastima u kojima su se pojavile zna€ajne razlike. Rezultati Partner za
sprovodenje nisu uklju€eni u konacni rezultat Komisije.

Po zavrSetku postupka razgovora, Komisija izveStava o svojim nalazima nadleznom ministru,
a Partner za sprovodenije viSe nije uklju¢en u kona¢nu odluku o imenovaniju.

Partner za sprovodenje podnosi nezavisni izvestaj britanskoj ambasadi, koji komunicira sa
Premijerom i Predsednikom Parlamenta. Pored toga, u roku od 48 sati od zakljucenja
procesa, Partner za sprovodenje ¢e objaviti detalje o kandidatima iz procesa za koje smatra
da mogu da budu predloZeni. PoSto proces implementacije nezavisno obavlja Partner za
sprovodenje, ova imena se mozda nece podudarati sa imenima koja preporucuje Odbor za
imenovanja.

Dosadasnja dostignuéa projekta

Glavna dostignuca ovog projekta su:

» Tokom celog projekta razvijeno je 48 procesa regrutovanja - 36 za centralne institucije,
sedam za opstinske institucije (u Pristini i Peci) i pet za milenijsku fondaciju na Kosovu.
Daljnji detalji o odredenim procesima nalaze se u Aneksu.

« Sirok spektar starijih zainteresovanih strana sada se obudava za metodologiju
intervjuisanja zasnovanu na kompetencijama i njihov broj se povecava. Nakon ovih
obuka, neki od aktera koristili su kljuéne aspekte ovog pristupa u drugim procesima
odabira koji su van direktne odgovornosti projekta britanske ambasade. U tim slu¢ajevima
pruzili smo podrsku savetima i materijalima.

* Lansiranje vebstranice www.kosovoselection.org u decembru 2018. To je povecalo
transparentnost u vezi sa procesom odabira i omogucilo partneru koji sprovodi da
otvoreno objavi sopstvenu procenu kandidata nakon zavrSetka svakog postupka izbora.
Tokom posljednjih 12 mjeseci, funkcionalnost veb stranica se poboljSala uklju€ivanjem
odeljka za vodenje kandidata i skupa alata za profesionalce iz javnog sektora koji ¢e im
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pomoci da ocene procedure zaposSljavanja i odabira i prilagode ih. postupke po potrebi da
bi se zadovoljili principi procene zasnovane na zaslugama.

Povecana konzistentnost prakse sa regrutnim komisijama. Standardizovani format
evaluacije, koji zagovara projekat, osigurao je da je praksa koju koriste razne Komisije za
regrutovanje na visokom nivou bila uskladena.

Za brojne procese regrutovanja, ¢lanovi odbora imali su detaljan i profesionalan pristup i
efikasno su primenjivali metodologiju evaluacije kako bi postigli niz jasnih preporuka,
zasnovanih na zaslugama.

U pogledu rezultata, procenjeno je ukupno 826 aplikacija, od kojih su 86,1% bili muskarci
i 13,9% Zene. Ukupno 52,6% (432) od njih usli su u uzi izbor za intervju. Muski kandidati
bili su uspesniji u fazi ulaska u uZi izbor (54,0%) od Zenskih kandidatkinja (41,7%). To ce
verovatno biti delimiéno zbog zahteva za minimalnim iskustvom (npr. 5 godina
menadzerskog iskustva). Istorijska ograni€¢enja broja Zena regrutovanih na takve pozicije
verovatno ¢e imati posledice na broj Zzena koje mogu da nastave intervju, $to ukazuje na
potencijalne probleme nastavka primene ovog kriterijuma.

intervjuisani su ukupno 376 kandidata, od kojih je 40,4% (152) ekipa Partnera za
sprovodenje ocenila kao pogodnim za imenovanje. Kandidatkinje su imale znacajno veée
stope preporuka nakon intervjua (53,5%) u poredenju sa muskarcima (38,7%). Ovo
naglasava da kada kandidatkinje dodu do faze intervjua, pokazuju vecu spremnost da
budu imenovane na viSe pozicije.

Buduénost

Prelaskom sa sada$njih dostignu¢a na buduc¢e moguénosti, jasno je kako i mogucénosti i
izazovi.

Opcije:

Nova vlada, nova politi€ka volja. 1zbor nove vlade predstavlja prozor mogucnosti za
otvaranje dosadasnjeg napretka projekta i direktno dovodi u pitanje situacije kad se vrSi
zaposljavanje bez zasluga.

Stalna podrska javnosti. Rezultati nedavnog nezavisnog pregleda projekta koji je
narucila britanska ambasada pokazali su kontinuiranu Siroku podrdku projektu.

Kontinuirana obuka, mentorstvo i podrska. Nastavili smo da proSirujemo spektar i broj
osoblja koje je obuCeno za principe i metode regrutovanja na osnovu zasluga. Upravo
smo obucili oko 100 menadzera za ljudske resurse iz centralnih i lokalnih kosovskih
institucija. Nastavljamo sa mentorom Sirokog spektra javnih lidera i administrativnih
timova u razvoju fer i selektivnih procesa selekcije.

Privlaéenje novih kandidata. Neki nedavno imenovani kandidati izjavili su da se
prethodno nisu prijavili na pozicije u javnhom sektoru i ni sada nebi pomislili na to bez
uklju€enja projekata britanske ambasade. Ovo je dokaz pozitivnog pomeranja u percepciji
imenovanja u javnom sektoru, a $iri krug aplikanata smatra da se to mora primeniti.

Praktiéni dokazi uspeha. Projekt je rezultirao brojnim vrlo uspeSnim imenovanjima, za
koja je postignut puni konsenzus izmedu komisije i predstavnika projekta o kandidatima
koji imaju najbolje rezultate. Ovi kandidati su mogli da pokazu svoju sposobnost i
podobnost za poziciju i pruzili su jasan primer gde meritokratska imenovanja mogu biti
uspesna.



Efekat kaskade. Sto se vise imenovanja na visokom nivou izvrée kroz prakse zasnovane
na zaslugama, to ¢e viSi zvaniCnici biti na pozicijama gde se odlucuje za imenovanja
zasnovana na zaslugama u njihovim organizacijama. Kako momenat nastavlja da raste,
imenovanja zasnovana na politickom uticaju i nepotizmu postace sve teza.

Nezavisno nadgledanje i izazovi. Projekat je usko povezan sa organizacijama civilnog
drustva, Sto je omogucilo preispitivanje odluka o izborima od strane odbora i nase odluke.
Nastavljamo da saradujemo sa nizom organizacija civilnog drustva kako bismo ih opremili
resursima za nastavak pracenja procesa regrutovanja nakon zavrSetka ovog projekta.

Transparentnost. Veb stranica projekta i kontinuirano nezavisno nadgledanje omogucili
su gradanima da imaju pregled kvaliteta kandidata koji su predmet procesa procene.

Ispravna imenovanja. Kako je projekt trajao, sve je vecCe priznavanje potrebe za
prihvatanjem i upravljanjem situacijom kada nijedan kandidat nije dovoljno kvalifikovan da
bude imenovan. lako ovo moze biti frustrirajuce i moze prouzrokovati odlaganja i moguce
poremedaje u instituciji, ipak je pomoglo da se poSalje vazna poruka da su odbori spremni
da ponovo podnesu zahtev i privremeno odloZe sastanak kako bi bili sigurni da se
imenuje kandidat sa pravim sposobnostima, iskustvom i vestinama.

Zakon o javnim sluzbenicima i Drzavnoj komisiji za prijem. Novo zakonodavstvo
pruza mogucnost daljeg nadogradnje na postoje¢u praksu i pruza moguénost da se
imenuje posvecen, visoko sposoban selekcioni odbor za donoSenje odrzivih odluka o
izboru zasnovanim na dokazima.

Pristupanje EU. EU zahteva da se procesi selekcije zasnivaju na zaslugama - i da je
potrebno pokazati da se poStuje ovaj nalog za ispunjavanje Evropske reformske agende.

DMZP. Uloga novog Odeljenja za upravljanje javnim sluzbenicima predstavlja moguénosti
i izazove. Uspeh ce zavisiti od pruzanja prave stru€nosti i ljudi koji mogu da deluju i uticu
na druge da deluju u skladu sa zakonom i najboljom praksom.

lzazovi:

Stalno privlaéenje kvalitetnih kandidata. lako je u tom pogledu postignut odredeni
napredak, znaCajan izazov ostaje u privliacenju kvalitetnih kandidata, posebno onih izvan
tradicionalnog skupa kandidata koji se prijavljuju na visoke javne funkcije. Kosovo ima
bogat i raznovrsan spektar talentovanih profesionalaca koji imaju potencijal i sposobnost
da zaista prave razliku na pozicijama na visokom nivou u javnom sektoru. Daljnji rad na
tacnom razumevaniju niza faktora koji spre€avaju potencijalne kandidate da se prijave na
pozicije i bave se ovim faktorima pomodéi ¢e u osiguravanju stalnog poboljSanja kvaliteta
tokom imenovanja.

Poverenje javnosti. Zemlja joS uvek nije dostigla poziciju u kojoj postoji visok nivo
poverenja javnosti da ¢e procesi regrutovanja i selekcije biti fer i zasnovani na zaslugama.
Tokom poslednjih dvanaest meseci bilo je sluCajeva imenovanja ili kasnjenja koja
narusSavaju postizanje takvog poverenja. Buduca praksa ¢ée bez sumnje biti paZljivo
pracena.

Nastavak posebnih interesa / intervencija u procesima. Radili smo sa mnogim
talentovanim i posvecenim profesionalcima koji su posveceni postizanju pravih rezultata



tokom imenovanja. Takode smo videli situacije kada ocene kandidata ne odgovaraju
dokazima, a Cini se da na ocenjivanje utiCu i drugi faktori osim meritokratije. Neovisnost
¢lanova odbora i politic¢ka volja da se to odrZi bice vazan faktor uspeha za dugoro¢no
pozitivne promene u praksi imenovanja.

Razumevanje profesionalne prakse. Projekat je pomogao da se izgradi razumevanje
kako principi i prakse koridéeni u projektu daju rezultate zasnovane na zaslugama - ali rad
i dalje treba prevesti u odrzivu implementaciju.

Raznolikost i inkluzija. Kroz projekat je ostvaren niz uspeha, na primer kada su
kandidatkinje pokazale izvanredne performanse na intervjuu, a zatim bile nominovane na
viSe pozicije. Ovo predstavlja prve korake dugog puta ka veéoj ravnotezi pola i etnicke
pripadnosti u visokim javnim imenovanjima. To se desilo uprkos nekim kriterijumima
podobnosti koji ponekad nesrazmerno uti€u na neke manjinske grupe (npr. Mogucénost 5
godina starijeg menadzerskog iskustva) §to moze predstavljati poteSkocée u sistemu koji
prethodno nije funkcionisao na osnovu zasluga.

Strategije privlaéenja. Oni ¢e trebati da nastave aktivho podsticati prijave od manje
zastupljenih grupa, a sve veci broj nositelja polozaja iz ovih grupa ée pomodéi da se
pokaZe vaznost i vrednost Zena i etni¢kih manjina koje se prijavljuju na ove polozaje.
Stalna upotreba praksi regrutovanja na osnovu zasluga takode ¢e pomodéi da se osigura
da predrasude ne naruSavaju napredak na terenu.

Stalna promena kulture. Uloga zakonodavstva je vazna u uspostavljanju fer i
meritokratskin procesa selekcije, ali zakonodavstvo je ograni¢eno na spreCavanje
nepotizma i nepostenih praksi. Postoji stalna potreba da se prati promenjivo ponasanje i
organizaciona kultura, tako da svi koji su ukljueni u proces selekcije konacno imaju
poverenje i odgovornost za svoje postupke i odluke. S druge strane, kandidati ¢e se
morati osecati prili€no sigurni u integritet procesa u kojem su spremni da se prijave na
objavljene pozicije.

Zakonodavstvo. Detaljno zakonodavstvo moze pruZiti neke zastithne mere protiv
korupcije procesa selekcije, ali takode moze nametnuti nepotrebna ograniCenja za
inovacije i razvoj u okviru kori8¢enih selekcionih praksi. Postizanje prave ravnoteze
izmedu zakonodavstva / propisa i istinske promene ponasanja i uverenja bi¢e od
sustinskog znac€aja za dugoroCni uspeh meritokratskih imenovanja.

Nastavak intervjuisanja nepodobnih kandidata. Minimalni standardi za uZi izbor za
mnoge pozicije znace da na intervju dolaze kandidati koji su ispod trazenog standarda za
tu poziciju. To rezultira gubljenjem vremena i za kandidata i za komisiju i nepotrebnim
produzenjem celokupnog procesa ocenjivanja. Podizanje standarda u vezi toga ko se
poziva na intervju pomoci ¢e da se osigura da procesi selekcije ostanu fokusirani i
efikasni. Odredbe AZuriranog zakona o javnim sluzbenicima za primenu kriterijuma za uzi
izbor za odredene pozicije mogu pomoci u reSavanju ovog izazova.

Ocekivanja u vezi sa raspodjelom vremena / resursa. Culi smo mnogo anegdota o
intervjuima od 10-15 minuta koji su koriS¢eni za imenovanja visokog profila. To je
suprotno medunarodno prihvacenoj praksi evaluacije i neée pruZziti Komisiji dovoljno
informacija za donoSenje informisane odluke o selekciji. Mora postojati priznanje da ¢e
vrijeme uloZzeno u kvalitativhi proces selekcije doneti znacajne dividende za buduée
rukovodenje i uspeh institucije.

Drzavna prijemna komisija. Imenovanje jedne grupe koja bi preuzela odgovornost za
sve postavljene sluzbenike u drzavnoj sluzbi predstavlja i priliku i rizik, jer se mnogo veca



odgovornost fokusira na jednu grupu. Selekcija najboljih moguéih sluzbenika za ¢lanstvo
u odboru je od sustinskog znac€aja da ovaj odbor bude pouzdan i efikasan.

Konaéna imenovanja ne odrazavaju rezultate izbora. Cak i kada je postojao dogovor
izmedu Komisije i partnera koji sprovodi, to nije uvek rezultiralo nominacijom najboljeg
kandidata. Ako je postupak selekcije na osnovu zasluga odobren i dovrSen, to naruSava
integritet celokupnog procesa ako se ne postuju rezultati selekcijskog postupka i izvrsi
alternativno imenovanje. Dugoro¢ni uspeh regrutovanja zasnovanog na zaslugama zavisi
od zajednicke politicke volje (preko stranaka i stavova) da se poStuju rezultati procesa
meritokratske selekcije.

Tolerancija prema korupciji. Uz istoriju politickog uplitanja ili nepotizma prihva¢enu kao
normu, mora postojati rasirena i zajedni¢ka Zelja da se to promeni za buduénost - da to
bude stvarna i trajna promjena. Trebalo bi postojati pravilo da ljudi rade ispravne stvari
Cak i kada nema nezavisnog nadzora.



ZAVRSENI PROCESI REGRUTOVANJA DO MARTA 2020

1. Pozicije u Centralnim Institucijama

ANEKS

Organizacija Pozicija Datum
Carina Kosova Generalni Direktor Jan-17
Kosovska Agencija za Zaposljavanje Generalni Direktor Mar-17
Energetska Korporacija Kosova (KEK) Clanovi Odbora Apr-17
Posta i Telekomunikacije Kosova (PTK) Clanovi Odbora Maj-17
Ministarstvo Pravde - Kampanja 1 (samo uZa lista) Generalni Sekretar Maj-17
Korektivna Sluzba Kosova - Kampanja 1 Generalni Direktor Jun-17
Ministarstvo Pravde - Kampanja 2 Generalni Sekretar Nov-17
Agencija za Industrijsku Svojinu - Kampanja 1 (samo uZa lista) | Direktor Dec-17
:?;;?VSK& Agencija za Akreditaciju - Kampanja 1 (samo uza Direktor Dec-17
Kosovski Regulatorni Ured Energije Clanovi Izvrénog Odbora | Dec-17
Ministarstvo Trgovine i Industrije Generalni Sekretar Dec-17
ﬁg:g\c/:ﬂa za Strucno Obrazovanje i Obuke za Odrasle na Direktor Jan-18
Ministarstvo Obrazovanja, Nauke i Tehnologije Generalni Sekretar Jan-18
Institut za Pravnu Medicinu - Kampanja 1 i 2 (samo uzi izbor) Direktor Feb-18
Korektivna Sluzba Kosova - Kampanja 2 Generalni Direktor Mar-18
Kosovska Agencija za Uporedivanje i Verifikaciju Imovine (1) Direktor Mar-18
Kosovska Agencija za Uporedivanje i Verifikaciju Imovine (1) Zamenik Direktora Mar-18
Odbor Telekoma Direktori Mar-18
Agencija za Energetsku Efikasnost (samo uzi izbor) |zvr$ni Direktor Mar-18
Centralna Agencija za Nabavke Direktor Mar-18
Kosovski Fond za Zdravstveno Osiguranje Direktor Jul-18
Kosovski Regulatorni Ured Energije (Odbor) Predsedavajuci Jul-18
Policija Kosova Generalni Direktor Avg-18
Kosovska Agencija za Uporedivanje i Verifikaciju Imovine (2) Direktor Sep-18
Kosovska Agencija za Uporedivanje i Verifikaciju Imovine (2) Zamenik Direktora Sep-18
Energetska Korporacija Kosova (KEK) ?I\I/Ir:rﬁ%r;nperr?tval J)anja Okt-18
Kosovska Agencija za Akreditaciju Direktor Okt-18
Ministarstvo za Inovacije i Preduzetnistvo Generalni Sekretar Nov-18
Generalni Drzavni Advokat Sg\?oelg[m Drzavni Nov-18
Komisija za Drzavnu Pomo¢ Clanovi Komisije Dec-18
Operator Sistema, Prenosa i Trzista (KOSTT) Clanovi Odbora Jan-19
Policija Kosova éﬁrgﬁglrI;Generalnog Jan-19
Poreska Administracija (Uprava) Generalni Direktor Feb-19
NKEC Clanovi Odbora Mar-19




Kosovska Agencija za Zaposljavanje Generalni Direktor Apr-19
Nazavisni Nadzorni Odbor Clanovi Odbora Apr-19
Drzavna Agencija za Zastitu Li¢nih Podataka Komisioner May19
Telo za Razmatranje Nabavki (samo uzi izbor) Clanovi Maj-19
Nazavisni Iil_a_dzornl Odbor — nevecinske zajednice. Kampanja &lanovi Odbora jun-19
1. (samo uzi izbor)
RTK — vecinska zajednica Clanovi Odbora Jun-19
RTK — nevecinske zajednice Clanovi Odbora Jul-19
Drzavna Agencija za Zastitu Li¢nih Podataka (2) Komisioner Jul-19
Nazavisna Komisija za Medije Clanovi Jun-19
Potpuno zavrSeno: 36 Delimiéno popunjeno (samo uzi izbor): 7
2. Pozicije u opStinama
Javno Stambeno Preduzece Pristina Clanovi Odbora Dec-18
Autobuska stanica Pe¢ u Pristini |zvrsni Direktor Jan-19
Preduzeée Pristina Parking Clanovi Odbora Feb-19
Autobuska stanica u Peéi Clanovi Odbora Mar-19
Preduzece Pristina Parking - 2 Clanovi Odbora Jun-19
Termokos Izvréni Direktor Jun-19
Preduzece Pristina Parking (samo uZi izbor) |zvrSni Direktor Feb-20
Javno Stambeno Preduzece Pristina |zvrSni Direktor Feb-20
Potpuno zavrSeno: 7 Delimiéno popunjeno (samo uzi izbor): 1

3. Fondacija Milenijuma na Kosovu
Fondacija Milenijuma na Kosovu Izvrni Direktor Dec-17
Fondacija Milenijuma na Kosovu Direktor Administracije i

) .. Jan-18

Finansija

Fondacija Milenijuma na Kosovu Menadzer za Nabavke Jan-18
Fondacija Milenijuma na Kosovu Direktor Vladavine Mar-18
Fondacija Milenijuma na Kosovu Direktor za Energiju Mar-18

Potpuno zavrseno: 5




