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SAZETAK

Menadzment je proces planiranja ciljeva, organiziranja resursa i aktivnosti te upravljanja
ljudskim potencijalima i kontroliranja, kojim se kontinuirano postizu efikasne kombinacije
ograni¢enih resursa i ljudskih potencijala za efektivno postizanje organizacijskih ciljeva u
promjenjivoj okolini. Vazan dio menadzmenta je i menadzment ljudskih potencijala koji se

kao funkcija menadzmenta intenzivno poceo razvijati nakon Drugog svjetskog rata.

MenadZment u policijskoj organizaciji odgovoran je za njezinu funkcionalnost 1 u¢inkovitost,
a svrha je menadzmenta upravljanje organizacijskim resursima, ljudskim i materijalnim, na

nacin da se ucinkovito ostvaruju organizacijski ciljevi.

Temelj policije su ljudi odnosno policijski sluzbenici odnosno oni ¢ine ljudske potencijale
MUP-a. Vazno je zbog toga znati upravljati ljudskim potencijalima odnosno vazno je znati
privudi 1 zaposliti nove djelatnike te zadrZati stare djelatnike. Jednako tako kao Sto su za
policijski sustav vazni policijski sluZbenici, tako su 1 njihovo vodenje vazni menadZeri koji ¢e
upravljati njima, motivirati ih i voditi tijekom karijere policijskog sluzbenika. Motivacija u

policiji takoder predstavlja bitan faktor te ju je vaZzno odrZati na visokom nivou.

Kljuéne rijeci: menadzment, ljudski potencijali, policija, kadroviranje, motivacija



ABSTRACT

Management is the process of planning goals, organizing resources and activities, also
managing human resources and controlling, which continuously achieves effective
combinations of limited resources and human resources to effectively achieve organizational
goals in a changing environment. An important part of management is human resource
management, which as a function of management began to develop intensively after the
Second World War.

Management in a police organization is responsible for its functionality and efficiency, and
his purpose is to manage organizational, human and material resources, in a way that

effectively achieves organizational goals.

The basis of the police are people - police officers, they are the human resources of the
Ministry of the Interior. It is therefore important to know how to manage human resources,
how to attract and hire new employees and keep old employees. Just as police officers are
important to the police system, so are their leaders important managers who will manage,
motivate and guide them throughout the career of a police officer. Motivation in the police is

also an important factor and it is crutial to maintain it at a high level.

Key words: management, human resources, police, staffing, motivation.
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1. UvOD

1.1 Predmeti cilj rada

Predmet rada je menadzment ljudskih potencijala s naglaskom na menadzment ljudskih
potencijala na primjeru Ministarstva unutarnjih poslova. Ljudski potencijali vazni su za
zaposlenika i1 za njegovo zadovoljstvo poslom, ali isto tako i za organizacije i poslodavce
kojima je cilj analizirati kako motivirati i zadrzati djelatnike. Cilj rada je analizirati
menadZzment ljudskih potencijala te ga usporediti sa menadzmentom ljudskih potencijala sa

specificnom organizacijom kao $to je policija.

1.2 lzvori podataka i metode istraZivanja

Glavni izvori podataka su stru¢ne knjige iz podru¢ja menadzmenta, menadzmenta ljudskih
potencijala, te stru¢ni ¢lanci i istraZivanja iste tematike. Za pisanje rada su koristene metode
analize 1 sinteze, apstrakcije 1 kompilacije, a za istraZivanje je koriStena metoda istrazivanja za

stolom, odnosno desk istrazivanja.

1.3 Struktura rada

Rad je strukturiran u osam cjelina. Prva cjelina je uvod. U drugoj cjelini opisan menadzment
kao kljucni pojam te menadzment u policiji. U trecoj cjelini je definiran menadZment ljudskih
potencijala, njegov suvremeni pojam. Cetvrta cjelina definira i opisuje metode i instrumenti
upravljanja ljudskim potencijalima. Peta cjelina bavi se menadzmenta ljudskih potencija na
primjeru Ministarstva unutarnjih poslova. Sesta cjelina definira i opisuje upravljanje ljudskim
potencijalima u Ministarstvu unutarnjih poslova. Sedma cjelina opisuje Upravu za ljudske
potencijale MUP-a te opisuje sektore koji se nalaze unutar uprave. Osma, te ujedno i zadnja

cjelina je zakljucak donesen na temelju svih informacija koje se nalaze u radu.



2. MENADZMENT

Definicija menadzmenta je ,,proces planiranja ciljeva, organiziranja resursa i aktivnosti te
upravljanja ljudskim potencijalima 1 kontroliranja, kojim se kontinuirano postizu efikasne
kombinacije ograni¢enih resursa i ljudskih potencijala za efektivno postizanje organizacijskih

ciljeva u promjenjivoj okolini.«*

Takoder menadzment ima svoje funkcije, a to su:?
a) planiranje,
b) organiziranje,
c) vodenje,
d) Kkontroliranje

e) upravljanje ljudskim potencijalima ili resursima

Planiranje kao funkcija menadzmenta prva je funkcija Sto znaéi da cijeli proces
menadZmenta pocine sa tom funkcijom. ,,Planiranje je formalni proces utvrdivanja vizije,
misije i ciljeva poduzeca, izbor adekvatnih strategija uza ostvarenje tih ciljeva, te utvrdivanje

zrtava 1 koristi koje poduzece ima ostvarenjem tih ciljeva“3

Organiziranje je druga funkcija menadzmenta koja je od autora Dujani¢ definirana kao:*
Proces dizajniranja strukture, rasporedivanja duZnosti i koordiniranje osoblja u njihovim
naporima da ostvare ciljeve poduzeca®. Autor takoder navodi da proces organiziranja ima
dvije specifiCne strane, a to su oblikovanje strukture i koordinaciju aktivnosti u funkciji
cilieva. Pod organiziranjem autor podrazumijeva: ,,Definiranje organizacijske Strukture
poduzeca, rasporedivanje duZnosti svakom pojedincu unutar strukture i1 koordinacija

. . . e ege , 4
aktivnosti da bi se ostvarili ciljevi poduzeca.*

! Zekié, Z.: ,Menadzment -poduzetnicka tehnologija-“, Ekonomski fakultet Sveuéili$ta u Rijeci, Rijeka, 2007.,
str. 51

2 Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poroski Voki¢, N.: , Temelji menadzmenta®, Skolska knjiga, Zagreb, 2008.,
str. 24-28

3 Dujani¢, M.: Osnove menadzmenta, Veleuciliste u Rijeci, Rijeka, 2006., str. 21

* Ibidem, str. 71



,Vodenje je proces utjecaja na ljude da bi se usmjerila njihova snaga na ostvarivanje
ciljeva“®, taj proces po¢inje se dogadati kada organizacija utvrdi koji su njeni ciljevi i kada
raspolaze sa odgovaraju¢im kadrovskim i1 materijalnim resursima i tada vodenje postaje

najvaznija funkcija menadzera.

,Kontroliranje kao menadZerska funkcija predstavlja mjerenje i korekciju obavljanja poslova
podredenih, postavljanja ciljeva i realizacije ostvarenih planova“®, takoder autor navodi da je
to ustvari funkcija svakog menadzera bez obzira na njegovu funkciju. Kontrola je takoder i
druga strana planiranja jer prema autoru Dujani¢, menadzeri prvo planiraju, a zatim ti planovi

postaju standard prema kojima se mjere odnosno kontroliraju odredene akcije.

»sUpravljanje ljudskim resursima predstavlja skup onih aktivnosti menadZmenta koje su

“7

usmjerene na privlacenje , razvoj i odrzavanje efektivnih kadrova u poduzecu“’. Upravljanja

ljudskim resursima obuhvaca Sest karakteristi¢nih elemenata koji su medusobno povezani i

to:®

regrutiranje

selekcija

obuka i razvoj
procjena performansi

upravljanje kompenzacijama

o gk~ wnF

radni odnos

° Dujani¢, M.: Osnove menadzmenta, op. cit.,., Str. 129

® Ibidem, str. 163

" Buble, M.: Menadzment malog poduzeéa - 11 dio, Ekonomski fakultet Split, Split 2003., str 103 prema Daft, L.
R.: Management, Fourth edition, Forth Worth, Florida, 1997., str 414

® Ibidem str. 115-116



2.1. MenadZment u policiji

Policija je srediSnja sluzba Ministarstva unutarnjih poslova koja obavlja poslove odredene
zakonom i drugim propisima U Ministarstvu unutarnjih poslova zaposleno je oko 25 000

osoba, od &ega je oko 20 000 policijskih sluzbenika i oko 5000 namjestenika.’

Definiciju menadzmenta u Ministarstvu unutarnjih poslova Republike Hrvatske®, odnosno na
primjeru djelovanja policijske organizacije definirao je autor mnogobrojnih znanstvenih i
strunih ¢lanaka na tu temu A. Orlovi¢. Autor Orlovi¢ tako smatra da je: ,,Menadzment u
policijskoj organizaciji odgovoran je za njezinu funkcionalnost i ucinkovitost, a svrha je
menadZmenta upravljanje organizacijskim resursima, ljudskim i materijalnim, na nacin da se

", . . . e L |
ucinkovito ostvaruju organizacijski ciljevi.

Takoder navodi da je menadzment u biti
racionalan proces ili sustav sastavljen od tipi¢nih aktivnosti menadzera koje nazivamo
temeljnim funkcijama menadzmenta. Kao i menadzmentu koji je namijenjen poduzetnickim
organizacijama isto tako i policijski menadzment koristi svih pet funkcija prilikom

upravljanja unutar policije.

MenadZzment u policiji ne razlikuje se bitno od menadZmenta u ostalim poduzecima.
MenadZment u policiji takoder je podijeljen na funkcije, odnosno prati funkcije te pomocu

njih organizira rad policije i cijelog sustava MUP — a.

2.1.1. Planiranje u policiji

Planiranje u policiji odnosi se na to da Ravnateljstvo policije procjenjuje stanje sigurnosti,
predvida vjerojatni razvoj sigurnosne situacije, procjenjuje rizike, definira prioritete
postupanja te planira mjere i radnje, kao 1 potrebne resurse, na temelju ¢ega donosi Stratesku
procjenu kao temeljni dokument iz djelokruga policije na nacionalnoj razini, a potom na
temelju StrateSke procjene donosi Strateski plan rada policije S$to je odredeno Zakonom o

policiji, ¢1. 9. st. 1.t. 1.1 2.

S Policijski sluzbenik je sluzbenik Ministarstva... koji je ovlaSten obavljati policijske poslove, primjenom
policijskih ovlasti (Zakon o policijskim poslovima i ovlastima, ¢l. 2. st. 1. t. 3.).

9y daljnjem tekstu MUP

1 Orlovi¢, A.; Policijski menadzment — percepcija policijskih rukovoditelja... Polic. sigur. (Zagreb), godina 29.
(2020), broj 1 - 2, str. 23 - 46



Na sli¢an nacin u istom Zakonu definirano je i stratesko planiranje policijskih uprava (¢l. 11.)
s tim da se radi o taktiCkom policijskom planiranju buduci da su strateski planovi policijskih
uprava subordinirani strateSkim planovima Ravnateljstva policije. Operativno planiranje
provodi se u okvirima i kontekstu taktickog 1 strateskog planiranja, a obuhvaca planove za
provedbu konkretnih operativnih aktivnosti policije na razini policijske postaje ili policijske

uprave (primjerice, osiguranje javnih okupljanja, provodenje kriminalistickih istrazivanja).

2.1.2. Organiziranje policije

Organiziranje policije vazno je radi u¢inkovitosti njezina djelovanja. Raspolozive ljudske i
materijalne resurse potrebno je rasporediti (staviti u funkciju) na optimalan na¢in — postujuci
nacela produktivnosti pa i ekonomiénosti policijske organizacije navedeno je u znanstvenom
¢lanku: Policijski menadzment — percepcija policijskih rukovoditelja o stanju (kvalitativnoj

razini) temeljnih funkcija i podfunkcija menadzmenta u policiji , autora Orlovica.

,»Organiziranje se u nafelu moZe razmatrati iz dvaju aspekata — sadrzajnog i formalnog.
Sadrzajni aspekt organiziranja obuhvaca odredivanje vrste i opsega poslova (radnih zadataka)
koje je potrebno obaviti te njithovo dodjeljivanje pojedinim policijskim sluzbenicima ili
skupinama (grupama) policijskih sluZzbenika. Formalni aspekt organiziranja obuhvaca
uspostavu optimalne organizacijske strukture u policiji odnosno visedimenzionalnu
determinaciju ustrojstvenih jedinica (brojnost, djelokrug, radna mjestal2) te njithovu nuznu

koordinaciju i subordinaciju (hijerarhija, odgovornost, komunikacija).*?

2.1.3. Vodenje

Klju¢na funkcija menadZzmenta je vodenje. Ova funkcija je originalna, autenti¢na i
imperativna, te se njome bave isklju¢ivo menadzeri. Naime, druge funkcije menadZzmenta u
manjem ili veCem opsegu mogu imati i svoju eksternu (logisticku) komponentu dok ova
funkcija to nema. Vodenje razumijeva predvodnicko djelovanje menadzera u ispunjavanju
organizacijskih ciljeva koje on ostvaruje u interakciji s podredenim sluzbenicima.*?

Autor znanstvenog Clanka Orlovi¢, smatra da vodenje obuhvaca usmjeravanje, koordiniranje,

komuniciranje i motiviranje policijskih sluzbenika te je prema njemu smisao vodenja

2 Orlovi¢, A.; op. cit., str. 23 - 46
3 |bidem



slijedenje odnosno spremnost podredenih da angaZirano i1 privrzeno slijede nadredenog

odnosno da ima voda bude uzor u obavljanju poslova koji su vazni za postizanje ciljeva.

Zakonom o policiji (¢lanak 43.) propisana je Kklasifikacija radnih mjesta policijskih
sluzbenika. Radna mjesta rukovodecih policijskih sluzbenika radna su mjesta koja ukljucuju
planiranje, organiziranje, vodenje i nadziranje radnih procesa u policiji te usmjeravanje,

koordiniranje.**

2.1.4. Ljudski potencijali

Ljudski potencijali nositelji su usluge sigurnosti koju policija pruza gradanima. Potencijali
sluzbenika sastoje se u nacelu od intelektualne, psihi¢ke i fizicke komponente Kkoje se

v . 15
medusobno prozimaju.

Marceti¢ u svojoj knjizi Upravljanje Ljudskim potencijalima u javnoj upravi definira kako
upravljanje ljudskim potencijalima obuhvaca odgovarajue aktivnosti menadZmenta
usmjerene k trajnom osiguravanju optimalnog stanja ljudskih potencijala u organizaciji, u
kvalitativnom i kvantitativnom smislu te autor takoder navodi da ova funkcija menadzmenta
sastoji se u nacelu od pribavljanja, motiviranja i razvoja ljudskih potencijala. U tom smislu,
vazno je planski, sustavno, transparentno, profesionalno i pravi¢no upravljati ljudskim
potencijalima. U suprotnom slu¢aju organizacija ¢e imati limitiranu iskoristivost (eksplicitnih
1 latentnih) potencijala svojih zaposlenika, a posljedice toga (akutne 1 kroni¢ne) mogu biti

organizacijska regresija, entropija i disfunkcionalnost.*®

Upravljanje ljudskim potencijalima omogucuje uskladivanje znanja i sposobnosti policijskih
sluzbenika sa zahtijevanim znanjima i sposobnostima nuznim za obavljanje poslova radnog
mjesta, razvoj i suradnju izmedu sluzbi i hijerarhijskih razina u Ministarstvu te promicanje
profesionalnih  vrijednosti u obavljanju sluzbe. ,,Upravljanje ljudskim potencijalima
zasnovano je na profesionalizaciji i podrsci sluZzbenicima te na razvoju karijera prema nacelu

upravljanja kompetencijama.«!’

“zakon.hr, https://www.zakon.hr/z/282/Zakon-o-policiji .43 (pristupljeno 09.11.2021.)

5 Orlovié, A.; op. cit., str. 23 - 46

18 Margeti¢, G. Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi, Suvremena javna uprava, Zagreb, 2007., str
101-102

' Ibidem, str. 23 - 46



https://www.zakon.hr/z/282/Zakon-o-policiji

2.1.5. Kontroliranje

Posljednja u nizu je funkcija kontroliranje menadzmenta te ona zaokruzuje ili zatvara proces
menadzmenta. Funkcija kontroliranja imanentna je svim prethodnim funkcijama
menadzmenta, s njima je u interakciji, a izravno je i na poseban nacin povezana s funkcijom

planiranja.

,,Kontroliranje je u svojoj biti postupak usporedbe ostvarenih rezultata s planiranim ciljevima.
Svrha kontroliranja je pravovremena identifikacija i neutralizacija (redukcija, amortizacija)
dionika koji uzrokuju negativna odstupanja izmedu ostvarenog i planiranog. Razli¢ite su vrste
kontrola u policijskom sustavu. Osim menadzerske (izravne i permanentne) kontrole
podredenih zaposlenika — u ovome istraZivanju razmatrane su jo$ i hijerarhijska (stru¢na)

kontrola te specijalisti¢ka (unutarnja) kontrola.«*8

,Menadzerska kontrola proizlazi iz zakonske definicije radnih mjesta rukovodecih policijskih
sluzbenika (Zakon o policiji, €lanak 43.) u c¢ijem su opisu implementirane sintagme
"nadziranje radnih procesa u policiji” te "nadzor policijskih sluzbenika". Uporiste
hijerarhijske kontrole takoder proizlazi iz Zakona o policiji prema kojemu (¢l. 9. st. 1. t. 3.)
Ravnateljstvo policije "nadzire rad policijskih uprava", dok policijske uprave (¢l. 11. st. 1. t.
3.) "nadziru rad policijskih postaja”. Radi urednog postupanja i pravilnog funkcioniranja
policije, osim dviju navedenih vrsta kontrola, vaznu ulogu ima i unutarnja kontrola.
Ministarstvo, radi stvaranja uvjeta rada policije (Zakon o policiji, €l. 7. st. 1. t. 6.) organizira i
provodi unutarnju kontrolu i nadzor rada sluzbenika i ustrojstvenih jedinica. Kontrola,
poglavito ona menadzerska, trebala bi u nacelu biti dobronamjerna, edukativna i poticajna te
time i svrhovita. Kontroliranje je, kao i ostale funkcije menadZmenta, nuzna pretpostavka

funkcionalnosti i u¢inkovitosti policijske organizacije.“*®

*® Ibidem
19 Pravilnik o na¢inu provedbe unutarnje kontrole i nadzora rada sluzbenika i ustrojstvenih jedinica Ministarstva
unutarnjih poslova



3. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA

,,U svojoj povijesti, menadzment ljudskih potencijala proSao je kroz turbulentna razdoblja i
radikalne promjene.“?® MenadZment je na pocetku imao administrativnu funkciju i to na
pocetku 20. stolje¢a, a kljuénu funkciju dobio je u 21. stoljeéu. ,,Promjene u poimanju i
vaznosti menadzmenta ljudskih potencijala u ofima poslodavca, zaposlenika i akademske
zajednice donosile su vlastiti set izazova koji su se postavljali pred menadzere ljudskih
potencijala.“?" Danas je menad’ment ljudskih potencijala prisutan diljem svijeta u svim
svojim oblicima i teSko da u danaSnje vrijeme postoji ijedna organizacija koja ne koristi

menadzment ljudskih potencijala u svom poslovanju.

Vazno je razlikovati dva razli¢ita pojma, a to su ljudski resursi i ljudski potencijali:

wLjudski resursi odnose na fizicku i intelektualnu snagu, vjeStine i kompetencije koje
zaposlenici ve¢ posjeduju, a koje organizacija koristi za postizanje organizacijskih ciljeva.,, %
»Ljudski potencijali oznacavaju potencijal koji zaposlenici imaju, a koje organizacija mora

.. .. .. . . .o w23
prepoznati i razviti u svrhu povecanja konkurentnosti organizacije®.

U posljednja je dva desetljeca engleski izraz human resources, koji se u hrvatskom jeziku
prevodi kao "ljudski potencijali" ili kao "ljudski resursi*, postao vrlo popularan u znanstvenoj
1 strucnoj litetarturi. Rije¢ je o pojmu kojeg je znaCenje tijekom vremena evoluiralo od
relativno uskog i jednostranog ekonomskog pojma "radne snage" u mnogo $ire i kompleksnije

y o 24
znacenje.

Glavne zadace kod upravljanja ljudskim potencijalima, organizacije u privathom ili
poslovhom sektoru su da moraju voditi brigu o: zadovoljavanju potreba zaposlenika,
poboljsanju socijalnog i ekonomskog polozaja, osiguranju prihvatljivih uvjeta rada i kvalitete
radnog zivota, osiguravanju povoljne radne atmosfere i dobrih meduljudskih odnosa, koji
utjeCu, na zadovoljstvo zaposlenika, a time poticu osobni angazman i razvoj te brizi za

zdravlje zaposlenika.?®

2 Obradovi¢, V., SamardZija, J., Jandriéé, J.: “Menadzment ljudskih potencijala u poslovnoj praksi”, Plejada,
Zagreb, 2015., str. 14

2! Ibidem, str. 14

22 |bidem, str. 15

% |bidem, str. 15

2 Marceti¢, G., op.cit., str.69

% Przulj, Z.,Menadzment ljudskih resursa, Institut za razvoj malih i srednjih preduzec¢a, Beograd, 2002., str.12-
13



Tablica 1.: Osobine vrhovnih menadzera devedesetih i 2000. godine

PONASANJE DEVEDESETE (%) | 2000. GODINE(%)

Prenoienje snarnog osjecaja vizije 75 08
Povezivanje rezultata 1 nagrada 66 92
Cesto komuniciranje sa zaposlenima 59 89
Naglasavanje etike 74 85
Plamiranje sukcesije menad?menta 56 BS
Cesto komuniciranje s potrosatima 41 78
Oslobadanje od logih djelatnika 34 71
Nagradivanje lojalnost: 48 4
Donodenje glaviuh odluka 39 21
Konzervativno ponasanje 2 13
ZNANJA 1 VIJESTINE

Formuliranje strategije 68 78
Upravhjanje ljudskim potencijalima 41 53
Medunarodna privreda 1 politika 10 19
Znanost 1 tehnologija 11 15
Radunalna pismenost 3 7
Marketing 1 prodaja 50 48
Pregovaranje 34 26
Rafunovodstvo 1 financije 33 24
Medij1 1 javu nastup 16 13
Protizvodnja 21 9

Izvor: Bahtijarevié¢ Siber, F., ,,Management ljudskih potencijala®, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 10

,Menadzment ljudskih potencijala mozemo definirati kao strategije, poslove i aktivnosti koje
se kreiraju 1 bave zaposlenicima u organizaciji, njihovim ucinkovitostima, proizvodnosti,
motivaciji i stavovima“?®, 1z ove definicije naziru se raznolikosti uloge menadZmenta ljudskih
potencijala te se smatra da je utjecaj menadzmenta ljudskih potencijala znacajan na
svakodnevni zivot zaposlenika u organizaciji ali i izvan organizacije. Prilikom procesa
zaposljavanja, selekcije 1 upoznavanja s radnim mjestom, menadzment ljudskih potencijala
zaduzen je za pronalazak i odabiranje odgovarajucih ljudi za slobodna radna mjesta te pruza
novim zaposlenicima podrsku u prvim radnim danima. Drugi proces su obuka i razvoj gdje je
menadzment ljudskih potencijala zaduzen za pomo¢ pri provedbi obuke zaposlenika koji se
nalaze unutar organizacije te su zaduzeni za razvoj i pripremu zaposlenika za buduce
pozicije. Vazna je i kontrola provedbe radnog ucinka i nagradivanja te samim time i provedba

discipline 1 kontrole ponasanja zaposlenika.27

%6 Obradovi¢, V., op. cit., str. 15
%" Ibidem str. 16



Jedna vazna promjena dogodila se s pojavom izraza ,,ljudski kapital* koji je upucivao na to da
su ljudi kreativna i socijalna bi¢a i da se ne mogu podvesti pod ograni¢eni sadrzaj pojma
radne snage.”® Jedan od glavnih zagetnika koncepta ljudskog kapitala bio je Schulz koji
,smatra da ulaganje u ljudski kapital treba promatrati kao alternativu investicijama u

materijalne faktore proizvodnje«?

, takoder smatra da da ulaganje u ljudski kapital, a prije
svega u obrazovanje, donosi mnogo vece ucinke nego investiranje u opremu. Ljudski kapital
moze se smatra se i dalje kao vazan element proizvodnosti rada i stvaranja nove vrijednosti , a

u njega se ulaze radi stjecanja ekonomske dobiti.*

Kada se govori o menadzmentu ljudskih potencijala iz perspektive zaposlenika, on
zaposlenicima predstavlja alat kojim organizacija rukovodi, djeluje i kontrolira zaposlenike.
Pocetak svakog zaposlenja pocinje kada se kandidat javi za slobodno radno mjesto te preda
zivotopis, a nakon tog koraka pocinje proces selekcije i zapoSljavanja $to ujedno cini i
temeljnu zada¢u menadzmenta upravljanja ljudskim potencijalima. Takoder prilikom obuke,
obrazovanja napredovanja, nagradivanja tijekom radnog vijeka zaposlenika, menadzment
ljudskim potencijala ¢ini glavnu i najvazniju ulogu. Zakljuciti se moze da je menadZment
ljudskih potencijala u izravno ukljucen u cijeli radni vijek zaposlenika i to od samo ulaska u
organizaciju te do napustanja organizacije, a tokom radnog vijeka, izravno utjece na karijeru

zaposlenika te im pruZa podrsku za vrijeme stvaranja karijere.

3.1. UporiSte menadZmenta ljudskih potencijala

Kao interdisciplinarna teorija, koncept upravljanja ljudskim potencijalima razvio se
integriranjem spoznaja viSe znanstvenih disciplina. Upravljanje ljudskim potencijalima ima

svoje osnove u:

1. Psihologiji: ,,Kada se govori o Covjeku, njegovoj li¢nosti, ponasanju, motivaciji,
ambicijama, procesima ucenja, odnosima u grupi (timu), medusobnim odnosima medu
zaposlenicima, medusobnim odnosima zaposlenika i nadredenih, medusobnim odnosima

izmedu sluzbenika u javnom sektoru i1 gradanima kao korisnicima usluga, onda se

% Marceti¢, G. op.cit., str.69

%9 Bahtijarevi¢ Siber, F.:"Menadzment ljudskih potencijala”, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 45
% |bidem str.69

81 Przulj, Z., op. cit., str. 2
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proucavanja moraju temeljiti na nekim osnovnim tezama koje je u svezi S navedenim

postavila psihologija.«*?

2. Teoriji upravljanja i organizaciji: ,,Teorije upravljanja i organizacije predstavljaju okvir
1 oslonac za razvoj upravljanja ljudskim resursima, pogotovo Sto se tie pitanja sustava,

. 33
strukture 1 vodstva.,,

3. Ergonomiji: ,,Kao znanost o odnosima ¢ovjeka i rada te prilagodavanju rada ¢ovjeku,

ergonomija je od neprocjenjive vrijednosti za upravljanje ljudskim resursima.« **

4. Ekonomiji: ,,Koncept upravljanja ljudskim resursima, nastao je u okviru ekonomskih
teorija, sa svrhom povecanja uéinkovitosti, efektivnosti i konkurentnosti gospodarskih
organizacija. Isti se takoder moze primijeniti na druge vrste organizacija, primjerice javnog

sektora, ali prilagoden s obzirom na druga&iju vrstu i karakter organizacija.* *

5. Sociologiji: ,,Organizacija, kao socijalni sustav predstavlja “drustvo u malom”. Tako u
razumijevanju mnogih oblika bitnih za upravljanje ljudskim resursima koriste se spoznaje
koje pruza sociologija, primjerice: grupe, ponasanje pojedinca u malim 1 velikim grupama,

teorije socijalizacije i drugo.**

6. Antropologiji: Antropologija, kao znanost koja proucava fizicke osobine covjeka, i
njezine su spoznaje posebno aktualne u zadnje vrijeme u okviru usredotocenosti
organizacione teorije na kulturu organizacije, kao jednu od temeljnih determinanti ponasanja

u organizaciji.

7. Andragogiji: Obrazovanje odraslih postaje takoder aktualno, ne samo kao obrazovanje,
ve¢ 1 kao usavrSavanje ili prekvalifikacija, zbog ubrzanih promjena i turbulentnosti drustva 1
vremena u kojem zivimo. U konceptu organizacije koja se stalno razvija, svaki pojedinac,

odnosno zaposlenik ima potrebu za vlastitim razvojem kroz procese obrazovanja i obuke, pri

%2 Ipidem, str. 2
* |bidem
* Ibidem
% |bidem
% |bidem
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Cemu se spoznaje andragogije Kkoriste u integraciji individualnog obrazovanja u procesu
organizacionog ucenja i razvoja.

8. Medicini rada: Za ostvarivanje ciljeva bilo koje organizacije potrebni su fizicki i
psihicki zdravi ljudi. Utjecaj radne sredine i vanjskih faktora na fizicko i psihicko zdravlje
ljudi, zastita na radu i profesionalne bolesti predmet su medicine rada, pa na taj nacin

predstavljaju neizostavan sadrzaj u okviru aktivnosti i paznje upravljanja ljudskim resursima.

9. Pravu: Odnosi poslodavaca i zaposlenika regulirani su zakonskim propisima radnog
prava, pa na taj nacin pravo i njegove odredbe predstavljaju polaziSte u mnogim procesima
kao $to su zaposljavanje, place, beneficije, a naposljetku i otpustanje, $to je sve dio procesa

upravljanja ljudskim resursima.*’

3.2. Suvremeni pojam upravljanja ljudskim potencijalima

Za upravljanje ljudskim potencijalima nema strogo definiranog pojma jer prema mnogim
autorima knjiga vezanih za ovu temu, upravljanje ljudskim potencijalima ukljucuje sve odluke
koje menadZer mora donesti, a te odluke utjeCu na odnose izmedu organizacije 1 zaposlenika.
U suvremenoj teoriji 1 praksi pojam upravljanja ljudskim potencijalima koristi se u Cetiri

znacenja i to kao:*®

1. Znanstvena disciplina

2. Menadzerska funkcija

3. Posebna poslovna funkcija u organizaciji
4

Specifi¢na filozofija menadZmenta

Dilema koja se pojavljuje medu stru¢njacima na ovom podrucju je da li je pojam upravljanja
ljudskim potencijalima znanstvena disciplina, takoder to je jedna od dilema autora Marceti¢a
koji se poziva na Bahtijarevi¢ — Siber koja smatra da je ,,upravljanje ljudskim potencijalima
drustvena, interdisciplinarna, primijenjena i elektroni¢na znanost koja je nastala ,,deriviranjem
1 integracijom spoznaja nastalith induktivnim 1 deduktivnim istraZivanjima niza drugih

znanosti.«*

Vazna disciplina koja utjeCe na upravljanje ljudskim potencijalima je i upravna
znanost koja ponajprije djeluje u djelu koji se bavi teorijama i praksom organizacija, navodi

autor Marceti¢ te napominje da ne treba niti izostaviti znac¢enje pojedinih grana prava Sto se

¥ Przulj, Z., op. cit., str. 2
% Bahtijarevi¢ Siber, F. op.cit., str. 3
* Ibidem str. 6
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prema autoru najvise odnosi na radna prava i sluzbenicka prava koji se bave radnim odnosima

zaposlenika u privatnim i javnim organizacijama.*

Kada se govori o funkciji menadzmenta ljudskih potencijala na menadZerskoj razini,
menadzment ljudskih potencijala moze se obavljati kao jedna od mnogih zada¢a u sklopu
op¢e menadzerske funkcije ali i se prema Marceti¢u ona moze obavljati i kao samostalna
zadada. Prvi slucaj je kada menadzer opcéeg tipa koji je zaduZen za upravljanje nekom
organizacijskom jedinicom (line manager) ili je na Celu cijele organizacije, a u drugom
slu¢aju o menadzer u za upravljanje ljudskim potencijalima (humane resources manager) koji
je specijaliziran upravo za tu funkciju.** Prema Margetiéu, kada se govori o izvr$noj razini
koju ima funkcija upravljanja ljudskim potencijalima, ona se moze obavljati centralizirano,
putem specijaliziranih sluzbi, odjela ili komisija. Autor Marceti¢ osim centraliziranog
obavljanja, spominje i decentralizirano u sklopu nekih drugih sluzbi i djelatnosti koje se
nalaze unutar organizacije ili izvan nje i napominje da ju moze obavljati pojedinac ili skupina

izvrsitelja.

3.3. Transformacija menadZmenta ljudskih potencijala

Kada se govori o transformacijama menadzmenta ljudskih potencijala, prema autorici knjige
,Strateski menadzment ljudskih potencijala, Fikreti Bahtijarevi¢é — Siber, menadZment
ljudskih potencijala ozna€ava prijelomnu to¢ku na odnosu prema ljudima i radikalni raskid s
dotadasnjom personalnom funkcijom 1 pristupom. Prema autorici, koncepcija menadzmenta
ljudskih potencijala odigrala je presudnu ulogu i ima veliku odgovornost prilikom upravljanja
organizacijama te se koncept kao takav, nije trebao mijenjati i desetlje¢ima vec je ostao isti te
je odgovarao na sve izazove i zahtjeve okoline. Ono $to se je promijenilo je sama praksa,
navodi Fikreti Bahtijarevi¢ — Siber. Autorica navodi da su ljudi zaista postali najvaZniji
kapital 1 najvazniji izvor konkurentske prednosti suvremenih organizacija, dok menadZzment

ljudskih potencijala je postao njihova najvaznija strateska aktivnost.

Promjene su brojne 1 zahvacaju sva podrucja, a na menadzment ljudskih potencijala najvise su

utjecale slijedece promjene:42

0 Marceti¢, G. op. cit., str.82
! Ibidem str.83
“2 Bahtijarevi¢ Siber, F. op. cit str. 13
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1. Promjena ekonomske paradigme i koncepcije — govori o tome da stvaranje
vrijednosti u kojima dominiraju neopipljivi resursi kao $to su znanje, kreativnost i
ideje, sami ljudski potencijali ali i intelektualni kapital neke organizacije.

2. Globalizacija — globalizacija je kako navodi autorica Fikreta Bahtijarevi¢ — Siber,
ucinila trziSte rada globalnim te je zaoStrila konkurenciju za talente i postavila
nove zadatke i zahtjeve za novim vjeStinama i kompetencijama menadzmenta
ljudskih potencijala kao $to su razvoj globalnih voda, razvoj globalnih menadzera,
razvoj medukulturalnih vjestina, uspjesno upravljanje medunarodnim i globalnim
ljudskim potencijalima i sli¢no.

3. Razvoj tehnologije — autorica navodi da je razvoj informacijske tehnologije
posebno utjecao na menadzment ljudskih potencijala i to na dva nacina. Kao prvi
nacin navodi da je to da sofisticirane visoke tehnologije od radnika zahtijevaju
znanja te vode njegovoj dominaciji te opcéenita orijentacija na stvaranje i
upravljanje znanjem. Isto tako razvoj tehnologije radikalno je promijenio nacin
obavljanja mnogih standardnih aktivnosti te isto tako i pojednostavnio njegovo
djelovanje i otvorilo veliki prostor za bavljenje transformacijskim 1 strateSkim
aktivnostima.

4. Demografske promjene u svijetu - glavna njihova karakteristika je da su suocile
organizacija sa nestaSicom kvalitetnih ljudi i talenata za njihove poslovne i
razvojne potrebe, isto tako i sa trendom starenja i smjenom generacija razlicitih
sustava 1 vrijednosti te oCekivanja i interesa. Prema autorici Fikreti Bahtijarevi¢ —
Siber, zbog generacijske razlike u sustavima vrijednosti i oekivanja mnogi su
zadatci menadzmenta ljudskih potencijala postali kompleksniji 1 tezi. Isto tako
poseban problem postao je privladenje i zadrzavanje sposobnih 1 mladih ljudi
internetske generacije informiranih o svim moguénostima koje trziste rada nudi

- .. 4.
Sirom svijeta. 3

3.4. MenadZment ljudskih potencijala u Republici Hrvatskoj

Moze se zakljuciti da Hrvatskoj treba podi¢i upravljanje ljudskim potencijalima na razinu
koju zahtijeva suvremena situacija, te da u velikim poduzeé¢ima u kojima su kadrovske sluzbe
u ovom trenu uglavnom unistene i gdje je obujam te kvaliteta njihovog rada srezana upravo u

onim podruc¢jima gdje bi njihov kreativni rad trebao biti najvise izrazen, uglavnom su svedene

3 |bidem str.13
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na operativno - administrativne poslove. Potrebno je raditi na novom konceptu rada kadrovske
funkcije 1 njenom jaCanju posebno u segmentu “linijskog” menadzmenta; i to u velikim
poduzeéima, novonastalim uslijed procesa privatizacije, kadrovska funkcija najéesée ni ne
postoji kao cjelovita funkcija. Primarni je zadatak organizacijsko objedinjavanje i formiranje
kadrovske funkcije — definiranje njene organizacijske koncepcije, strategije te povezivanje i

uskladivanje postoje¢ih dijelova.**

Aktivnosti menadzmenta ljudskih potencijala u hrvatskim poduzeéima poput pribavljanja i
selekcije osoblja, obuke, pracenja radne uspjesnosti zaposlenika i menadZera, nagradivanje
zaposlenika te stvaranje odgovaraju¢e organizacijske klime i kulture jo§ su u svojim
pocecima. Praksa stimulativnog pla¢anja i nagradivanja u Hrvatskoj takoder nije razvijena.*®
U Hrvatskoj postoje podruznice suvremenih inozemnih poduzeca koje primjenjuju suvremene
trendove koncepcije upravljanja ljudskim potencijalima, odnosno njihovi menadzeri,
struénjaci za upravljanje ljudskim potencijalima primjenjuju U potpunosti sve elemente koji
¢ine sastavni dio koncepta upravljanja ljudskim potencijalima $to je rezultat uspjesnog

poslovanja istih.

* Goi¢, S., Redizajniranje velikih hrvatskih poduze¢a u funkciji gospodarskog razvoja, Ekonomski fakultet u
Splitu, 1998., str. 347.

** Pologki Voki¢, N., Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduzeéima, Ekonomski pregled, sv.
55, Zagreb, 2004., str 5-6
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4. METODE I INSTRUMENTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM
POTENCIJALIMA U JAVNOJ UPRAVI

Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi, metode i instrumenti kojima se koristi
funkcija upravljanja ljudskim potencijalima u javnoj upravi krec¢u se u vrlo Sirokom rasponu.
Neke metode su propisane odnosno obvezne, a dok su neke metode manje uobicajene. Neke
metode se planiraju u naprijed te se kontinuirano izvode, dok se neke druge metode provode
ad - hoc odnosno slucajno. Medu metodama koje se koriste prilikom upravljanja ljudskim

potencijalima postoje i pouzdane odnosno stabilne te suprotno od njih nestabilne i nejasne.*®

U pravilu, metode jednostavno mozemo podijeliti na ,,tvrde* i1 ,,meke* metode. Tvrde metode
obuhvacaju sve ono §to je propisano prema zakonu te je formalno odredeno. To se prije svega
odnose na zakone i sekundarne propise kao $to su akti vlade i provedbeni propisi te se odnosi
na druge opée akte drzavnih i javnih tijela koji moraju biti uskladeni prema zakonu. *’ Policija
kao dio javne uprave primjenjuje mnoge zakone te je od samog primanja sluzbenika u sluzbu

pa do daljnjeg razvoja njegove karijere sve propisano zakonom.

Kada se govori o ,,mekim* metodama, t0 su ,,manje ili viSe neformalne, teze ih je odrediti 1
¢esto nisu vidljive na prvi pogled.“48 Ove metode ¢esto nalazimo kada se radi na podrucju
razvoja sluzbenika kao §to je obrazovanje, usavrSavanje i osposobljavanje javnih zaposlenika,
sluzbenicke etike o organizacijske kulture. Primjer za razliku u tvrdim 1 mekim metodama
moze se pronaci u ocjenjivanju rada sluzbenika gdje se dogada da iako je ocjenjivanje
formalno propisano zakonom, moze poluciti drugaciji efekt u organizacijama. Prane norme
mogu izvr$iti utjecaj na promjenu organizacijske kulture 1 etike drzavnih i javnih sluzbenika
kao i na stupanj njihove obrazovanosti i profesionalizma i to pod uvjetom da se dovoljno dugo
primjenjuju te da ih podupiru u¢inkoviti mehanizmi nadzora i sankcija, opisuje autorica knjige

Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi.

Pojam ,,normalizacije u javnoj sluzbi znaci: “radikalnu inovaciju u podrucju upravljanja

ljudskim potencijalima, osobito za klasi¢ne europske upravne drzave kao Sto su Francuska,

*® Marcetic G., op.cit., str183
" |bidem, str 183
“8 |bidem, str 183
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Italija i Spanjolska. Sam izraz potjete iz Nizozemske, a njime se oznaluje integracija
sluzbenickog sustava pojedine zemlje u rezimu radnih odnosa koji vrijedi u privatnom

sektoru. <%

Takoder jedna od posljedica normalizacije postupka odabira osoblja i sustava
obrazovanja za poloZaje u javnoj upravi. Normalizacija je takoder zna¢i da mnogi zaposlenici
u upravi imaju ,,normalne* ugovore prema pravima radnog zakonodavstva ali u ovu skupinu

ne uvrstava se policija.

4.1 Metode odabira u sluzbeni¢kim sustavima

,Medu vaznije metode odabira u mnogim sluzbeni¢kim sustavima spadaju razli¢iti oblici
testova kojima se mjeri znanje, sposobnost ili buduée izvrienje kandidata.“*

Tako postoje testovi znanja kojima se utvrduje u kojem je stupnju kandidat usvojio opéa iku
specifi¢na znanja koja su potreba prilikom obavljanja nekog posla. Testovi se takoder ¢esto
koriste pri selekciji kandidata za rad u javnoj upravi kao i u policiji te se takoder koriste i

specijalni ispiti preko koji policijski sluzbenici mogu napredovati kada za to ostvare uvijete.

Testovi sposobnosti su testovi ¢ija je glavna zadaca da izmjere Sire osobine koje ovise o0 op¢oj
aktivnosti Covjeka te njegovom iskustvu na odredenom podru¢ju, a one nisu rezultat
specifi¢nog treninga u tom podrucv:ju.51 Prilikom primanja policijskih sluzbenika nailazimo na
testove inteligencije koji su primjer testa sposobnosti, zadaca testa inteligencije da ispita

snalaZenje u problemati¢nim situacijama $to je klju¢no kod zanimanja policijskog sluzbenika.

Testovi izvr$enja najbolje mogu predvidjeti buduce ponaSanje zaposlenika te mogu predvidjeti
uspjesnost u obavljanju buduc¢ih poslova, te se buduce zaposlenike testira na konkretnim
primjerima. Primjer u policiji moZemo vidjeti isto tako prilikom primanja u sluzbu kada se
budu¢i policajci testiraju na konkretnim situacijama u kojima se mogu naci te se gleda nacin
na koji ¢e rijeSiti nastalu situaciju. Kada govorimo o policijskim sluzbenicima, oni su
kategorija zanimanja koja zahtijevaju odredenu fizicku spremu te se takoder i ta sprema

kontrolira testovima izvrSenja u pravilu jednom na godinu.

“ Maréeti¢ G., op.cit., str.185
% Ibidem str.196
5! Bahtijarevi¢ Siber, F. op.cit., str. 384
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Slika 1.: Test izvrSenja policije — poligon

L N S \ SRy ¢

B E: i

Izvor:https://policijska.akademija.gov.hr/UserDocslmages/03_policijska_skola/Testovi%20sposobnosti.pdf
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S. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA U SUSTAVU
MINISTARSTVA UNUTARNJIH POSLOVA REPUBLIKE HRVATSKE

U teoriji i praksi modernog menadzmenta u pravilu se promovira teza da su ljudski potencijali
temeljna vrijednost svake organizacije te da o njihovoj strukturi (kvaliteti i kvantiteti) ovisi
organizacijski rezultat odnosno hoc¢e li neka organizacija biti uc€inkovita i ispuniti svoje
ciljeve. Uloga i vrijednost funkcije upravljanja ljudskim potencijalima proizlazi iz iznimne
relevantnosti koju ljudski potencijali imaju u svojim organizacijama. Karakteristike radnog
okruzenja ljudskih potencijala utjeCu na njihovo profesionalno zadovoljstvo, motiviranost za
rad te u konacnici i na radnu ucinkovitost. Radno okruzenje bitan je ¢imbenik funkcioniranja
ljudskih potencijala te je ono vazan izazov za menadzere odgovorne za obiljezja radnog

okruZenja u pojedinim organizacijskim jedinicama odnosno u cijeloj organizaciji.>

Menadzere nalazimo u svim ljudskim organizacijama te drustvenim djelatnostima bez obzira
da li se radi o profitnhom ili neprofithnom sektoru, te je prema tome zada¢a menadzera
upravljanje je ljudskim organizacijama i sustavim na nacin da se zajednicki i koordinirano
postignu ciljevi koji su unaprijed razradeni. Temelj policije su ljudi odnosno policijski
sluzbenici odnosno oni ¢ine ljudske potencijale MUP-a. Vazno je zbog toga znati upravljati
ljudskim potencijalima odnosno vazno je znati privuci i zaposliti nove djelatnike te zadrzati
stare djelatnike. Jednako tako kao Sto su za policijski sustav vazni policijski sluzbenici, tako
su 1 njthovo vodenje vazni menadZeri koji ¢e upravljati njima, motivirati ih 1 voditi tijekom
karijere policijskog sluZzbenika. Motivacija u policiji takoder predstavlja bitan faktor te ju je

vazno odrzati na visokom nivou.*

Klasifikacija menadzmenta s obzirom na razinu na kojoj je pozicioniran unutar sustava
uobicajena je i u sustavu MUP-a. Kao i u veéini organizacija, tako i u MUP-u imamo
menadzerske razine koje se dijele na vrhovne (top — level), srednje (middle — level) i nize
(first — line). Takvu klasifikaciju moguce je i vidjeti u samoj strukturi podjele rada unutar

MUP-a te tako postoji:**

*2 Orlovi¢, A. op.cit., str. 23 - 46

N Orlovi¢, M. Puselji¢: Operativni menadzment ljudskih potencijala (SWOT analiza... menadzera u krim.
polic.) Polic. sigur. (Zagreb), godina 19. (2010), broj 1, str. 67-90

>* Zakon.hr, https://www.zakon.hr/z/282/Zakon-o-policiji pristupljeno (09.11.2021.)
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1. Ravnateljstvo policije
2. Policijske uprave

3. Policijske postaje

Gore navedene razine takoder se dijele na odredene podrazine, a to su visoka, srednja ili niza

kako je i vidljivo iz tablice 2.

Tablica 2: MenadZerska struktura u policiji — razine i podrazine

RAZINE ustrojstvene jedinice PODRAZINE ustrojstvene jedinice
visoka glavni ravnatelj policije
T:' RAVNATELISTVO
= POLICLJE srednja uprave/sektori (PNUSKOK)
=
S strategija i metodologija
( - 842) niza odjeli/odsjeci
) visoka nacemik
5
L POLICIJSKE UPRAVE srednja sektori odjeli
= ag s .
=z (taktika i operativa) s odjeli/odsjeci | odsjeci/grupe
- visoka nacelik
é. POLICIJSKE POSTAIJE . i ia
a4 srednja odjeli
é (operativa)
niza odsjeci/grupe

Izvor: Orlovi¢, Puselji¢: Operativni menadzment ljudskih potencijala (SWOT analiza... menadzera u krim.

polic.) Polic. sigur. (Zagreb), godina 19. (2010), broj 1, str. 67-90

Policijski sustav vrlo je sloZen i elastican te se na razli¢itim hijerarhijskim razinama
razli¢itom operativno djeluje. Kada se govori o first — line menadZmentu u policiji, ne govori
se samo o policijskim postajama kako je vidljivo iz tablice. Po hijerarhijskoj vertikali
menadZment policijskih postaja pripada naveden razni menadZzmenta, ali ako se uloga first —
line menadZera shvati kao upravljanje neposrednim izvrsiteljima poslova, onda su first — line
menadzeri u policiji svi oni koji rukovode ustrojstvenim jedinicama koje provode konkretne

kriminalisticke obrade odnosno kriminalisti¢ka istraZivanja. Prema tome moze se zakljuciti da
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se first — line menadZzment proteZze u svakoj od tri podrazina menadZzmenta bez obzira kojoj

razini pripadale.>

Sve menadzerske funkcije izvrSavaju se na svim razinama menadzmenta, a razlika je jedino u

vremenu i energiji koja se utroSi za svaku pojedinu funkciju, $to prikazuje i slika nize

navedena.

Slika 2: Menadzerske razine i menadzerske funkcije — meduodnos

RAZINE

MENADZERSKE

first-line

MENADZERSKE FUNKCIJE

planiranje

or ;z:mkm:m]o‘

kontroliranj .

kadroviranje

Izvor: Orlovi¢, Puselji¢: Operativni menadzment ljudskih potencijala (SWOT analiza... menadzera u krim.

polic.) Palic. sigur. (Zagreb), godina 19. (2010), broj 1, str. 67-90

Prema tome first — line menadZzment je najviSe okupiran funkcijom vodenja $to ujedno

ukljucuje 1 brigu za kvalitetu 1 kvantitetu poslovnog procesa te ujedno i rjeSavanje strucnih 1

tehnickih pitanja koji su uvjet za u¢inkovito postupanje zaposlenika.

5.1. Kadroviranje ljudskih potencijala u MUP —u

Kada se razmatra menadZerska funkcija kadrovskog popunjavanja unutar MUP — a, first line

menadzeri u policiji ¢esto su u inferiornom polozaju naspram menadzera srednje 1 najvise

razine. To se najvise isti¢e kada first — line menadzeri iniciraju kadrovska rjeSenja, tada im je

potrebna suglasnost nadredenih koji ujedno i1 daje presudnu odluku o nekom kadrovskom

% A. Orlovi¢, M. Puseljié: op.cit, str. 67-90
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rjeSenju. Tako se first — level menadZerima namecu kadrovska rjeSenja vise rangiranih

menadzera te im ne daju slobodu odlucivanja i rjeSavanja problema kadroviranja.

Ustrojstvo hrvatske policije temelji se na nacelu centraliziranog hijerarhijskog odnosa koji je
u kombinaciji sa funkcionalnim i teritorijalnim na¢elom. Sukladno tome funkcija strategijskog
upravljanja ljudskim potencijalima u policiji znacajno je usmjerena na top — menadZzment.
Uprava za ljudske potencijale glavna je za realizaciju kadroviranja policijskih sluzbenika
odnosno ista je u delegiranoj nadleznosti odgovarajucih specijaliziranih odjela zaduzenih za

kadrovske poslove unutar policijskih uprava.®

Funkcija strategijskog upravljanja ljudskim potencijalima je funkcija koja u velikoj mjeri
obuhvacda proces implementacije i razvoja koncepcije menadzmenta ljudskih potencijala u
policiji, a ukljucuje:

a) aktivnost predvidanja potreba za kadrovima,

b) njihovog pribavljanja i selekcije,

c) motiviranja i nagradivanja,

d) obrazovanja i razvoja,

e) upravljanja karijerom

f) druge sli¢ne aktivnosti

Neizbjezna je i Cinjenica da svaki zaposlenik MUP — a ostvaruje profesionalnu karijeru unutar
ustrojstvenih jedinica (policijska postaja ili uprava) te na taj nacin funkciju operativnog
upravljanja ljudskim potencijalima izvrSavaju njihovi neposredni rukovoditelji odnosno first —

line menadzeri.

Tako se moze zakljuciti da se ukupnost menadzmenta ljudskih potencijala moze nacelno
podijeliti:
a) na strategijski menadzment (makroupravljanje kadrovima na razini sustava)

b) na operativni menadZzment (mikrouopravljanje kadrovima na razini organizacije)

Policija kao dio javne uprave primjenjuje mnoge zakone te je od samog primanja sluzbenika u

sluzbu pa do daljnjeg razvoja njegove karijere sve propisano zakonom.

% Teritorijano nadleZna uprava koja u Republici Hrvatskoj prati Zupanije
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6. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA U MUP -U

Ljudski potencijali su esencijalna vrijednost policijskih organizacija. ,,O njihovoj kvaliteti i
kvantiteti, ali 1 o naCinu upravljanja ljudskim potencijalima u najve¢oj mjeri ovisi policijska
ucinkovitost i funkcionalnost. Portfiolio ljudskih potencijala u policiji, u nacelu, sastoji se od
policijskih sluzbenika (izvrSitelja) i policijskih rukovoditelja (menadzera). Odgovornost za
funkcioniranje policijske organizacije primarno je na rukovoditeljskom kadru koji mora biti u

stanju na adekvatnoj razini realizirati sve funkcije menadzmenta.“>’

Za upravljanje ljudskim potencijalima opée je poznato da se jedna od pet temeljnih funkcija
menadZmenta, a razina njezine implementacije u organizaciji ponajvise ovisi o menadzerskim
kompetencijama. Ove kompetencije mogu se razmatrati kroz percepciju menadzera o
ljudskim potencijalima iz vise aspekata, dok je medu vaznijim konceptualni (strategijski) i
personalni (operativni) aspekt. Da bi isto potvrdili autori ¢lanka su u svezi s navedenim,
proveli empirijsko istrazivanje kako bi se utvrdile percepcije policijskih rukovoditelja o
vaznosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima, i to primarno u smislu njezina utjecaja
na ucinkovitost policijske organizacije. Autori stru¢nog ¢lanka Romac - Umljenovi¢, Orlovi¢,
Solomun su istrazivanje su proveli metodom anketnog ispitivanja uz pomo¢ Anketnog
upitnika o upravljanju ljudskim potencijalima u policiji. Njihov uzorak ispitanika obuhvacao
je 46 policijskih sluzbenika koji rukovodeca radna mjesta obnaSaju na svim hijerarhijskim
razinama menadZmenta u policiji (policijske postaje, policijske uprave, Ravnateljstvo
policije). Rezultati istrazivanja koje su autori proveli upucuju na postojanje zadovoljavajuce
razine svijesti kod policijskih rukovoditelja u svezi s istrazivanom problematikom te takoder
navode da ova ¢injenica nema znacenje bez permanentne i sustavne edukacije menadzera te

implementacije odgovarajucih znanja i vjestina u policijskoj praksi.58

Menadzment ljudskih potencijala ¢ini niz medupovezanih aktivnosti i zada¢a menadzmenta i
organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih
znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,

razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.*

% Romac Umljenovi¢, Orlovié, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji u&inkovitosti... Polic.
sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

*® Ibidem str. 247-260

%9 Bahtijarevi¢ Siber, F, op.cit., str. 13-16
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Kao S§to je ve¢ poznato i navedeno, upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od pet
temeljnih funkcija menadZmenta, a razina njezine implementacije u organizaciji ponajvise
ovisi 0 menadzerskim kompetencijama. Osim menadzera, vaznu ulogu u upravljanju ljudskim
potencijalima (u formalnom smislu — vjerojatno i najvazniju) imaju specijalizirane
organizacijske jedinice ¢ija se osnovna djelatnost odnosi na upravljanje ljudskim
potencijalima. Naznacene organizacijske jedinice ustrojene su na razini Ministarstva (Sektor

za upravljanje ljudskim potencijalima) i policijskih uprava (Odjel za ljudske potencijale). *

,Kada se govori o menadzerskim kompetencijama za funkciju upravljanja ljudskim
potencijalima mogu se razmatrati iz viSe aspekata, a medu relevantnijima su konceptualni
(strategijski) i personalni (empirijski) aspekt“®® Konceptualni ili strategijski aspekt nacelnog
je karaktera — odnosi se na razumijevanje funkcije upravljanja ljudskim potencijalima u
procesu menadZzmenta, njezine suStine i povezanosti s drugim funkcijama menadZmenta te
uloge, znacaja i utjecaja predmetne funkcije na organizaciju i organizacijsku funkcionalnost.
,Personalni ili operativni aspekt empirijskog je karaktera — odnosi se na implementaciju
znanja 1 vjeStina menadZera u procesu realizacije funkcije upravljanja ljudskim potencijalima
u konkretnoj organizacijskoj jedinici te na razumijevanje i evaluaciju vlastite uloge i osobnog
utjecaja na razinu doprinosa ljudskih potencijala u realizaciji organizacijskih ciljeva.
Policijska uc¢inkovitost odnosno efikasnost ili djelotvornost vrlo je sloZzeno organizacijsko,
menadzersko pa i karijerno pitanje. U organizacijskoj teoriji ne pronalazi se njeno jedinstveno
odredenje pa se u ovome radu implicira op¢e odredenje uéinkovitosti u kontekstu policijske
organizacije. Bilo da je rije¢ o postizanju radnih rezultata (kao personalnom, operativhom ili
kratkorocnom aspektu) 1ili ostvarivanju organizacijskih ciljeva (kao konceptualnom,
strategijskom ili dugoro¢nom aspektu), u¢inkovitosti — u pitanju su ekonomske kategorije i

one najéesée razumijevaju egzaktnost u vrijednosnom kvantificiranju i ocjenjivanju.«®?

,Karakteristike strategijskih, takti¢kih i operativnih poslova i ciljeva policijske organizacije
onemoguc¢avaju mehanicku primjenu ekonomskih standarda u mjerenju policijske
ucinkovitosti kao na primjer — sigurnost gradana, stanje javnog reda ili kontaminiranost

kriminalom nisu matemati¢ki mjerljive kategorije, kompleksne su i visedimenzionalne.*®®

% Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova, Narodne novine 70/2012., 140/2013.,
50/2014

¢! Romac Umljenovié, Orlovié, Solomun, op.cit., str. 247-260

®2 Ibidem, str. 247-260

® Ibidem
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»Njihova drustvena znacajnost je iznimna pa je isto takva i vrijednost policijskih sluzbenika
kao i vaznost poslova koje oni obavljaju u okvirima svoje nadleznosti. Ljudski potencijali
nositelji su policijske uc¢inkovitosti, stoga je vazno da policijski rukovoditelji na adekvatan
naéin percipiraju tu ¢injenicu te ju implementiraju u svojoj menadzerskoj praksi — glede

ispunjavanja menadZerske funkcije upravljanja ljudskim potencijalima.«®*

6.1. Percepcija policijskih rukovoditelja o funkciji upravljanja ljudskim potencijalima —

empirijsko istrazivanje

Predmet 1 cilj istraZivanja autorice samog istrazivanja Romac - Umljenovi¢ bile su
menadzerske kompetencije glede funkcije upravljanja ljudskim potencijalima u policiji, a cilj
njenog istrazivanja bilo je utvrdivanje percepcije policijskih rukovoditelja o vaznosti funkcije
upravljanja ljudskim potencijalima u policiji te o utjecaju naznacene funkcije na uc¢inkovitost
policijske organizacije. Metoda i instrumenti istrazivanja kojima je autorica provela
istrazivanje je metodom ispitivanja, a kao instrument u ispitivanju koristen je Anketni upitnik
0 upravljanju ljudskim potencijalima u policiji. Navedeni anketni upitnik sastavljen je za
potrebe spomenutog istrazivanja. IstraZivanje je provedeno u studenome 2014. godine, a
obuhvacalo je misljenja i1 stavove rukovodecih policijskih sluZzbenika o odredenim aspektima
upravljanja ljudskim potencijalima kao funkcije menadzmenta u sustavu Ministarstva
unutarnjih poslova. ®U istrazivanju autorica je koristila prigodni uzorak policijskih
rukovoditelja odabranih temeljem osobnog poznanstva i/ ili na temelju kolegijalnosti. Radi
reprezentativnosti uzorka autorica istrazivanja istrazivanje provela u viSe ustrojstvenih
jedinica, odnosno na svim hijerarhijskim razinama Ministarstva, i to u: MUP-u sjedistu,
Ravnateljstvu policije, PU zagrebackoj, PU varazdinskoj, PU medimurskoj i PU karlovacko;.
Ispitanicima koji su participirali u istrazivanju, anketni upitnik distribuiran je na na¢in da im
je dostavljen osobno, posredstvom kolega (policijskih sluzbenika) ili putem e-maila
(sluzbenom elektronickom postom). Ispitivanjem je obuhvaceno 46 policijskih rukovoditelja,

¢ija su demografska obiljezja prikazana u tablici 2.

* Ibidem, str. 247-260

8 Istrazivanje je provela autorica/studentica Ivna Romac Umljenovi¢ u sklopu izrade zavrinog rada na
Specijalistickom diplomskom stru¢nom studiju Kriminalistika — na temu Upravljanje ljudskim potencijalima u
drzavnoj upravi — percepcija policijskih rukovoditelja o vaznosti upravljanja ljudskim potencijalima u
Ministarstvu unutarnjih poslova.
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Tablica 3: Demografska obiljezja ispitanika (N=46)

Demografsko obiljezje | Kategorije ispitanika N %
Spol’ Zensko 4 9
Musko 42 91
Zivotna dob do 30 godina 0 0
od 30 do 50 godina 40 87
iznad 50 godina 6 13
Rukovoditeljski staz do 5 godina 13 28
od 5 do 10 godina 14 31
iznad 10 godina 19 41
Razina rukovodenja PP 8 18
PU 24 52
Rawvnateljstvo policije 1 MUP 14 30
Rod policije Uniformirana policija 24 52
Neuniformirana policija 22 48

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji u¢inkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Rezultate istrazivanja autorica Romac - Umljenovi¢ pod nazivom ,,Menadzerska percepcija
funkcije upravljanja ljudskim potencijalima‘“ razmatrana su iz dva aspekta — konceptualnog i
personalnog. U prikazu rezultata ispitivanja u odnosu na oba aspekta — autorica je odgovore
ispitanika sistematizirala s obzirom na brojnost godina njihova rukovoditeljskog staza ¢ime je
omogucena komparacija stavova ispitanika u ukupnosti i s obzirom na kriterij "menadzerskog

iskustva" koji je specifi¢an i relevantan.

Menadzerska percepcija ljudskih potencijala — konceptualni ili strategijski aspekt Pitanja u
Anketnom upitniku u svezi s ovim aspektom odnosila su se na percepciju
rukovoditelja/ispitanika o policijskoj ucinkovitosti — u kontekstu interno/eksternih faktora,
menadzerskih funkcija, funkcije upravljanja ljudskim potencijalima te nacina pribavljanja

ljudskih potencijala.
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6.1.1. Rezultati istrazivanja

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju interno/eksternih faktora na
policijsku ucinkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je sljedeci:
"Uc¢inkovitost policije ovisi 0 mnogim relevantnim faktorima. Koji je od navedenih faktora,

prema Vasem misljenju, najvazniji za policijsku uéinkovitost."®®

Tablica 4: Misljenja rukovoditelja o najvaznijem faktoru za policijsku u¢inkovitost

Godine rukovoditeljskog staa )
- do 5 5do 10 iznad 10 N %

Jaktort
1. |Politicka klima 5 2 4 11 24
2. | Materijalno-financijski resursi 0 1 2 5
3. |Ljudski potencijali 5 9 11 25 54
4. |Pravni okvir 1 2 4 7 15
5. | Socijalno-eckonomska situacija 1 0 2

UKUPNO 12 14 20 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo misljenje da su: ,,Ljudski potencijali krucijalan, odnosno najvazniji faktor
za policijsku uc¢inkovitost iskazalo je najviSe ispitanika/rukovoditelja, i to njih 25 ili 54 %.
Ispitanici s najmanjim iskustvom rukovodenja, uz ljudske potencijale jednako vaZnim
faktorom smatraju 1 "politicku klimu". Kod ostalih dviju grupa ispitanika nije zabiljeZen
naznaceni dualizam faktora ve¢ je prisutna visoka dominacija faktora "ljudski potencijali".
Ipak, znacajan rezultat u ukupnom uzorku zauzima faktor politicka klima koju 11 ispitanika

ili 24% smatraju najvaznijim faktorom o kojem ovisi policijska ucinkovitost.«®’

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju menadzerskih funkcija na
policijsku uc¢inkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je sljedeci: "Proces
menadzmenta sastoji se od pet menadzerskih funkcija. Koju od navedenih funkcija, koje i Vi
obavljate kao policijski rukovoditelj/menadzer, smatrate kljucnom za ucinkovitost

organizacijske jedinice kojom rukovodite?"®®

% Romac Umljenovi¢, Orlovié, Solomun: op. cit.,, str. 247-260
7 Ibidem, str. 247-26
% Ibidem
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Tablica 5: Misljenja ispitanika o menadzerskoj funkciji klju¢noj za policijsku uéinkovitost

Godir-:fz mkovoaf:te{;skog staza do 5 5do 10 | iznad 10 N o
funkcije menadimenta
1. |Planiranje 1 1 3 5 11
2. | Organiziranje 5 4 7 16 35
3. |Upravljanje ljudskim potencijalima 5 9 5 19 41
4. | Vodenje 2 0 4 6 13
5. |Kontrola 0 0 0 0 0
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo miSljenje da: ,,Upravljanje ljudskim potencijalima klju¢na je
menadzerska funkcija za ucinkovitost policijske organizacije — vecinsko je miSljenje
ispitanika/rukovoditelja u ovom istrazivanju. Takvo misljenje iskazalo je 19 ispitanika ili njih
41%. Zanimljivo je da je kljuéna vaznost predmetne funkcije dominantno prisutna samo u
percepciji ispitanika sa srednjoro¢nim rukovoditeljskim iskustvom dok je u ostalim
skupinama ispitanika percepcija drugacija. U tim skupinama visoko je pozicionirana ili
dominiraju¢a funkcija organiziranje koja je 1 u ukupnom uzorku znacajno zastupljena.
Organiziranje zauzima drugo mjesto po frekvenciji odabira ispitanika — takvo misljenje
iskazalo je 16 ispitanika ili njih 35%. Isticanje ovih dviju funkcija nije iznenadujuce jer se i
funkcija organiziranje u znac¢ajnom dijelu odnosi na ljudske potencijale u smislu optimiranja
aktivnosti organizacije te odredivanja nacina i ljudi koji ¢e ih izvrSavati i u kojem svojstvu

(ulozi)."®®

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju funkcije upravljanja ljudskim
potencijalima na policijsku u¢inkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je
sljede¢i: "Policijski menadzment ima posebnu ulogu 1 odgovornost za funkcioniranje
policijskog sustava. Ocijenite razinu vaznosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima
(kao jedne od pet funkcija policijskog menadZzmenta) koju ona ima za ucinkovitost policije.”70
Tablica 6: Misljenja ispitanika o razini vaznosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima

za ucinkovitost policije

% |bidem str. 247-260
 1bidem
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Godine rukovoditeljskog staZa do5 | 5do10 | iznad10 N %
stavovi ispitanika
1. | Potpuno nevazna 0 0 0 0 0
2. |Nevazna 0 0 0 0 0
3. | Niti vaZna, niti nevazna 0 1 0 1 2
4. | Vrlo vazna 12 10 15 37 81
5. |lzuzetho vazna 1 3 4 8 17
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-26

Iz tablice je vidljivo misljenje da: ,,Rukovoditelji/ispitanici gotovo su na aklamacijski nacin
iskazali misljenje o visokoj vaznosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima u odnosu na
policijsku u¢inkovitost. Naime, ¢ak 45 ispitanika ili njih ukupno 98%, iskazali su stav da je za
ucinkovitost policije funkcija upravljanja ljudskim potencijalima vrlo vazna ili izuzetno
vazna. Dominantno miSljenje ispitanika o vaznosti predmetne funkcije jest da je ona vrlo
vazna (81%), dok se znatno manji broj ispitanika (17%) odlucio dodijeliti najviSu ocjenu
vaznosti (izuzetno vazna) funkciji upravljanja ljudskim potencijalima. Pretpostavljeni razlog
za ovakvu strukturu odgovora moze proizlaziti iz  latentnog promisljanja
ispitanika/rukovoditelja da od funkcije upravljanja ljudskim potencijalima vecu vaznost za
u¢inkovitost policije imaju ljudski potencijali kao takvi, odnosno svaki zaposlenik
pojedina¢no. Menadzeri, u nacelu, upravljajuci ljudskim potencijalima snose odgovornost za
njihovu ukupnu 1 pojedinaénu ulinkovitost, ali primarnu odgovornost za policijsku
ucéinkovitost snosi svaki policijski sluzbenik koji neposredno obavlja policijske poslove i

primjenjuje policijske ovlasti.«"

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju nacina pribavljanja ljudskih
potencijala na policijsku ucinkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je
sljedeci: ,,Nacin pribavljanja ljudskih potencijala za potrebe pojedine organizacijske jedinice
u policiji (privlacenje, selekcija, odabir kadrova...) vazan je faktor koji BITNO utjece na

njezinu operativnu sposobnost (kvalitetu), odnosno radnu u¢inkovitost."

™ Romac Umljenovié, Orlovi¢, Solomun: op.cit., str. 247-260
"2 Ibidem
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Tablica 7: Misljenja ispitanika o bitnosti utjecaja nacina pribavljanja ljudskih potencijala na

policijsku u€inkovitost

Godine rukovoditeljskog sta%a do5 | 5do10 | iznad 10 N %
stavovi ispitanika
1. | U potpunosti se ne slazem 0 1 0 1 2
2. |Ne slazem se 0 0 0 0 0
3. | Niti se slazem niti se ne slazem 0 2 1 3 6
4. |Slazem se 7 6 8 21 46
5. | U potpunosti se slazem 6 5 10 21 46
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo miSljene da: ,,Ispitanici/rukovoditelji u dominantnoj veéini (42 ispitanika
ili 92%) iskazali su miSljenje da nacin pribavljanja ljudskih potencijala bitno utjece na razinu
funkcionalnosti i uéinkovitosti organizacijskih jedinica policije. Input zaposlenika u
organizaciju u bitnome determinira njezin portfolio ljudskih potencijala iz kojeg izviru
osnovne (ulazne) i dopunske (razvojne) kompetencije organizacije. Sve skupine
ispitanika/rukovoditelja bez obzira na duljinu rukovoditeljskog iskustva svjesni su — proizlazi
iz miSljenja koja su iskazali — da ucinkovitost organizacije ovisi o kvaliteti ljudskih
potencijala te da ova kvaliteta u bithome ovisi o predznaku kojeg "ulazni" ili "novi"
zaposlenik unosi u organizaciju. Operativni rukovoditelji organizacijskih jedinica u velikim
sustavima u javnom sektoru, u pravilu, imaju ograni¢en utjecaj na kadrovsko popunjavanje
organizacija kojima rukovode — §to moze uzrokovati frustraciju i demotivaciju menadZzera te

disfunkcionalnost organizacije*’®

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju razli¢itih motivacijskih faktora na
policijsku ucinkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je sljedeci:
"Motiviranost u radu ovisi o razli¢itim faktorima materijalne i nematerijalne prirode. Koji od

navedenih faktora smatrate najvaznijim za radnu motivaciju policijskih sluzbenika?""™

® Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: op.cit., str. 247-260
" Ibidem
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Tablica 8: Misljenja ispitanika o najvaznijem faktoru motivacije policijskih sluZzbenika

Godine rukovoditeljskog staza

- — do5 | 5do10 | iznad 10 | N %o
faktori motivacije
1. |Plaéa (visina dohotka) 6 4 4 14 30
2. |stl menadzmcn.ta . | 0 0 0 0 0
(odnos rukovoditelj — podredeni)
3. |Karakteristike posla (zanimljivost, raznolikost,
0 0 0 0 0
odgovornost)
4. | Organizacijska klima/meduljudski odnosi/radna 6 6 14 2% 57
atmosfera
5. Nagrade,.pqhvale, priznanja 0 2 0 P 4
(usmena 1 pismena)
6. |Skolovanje, seminari, edukacije 0 0 0 0 0
7. Moguc:r.lost Jﬁaprcdm-'an_]a 1 2 ) 4 9
— razvoj karijere
UKUPNO 13 14 19 46 | 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo misljenje da: ,,Vecina ispitanika/rukovoditelja (njih 26 ili 57%) izkazala
je misljenje da je najvazniji faktor za radnu motivaciju policijskih sluZbenika "organizacijska
klima/meduljudski odnosi/ radna atmosfera". Osim ovog faktora "nematerijalne" prirode
znacajan broj ispitanika (njih 14 ili 30%) smatra placu (visinu dohotka) koja je izraziti
"materijalni” faktor najvaznijim za motivaciju u radu. Vrlo je indikativna ¢injenica da neki
bitni motivacijski faktori iz personale domene menadZmenta ljudskih potencijala — poput
"stila menadZmenta" 1 "nagrade, pohvale, priznanja" biljeze nikakvu ili beznacajnu
zastupljenost u odgovorima ispitanika/ rukovoditelja. Proizlazi da oni, u svojoj percepciji
funkcije upravljanja ljudskim potencijalima, ne prepoznaju potpuno vlastitu ulogu niti
motivacijske instrumente ili tehnike koje su im kao rukovoditeljima na raspolaganju.
Indirektno, znacajnost vlastitog doprinosa u odnosu na radnu motivaciju policijskih
sluzbenika oni su, pretpostavljamo, iskazali kroz najucestaliji odabir motivacijskog faktora
"organizacijska klima/meduljudski odnosi/radna atmosfera" u ostvarenju kojeg oni u svojstvu

rukovoditelja znacajno participaciju.“’

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju razine motiviranosti policijskih

sluzbenika na policijsku ucinkovitost — izvorni oblik pitanja u Anketnom upitniku bio je

™® Romac Umljenovi¢, Orlovié, Solomun: op.cit.,, str. 247-260
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sljede¢i: "Razina motiviranosti policijskih sluzbenika za obavljanje radnih zadaca BITNO

o .. .- . 76
utjece na njihovu radnu ucinkovitost."

Tablica 9: Misljenja ispitanika o bitnosti utjecaja razine motiviranosti na radnu ucinkovitost

policijskih sluzbenika

Godme_? T‘uk_ovoffn‘ef}skog staza do 5 5 do 10 iznad 10 N o
stavovi ispitanika
1. |U potpunosti se ne slazem 0 1 0 1 2
2. |Ne slazem se 0 0 0 0 0
3. |Niti se slazem niti se ne slazem 0 1 1 2 4
4. | Slazem se 6 8 7 21 46
5. | U potpunosti se slazem 7 4 11 22 48
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji ucinkovitosti...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo mi$ljenje da: ,Ispitanici/rukovoditelji na gotovo aklamacijski nacéin
iskazali su slaganje s predmetnom konstatacijom — njih 43 ili 94% slaZe se ili se u potpunosti
slaZze da postoji bitna korelacija izmedu razine motiviranosti i radne u¢inkovitosti policijskih
sluzbenika. Motiviranost policijskih sluzbenika, osim o njima samima ili o drugim internim i
eksternim okolnostima, u bitnome ovisi i o njihovim menadZerima. Ostale dvije tocke
diferencijacije su odabir najboljih suradnika (najkvalitetnijih sluzbenika) te davanje dovoljno
slobode suradnicima da rade na svoj vlastiti nadin. Iz strukture odgovora na ovo pitanje
proizlazi postojanje svijesti rukovoditelja o vaznosti motivacije za radnu u¢inkovitost — samo
je pitanje na koji nacin 1 u kojoj mjeri rukovoditelji shvacaju svoju ulogu u iniciranju 1

. .. . . .. .. . 77
intenziviranju radne motivacije kod svojih podredenih.*

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju njihova "osobnog"” odnosa spram
podredenih policijskih sluzbenika na policijsku ucinkovitost — izvorni oblik pitanja u
Anketnom upitniku bio je sljedec¢i: "Odnos policijskog rukovoditelja prema podredenim
policijskim sluzbenicima (ponasanje, komunikacija, stil rukovodenja...) vazan je faktor koji

BITNO utjece na u€inkovitost rada policijskih sluzbenika.""®

’® Romac Umljenovié, Orlovi¢, Solomun: op.cit, str. 247-260
" Ibidem
"8 Ibidem
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Tablica 10: MiSljenja rukovoditelja o bitnosti utjecaja njihova "osobnog” odnosa spram

policijskih sluzbenika na njihovu radnu motiviranost odnosno ué¢inkovitost rada

Godmej’ T‘uk_ovojdu‘e{,rskog staza do 5 5 do 10 iznad 10 N %
stavovi ispitanika
1. |U potpunosti se ne slazem 2 0 0 2 4
2. |NeslaZem se 0 0 0 0 0
3. |Niti se slaZem niti se ne slazem 1 2 0 3 6
4. | Slazem se 5 9 7 21 46
5. | U potpunosti se slazem 5 3 12 20 44
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovi¢, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji
uc¢inkovitosti...Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo misljenje da: ,,Izrazito dominantnom vec¢inom ispitanici/rukovoditelji su
iskazali slaganje s predmetnom konstatacijom — 41 ispitanik ili njih 90% slaze se ili se u
potpunosti slaze da je njihov "osobni" odnos prema podredenima vazan faktor koji bitno
utjece na radnu ucinkovitost podredenih. Najvisi intenzitet slaganja iskazali su ispitanici iz
skupine rukovoditelja s najduljim rukovoditeljskim stazom (iznad 10 godina). Socijalno-
komunikacijska znanja i vjeStine menadZera prepoznate su u ovom istraZivanju kao bitan
faktor menadzerskog habitusa koji se reflektira na uéinkovitost rada policijskih sluzbenika.
"Osobni" odnos menadZera spram podredenih ne bi trebao biti isklju¢ivo vezan za karakter i
profil licnosti menadzera ve¢ bi on znacajnim dijelom trebao biti 1 rezultat znanja/vjeStina
koja rukovoditelji usvajaju ucenjem i treningom. U Uredbi o klasifikaciji radnih mjesta
policijskih sluzbenika kao standardno mjerilo (obvezni uvjet) za imenovanje policijskih
sluzbenika na rukovodeca radna mjesta propisan je i zavrSen program usavrSavanja za
obavljanje poslova rukovodecih policijskih sluzbenika. Ovakav oblik menadzerske edukacije
(svojevrsnog tecaja) u praksi se ne provodi, ali bi takvu edukaciju trebalo promptno uvesti

zbog formalno-pravnih razloga i sustinskih potreba koje su i prirnarne.“79

U kontekstu percepcije rukovoditelja/ispitanika o utjecaju njihova "menadzerskog" odnosa
spram podredenih policijskih sluzbenika na policijsku u¢inkovitost — izvorni oblik pitanja u

Anketnom upitniku bio je sljede¢i: "Rukovoditelji u policiji svojim menadZerskim znanjima,

™ Ibidem
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vjestinama 1 ovlastima mogu BITNO utjecati na radnu motiviranost, a posljedicno 1 na

uéinkovitost rada policijskih sluzbenika."®

Tablica 11: Misljenja rukovoditelja o bitnosti utjecaja njihova "menadzerskog" odnosa spram

policijskih sluZzbenika na njihovu radnu motiviranost odnosno u¢inkovitost rada

Godmej? T‘uk_ovojd:re{iskog staza do 5 5 do 10 iznad 10 N o,
stavovi ispitanika
1. | U potpunosti se ne slazem 0 0 0 0 0
2. |Neslazem se 0 0 1 1 2
3. |Niti se slazem niti se ne slazem 1 1 0 2 5
4. |Slazem se 10 10 10 30 63
5. | U potpunosti se slazem 2 3 g 13 28
UKUPNO 13 14 19 46 100

Izvor: Romac Umljenovié, Orlovi¢, Solomun: Upravljanje ljudskim potencijalima u funkciji
ucinkovitosti...Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 247-260

Iz tablice je vidljivo da: ,,U odnosu na predmetnu konstataciju ispitanici/rukovoditelji su
takoder iskazali gotovo aklamacijsko slaganje — njih 43 ili 93% slaZe se ili se u potpunosti
slaze da rukovoditelji svojim "menadZerskim" odnosom spram podredenih mogu bitno
utjecati na njithovu radnu motiviranost te posljedicno i na u¢inkovitost. "MenadZerski" odnos
primarno obuhvaéa primjenu struénih (tehnickih) i strategijskih (konceptualnih)
znanja/vjestina, ali i menadZerskih ovlasti koje proizlaze iz pravnog okvira (zakonskih i
podzakonskih akata). Pozitivna je prisutnost ovakve menadzerske percepcije (misljenja,
dojmova) o ljudskim potencijalima, ali ostaje pitanje razine stvarnog znanja o menadzmentu
kojom raspolazu policijski rukovoditelji kao 1 njihovih menadzerskih vjeStina koje
implementiraju u praksi. Osim toga, upitni su i nacin i intenzitet te kontinuitet stjecanja
menadzerskih  znanja/vjeStina policijskih rukovoditelja. O predznaku menadzerskih
znanja/vjesStina ovisi 1 predznak njihova utjecaja na motiviranost i uc¢inkovitost podredenih.
On moZe biti pozitivan, neutralan, ali i negativan. Osim osobnih afi niteta, samoeduciranja 1
"empirijskog" ucenja — rukovoditelji u sustavu policije trebali bi na sustavan nacin biti
educirani o menadzmentu i to ve¢ prilikom imenovanja, ali i tijekom obavljanja njihove

menadzerske funkcij e. 8t

8 Romac Umljenovié, Orlovi¢, Solomun: ot.cit.,, str. 247-260
8 |bidem str.247-260
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7. UPRAVA ZA LJUDSKE POTENCIJALE UNUTAR MUP - a

Obavlja upravne, planske, nadzorne te druge strucne poslove vezane za osiguravanje
jedinstvenog planiranja razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima u Ministarstvu; kreira
metodologiju procesa planiranja, razvoja i upravljanja karijerom policijskih sluzbenika i
drugih zaposlenika Ministarstva, usmjerava i uskladuje rad ustrojstvenih jedinica u svojem
sastavu; planira i nadzire provedbu kratkoro¢nih i dugoro¢nih ciljeva zaposljavanja, planira,
usmjerava i nadzire upravljanje policijskim sluzbenicima i drugim zaposlenicima, upravlja
procesima profesionalnog razvoja i obrazovanja, obavlja stru¢ne poslove koji se odnose na
zaposljavanje, polozaj, prava, obveze i odgovornosti zaposlenika Ministarstva; kreira procese
unaprjedenja rada, upravlja procesom vrednovanja rada i uspjesSnosti, utvrdivanja razvojne
strategije Ministarstva u podru¢ju upravljanja ljudskim potencijalima; definira strateske
ciljeve u upravljanju ljudskim potencijalima; utvrduje rizike, nadzire postavljene posebne
ciljeve u strateskim planovima, izvjes$¢uje o realizaciji postavljenih ciljeva, koordinira izradu
strateSkih planova na nivou Uprave, planira, organizira i nadzire psihosocijalnu i zdravstvenu
zaStitu u Ministarstvu, skrbi o stambenom zbrinjavanju zaposlenika Ministarstva, priprema
nacrte prijedloga zakona i prijedloge drugih propisa koji se odnose na ljudske potencijale;
obavlja poslove prvostupanjskog i drugostupanjskog disciplinskog sudovanja; obavlja poslove
u vezi s poduzimanjem preventivnih i drugih pravnih radnji radi zastite interesa Republike
Hrvatske, priprema ocitovanja 1 pribavljanja dokumentacije Drzavnom odvjetniStvu
Republike Hrvatske i nadleznim drzavnim odvjetniStvima, kao zakonskom zastupniku
Republike Hrvatske za zastupanje u radnim sporovima i suradnje u poslovima pri sklapanju

nagodbi za zaposlenike Ministarstva te obavlja i druge poslove iz svojega djelokruga.®

Za obavljanje poslova iz djelokruga Uprave za ljudske potencijale ustrojavaju se sljedece

ustrojstvene jedinice:®

» Sektor za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima
» Sektor za potporu

» Sluzba disciplinskog sudovanja.

82 Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 244
8 Mup,hr, https:/www./mup.gov.hr/uprava-za-ljudske-potencijale/283299 pristupljeno (11.11.2021.)
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Slika 3.:Organizacijske jedinice sustava upravljanja ljudskim potencijalima u MUP-u

MUP - SJEDISTE
|

Uprava za pravne poslove
1 ljudske potencijale

Scktor za pravne Sektor za upravljanje Sluiba disciplinskog
poslove ljudskim potencijalima sudovanja
I |
SluZba za planiranje, prijam i razvoj SluZba za statusna pitanja i
ljudskih potencijala radnopravne odnose
| |
Odjel #a planiranje i zapoSljavanje Odjel #a statusna pitanja
Odjel #za pracenje karijera i analitiku LIP Odjel za radnopravne odnose
Odjel za psihologku i zdravstvenu zastitu
na radu

Izvor: Orlovi¢, Karlovié: Motivacija za rad, radna uspjes$nost i razvoj karijere kao instrumenti upravljanja...

Polic. sigur. (Zagreb), godina 24. (2015), broj 3, str. 226-246
7.1 Sektor za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima

Obavlja stru¢ne i upravne poslove vezane za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima;
obavlja poslove planiranja i zapoS$ljavanja novih zaposlenika, pracenja karijera, razvija,
predlaze 1 osigurava provedbu procesa zapoSljavanja, izradu planova prijma 1 pra¢enje njihova
ostvarenja, razvija i provodi organizacijsko-metodoloske postupke u procesima planiranja,
razvoja 1 upravljanja zaposlenih, obavlja stru¢ne i upravne poslove u svezi pitanja iz radnih
odnosa zaposlenika Ministarstva. Kreira metodologiju procesa upravljanja karijerom,
napredovanja, promicanja u sluzbi, vrednovanja rada. Planira 1 analizira potrebe obrazovanja
policijskih sluzbenika 1 drugih zaposlenih, stru¢nog usavrSavanja, osposobljavanja i1
cjelozivotnog procesa ucenja. Nadzire rad policijskih uprava i pruza im struénu pomoc¢ u
obavljanju poslova iz djelokruga rada Sektora, koordinira radom sluzbi unutar Sektora,
suraduje s drugim ustrojstvenim jedinicama u sjediStu vezano uz podrucje ljudskih

potencijala.®*

8 Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 245
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Za obavljanje poslova iz djelokruga rada Sektora za upravljanje ljudskim potencijalima
ustrojavaju se sljedece sluzbe: Sluzba za planiranje i razvoj ljudskih potencijala i Sluzba za

upravljanje ljudskim potencijalima.
7.2. Sluzba za planiranje i razvoj ljudskih potencijala

Obavlja poslove koji se odnose na uspostavljanje procesa planiranja potreba te razvoj,
implementaciju i evaluaciju metoda i postupaka za zapoSljavanje; razvoj kratkorocnih i
dugoro¢nih planova zaposljavanja te procjene potreba; kreira, organizira i provodi prijam u
policijsku sluzbu; vodi proces obuke i razvoja novozaposlenih te uvodenja u radno okruzenje;
provodi potrebne aktivnosti i postupanja u vezi s procesima internih oglasa, javnih natjecaja,
prijma na odredeno vrijeme, drugih oglasa i natjeCaja, kao i postupaka za mjere aktivne
politike zapoSljavanja mladih. Kreira, razvija i implementira kriterije za analizu ljudskih
potencijala, osigurava podrsku i razvoj procesima ljudskih potencijala kroz informaticke alate,
koordinira radom Odjela u sastavu Sluzbe.®

Za obavljanje poslova iz djelokruga rada Sluzbe za planiranje i razvoj ljudskih potencijala

ustrojavaju se sljedeci odjeli: Odjel za planiranje 1 zaposljavanje te Odjel za podrsku i1 razvoj.
7.2.1. Odjel za planiranje i zapoSljavanje

Obavlja poslove planiranja potreba planiranja i zaposljavanja, razvoj, implementaciju i
evaluaciju metoda 1 postupaka za zaposljavanje, razvoj kratkoro¢nih i dugoro¢nih planova
zaposljavanja, obavlja procjene potreba u kreiranju strategija privla¢enja zaposlenika; u
suradnji s drugim ustrojstvenim jedinicama Ministarstva prati i planira potrebe prijama,
utvrduje 1 izraduje kriterije za zapoSljavanje, organizira i provodi analizu radnih mjesta
(prikupljanje podataka, opis radnog mjesta, uvjeti radnog mjesta); obavlja poslove analiticke
procjene radnih mjesta, organizira i provodi sve postupke prijama u sluzbu po javnom
natjeCaju, drugim oglasima i internom oglasu kao i drugim mjerama zaposljavanja, provodi
javne natjecaje, oglase za prijam na odredeno vrijeme, interne oglase, mjere aktivne politike
zapoSljavanja mladih, natjecaje za Skolovanje te izraduje potrebna rjeSenja o prijemu i
rasporedu novozaposlenih, organizira i sudjeluje u postupcima obuke i razvoja

novozaposlenih te uvodenja u radno okruzenje, prati razvojne promjene iz podrucja

8 Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 246
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planiranja, strategija privlacenja, postupaka selekcije, zaposljavanja i1 izbora zaposlenika, vodi

i azurira potrebne evidencije.®®
7.2.2. Odjel za podrsku i razvoj

Razvija 1 predlaze kriterije za analizu ljudskih potencijala, provodi periodi¢ne analize prema
utvrdenim kriterijima za potrebe razvoja ljudskih potencijala. Kreira proces upravljanja
podacima te izraduje analize ljudskih potencijala. Kreira, razvija i implementira informaticke
alate te predlaze mjere za njihovo unapredenje i efikasnije koriStenje. Analizira potrebe
ustroja Ministarstva, u suradnji s drugim ustrojstvenim jedincima predlaze prijedloge za
izmjenu i dopunu ustroja Ministarstva te implementira izmjene i dopune ustroja, kreira i
razvija informaticke alate za potrebe procese upravljanja ljudskih potencijala te potrebe

Sektora. Izraduje godi$nja, mjesecna, tjedna i dnevna izvjesca iz djelokruga rada Sektora.?’

7.3. Sluzba za upravljanje ljudskim potencijalima

Priprema, kreira i provodi metodologiju upravljanja ljudskim potencijalima i radnim
procesima, definira procese i kriterije upravljanja, vodi i prati proces vrednovanja rada, prati
proces potreba cjelozivotnog usavrSavanja, te razvija i implementira kriterije u procesima
napredovanja i promicanja; kreira i provodi strategije motiviranja i nagradivanja zaposlenika;
napredovanje i promicanje zaposlenika, uskladuje karijerni razvoj sluZbenika te potrebe za
struénim usavrSavanjem s potrebama Ministarstva, u suradnji s drugim ustrojstvenim
jedinicama Ministarstva prati ocjene rada sluzbenika te izraduje i predlaze strategiju
motiviranja 1 nagradivanja sluzbenika, u suradnji s Policijskom akademijom i drugim
ustrojstvenim jedinicama Ministarstva izraduje 1 predlaze strategijski plan obrazovnih potreba
kao i potreba za struénim usavrSavanjem, Kkreira pripremne procese za profiliranje
rukovoditelja te razine rukovodenja, sudjeluje u procesima kreiranja osposobljavanja
rukovoditelja. Sudjeluje u kreiranju i realizaciji programa kao pripremi za napredovanje kroz
policijska zvanja u suradnji s Ravnateljstvom policije, kreira Okvir kompetencija za
rukovodeca radna mjesta kao i nacin stjecanja potrebnih kompetencija. Obavlja poslove

vezane za statusna pitanja zaposlenika u vezi s rasporedom u sluzbu, premjesStajem

% Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 247
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zaposlenika te ostale poslove koji proizlaze po osnovi rada zaposlenika, koordinira radom
Odjela u sastavu Sluzbe. *

Za obavljanje poslova iz djelokruga rada Sluzbe za upravljanje ljudskim potencijalima
ustrojavaju se sljede¢i odjeli: Odjel za statusna pitanja, Odjel za analizu i pracenje radnih

procesa te Odjel za upravljanje ljudskim potencijalima.
7.3.1. Odjel za statusna pitanja

Izraduje rjeSenja o rasporedu u sluzbu, premjestajima, izraduje ugovore o radu, izraduje
ugovore kojima se reguliraju prava i obveze policijskih sluZzbenika vezane uz poslove u
inozemstvu, rjeSenja o prestanku sluzbe; obavlja poslove otpremanja u arhivu sluzbene
dokumentacije i predmeta za potrebe Sektora, sudjeluje u izradi podzakonskih akata iz
djelokruga rada Odjela, izraduje rjeSenja i druge akte kojima se ureduju place, dodaci na
place, naknade troskova i druga prava i obveze koje proizlaze po osnovi rada u Ministarstvu;
sudjeluje u izradi podzakonskih akata iz djelokruga rada Odjela; upravlja administrativnim
podacima zaposlenika; vodi i azurira osobne ocevidnike zaposlenika redovito dostavljajuci
nove podatke u srediS$nji popis drzavnih sluzbenika. Izdaje potvrde o statusnim pitanjima o

kojima vodi evidenciju.®®
7.3.2 Odjel za analizu i prac¢enje radnih procesa

Analizira potrebe unapredenja rada te u suradnji s drugim ustrojstvenim jedincima predlaze
mjere za ucinkovito odvijanje radnih procesa. Analizira, utvrduje i1 daje prijedloge rjeSenja u
podru¢ju prava i obveza iz rada i po osnovi rada, materijalnih i nematerijalnih prava
policijskih sluzbenika i drugih zaposlenih; troskovi prijevoza na posao i s posla, dnevnice,
terenski dodatak, naknade za odvojeni Zivot od obitelji, radno vrijeme, godiSnji odmori,
dopusti, pravo na pomo¢ 1 novCane potpore, upucivanje na sluzbena putovanja, rjeSava
nadleznu problematiku te izraduje potrebna rjeSenja iz djelokruga rada. Odjel daje misljenja,
sudjeluje u izradi nacrta prijedloga zakona i prijedloga provedbenih propisa te izraduje

misljenja na akte iz djelokruga rada i o€itovanja na predstavke, prituzbe te upite.90

8 Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 249
% Ibidem ¢l. 250
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7.3.3. Odjel za upravljanje ljudskim potencijalima

Procjenjuje potrebe, prati i evaluira proces obrazovanja, napredovanja i promicanja
sluzbenika, sudjeluje u izradi kriterija za napredovanje u sluzbi, uskladuje karijerni razvoj
sluzbenika s potrebama Ministarstva, priprema i provodi ispite za zvanje, donosi rjesenja o
zvanju. Predlaze elemente programa za napredovanje kroz policijska zvanja, izraduje i
predlaze kriterije profiliranja za razine rukovodenja, razvija Okvir kompetencija za
rukovodeca radna mjesta i nacin stjecanja istih. Obavlja poslove procjene potreba i odabira za
upucivanje na Skolovanje, stru¢no usavrSavanje, osposobljavanje, prijama na Skolovanje te
prati navedene procese i ishode. U suradnji s drugim ustrojstvenim jedinicama Ministarstva
prati ocjene rada sluzbenika te izraduje i predlaze strategiju motiviranja i nagradivanja
sluzbenika, sudjeluje, priprema i obraduje prijedloge za dodjelu odlikovanja i priznanja.

Sudjeluje u izradi podzakonskih akata vezanih uz podrugje karijernog razvoja.”
7.4 Sektor za potporu

Usmjerava, nadzire, uskladuje i1 objedinjava poslove potpore ljudskim potencijalima,
koordinira radom Sluzbi u Sektoru, prati 1 prouc¢ava problematiku iz djelokruga rada Sektora
te predlaze mjere za unaprjedenje psihosocijalne zastite, zastite na radu, sudjeluje u procesu
skrbi stambenog zbrinjavanja za policijske sluzbenike 1 druge zaposlenike, organizira
provedbu nadzora nad radom policijskih uprava iz djelokruga Sektora, priprema ocitovanja 1
pribavljanja dokumentacije Drzavnom odvjetniStvu Republike Hrvatske 1 nadleznim drzavnim
odvjetniStvima, kao zakonskog zastupnika Republike Hrvatske za zastupanje u radnim
sporovima i suradnje u poslovima pri sklapanju nagodbi za zaposlenike Ministarstva. Zastupa
Ministarstvo pred nadleznim Upravnim sudom Republike Hrvatske te s tim u svezi poduzima
sve pravne radnje vezano za pokrenute imovinske i radno pravne sporove iz djelokruga
Sektora, koordinira radom sluzbi unutar Sektora.?

Za obavljanje poslova iz djelokruga Sektora za potporu ustrojavaju se sljedece sluzbe: Sluzba
za potporu ljudskim potencijalima te Sluzba za imovinsko-pravne postupke i radno pravne

Sporove.
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7.4.1.Sluzba za potporu ljudskim potencijalima

Organizira, koordinira i nadzire postupanja u podru¢ju psihosocijalne zastite, nositelj je svih
aktivnosti 1 postupanja nositelja provedbe psihosocijalne zastite u sjediStu i regionalnih
timova, predlaze ministru imenovanje ¢lanova i voditelja timova u podrucju psihosocijalne
zaStite, organizira i koordinira zdravstvenu zastitu i skrb te zaStitu na radu, u suradnji s
Policijskom akademijom kreira i provodi preventivne psihosocijalne koncepte razvoja
osobnih i socijalnih kompetencija za zaposlenike; obavlja poslove u svezi ostvarivanja
zakonskih prava ranjenih i obitelji poginulih zaposlenika Ministarstva; koordinira sve
aktivnosti u slucaju smrtnog stradavanja zaposlenika (u/izvan sluzbe); pruza psihosocijalnu
podrsku ¢lanovima obitelji tijekom procesa skrbi nakon smrtnog stradavanja te zaposlenicima
prilikom i/ili ranjavanja za vrijeme obavljanja sluzbe ili izvan sluzbe; obavlja poslove u
podru¢ju psihosocijalne skrbi u procesima narusenog zdravstvenog stanja zaposlenika;
obavlja poslove u vezi statusa i prava hrvatskih branitelja; provodi postupke u vezi
ostvarivanja prava na temelju invalidnosti te prava iz mirovinskog osiguranja; obavlja poslove
vezane uz prestanak radnog odnosa po svim osnovama, dodjele nov€anih pomoc¢i, otpremnina
i unaprjedenju u visa zvanja prilikom stjecanja prava na mirovinu; sudjeluje u organizaciji
rada Prvostupanjske i drugostupanjske zdravstvene komisije, koordinira radom Odjela u

sastavu Sluzbe, provodi i1 obavlja opc¢e i tehnicke poslove za potrebe Sektora.”

Za obavljanje poslove iz djelokruga rada Sluzbe za potporu ljudskim potencijalima

ustrojavaju se sljedeci odjeli: Odjel za psihosocijalnu zastitu te Odjel za opce poslove.

7.4.1.1. Odjel za psihosocijalnu zastitu

Provodi postupke integrirane psihosocijalne podrske za zaposlenike i ¢lanove njihovih obitelji
U svim izvanrednim situacijama koje narusavaju mentalno zdravlje te, prema potrebi,
ukljucuje duhovnu podrsku policijskih kapelana i pomo¢nika policijskih kapelana nadleznih
za poslove duSobrizniStva; koordinira rad regionalnih timova, organizira i planira aktivnosti
nositelja provedbe psihosocijalne zastite, razvija postupke psiholoske podrSke i savjetovanja;
organizira provedbu zdravstvenih pregleda i provodenje preventivnih zdravstvenih opcih i
specifi¢nih zastitnih mjera; organizira i sudjeluje u provodenju psihologijskih postupaka koji

ukljucuju pruzanje psihosocijalne podrske, proces savjetodavnog rada, psiholoske pripreme i
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debriefinga s policijskim sluzbenicima koji izvode visoko rizi¢ne operativne aktivnosti i
policijska postupanja; sudjeluje u organizaciji i provodenju preventivnih psihosocijalnih
koncepata razvoja osobnih i socijalnih kompetencija za zaposlenike Ministarstva; organizira i
sudjeluje u postupcima integrirane podrske s nadleznima za poslove dusobrizniStva; obavlja
poslove prilikom ostvarivanja zakonskih prava ranjenih i obitelji poginulih zaposlenika
Ministarstva; koordinira i1 sudjeluje u provodenju svih aktivnosti u slucaju smrtnog
stradavanja zaposlenika (u/izvan sluzbe); sudjeluje u pruzanju psihosocijalne podrske
¢lanovima obitelji tijekom procesa skrbi nakon smrtnog stradavanja te zaposlenicima prilikom
1/ili ranjavanja za vrijeme obavljanja sluzbe ili izvan sluzbe, sudjeluje i provodi aktivnosti u
podru¢ju psihosocijalne skrbi u procesima narusenog zdravstvenog stanja zaposlenika,
sudjeluje u obavljanju poslova u svezi statusa i prava hrvatskih branitelja te nestalnih i
zatocenih pripadnika Ministarstva; sudjeluje u organizaciji rada Prvostupanjske i
drugostupanjske zdravstvene komisije, provodi postupke u vezi ostvarivanja prava na temelju
invalidnosti te prava iz mirovinskog osiguranja; sudjeluje u procesima prilikom prestanka
radnog odnosa po osnovama iz djelokruga rada, novCane pomo¢i, dodjeli otpremnina i
unaprjedenju u visa zvanja prilikom stjecanja prava na mirovinu; vodi i azurira evidencije
utvrdenog statusa hrvatskih branitelja, donosi rjeSenja o prestanku drzavne sluzbe, utvrduje
potrebe stambenog zbrinjavanja za policijske sluzbenike 1 druge zaposlenike te suraduje s

. . T C Y .. 4
drugim ustrojstvenim jedinicama u rjesavanju istog.”

7.4.1.2. Odjel za opée poslove

Izraduje rjeSenja o dodjeli Spomen znacke 1 kratkog vatrenog oruzja, te vodi evidenciju o
istima, obavlja poslove prijave na zdravstveno i mirovinsko osiguranje i izdavanja
zdravstvenih iskaznica; izraduje sluzbene dokumente — sluzbene iskaznice i propusnice,
dopusnice za ulazak osobnim vozilima u objekte Ministarstva, obavlja poslove izdavanja
policijskih znacaka, znacaka inspektorata 1 koznih etuija, vodi i azurira evidencije o izdanim
dokumentima; obavlja poslove zastite na radu, predlaze mjere vezane za unapredivanje zastite

v . . .« . . . . . . 95
na radu, predlaze propise iz svoje nadleZnosti, provodi procjenu opasnosti radnih mjesta.

7.5 Sluzba za imovinsko-pravne postupke i radno pravne sporove
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Obavlja strucne poslove u svezi rjesavanja imovinsko-pravnih postupaka i radno pravnih
sporova Ministarstva na nafin da priprema ocitovanja i upute za zastupanje nadleznim
drzavnim odvjetniStvima povodom odstetnih zahtjeva i u sudskim sporovima u kojima je
stranka Republika Hrvatska, Ministarstvo unutarnjih poslova te s tim u svezi i predlaganja
utuzenja i pokretanja ovrs$nih postupaka; prati i analizira sudsku praksu vezano za djelokrug
rada Sluzbe; izraduje prijedloge za =zakljuCivanje izvansudskih nagodbi; priprema
dokumentaciju po zalbama i izvanrednim pravnim lijekovima protiv rjeSenja o statusnim
pravima zaposlenika; izraduje drugostupanjska rjeSenja, pruza pravnu pomoc¢ ustrojstvenim
jedinicama Ministarstva iz djelokruga rada; izraduje plan rada Sluzbe i izvje$éa o realizaciji
plana rada; daje miSljenja iz djelokruga Sluzbe; daje misSljenja na ugovore u kojima je
Ministarstvo ugovorna strana; Sluzba izravno dostavlja odgovore na tuzbe nadleZnom
upravnom sudu vezano za pokrenute upravne sporove od strane zaposlenika Ministarstva;

koordinira radom Odjela u sastavu Sluzbe, obavlja poslove kancela.”

Za obavljanje poslova iz djelokruga rada Sluzbe za imovinsko-pravne postupke i radno
pravne sporove ustrojavaju se sljedeée ustrojstvene jedinice: Odjel za imovinsko-pravne

postupke, Odjel za radne pravne sporove, Odjeljak kancela.

7.5.1 Odjel za imovinsko-pravne postupke

Radi na najsloZenijim poslovima iz podru¢ja imovinsko-pravnih postupaka na nacin da
priprema ocitovanja i upute za zastupanje nadleznim drzavnim odvjetniStvima povodom
odStetnih zahtjeva i u sudskim sporovima; predlaZe utuzenja i pokretanje ovr$nih postupaka;
izraduje prijedloge za zakljuc¢ivanje izvansudskih nagodbi; pruza pravnu pomo¢ ustrojstvenim
jedinicama Ministarstva u svezi imovinsko-pravnih odnosa; daje pravna misljenja na ugovore
u kojima je Ministarstvo ugovorna strana; izraduje plan rada Odjela i izvjeSc¢a o realizaciji

plana rada; daje pravna misljenja iz djelokruga rada Odjela.97

% Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 257
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7.5.2 Odjel za radno pravne sporove

Obavlja poslove u vezi s pripremom i pribavljanjem dokumentacije, izrade odgovora na tuzbe
1 druga pismena za potrebe radno pravnih sporova, dostavlja o¢itovanja i upute za zastupanje
nadleznim drzavnim odvjetniStvima iz podrucja radno pravnih sporova pred sudovima opce
nadleznosti; priprema dokumentaciju po zalbama i izvanrednim pravnim lijekovima protiv
rjeSenja o statusnim pravima zaposlenika, izraduje drugostupanjska rjeSenja, izraduje
prijedloge za zaklju€ivanje izvansudskih nagodbi; izravno dostavlja odgovore na tuzbe
nadleZnom upravnom sudu vezano za pokrenute upravne sporove od strane zaposlenika
Ministarstva; pruza pravnu pomo¢ ustrojstvenim jedinicama Ministarstva u svezi radno
pravnih sporova i obavlja nadzor nad njihovim radom; izraduje plan rada Odjela i izvjes¢a o

realizaciji plana rada; daje pravna miljenja iz djelokruga rada Odjela.*®

7.5.3 Odjeljak kancela

Zaprima i otprema pismena koja se odnose na sudske predmete ili predmete po zahtjevu za
mirno rjeSenje sporova iz djelokruga rada Sluzbe; u suradnji 1 uz nadzor pravnika koji
zaduzuje predmet informaticki evidentira svaku promjenu u stanju predmeta (datum
presudenja, broj presude, pravomoc¢nost, dosudeni iznosi i slicno); u vezi ¢ega vodi potrebne
informati¢ke baze; vrSi usporedivanje i provjeru svih podataka u vezi rjeSenja o ovrsi te
drugih podataka vezanih uz uplate/isplate na temelju donesenih sudskih akata i nagodbi; vodi
rokovnik predmeta; svakodnevno provjerava datum kalendara predmeta; sukladno odredenom
kalendaru dostavlja predmete u rad te ih razvrstava i provodi kroz odgovarajuce evidencije;
vodi propisane ocevidnike o aktima i uredskom poslovanju; obavlja pripremu akata, poslove
pismohrane, organizira 1 nadzire poslove uredskog poslovanja za potrebe Sluzbe za

imovinsko-pravne postupke i radno pravne sporove; obavlja i druge uredske poslove.*®

% Uredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 259
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7.6. Sluzba disciplinskog sudovanja

Ustrojava vijeca prvostupanjskih i drugostupanjskog disciplinskog suda koja provode
prvostupanjske i drugostupanjske disciplinske postupke i brine o osiguranju materijalno-
tehnickih uvjeta za rad vijeca; prati ucestalost pocinjenih povreda sluzbene duznosti te
provodi njihovu analizu; priprema odgovore na predstavke i prituzbe na rad suda; vodi

evidencije te obavlja uredsko poslovanje iz svoga djelokruga.*®

Za obavljanje poslova iz djelokruga rada Sluzbe disciplinskog sudovanja ustrojavaju se
sljedeci odjeli:
» Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Zagreb
Odijel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Split
Odijel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Rijeka

Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Osijek

YV V VY V

Odjel drugostupanjskog disciplinskog sudovanja.

7.6.1. Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Zagreb

Ustrojava vijeca prvostupanjskog disciplinskog suda, koja za policijske sluzbenike s podrucja
PU Zagrebacke, Varazdinske, Medimurske, Sisa¢ko-moslavacke, Krapinsko-zagorske,
Koprivni¢ko-krizevacke 1 Bjelovarsko-bilogorske te Ministarstva u sjediStu odlucuje
povodom Zalbe protiv odluke donesene u postupku zbog lakse povrede sluzbene duZznosti;
odluc¢uje o prijedlogu za pokretanje disciplinskog postupka zbog teske povrede sluzbene
duznosti, te vodi prvostupanjski postupak i odlucuje o teskim povredama sluzbene duznosti;

odlucuje o zalbi protiv rjeSenja o udaljenju iz sluzbe.'0*

7.6.2. Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Split

Ustrojava vijeca prvostupanjskog disciplinskog suda, koja za policijske sluzbenike s podrucja

PU Splitsko-dalmatinske, Sibensko-kninske, Zadarske i Dubrovatko-neretvanske odlucuje

100 yredba o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva unutarnjih poslova NN 97/2020 (31.8.2020.) ¢l. 261
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povodom zalbe protiv odluke donesene u postupku zbog lakse povrede sluzbene duznosti;
odlucuje o prijedlogu za pokretanje disciplinskog postupka zbog teske povrede sluzbene
duznosti, te vodi prvostupanjski postupak i odlucuje o teskim povredama sluzbene duznosti;

odlucuje o zalbi protiv rjeSenja o udaljenju iz sluzbe.'®

7.6.3 Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Rijeka

Ustrojava vijeca prvostupanjskog disciplinskog suda, koja za policijske sluzbenike s podrucja
PU Primorsko-goranske, Istarske, Li¢ko-senjske i Karlovacke odluc¢uje povodom Zalbe protiv
odluke donesene u postupku zbog lakSe povrede sluzbene duznosti; odlucuje o prijedlogu za
pokretanje disciplinskog postupka zbog teSke povrede sluzbene duznosti, te vodi
prvostupanjski postupak i1 odlucuje o teSkim povredama sluzbene duznosti; odlucuje o zalbi

protiv rjeSenja o udaljenju iz sluzbe.*®

7.6.4 Odjel prvostupanjskog disciplinskog sudovanja Osijek

Ustrojava vijeca prvostupanjskog disciplinskog suda, koja za policijske sluzbenike s podrucja
PU Osjecko-baranjske, Vukovarsko-srijemske, Viroviticko-podravske, Pozesko-slavonske i
Brodsko-posavske, odlu¢uje povodom Zzalbe protiv odluke donesene u postupku zbog lakse
povrede sluzbene duznosti; odlucuje o prijedlogu za pokretanje disciplinskog postupka zbog
teSke povrede sluzbene duznosti te vodi prvostupanjski postupak i odlucuje o teskim

povredama sluzbene duznosti; odlucuje o zalbi protiv rjeSenja o udaljenju iz sluzbe.

7.6.5 Odjel drugostupanjskog disciplinskog sudovanja

Provodi drugostupanjski disciplinski postupak; odlu¢uje o zalbama protiv rjeSenja

prvostupanjskih disciplinskih sudova.'®
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8. ZAKLJUCAK

U svojoj povijesti, menadzment ljudskih potencijala prosao je kroz turbulentna razdoblja i
radikalne promjene. Menadzment je na pocetku imao administrativnu funkciju i to na pocetku
20. stolje¢a, a klju¢nu funkciju dobio je u 21. stolje¢u. Takoder promjene u poimanju i
vaznosti menadzmenta ljudskih potencijala u ofima poslodavca, zaposlenika 1 akademske
zajednice donosile su vlastiti set izazova koji su se postavljali pred menadzere ljudskih
potencijala. Kada danas govorimo o menadzmentu ljudskih potencijala, on je prisutan diljem
svijeta u svim svojim oblicima i teSko da u dana$nje vrijeme postoji ijedna organizacija koja

ne koristi menadzment ljudskih potencijala u svom poslovanju.

Kada se govori o hrvatskim poduzec¢ima, aktivnosti menadzmenta ljudskih potencijala vidljiva
je u zadacima poput pribavljanja i selekcije osoblja, obuke, pracenja radne uspje$nosti
zaposlenika i menadZera, a kada se govori o nagradivanju zaposlenika te stvaranju

odgovarajuce organizacijske klime i kulture, one su jo§ u svojim pocecima.

Policija je srediSnja sluzba Ministarstva unutarnjih poslova koja obavlja poslove odredene
zakonom i drugim propisima U Ministarstvu unutarnjih poslova zaposleno je oko 25 000
osoba, od ¢ega je oko 20 000 policijskih sluzbenika i oko 5000 namjestenika. Planiranje u
policiji odnosi se na to da Ravnateljstvo policije procjenjuje stanje sigurnosti, predvida
vjerojatni razvoj sigurnosne situacije, procjenjuje rizike, definira prioritete postupanja te
planira mjere i radnje, kao i potrebne resurse, na temelju ¢ega donosi StrateSku procjenu kao
temeljni dokument iz djelokruga policije na nacionalnoj razini, a potom na temelju Strateske

procjene donosi Strateski plan rada policije §to je odredeno Zakonom o policiji.

Klasifikacija menadzmenta s obzirom na razinu na kojoj je pozicioniran unutar sustava
uobicajena je i u sustavu MUP-a. Kao i u veéini organizacija, tako i u MUP-u imamo
menadzerske razine koje se dijele na vrhovne (top — level), srednje (middle — level) i nize
(first — line). Takvu klasifikaciju moguce je i vidjeti u samoj strukturi podjele rada unutar
MUP-a te tako postoji: Ravnateljstvo policije, Policijske uprave, Policijske postaje.

Za obavljanje poslova iz djelokruga Uprave za ljudske potencijale ustrojavaju se sljedece
ustrojstvene jedinice: Sektor za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima, Sektor za

potporu, Sluzba disciplinskog sudovanja.
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Za upravljanje ljudskim potencijalima opée je poznato da se jedna od pet temeljnih funkcija
menadzmenta, a razina njezine implementacije u organizaciji ponajvise ovisi 0 menadzerskim
kompetencijama. Ove kompetencije mogu se razmatrati kroz percepciju menadZera o
ljudskim potencijalima iz vise aspekata, dok je medu vaznijim konceptualni (strategijski) i
personalni (operativni) aspekt. Da bi isto potvrdili autori ¢lanka su u svezi s navedenim,
proveli empirijsko istrazivanje kako bi se utvrdile percepcije policijskih rukovoditelja o
vaznosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima, i to primarno u smislu njezina utjecaja

na ucinkovitost policijske organizacije.

Zakljucno je da je menadzment ljudskim potencijalima u Ministarstvu unutarnjih poslova
dobro organiziran, brine se o djelatnicima kao o glavnoj snazi Ministarstva. Pomak na bolje
svakako je moguce napraviti i to uvodenjem modernijih nacina nagradivanja odnosno
poticanja djelatnika na rad. Takoder moguce je potaknuti bolje odnose medu nadredenim i
podredenim sluzbenicima gdje Cesto dolazi do smetnje u komunikaciji. Sve ove smetnje,
moguce je otkloniti boljim zalaganjem za djelatnike, a sve je to zadaca odjela menadZmenta
ljudskih potencijala. Takoder bitno je napomenuti da je svaki sektor unutar MUP-a koji je
predviden za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima kao Sto je Sektor za razvoj i
upravljanje ljudskim potencijalima te sektor za potporu nezmjerno vazan u razvoju karijere

svakog policijskog sluzbenika te formiranja njega samo kao policajca ali i kao osobe.
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