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1. UVOD

Republika Hrvatska suo€ava se s gospodarskim, politickim i druStvenim izazovima
uzrokovanima procesom tranzicije, kao i Sirim procesom globalizacije. Hrvatska je
uspjesno rijesila vecinu velikih izazova procesa tranzicije, a trenutno se nalazi u
zavrsnim fazama predpristupnog procesa, pripremajuc¢i se za preuzimanje uloge
punopravne ¢lanice Europske unije (EU).

UlaZu se znac¢ajni napori u cilju provedbe mjera reforme drzavne sluzbe. U drzavnoj
sluzbi raste svijest o vaznosti ljudskih potencijala i potrebi njihovog kontinuiranog
razvoja kako bi se u potpunosti provele reforme pravnog i institucionalnog okvira.
Reforma drzavne sluzbe kroz pripreme za ¢lanstvo u Europskoj uniji obuhvaca i
promjene i razvoj nove upravne kulture, koja je u stanju privudi, usavrsiti i zadrzati
struénjake. UCcinkovita 1 dobro pripremljena drzavna sluzba preduvjet je za
preuzimanje uloge zemlje Clanice Europske unije. Stoga je donoSenje Strategije
razvoja ljudskih potencijala jedan od kljucnih prioriteta utvrden Nacionalnim
programom Republike Hrvatske za pristupanje Europskoj uniji za 2009. godinu.

U tijeku je proces prilagodbe drZzavne uprave kroz modernizaciju njezinih institucija,
unaprjedenje radnog ucinka drzavnih sluzbenika i uskladivanje postupaka kako bi se
zadovoljile potrebe 1 zahtjevi gradana i1 poslovnih subjekata. Op¢i cilj tog procesa jest
redefinirati odnos izmedu gradana pojedinaca, gospodarskih subjekata i drzavne
uprave. Koncept usluge mora se u potpunosti usaditi u sve aspekte drzavne uprave
kako bi se osiguralo da uprava ispunjava op¢i cilj pruzanja visokokvalitetnih usluga
korisnicima. Istovremeno, moraju se poStivati sveobuhvatni uvjeti nepristranosti,
otvorenosti, predvidivosti, djelotvornosti i u¢inkovitosti.

U razdoblju od 2005. do 2008. godine Europska komisija redovito je procjenjivala
Republiku Hrvatsku prema njezinim sposobnostima i postignuéima u reformi.
Europska komisija i drzave ¢lanice Europske unije posvecuju veliku pozornost pitanju
pripremljenosti hrvatskih upravnih struktura i redovno je prate.

Europska komisija uvela je sustav mjerila na temelju iskustva iz predpristupnih
pregovora s prijaSnjim drzavama kandidatima. Uvedena su mjerila za otvaranje ili
zatvaranje pregovora u nekom poglavlju, koja se koriste kako bi se osiguralo ne samo
prenoSenje europske pravne stecevine, ve¢ i njezina provedba. Mjerila imaju oblik
strategije, akcijskog plana, konkretnog uskladivanja zakonodavstva ili ostvarivanja
pozitivnih rezultata u odredenim postupcima. Osim toga, u svakom poglavlju izrazava
se snazna potreba za odgovarajuCom upravnom sposobnos¢u kao jamstvom da ¢e
postojati primjerena i potrebna struktura koja ¢ée provoditi i izvrSavati utvrdena pravila
i propise.

Prema Programu Vlade Republike Hrvatske 2008. — 201 1. reforma javne uprave jedan
je od klju¢nih ¢imbenika daljnjeg razvoja Republike Hrvatske. Kvalitetna stru¢na i
brza javna uprava pretpostavka je ubrzanja gospodarskog razvoja i jamstvo ocuvanja
javnog interesa. Neke od provedbenih mjera u ovom podru¢ju odnose se na dovrsenje
postupka depolitizacije, podizanje razine struc¢nosti, podrZzavanje rada i Sirenje svih
oblika Skolovanja i1 usavrSavanja i1 osiguranje u praksi ucinkovito nagradivanje
kvalitetnog rada i sankcioniranje nerada u javnoj upravi.



Strateski okvir za razvoj od 2006. do 2013. godine utvrduje dva vazna cilja u podrucju
drzavne sluzbe: kompetentna i djelotvorna drzavna sluzba koja u isto vrijeme Stiti
javni interes i jednakost svih gradana i poduzetnika te smanjuje troskove poslovanja i
neprekidno djelovanje u pravcu povecanja strucnosti, profesionalnosti i znanja.

Sustav drzavnih sluzbenika istaknut je kao vazno podrucje djelovanja u Strategiji
reforme drzavne uprave za razdoblje od 2008. do 2011. godine. U navedenom se
podruéju nalazi i upravljanje ljudskim potencijalima. Strategijom je utvrdena potreba
osiguravanja veceg stupnja decentralizacije odlu¢ivanja i1 veéa individualna
odgovornost drzavnih sluzbenika za ostvarivanje postavljenih ciljeva prema
dogovorno utvrdenim planovima rada te preciznije utvrdivanje radnih zadataka i
obveza sluzbenika. Takoder je utvrdena potreba osiguravanja objektivnih i mjerljivih
kriterija za ocjenjivanje rezultata i kvalitete rada u odnosu na postavljene 1 ocekivane
rezultate te uvodenje sustava nagradivanja natprosjecnih rezultata rada i poduzimanje
odgovaraju¢ih mjera prema sluzbenicima koji nisu ucinkoviti niti nakon dodatnog
struénog osposobljavanja i usavrsavanja.

Za pristupanje Republike Hrvatske Europskoj uniji preduvjet je da drzavna sluzba
prihvati zajednicke europske standarde transparentnosti, djelotvornosti, odgovornosti i
uskladenosti. Oni su pokazatelji djelotvornog i u¢inkovitog javnog sektora koji pruza
kvalitetne usluge svojim gradanima i1 kontinuirano nastoji zastititi ustavna prava,
ucvrstiti demokraciju te omogudéiti napredak i blagostanje kroz odrzivi gospodarski
razvoj.

Ovaj dokument ne bavi se pitanjima neravnoteza u sustavu placa niti potrebom za
prilagodbom opée upravne strukture i obujma zaposlenosti trenutnim i buduéim
gospodarskim uvjetima. Ipak, pociva na pretpostavci da su takve mjere nuzne i trebale
bi se provesti sukladno nacelima dobrog upravljanja (Good governance). Bijela knjiga
o europskom upravljanju Europske komisije iz 2001. godine navodi 5 osnovnih
politickih nacela koji se smatraju kljuénima za organizaciju djelovanja EU i
promicanja reformi — otvorenost, sudjelovanje gradana, odgovornost, djelotvornost i
uskladenost. Europsku uniju ¢ine njezine drzave ¢lanice, stoga bi nacionalne strukture
koje provode politike trebale ispunjavati te uvjete.

Svrha ove Strategije je razvoj ljudskih potencijala putem unaprjedenja sustava
izobrazbe' te sustava zapoSljavanja i zadrzavanja kvalitetnih sluzbenika. Samo
struéni, motivirani i predani drZzavni sluzbenici mogu uspjesno odgovoriti zahtjevima
moderne drzavne sluzbe u Republici Hrvatskoj.

Ova Strategija je rezultat suradnje Ministarstva uprave, British Councila i Projekta
danske bilatelarne pomo¢i “Potpora izradi Strategije razvoja ljudskih potencijala u
drzavnoj sluzbi”, te vrijednih prijedloga drugih ministarstava i drzavnih upravnih
organizacija.

Znacajan doprinos izradi ovog dokumenta ostvaren je zahvaljuju¢i pomoci koju
razvoju drzavne uprave u Republici Hrvatskoj pruza Vlada Kraljevine Danske.

! Termin izobrazba, u smislu ove Strategije, temelji se na shvacanju ciljeva, oblika i nacina
osposobljavanja i usavrSavanja sluzbenika definiranih Uredbom o oblicima, nadinu i uvjetima
izobrazbe drzavnih sluzbenika



2. RAZVOJ LJUDSKIH POTENCIJALA U DRZAVNOJ SLUZBI

2.1. Pravni okvir

Ljudski potencijali, u smislu ove Strategije, su ukupnost znanja, vjestina i sposobnosti
drzavnih sluzbenika privremeno ili trajno zaposlenih u drzavnim tijelima.

Zakon o drzavnim sluzbenicima utvrduje nacela profesionalne drzavne sluzbe i
osigurava pravni okvir za upravljanje i razvoj ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi.

U Zakonu o drZzavnim sluzbenicima i propisima donesenim temeljem toga Zakona
propisani su uvjeti i postupak prijama drzavnih sluzbenika, premjestaja, prestanka
drzavne sluzbe, osnove sustava plaéa koji osigurava stabilnost place, a postoje i
definicije prava, obveza i odgovornosti drzavnih sluzbenika.

Postojeci sustav upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi obuhvaca
planiranje zaposljavanja, provedbu postupka zapoSljavanja, analizu i izradu opisa
poslova radnih mjesta, napredovanje, ocjenjivanje rada i1 ucinkovitosti drzavnih
sluzbenika, nagradivanje i kontinuiranu izobrazbu.

Razvoj ljudskih potencijala je unapredivanje ljudskih potencijala i primjena njihovog
stru¢nog znanja u cilju organizacijskog razvoja i osobnog usavrSavanja sa svrhom
poboljSanja radne uspjesnosti drzavnih sluzbenika. Obuhvaca skup sustavnih i
planiranih aktivnosti koje organizacija odreduje kako bi omogucila zaposlenima
ucenje potrebnih vjestina da mogu ispuniti sadasnje 1 buduce potrebe posla.

Strategijom su obuhvaceni elementi upravljanja ljudskim potencijalima, kao $to su
planiranje 1 provedba postupka zaposljavanja, jer bez unaprjedenja ovih postupaka
nije moguce uspjesno provodenje aktivnosti razvoja.

2.2. Prikaz stanja ljudskih potencijala

Prema strukturi zaposlenih u drzavnoj sluzbi najvise su zastupljeni sluzbenici srednje
stru¢ne spreme, zatim visoke stru¢ne spreme. Najmanje su zastupljeni sluzbenici vise
strucne spreme.

U drzavnim tijelima zaposlen je podjednak broj zena i muskarca, pri ¢emu su zene
viSe zastupljene u broju sluzbenika visoke stru¢ne spreme, a musSkarci u broju
sluzbenika vise i srednje stru¢ne spreme.

Broj sluzbenika srednje struc¢ne spreme gotovo je dvostruko ve¢i od broja sluzbenika
viSe strucne spreme. Stoga je potrebno poduzimati mjere u cilju ustrojavanja radnih
mjesta na koja bi se mogli primiti 1 rasporediti osobe sa steCenom viSom stru¢nom
spremom ili zavrSenim preddiplomskim sveucili$nim ili stru¢nim studijem u trajanju
od najmanje tri godine.



Podaci o broju zaposlenih drzavnih sluzbenika i namjeStenika u razdoblju od 1.
sijenja 2004. godine do 1. sije¢nja 2008. godine pokazuje da se broj zaposlenih nije
znacajno mijenjao tijekom godina, te da je broj novih zapos$ljavanja u pravilu
uravnoteZen s brojem prestanaka sluzbe (Tabela 1.).”

Tabela 1. Broj zaposlenih drzavnih sluzbenika u razdoblju od 1.1.2004. do 1.1.2008.

Prestanak Prestanak
Odlazak u sluzbe po sluzbe po
mirovinu Sporazumni drugim svim
Stanje 1.1.2004. prestanak Raspolaganje | osnovama osnovama Zaposleni Stanje
zaposlenih - 1.1.2004.- 1.1.2004.- 1.1.2004.- 1.1.2004.- 1.1.2004.- | zaposlenih
Drzavna tijela 1.1.2004. 1.1.2008. 1.1.2008 1.1.2008. 1.1.2008. 1.1.2008. 1.1.2008. 1.1.2008.
Ministarstva
bez MUP-a 16.379 670 2.629 13 656 3.968 5.055 17.466
Sredisnji
drzavni
uredi 85 3 47 0 0 50 158 193
Drzavne
upravne
organizacije 2.865 189 399 0 217 805 1.521 3.581
Uredi
drzavne
uprave u
Zupanijama 4.077 144 641 6 383 1.174 432 3.335
Tajnistvo i
Uredi Vlade
Republike
Hrvatske 216 15 71 0 8 924 147 269
Ostala
drzavna
tijela 641 23 84 0 1 108 173 706
UKUPNO 24.263 1.044 3.871 19 1.265 6.199 7.486 25.550

Ovi podaci ukazuju na veliku fluktuaciju zaposlenih te je stoga potrebno utvrditi
mjere u cilju zadrZavanja kvalitetnih sluZbenika. Sporazum je najceS¢a osnova
prestanka sluzbe, a u velikom broju je zastupljen i otkaz sluzbenika (podatak iskazan
u rubrici ,,ostale pravne osnove* u tablici). Odredeni broj sluzbenika preuzet je u
navedenom razdoblju u tijela jedinica lokalne i podru¢ne (regionalne) samouprave

odnosno pravne osobe s javnim ovlastima sukladno posebnim zakonima.

2 Broj zaposlenih obuhvaca sluZbenike i namjestenike u OruZanim snagama RH koji nije obuhvacéen u

Tabeli 1.




3. VRIJEDNOSTI, VIZ1JA 1 MISIJA

Sustav razvoja ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi potrebno je unaprijediti i
nadogradivati. Taj okvir treba se zasnivati na zajednickim vrijednostima, viziji, misiji,
strateSkim 1 specificnim ciljevima te mjerama.

3.1. Vrijednosti driavne sluZbe

Od drzavnih sluzbenika ocekuje se da obavljaju svoje poslove pridrzavajuci se
temeljnih nacela utvrdenih Zakonom o drzavnim sluzbenicima i drugim propisima i
koja se temelje na sljede¢im vrijednostima:

Profesionalnost
Odgovornost
Eti¢nost
Nepristranost
U¢inkovitost

U promicanju svih vrijednosti i uvodenju promjena u drzavnoj sluzbi klju¢na je uloga
¢elnika i rukovode¢ih sluzbenika.

U smislu ove Strategije vrijednosti opisujemo na sljedeéi nacin:

Profesionalnost podrazumijeva stru¢no i kvalitetno obavljanje radnih zadac¢a u
upravi. Na svako radno mjesto u drzavnoj sluzbi treba rasporediti sluzbenika koji za
odredeno radno mjesto ima odgovarajuca znanja, sposobnosti i vjestine.

Drzavni sluzbenici odgovaraju za poslove koje obavljaju, a izvrSavanje zadataka
moraju provoditi zakonito, transparentno, stru¢no i uc¢inkovito.

Eti¢nost drzavnih sluzbenika je pridrzavanje pravila sluzbenicke etike kao osobnog
kriterija ponasanja u odnosu prema radnim zada¢ama i drzavnom tijelu u kojem su
zaposleni te gradanima i drustvu u cjelini.

Nepristranost je objektivno postupanje drzavnih sluzbenika u obavljanju poslova i u
komunikaciji sa gradanima bez obzira na politicku pripadnost, rasu, nacionalnost,
spol, dob i druge osobne znacajke ljudi.

Ucinkovitost obavljanja poslova ukljucuje visoku kvantitetu i kvalitetu izvrSenja
radnih zadataka. U Sirem smislu obuhvaéa i odgovornost sluzbenika za ekonomic¢no
postupanje 1 smanjenje nepotrebnih troSkova pri obavljanju radnih zadataka, ali ne na
Stetu kvalitete 1 zakonitosti.



3.2. Vizija i misija

VIZIJA

Struéna, odgovorna,
prilagodljiva i transparentna drzavna sluzba
kvalitetnim uslugama
orijentirana prema Korisnicima
i utemeljena na
profesionalnim vrijednostima.

Pruzanje javnih usluga u potpunosti je uskladeno s potrebama korisnika. Naglasak je
na izgradnji vrijednosti profesionalne i nepristrane sluzbe. Obiljezje drzavne sluzbe je
visoki stupanj ucinkovitosti 1 odgovornosti, koji postiZzu stru¢ni, motivirani i predani
drzavni sluzbenici pojedinacnim i zajednickim doprinosom u ispunjavanju zadanih
strateSkih ciljeva.

MISIJA

Stvarati uvjete za
privlacenje, motiviranje i
zadrzavanje kvalitetnih sluzbenika
i trajni razvoj njihovih kompetencija.

U smislu ove Strategije kompetencije jesu ukupnost znanja, vjeStina, sposobnosti i
odgovaraju¢ih ponaganja® drzavnih sluzbenika.

Zaposljavanje kvalitetnih stru¢njaka i1 postavljanje kandidata na radna myjesta
zajamCeni su transparentnim postupkom na temelju izbora kandidata s najboljim
kompetencijama (merit nacelo).

Rukovodeéi drzavni sluzbenici omoguéavaju dinami¢an organizacijski razvoj*, kako
bi osigurali da ustrojstvene jedinice za koje su odgovorni uvijek koriste svoja
materijalna 1 financijska sredstva i ljudske potencijale na optimalan nacin radi
ispunjenja zahtjeva sluzbe. Rukovode¢i drzavni sluzbenici nastoje privuci u drzavnu
sluzbu 1 osigurati zapos$ljavanje kompetentnih ljudi sa Sirokim obrazovanjem.

Drzavna sluzba tezi podizanju kvalitete usluga, pa stoga izobrazba mora zauzimati
srediSnje mjesto u njezinom radu. Dinamicni organizacijski razvoj ujedno omogucava
razvoj karijere i povecava motivaciju sluzbenika.

3 Odgovaraju¢a ponasanja podrazumijevaju motivaciju i stavove drzavnih sluzbenika koji podupiru vrijednosti
prema kojima drzavna sluzba funkcionira, tj odgovarajuci odnos prema poslu, gradanima, suradnicima i sl.

* Organizacijski razvoj je razvoj organizacija i ljudskih potencijala; proces pobolj$anja suradnje, komunikacije i
upravljanja ukljucujuéi sve razine organizacije i uzimajuéi u obzir vanjsko okruzje.



4. CILJEVI STRATEGIJE

Razvoj ljudskih potencijala ukljucuje promjene na individualnoj i organizacijskoj
razini 1 svrha mu je osigurati uskladenost osobnog razvoja sluzbenika s utvrdenim
organizacijskim i radnim ciljevima.

Op¢i ciljevi Strategije jesu:

Poboljsati sustav razvoja rukovodecih sluzbenika
Provoditi trajnu izobrazbu drzavnih sluzbenika
Unaprijediti sustav zapoSljavanja

Unaprijediti sustav razvoja karijere i zadrZavanja kvalitetnih sluZbenika

O O O O O

Unaprijediti organizacijski razvoj

4.1. Poboljsanje sustava razvoja rukovodedih sluzbenika

U skladu s Uredbom o klasifikaciji radnih mjesta u drzavnoj sluzbi, radna mjesta
rukovode¢ih drzavnih sluzbenika razvrstana su u 4 potkategorije: glavni rukovoditelj,
visi rukovoditelj, rukovoditelj 1 nizi rukovoditel;.

Ova radna mjesta ukljucuju ovlastenja i odgovornosti vezane za upravljanje drzavnim
tijelom, upravnim organizacijama i unutarnjim ustrojstvenim jedinicama, kreiranje
strategija i programa i koordinaciju izrade zakona i drugih propisa.

Prema podacima Ministarstva uprave u ozujku 2009. godine u tijelima drzavne uprave
bilo je zaposleno 5.890 rukovode¢ih drzavnih sluzbenika (Tabela 2.).

Najveci je broj rukovodecih radnih mjesta s posebnim nazivima (1.935, od cega 1.836
u ministarstvima), a zatim slijede radna mjesta voditelja odsjeka (1.374) i1 nacelnika
odjela (1.350).



Tabela 2. Radna mjesta i broj rukovodecih drzavnih sluzbenika u tijelima drzavne uprave

TIJELA DRZAVNE UPRAVE

Radno mjesto Sredisnji Drzavne dll"iI:\:lr:e Spol
Ministarstva | drzavni upravne
. . uprave u
uredi organizacije | . y
Zupanijama .
Tajnik/ca 8 74
ministarstva 3 M
Zamjenik/ca 1 z
drzavnog tajnika 2 M
46 Z
R telj/i
avnatelj/ica uprave 67 M
Zamjenik/ca 3 y4
ravnatelja 3 M
Pomoc¢nik/ca 12 Z
ravnatelja 22 M
Predstojnik/ca 8 .
) 12 M
Zamjenik/ca 4 4
predstojnika 3 M
Pomoénik/ca 53 z
predstojnika 23 M
Nacelnik/ca 87 0 0 Z
sluzbe/sektora 82 0 0 M
. . 566 6 91 Z
Nacelnik/ca odjela 553 3 131 M
.. . 8 2 3 Z
Tajnik/ca Kabineta a 0 2 M
. ; 532 5 100 112 Z
Voditelj/ica odsjeka 454 3 128 40 M
Voditelj/ica 145 0 52 108 Z
pododsjeka 142 0 38 46 M
o o 40 0 20 15 Z
Voditelj/ica odjeljka 53 0 32 3 M
Voditelj/ica 42 2
ispostave 37 M
. 739 0 8 53 z
*
Ostali 1.097 1 19 18 M
Spol 2.171 14 289 395 Z
Ukupno 2.455 9 375 182 M
UKUPNO 4.626 23 664 577

*Ostali = posebni nazivi radnih mjesta na kojima se upravlja pojedinim ustrojstvenim jedinicama u drzavnim
tijelima (polozaji) prema Uredbi o nazivima radnih mjesta i koeficijentima slozenosti poslova u drzavnoj sluzbi
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Izbor kandidata koji ¢e biti predlozeni Vladi za imenovanje na najvisa rukovodeca
radna mjesta temelji se na ispunjavanju opc¢ih 1 posebnih uvjeta za prijam u drzavnu
sluzbu, koje utvrduje komisija za provedbu javnog natjecaja. Medutim, znanja,
sposobnosti i vjestine kandidata procjenjuje Celnik tijela (ili osoba koju on ovlasti) na
razgovoru odnosno ne postoji obveza testiranja kao kod ostalih drzavnih sluzbenika.

U cilju objektivnijeg izbora navedenih kandidata i daljnje depolitizacije ovih radnih
mjesta u navedenom su podrucju potrebna poboljSanja i veCe ovlasti komisije za
provedbu javnog natjecaja.

U 2008. godini zapocela je provedba Programa izobrazbe rukovodecih sluzbenika. Do
sada je program zavrSila jedna generacija (51 polaznik). U tijeku je pohadanje
programa druge generacije (59 polaznika). Prema rezultatima procjene potreba
izobrazbe za 2010. godinu 908 rukovodecih sluzbenika obvezni su sudjelovati u
programu.Stoga je potrebno osigurati vece kapacitete za provedbu Programa
izobrazbe rukovodecih sluzbenika i znacajno povecati financijska i organizacijska
sredstva raspoloziva za izobrazbu rukovodecih sluzbenika.

Rukovode¢i sluzbenici duzni su pruzati podrsku i poticaj suradnicima da iskoriste
prilike za izobrazbu, a rad i ucinkovitost rukovodecih sluzbenika trebali bi se
ocjenjivati, izmedu ostalog, i prema tome jesu li ispunjavali ovu zada¢u. Razvoj i
izobrazba rukovodecih drzavnih sluzbenika, S$to ukljucuje i1 razvoj odgovarajucéih
upravljackih vjeStina, kljuéni su da bi se omoguéio proces profesionalizacije i
osigurala odgovarajuca sposobnost na rukovodecoj razini. Strateski, transparentan i
jedinstven pristup razvoju ljudskih potencijala obuhvaca temeljitu promjenu stila i
prakse upravljanja.

U ovom podrucju specifi¢ni ciljevi jesu:
= Utvrditi 1 razvijati kljuéne kompetencije rukovode¢ih drzavnih sluzbenika

= Unaprijediti postupak zapoSljavanja 1 ocjenjivanja rukovode¢ih drzavnih
sluzbenika

= Povecati dostupnost postojecih programa izobrazbe

» Razviti dodatne programe izobrazbe za sadaSnje i buduc¢e rukovodece drzavne
sluZbenike

» Razviti sustav komunikacije i suradnje rukovodec¢ih drzavnih sluzbenika u
razmjeni informacija i iskustva

4.2. Trajna izobrazba driavnih sluZbenika

Svi su drzavni sluzbenici duZzni trajno usavrSavati stru¢ne sposobnosti 1 vjestine.
Sustav op¢ih programa izobrazbe drzavnih sluzbenika na sredi$njoj razini razvija i
provodi Centar za stru¢no osposobljavanje i1 usavrSavanje drzavnih sluzbenika
sukladno Strategiji strunog osposobljavanja i usavrSavanja drzavnih sluZbenika
Vlade Republike Hrvatske za razdoblje 2004.-2009. Posebne specijalisticke programe
izobrazbe moze organizirati svako pojedino drzavno tijelo u skladu sa svojim
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institucionalnim potrebama. Osim toga, drzavni sluZbenici mogu pohadati
specijalizirane obrazovne programe izvan drzavne sluzbe kako bi usavrsili svoje
struéne sposobnosti i vjestine.

Provedbom izobrazbe drzavnih sluzbenika potrebno je upravljati (planirati, provoditi,
pratiti, nadzirati i vrednovati) koriStenjem informati¢ki podrzanog ocevidnika
izobrazbe kao sastavnog dijela jedinstvene baze podataka o strukturi i
kompetencijama drzavnih sluzbenika.

U Republici Hrvatskoj postoji samo trogodisnji preddiplomski studij za javnu upravu
te se stoga ukazuje potreba za uspostavom sustava obrazovanja za javnu upravu na
diplomskoj razini.

Od 2006. godine, na razini Sveucilista, izvodi se interdisciplinarni poslijediplomski
specijalisticki studij ,Javna uprava“. Program studija prilagoden je europskim
standardima 1 transformiran sukladno Bolonjskom procesu. Svrha je studija
produbljivanje znanja iz znanstvenih disciplina iz podrucja javnog prava i javne
uprave 1 ponajprije je namijenjen diplomiranim pravnicima (u buduc¢e magistrima
prava), koji rade u tijelima drzavne uprave, drugim drzavnim tijelima, tijelima lokalne
i podru¢ne (regionalne) samouprave, drzavnim agencijama, javnim ustanovama,
drugim pravnim osobama s javnim ovlastima 1 pravosudnim tijelima. Studij mogu
pohadati i sluzbenici drugih struka.

Od 2006. godine izraduju se redovita godiSnja izvjeS¢a o procjeni potreba izobrazbe
drzavnih sluzbenika. Prioriteti za 2010. godinu odnose se na osposobljavanje drzavnih
sluzbenika za ispunjavanje obveza vezanih uz ucinkovito obavljanje poslova koji
proizlaze iz procesa pridruzivanja Europskoj uniji odnosno ¢lanstva u Europskoj uniji,
a potom i na stjecanje i usavrSavanje informatickih, jezi¢nih i komunikacijskih
vjeStina te na usavrSavanje rukovodecih drZavnih sluzbenika. Takoder, etika i1
suzbijanje korupcije prepoznati su kao vazna podrucja izobrazbe. IstiCe se potreba
neposredne provedbe programa izobrazbe na regionalnoj razini.

Novozaposleni sluzbenici uvode se u rad drzavne sluzbe kroz programe izobrazbe,
dok su vjezbenici ukljuceni i u sustav mentorstva. Bez obzira §to je znacaj mentorstva
prepoznat na razini propisa, potrebno je ukloniti postojeCe zapreke koje
onemogucavaju njegovu djelotvornu primjenu u svim drzavnim tijelima .

Po isteku probnog rada sluzbenici su obvezni poloziti drzavni stru¢ni ispit. Drzavni
strucni ispit je organizirani na¢in provjere znanja, vjestina i osposobljenosti drzavnog
sluzbenika za rad u drzavnom tijelu. Ispit se polaze po utvrdenom programu i na nacin
kojim se omogucava provjera strucne osposobljenosti sluzbenika za samostalno
obavljanje poslova i zada¢a odredene strucne spreme.

U cilju uspjesne pripreme za polaganje drzavnog stru¢nog ispita potrebno je dovrsiti
razvoj svih predvidenih programa izobrazbe, kao i razmotriti sadasnji na¢in polaganja
1 sadrzaj programa drzavnog stru¢nog ispita s obzirom na specifi¢ne potrebe pojedinih
radnih mjesta u drzavnoj sluzbi.

U posljednjem stadiju pripreme je program izobrazbe za napredovanje u drzavnoj
sluzbi. Svrha programa je uvodenje koncepta razvoja karijere kroz program koji bi
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drzavnom sluzbeniku omogucéio da unaprijedi znanje i vjeStine za sloZenije poslove i
istrazi svoj upravljacki potencijal.

Borba protiv korupcije sastavni je dio demokratizacije i modernizacije drzavne sluzbe
1 zaStite gradana u ostvarivanju prava u koriStenju javnih usluga. U cilju jacanja
integriteta, odgovornosti i transparentnosti u radu drzavnih tijela provode se programi
izobrazbe koji ukljucuju upoznavanje drzavnih sluzbenika s osnovnim pojmovima
etike, integriteta i morala, pojmom korupcije i znacenja njezinog suzbijanja, pravima
osoba koje u dobroj vjeri prijavljuju sumnju na korupciju (tzv. ,,zvizdaci®),
sprje¢avanja sukoba interesa u obnasanju javnih duznosti i s institucionalnim okvirom
za ucinkovito 1 sustavno suzbijanje korupcije. U navedenom podrucju potrebno je
nastaviti zapocete aktivnosti izobrazbe drzavnih sluzbenika svih kategorija te razviti
nove nacine izobrazbe i informiranja drzavnih sluzbenika na sredi$njoj i regionalnoj
razini.

Drzavni sluzbenici moraju usvajati nova znanja i vjestine i trajno ih unaprjedivati
kako bi mogli raditi u skladu s novim zahtjevima politika i u€inkovitim radnim
procesima, ¢ime se ujedno postize vece zadovoljstvo u obavljanju posla te u konac¢nici
veca organizacijska u€inkovitost. Odredene vjeStine 1 znanja tesko se mogu pronaci na
raspolozivom trzi§tu rada, budu¢i da su usko povezani sa specificnim zadacima,
izobrazbom 1 iskustvom u odredenim podrucjima. Stoga je vazno osigurati izobrazbu
sluzbenika koji ve¢ rade na tim specificnim radnim mjestima i implementirati
primjerenu politiku njihovog zadrzavanja.

S obzirom na vaZnost i1 visoku razinu interesa za izobrazbu potrebno je stalno jacati
znanja i vjestine sluzbenika odgovornih za razvoj ljudskih potencijala u drzavnim
tijelima. Takoder je potrebno osigurati dostupnost programa izobrazbe na regionalnoj
razini.

Pored toga, u cilju daljnjeg razvoja sustava izobrazbe drzavnih sluzbenika 1
omogucavanja ostvarivanja visoke kvalitete i potrebnog opsega izobrazbe treba
nastaviti jacati kapacitete srediSnjeg tijela nadleznog za koordinaciju, organizaciju i
neposrednu provedbu izobrazbe drzavnih sluzbenika, istovremeno vodeci racuna o
moguénosti objedinjavanja akademskih 1 stru¢nih programa izobrazbe u okviru jedne
institucije, kako bi se postiglo u¢inkovito i transparentno upravljanje izobrazbom i
sredstvima namijenjenim u tu svrhu. To bi istovremeno omogucilo ucinkovito
upravljanje ljudskim potencijalima na nacin da se drzavnim sluzbenicima koji su
uspjeSno savladali pojedine programe pruzi moguénost izbora sloZenijih (boljih)
radnih mjesta, a drzavnim tijelima mogucnost izbora najboljih drzavnih sluzbenika na
najzahtjevnija radna mjesta.

Sve navedene aktivnosti provodit ¢e se u skladu sa Strategijom obrazovanja odraslih
uz poseban naglasak na nacelu cjelozivotnog ucenja jer se koli¢ina novog potrebnog
znanja povecava velikom brzinom, pa znanja steCena u tradicionalnom obrazovnom
sustavu zastarijevaju i nisu dovoljna.

U ovom podrucju specificni ciljevi jesu:
» Prilagodavati postojece programe i razvijati nove programe izobrazbe u skladu

sa sadasnjim 1 budu¢im potrebama drzavne sluzbe
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* Unaprijediti 1 povecati dostupnost postoje¢ih programa izobrazbe i nacine
informiranja drzavnih sluzbenika u podruc¢ju borbe protiv korupcije

= Povecati moguénosti pohadanja programa izobrazbe

= (Qjacati sustav mentorstva 1 vjezbenickih programa

* Unaprijediti metodologije za procjenu potreba izobrazbe i1 vrednovanje
programa izobrazbe

= (Qjacati kapacitete srediSnjeg tijela nadleznog za koordinaciju, organizaciju i
neposrednu provedbu izobrazbe drzavnih sluzbenika

= [zraditi studiju opravdanosti osnivanja Skole odnosno ucilista za javnu upravu
koje ¢e planirati, organizirati i provoditi akademske i stru¢ne programe

izobrazbe

4.3. Unaprjedenje sustava zaposljavanja
4.3.1. Planiranje zaposljavanja

Temeljem Zakona o drzavnim sluzbenicima drzavni sluzbenici mogu se primati 1
rasporedivati na slobodna radna mjesta koja su utvrdena pravilnikom o unutarnjem
redu i planirana u planu prijama u drzavnu sluzbu. Planovi prijama u drzavnu sluzbu
obavezno se donose za jednu kalendarsku godinu (kratkoro¢ni planovi). Planove
prijama u drzavnu sluzbu za tijela drzavne uprave, stru¢ne sluzbe i urede Vlade
Republike Hrvatske donosi Celnik srediSnjeg tijela drzavne uprave nadleznog za
sluzbenicke odnose. Plan prijama u drzavnu sluzbu za pravosudna tijela donosi
ministar pravosuda, a planove prijama ostalih drzavnih tijela utvrduju Celnici tih tijela.

Od 2006. godine donose se godisnji planovi prijma u drzavnu sluzbu. lako postoji
mogucnost donosenja srednjoro¢nih 1 dugoro¢nih planova, oni do sada nisu donoseni
s obzirom na €injenicu da ne postoje potrebni preduvjeti za takvo planiranje na razini
svih tijela, osobito: nepostojanje centralizirane evidencije o zaposlenima temeljem
koje bi se mogla provesti analiza postojece strukture i kompetencija zaposlenih;
nedostatak godisnjih planova rada drzavnih tijela temeljem kojih bi se mogle
procjenjivati potrebe za zaposljavanjem s obzirom na ciljeve i zadatke pojedinih
drzavnih tijela i nedostatak iskustva u planiranju.

U svrhu efikasnog ostvarenja svih ciljeva i zadataka drzavnih tijela potrebno je
planirati ljudske potencijale u drZzavnoj upravi na odgovaraju¢i nacin te pratiti
organizacijske potrebe za sluZzbenicima odgovarajuc¢ih kompetencija.

4.3.2. Zaposljavanje

Zaposljavanje u drzavnoj sluzbi temelji se na merit nacelu i provodi se kroz postupak
javnog natjeCaja. Prije objave javnog natjecaja moguce je slobodno radno mjesto
popunjavati putem premjeStaja, napredovanja ili internog oglasa. Javni natjecCaj
obavezan je kod zaposljavanja osoba bez radnog iskustva (vjezbenika) i zaposljavanja
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na najvisa rukovodeca radna mjesta (tajnika ministarstva, ravnatelja u ministarstvu,
zamjenika tajnika Vlade, predstojnika ureda Vlade, zamjenika drzavnog tajnika
srediSnjeg drzavnog ureda, zamjenika i pomoc¢nika ravnatelja drzavne upravne
organizacije, te predstojnika ureda drzavne uprave u zupanijama). U svim postupcima
provedbe javnog natjecaja i internog oglasa obvezno sudjeluju predstavnici srediSnjeg
tijela drzavne uprave nadleznog za sluzbeni¢ke odnose (Ministarstva uprave) kao
¢lanovi komisija.

Izbor kandidata temelji se na ispunjavanju opcih i posebnih uvjeta za prijam u
drzavnu sluzbu, rezultatima provjere znanja, vjestina i sposobnosti putem pisanog
testiranja 1 razgovora s komisijom za provedbu javnog natjecaja tijekom kojeg se
utvrduju interesi, profesionalni ciljevi i motivacija kandidata za rad u drzavnoj sluzbi.

Javni natjecaji ne provode se planski u odredenim vremenskim razdobljima vec
tijekom cijele kalendarske godine Sto opterecuje ustrojstvene jedinice nadlezne za
upravljanje i1 razvoj ljudskih potencijala u drzavnim tijelima, Ministarstvo uprave i
Odbor za drzavnu sluzbu te povecava troSkove raspisivanja i provedbe javnog
natjecaja.

Obzirom na dugotrajnost postupaka javnih natjeCaja i njihovu brojnost (od
raspisivanja javnog natjecaja do konacnosti rjeSenja o prijamu protekne u pravilu dva
do Sest mjeseci) te Cinjenicu da se testiranje znanja vecinom provodi kao pisane
provjere teoretskih znanja kandidata o odredenom upravnom podrucju, potrebno je
preispitati moguénosti unapredenja ovog postupka u cilju skra¢ivanja vremena
provedbe postupka i uc¢inkovitije provjere znanja i sposobnosti kandidata.

Institut predstavnika u komisijama za provedbu javnih natjecaja predviden je radi
osiguravanja zakonitosti 1 nepristranosti komisije te ujednac¢avanja prakse u podruc¢ju
zapoSljavanja. S obzirom na brojnost postupaka natjecaja 1 internih oglasa, prostornu
udaljenost drzavnih tijela i kapacitete Ministarstva uprave, potrebno je preispitati
svrhovitost sudjelovanja predstavnika u svim postupcima javnih natjeCaja i internih
oglasa i razmotriti mogucénosti drugih oblika nadzora postupka zaposljavanja.

U procesu priblizavanja Europskoj uniji pred tijela drzavne uprave postavljaju se
odredeni poslovi 1 zadaci, koje mogu obavljati samo drzavni sluZbenici s posebnim
struénim kompetencijama (specijalizirani poslovi kao npr. poslovi vezani uz
pristupanje Europskoj uniji, koriStenje sredstava iz fondova Europske unije i sl.). U
slucaju kad drzavno tijelo za obavljanje navedenih poslova nema sluzbenike s
potrebnim kompetencijama, moze ih osigurati bilo putem novog zaposljavanja ili
premjestajem sluzbenika iz drugih drzavnih tijela.

Postojec¢i propisi omogucuju premjestaj sluzbenika po potrebi sluzbe iz jednog
drzavnog tijela u drugo, na odredeno ili neodredeno vrijeme. Na taj nain mogu se
osigurati potrebni sluzbenici u postupku koji je jednostavniji i brzi od postupka novog
zaposljavanja, a ne dolazi do povecanja ukupnog broja drzavnih sluzbenika 1
dodatnog opterecenja drzavnoga proracuna.

Medutim, u praksi se rijetko koristi institut premjestaja po potrebi sluzbe, posebno
premjestaja sluzbenika na odredeno vrijeme (radi obavljanja privremenih poslova ili
poslova ¢iji se opseg privremeno povecao). Stoga treba poticati koriStenje navedenog
instituta, posebno premjestaja na odredeno vrijeme. Na taj nain moze se bez novog
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zapoSljavanja u drzavnom tijelu osigurati stru¢no, kvalitetno i1 pravovremeno
obavljanje poslova, posebno poslova vezanih uz pristupanje Europskoj uniji.

U ovom podrucju specificni ciljevi jesu:

» Razviti metode privlacenja najboljih kandidata za drzavnu sluzbu

= Poboljsati planiranje zaposljavanja i utvrditi stvarne potrebe za popunu radnih
mjesta sluzbenicima odgovarajuc¢ih kompetencija

» Unaprijediti postupke odabira i zapos$ljavanja kvalitetnih sluZbenika

* Pojednostaviti i skratiti postupak zaposljavanja vodec¢i racuna o temeljnim
nacelima zaposljavanja u drzavnoj sluzbi

= Poticati koriStenje instituta premjestaja sluzbenika po potrebi sluzbe, odnosno
vecéu mobilnost drzavnih sluzbenika

» Razvijati pozitivnu sliku drzavne sluzbe u javnosti i promicati prednosti rada u

drzavnoj sluzbi

4.4. Unaprjedenje sustava razvoja karijere i zadrZavanja kvalitetnih
sluzbenika

4.4.1. Ocjenjivanje rada i u¢inkovitosti

Svrha ocjenjivanja rada i uc¢inkovitosti drzavnih sluZbenika je poticanje na u¢inkovito
izvrSavanje zadaca i utvrdivanje doprinosa u obavljanju poslova kao kriterija za
nagradivanje i napredovanje. Ocjenjivanje se provodi kao kontinuirani proces koji
pocinje planiranjem poslova i dogovornim utvrdivanjem ciljeva koje sluzbenik treba
ispuniti, nastavlja se periodicnom kontrolom rada i u¢inkovitosti i zavr§ava ocjenom
rada i ucinkovitosti koja mora biti utvrdena prema rezultatima koje je sluzbenik
postigao tijekom razdoblja ocjenjivanja.

Ocjene su jedan od uvjeta za ostvarivanje prava i obveza drzavnih sluzbenika u
sljede¢im podrucjima: napredovanje, procjena potreba izobrazbe, studijski dopusti za
struéno osposobljavanje i usavrSavanje, upucivanje na rad izvan drzavne sluzbe, kao
okolnost koja utje¢e na vrstu i visinu kazne za povrede sluzbene duznosti, prestanak
drzavne sluzbe po sili zakona.

Osobitu pozornost potrebno je posvetiti kriterijima 1 postupku ocjenjivanja najvisih
rukovodecéih sluzbenika, sluzbenika samostalnih ustrojstvenih jedinica koje su izravno
odgovorni ¢elnicima tijela i sluzbenika zaposlenih u tijelima u kojima ne postoji veci
broj ustrojstvenih jedinica (primjerice uredi Vlade, strucne sluzbe pravobranitelja i
sl.).

Da bi ocjenjivanje ispunjavalo svoju svrhu potrebno je educirati rukovodece
sluzbenike o tome kako planirati ciljeve i pruzati povratne informacije te utvrditi
rezultate rada sluzbenika. Pored toga, potrebno je propisati primjenjive, transparentne
i objektivne kriterije za ocjenjivanje rada i u¢inkovitosti.
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Postoje¢i propisi daju ograni¢ene mogucénosti poduzimanja mjera protiv sluzbenika
koji ne ostvaruju postavljene ciljeve. Sluzbenik ocijenjen negativhom ocjenom
upucuje se na dodatno stru¢no osposobljavanje ili premjeSta na drugo radno mjesto.
Stoga je potrebno utvrditi i druge mjere s obzirom da postoje¢e u praksi ne daju
rezultate ili se ne mogu provesti (npr. premjestaj).

4.4.2. Napredovanje

Karijera je slijed poslova, polozaja i radnih iskustava osobe tijekom radnog Zivota, a
njezin je razvoj proces niza povezanih individualnih i organizacijskih aktivnosti.
Razvoj karijere moze se odvijati vertikalno u smislu napredovanja na viSa radna
mjesta te horizontalno, razvijajuéi stru¢na i specijalisticka znanja. U oba slucaja
napredovanje podrazumijeva i promicanje u placi.

Planiranje sukcesije je proces identifikacije i1 pracenja zaposlenih s visokim
potencijalom koji ¢e mo¢i popuniti rukovodeca radna mjesta kada se za to pojavi
potreba. Proces je vazan zbog odrzanja kontinuiteta uc¢inkovitog izvrSavanja radnih
zadataka.

Sustav razvoja karijere i napredovanja u drzavnoj sluzbi, osim redovnog, predvida
izvanredno napredovanje sluzbenika koji nastavljaju svoje akademsko obrazovanje ili
struénu izobrazbu u podru¢ju povezanom s njihovim radnim mjestom.

Iako su postupci napredovanja znatno unaprijedeni, potrebno je preispitati uvjete za
napredovanje i dati znacaj 1 drugim kriterijima osim ispunjavanja kriterija radnog
iskustva.

Pravo na jednako postupanje i jednake mogucnosti napredovanja jedno je od
temeljnih prava sluzbenika. Medutim, ograni€en broj radnih mjesta utvrdenih
pravilnicima o unutarnjem redu na koja sluzbenici mogu napredovati ograniavaju
mogucénosti napredovanja u drZzavnim tijelima. Stoga je potreban daljnji razvoj sustava
napredovanja s ciljem objektivnog izbora najkompetentnijih kandidata za
napredovanje na viSa radna mjesta.

4.4.3. Nagradivanje

U svrhu motiviranja i zadrzavanja kompetentnih sluzbenika potrebno je uspostaviti
poticajne modele nagradivanja.

Sadasnji sustav placa jedan je od razloga zbog kojeg dio sluzbenika napusta drzavnu
sluzbu radi zaposljavanja na bolje pla¢enim radnim mjestima u drugim sektorima.
Zakon kojim ¢e se urediti place drzavnih sluzbenika trebao bi omoguéiti nagradivanje
drzavnih sluzbenika prema sloZenosti poslova i rezultatima rada te promicanje u
okviru istog radnog mjesta dobivanjem odgovarajucih povisica plac¢a. Potrebno je
utvrditi nafine nagradivanja sluzbenika rasporedenih na radna mjesta za koja su
potrebne specificne kompetencije.

Nakon donosenja Zakona kojim ¢e se urediti place drzavnih sluzbenika opisi radnih

mjesta uskladit ¢e se s klasifikacijom koja je osnova za ostvarivanje nacela jednake
place za jednak rad odnosno rad jednake vrijednosti.
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U ovom podrucju specificni ciljevi jesu:

» Unaprijediti sustav napredovanja i razvoja karijere

= Poboljsati postupak i razviti objektivne kriterije ocjenjivanja

» Unaprijediti mjere prema sluZzbenicima koji ne ispunjavaju postavljene ciljeve
» Unaprijediti sustav placa i nagradivanja

= Razviti, planirati i provoditi aktivnosti sukcesije na radnom mjestu

4.5. Organizacijski razvoj

Organizacijski razvoj je planirani proces promjene u svrhu poboljSanja pojedinih
aspekata organizacije’. Aktivnosti koje podupiru organizacijski razvoj trebaju biti
sustavno postavljene i1 usmjerene na poboljSanje radnih aktivnosti 1 propisanih
postupaka, efikasniju i podrzavajué¢u komunikaciju, proaktivnu organizacijsku kulturu
1 pozitivnu organizacijsku klimu, ucinkovitije donoSenje odluka, poboljSanje stila
vodenja i upravljanja u organizaciji te poboljSanje vjestina upravljanja promjenama i
konfliktima.

U drzavnim tijelima treba jacati svijest o znacaju organizacijskog razvoja, ulozi
jedinica za ljudske potencijale u strateSkom planiranju organizacijskog razvoja i
provedbi organizacijskih promjena, kao i1 prosiriti znanja i vjeStine sluzbenika u
navedenom podrucju.

Komunikacija u drzavnoj upravi pretezno se obavlja po vertikalnoj liniji. Ovlasti i
odgovornosti u drzavnoj sluzbi odgovaraju propisanom hijerarhijskom redu, prema
kojem svakoj hijerarhijskoj razini pripada odredeni stupanj ovlasti i odgovornosti.

Etickim kodeksom drzavnih sluzbenika propisano je da se medusobni odnosi
sluzbenika temelje na uzajamnom poStovanju, povjerenju, suradnji, pristojnosti i
strpljenju, te da sluzbenici medusobno razmjenjuju misSljenja 1 informacije o
pojedinim stru¢nim pitanjima. Nadredeni sluzbenik potic¢e sluzbenike na kvalitetno 1
ucinkovito obavljanje drzavne sluZzbe, medusobno uvazavanje, postivanje i suradnju,
te primjeren odnos prema gradanima.

Propisi omogucavaju ustrojavanje prevelikog broja ustrojstvenih jedinica s malim
brojem izvrsitelja uglavnom radi povecanja broja rukovode¢ih drzavnih sluzbenika
(koji upravljaju tim jedinicama), odnosno osiguravanja vece place za te sluzbenike.
Stoga je potrebno preispitati i1 postroziti kriterije za ustrojavanje unutarnjih
ustrojstvenih jedinica, vode¢i ratuna o potrebnom minimalnom broju izvrSitelja i
prirodi poslova koji se obavljaju u ustrojstvenoj jedinici te ucinkovitosti i
racionalnosti organizacije rada u ustrojstvenoj jedinici.

U drZavnim tijelima zaposlen je veliki broj drZavnih sluZbenika sa strukom koja
stvarno ne odgovara zahtjevima radnog mjesta odnosno potrebama posla. Struka i
stru¢ni 1 akademski nazivi moraju proizlaziti iz opisa poslova koji se obavljaju na
pojedinom radnom mjestu i moraju biti to¢no odredeni ili odredivi, s obzirom na

> Pod organizacijom se podrazumijeva drzavno tijelo u cjelini i pojedine unutarnje ustrojstvene
jedinice.
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vrstu, sadrzaj 1 slozenost poslova koji se obavljaju na pojedinom radnom mjestu.
Stoga u pravilnicima o unutarnjem redu treba uskladiti uvjete za raspored s opisima
poslova radnih mjesta, odnosno preispitati i utvrditi potreban broj i kompetencije
drzavnih sluzbenika koji mogu kvalitetno i pravovremeno obavljati poslove i zadace
drzavnog tijela.

U drZzavnim tijelima radi odredeni broj sluZzbenika koji s obzirom na svoje
kompetencije ne mogu udovoljiti zahtjevima radnog mjesta i novim standardima
odnosno potrebama sluzbe. Stoga je potrebno promijeniti postojecu strukturu drzavnih
sluzbenika i osigurati kvalitetno i stru¢no obavljanje poslova i zadataka koji se
postavljaju pred drzavna tijela, a za sluZzbenike koji nemaju potrebne kompetencije
razviti programe zbrinjavanja.

Propisima su omoguceni: rad na izdvojenom radnom mjestu (,,rad kod kuce*), klizno
radno vrijeme i rad s nepunim radnim vremenom. lako navedeni nacini rada mogu
pozitivno utjecati na motivaciju i uc¢inkovitost drzavnih sluzbenika, vrlo se rijetko ili
uopc¢e ne koriste u praksi. Stoga je potrebno preispitati moguénost njihovog veceg
koriStenja u praksi.

Cesto je prisutno pogresno shvacéanje da se ja¢anje upravne sposobnosti sastoji samo u
zapoSljavanju dodatnog osoblja ili stvaranju novih organizacijskih jedinica 1 novih
institucija. Vaznije je analizirati postojeéi potencijal i predloziti potrebne izmjene.
Vazno pitanje koje se tice financijskog dijela cijelog procesa jest povlacenje sredstava
iz predpristupnih fondova, koje je pokazatelj buduce sposobnosti drzave da dobiva i
koristi strukturna sredstva kad postane drzava ¢lanica EU. Stoga se moraju definirati
buduéa struktura i uloge odredenih institucija, osobito u pogledu postojanja svih
potrebnih administrativnih kapaciteta za obavljanje specifi¢nih i zahtjevnih poslova
(priprema projekata, javno nadmetanje, provedba, pracenje i evaluacija projekata).

Nove smjernice razvoja mogu utjecati na promjene u organizacijskoj strukturi,
sustavu nagradivanja i poticanja, upravljanju, rukovodenju, timskom radu i suradnji.
Te ¢e promjene omoguciti poboljSanje osnovnih organizacijskih modela u njihovim
procesima donoSenja odluka, protoku informacija i komunikaciji.

U ovom podrucju specifi¢ni ciljevi jesu:

= Preispitati naCela za unutarnje ustrojstvo tijela drzavne uprave

* ProSiriti znanja i vjestine iz podrucja organizacijskog razvoja

» Qjacati ulogu jedinica za ljudske potencijale u strateSkom planiranju
organizacijskog razvoja i1 provedbi organizacijskih promjena

* (Qjacati komunikacijske procese

= Razviti programe zbrinjavanja sluzbenika koji nemaju potrebne kompetencije
za obavljanje poslova u drzavnom tijelu

= Povezivati i poticati suradnju jedinica za ljudske potencijale

» Utemeljiti jedinstvenu bazu podataka o strukturi i kompetencijama drzavnih

sluzbenika
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5. PROVEDBA

Strategija ¢e se provoditi putem akcijskih planova, koji ¢e sadrzavati opise pojedinih
zadaéa koje sadrze svrhe, ciljeve, aktivnosti, planirane rezultate, pokazatelje
(indikatore), nositelje aktivnosti, korisnike, rokove, financijska i druga sredstva te
izvore sredstava potrebnih za njihovu provedbu.

Strategija ¢e se provoditi u svim drzavnim tijelima koja ¢e dostavljati redovna
izvjes¢a o provedbi Ministarstvu uprave. Ministarstvo uprave koordinirat ¢e i
nadzirati provedbu Strategije te redovita godiSnja izvjeséa o provedbi dostavljati
Vladi Republike Hrvatske.

6. POKAZATELJI ZA PRACENJE I OCJENU PROVEDBE

Na razini pokazatelja za strateske i specifi¢ne ciljeve, nakon svake godine pracenja
mjere se promjene — pokazuje li provedba ove Strategije poboljSanja ili ne u razvoju
ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi, odnosno uspijeva li pronaci rjeSenja za zapreke
u provedbi koje onemogucuju pozitivan napredak prema pojedinacno zadanim
strateSkim 1 specificnim ciljevima. Za pokazatelje ¢e se koristiti postoje¢i izvori
podataka, a ukoliko bude potrebno, oblikovat ¢e se dodatni izvori podataka.

Strateski cilj 1. Poboljsati sustav razvoja rukovodeéih sluZbenika

Specifi¢ni ciljevi Pokazatelji

Utvrditi 1 razvijati kljucne

kompetencije rukovodecih drzavnih O katalog kljuénih kompetencija

rukovodecéih drzavnih sluzbenika

sluZzbenika

Unaprijediti postupak zapoljavanja | O W edria'éeni standardi postupka

i ocjenjivanja rukovodecih drzavnih ZaPOSIJ avamja

sluZzbenika O definirani kriteriji ocjenjivanja

Povecdati dostupnost postojeéih O broj seminara 1 treninga za unaprjedivanje
programa izobrazbe vjestina upravljanja i rukovodenja

Razviti dodatne programe izobrazbe | O broj rukovodec¢ih drzavnih sluzbenika koji
za sada$nje i buduée rukovodece su pohadali odredene seminare i treninge
drzavne sluZbenike O broj 1 vrsta dodatnih programa

Razviti sustav komunikacije i O uspostavljeni intranet i drugi oblici

suradnje rukovodecih drzavnih razmjene informacija
sluzbenika u razmjeni informacijai | g

- broj aktivnih korisnika
iskustva
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StratesKki cilj 2. Provoditi trajnu izobrazbu drZavnih sluzbenika

Specificni cilj

Pokazatelji

Prilagodavati postojeée programe i
razvijati nove programe izobrazbe u

(0]

broj seminara i treninga

R - O broj polaznika
skladu sa sadasnjim i budu¢im J potaznt
potrebama drzavne sluzbe 0 broj novih programa
Unaprijediti 1 povecati dostupnost 0 broj O??Zamh programa 1zobrf:1‘zbe u
T . . podrucju borbe protiv korupcije
postojec¢ih programa izobrazbe i
nacine informiranja drzavnih broj polaznika
sluzbergka u podrucju borbe protiv broj novih programa i drugih oblika
korupcije . .
informiranja
. . . . 0 broj drzavnih sluzbenika koji su pohadali
Povecati moguénosti pohadanja . . . v
. odredene seminare i treninge na sredi$njoj
programa izobrazbe .. .
i regionalnoj razini
o ) O razvijen program za osposobljavanje
QJ acati 'susj[av mentorstva 1 mentora
vjezbenickih programa o L
0 nagradivanje mentora u skladu s propisima
Unaprijediti metodologije za 0 rezultati provedenih vrednovanja programa
procjenu potreba izobrazbe i izobrazbe 1 metodologije procjene potreba
vrednovanje programa izobrazbe
O osigurana financijska sredstva
Ojacati kapacitete srediSnjeg tijela O osiguran prostor i tehnicka podrska
nadleznog za koordinaciju, . . o .
Le O broj zaposlenih u srediSnjem tijelu
organizaciju i neposrednu provedbu
izobrazbe drzavnih sluzbenika O broj programa
0 broj polaznika programa
Izraditi studiju opravdanosti
osnivanja skole odnosno ucilista za
javnu upravu koje ¢e planirati,
organizirati i provoditi akademskei | O izradena studija opravdanosti

stru¢ne programe izobrazbe

Strateski cilj 3. Unaprijediti sustav zaposljavanja

Specifi¢ni cilj

Pokazatelji

Razviti metode privlacenja najboljih
kandidata za drZzavnu sluzbu

o
0

pripremljene metode privlacenja

broj koriStenih metoda

Poboljsati planiranje zaposljavanja i
utvrditi stvarne potrebe za popunu
radnih mjesta sluzbenicima
odgovarajuc¢ih kompetencija

izradeni planovi zaposljavanja uskladeni
sa strateskim ciljevima i zadacima
drzavnih tijela

21




O broj odrzanih treninga o planiranju
zaposljavanja
0 broj polaznika koji su pohadali program o
planiranju zaposljavanja
Unaprijediti postupke odabira i O propisani postupci procjene kompetencija
zaposljavanja kvalitetnih sluzbenika prop POStUpel pro¢] P .
Pojednostaviti 1 skratiti postupak
zaposljavanja vodeci racuna o O propisan pojednostavljen postupak
temeljnim nacelima zaposljavanja u zapoSljavanja
drzavnoj sluzbi
Poticati koristenje instituta 0 broj drzavnih sluzbenika premjestenih po
premjestaja sluzbenika po potrebi potrebi sluzbe na odredeno vrijeme
sh{ibe,. Odnofno Yeéu mobilnost 0 broj drzavnih sluzbenika premjestenih po
drzavnih sluzbenika potrebi sluzbe na neodredeno vrijeme
Razvijati poziti liku drz _ . : N
azvijati pozitivnu sliku drzavne O broj aktivnosti vezanih za promicanje

sluzbe u javnosti 1 promicati
prednosti rada u drzavnoj sluzbi

pozitivne slike drzavne sluzbe

StrateSki cilj 4. Unaprijediti sustav razvoja Kkarijere i zadrZavanja kvalitetnih

sluzbenika

Specificni cilj

Pokazatelji

O jasno definirani uvjeti napredovanja i

razvoja karijere

0 broj provedenih programa napredovanja i
razvoja karijere
Unaprijediti sustay napredovanja i 0 broj sluzberpka koji su pohadali programe
. . napredovanja
razvoja karijere
0 broj provedenih anketa o zadovoljstvu
sluzbenika poslom
O broj izlaznih intervjua i obradene
informacije o broju ljudi i razlozima zbog
kojih napustaju drzavnu sluzbu
Poboljsati postupak 1 razviti o .
objektivne kriterije ocjenjivanja O definirani kriteriji i poboljSan postupak
ocjenjivanja
Unaprijediti mjere prema
sluzbenicima koji ne ispunjavaju 0 Propisane dodatne mjere prema
postavljene ciljeve sluzbenicima koji ne ispunjavaju
postavljene ciljeve
Unaprijediti sustav placa i
nagradivanja 0 definirani model placa i nagradivanja
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Razviti, planirati i provoditi
aktivnosti sukcesije na radnom
mjestu

O broj provedenih aktivnosti

O broj drzavnih sluzbenika uspjesno
pripremljenih za sukcesiju

Strateski cilj 5. Unaprijediti organizacijski razvoj

Specifi¢ni cilj

Pokazatelji

Preispitati nacela za unutarnje
ustrojstvo tijela drzavne uprave

O propisana nova nacela za unutarnje
ustrojstvo tijela drzavne uprave

Prosiriti znanja i vjestine iz podrucja
organizacijskog razvoja

broj treninga za upravljanje promjenama
broj seminara i treninga za unaprjedivanje
znanja i vjestina u podrucju strateskog
planiranja i upravljanja

0 broj drzavnih sluzbenika koji su
sudjelovali u treningu

Ojacati ulogu jedinica za ljudske
potencijale u strateSkom planiranju
organizacijskog razvoja i provedbi
organizacijskih promjena

0 definirane ovlasti i odgovornosti jedinica
za ljudske potencijale u strateSkom
planiranju organizacijskog razvojaiu
provedbi organizacijskih promjena

Ojacati komunikacijske procese

O broj seminara i treninga za jacanje
komunikacijskih vjestina

Razviti programe zbrinjavanja
sluzbenika koji nemaju potrebne
kompetencije za obavljanje poslova
u drzavnom tijelu

broj razvijenih programa

broj sluzbenika uklju€enih u programe

Povezivati i poticati suradnju
jedinica za ljudske potencijale

O uspostavljen sustav za razmjenu
informacija izmedu jedinica za ljudske
potencijale

Utemeljiti jedinstvenu bazu
podataka o strukturi i
kompetencijama drzavnih sluzbenika

uspostavljena jedinstvena baza podataka

osigurana razmjena informacija izmedu
jedinica za ljudske potencijale
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Prilog

Strateski dokumenti

1.

O L L

Nacionalni program Republike Hrvatske za pristupanje Europskoj uniji za
2009. godinu

Strateski okvir za razvoj od 2006. do 2013. godine

Program Vlade Republike Hrvatske 2008. — 2011

Strategija reforme drZavne uprave za razdoblje od 2008. do 2011.
Strategija suzbijanja korupcije (,,Narodne novine®, broj 75/08.)

Strategija stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja drzavnih sluZzbenika za

razdoblje 2004.-20009.

7.

Strategija obrazovanja odraslih, 2004.

Pravni izvori

1.

2.

10.

11.

12.

13.

Zakon o drzavnim sluzbenicima (,,Narodne novine®, broj 92/05. , 107/07. i
27/08.)

Uredba o raspisivanju i provedbi javnog natjecaja i internog oglasa u drzavnoj
sluzbi (,,Narodne novine®, broj 8/06., 8/07. 1 13/08.)

. Uredba o ustrojstvu i nacinu rada Odbora za drzavnu sluzbu (,,Narodne

novine“, broj 8/06.)

Uredba o upudivanju drZzavnog sluzbenika na rad izvan drZzavne sluzbe
(,,Narodne novine*, broj 33/06.)

Uredba o moguénosti rada drzavnog sluZbenika na izdvojenom mjestu i rada s
nepunim radnim vremenom (,,Narodne novine®, broj 33/06.)

Eticki kodeks drzavnih sluzbenika (,,Narodne novine®, broj 49/06. i 134/08.)
Uredba o postupku, na¢inu polaganja i programu drzavnog strucnog ispita
(,,Narodne novine*, broj 61/06.)

Pravilnik o sadrzaju posebnog izvjestaja o ocjeni rada i u¢inkovitosti drzavnih
sluZbenika (,,Narodne novine*, broj 78/06. 1 128/06.)

Uredba o sadrzaju i nacinu vodenja osobnih oc¢evidnika i srediSnjeg popisa
drzavnih sluzbenika i namjestenika (,,Narodne novine®, broj 113/06.)

Uredba o oblicima, nacinu i uvjetima izobrazbe drzavnih sluzbenika
(,,Narodne novine*, broj 10/07.)

Uredba o klasifikaciji radnih mjesta u drzavnoj sluzbi (,,Narodne novine®, broj
77/07., 13/08. 1 81/08.)

Uredba o nacinu i uvjetima napredovanja drzavnih sluzbenika (,,Narodne
novine®, broj 77/07.)

Pravilnik o jedinstvenim standardima za utvrdivanje naziva i opisa radnih
mjesta (,,Narodne novine*, broj 116/07.)

Propisi koji su ostali na snazi do dana stupanja na snagu posebnog zakona kojim
¢e se urediti place drzavnih sluzbenika:

1.

2.

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima (,,Narodne novine, broj
27/01.)

Uredba o nazivima radnih mjesta 1 koeficijentima slozenosti poslova u
drzavnoj sluzbi (,,Narodne novine®, broj 37/01., 38/01.-ispr., 71/01., 89/01.,
112/01., 7/02. -ispr., 17/03., 197/03., 21/04., 25/04., 66/05., 131/05., 11/07.,
47/07., 109/07., 58/08. 1 32/09.)

. Uredba o poslovima i posebnim uvjetima rada u drzavnoj sluzbi (,,Narodne

novine®, broj 74/02. 1 58/08.)
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