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Sazetak

Zavrsnim radom autorica nastoji opisati i objasniti upravljanje ljudskim potencijalima u
policiji Republike Hrvatske s posebnim osvrtom na polozaj policijskih sluzbenica. U
radu su prvo opisani pojmovi: upravljanja, ljudskih potencijala, razvoj uspjesSnog
upravljanja ljudskim potencijalima, potom pojam policije i njezine funkcije, povijesni
razvoj policije (u svijetu i u Republici Hrvatskoj) i upravljanje ljudskim potencijalima u
policiji Republike Hrvatske. Nakon toga slijedi poglavlje Zene u policiji u kojem se prvo
opisuje polozaj Zzene kroz povijest, njena borba za ,ljudska prava“, potom povijesni
pregled zaposljavanja Zena u policiji (u svijetu i u Republici Hrvatskoj), te na posljetku

polozaj zaposlenica policije u Hrvatsko;j.

Kljuéne rije€i: upravljanje, ljudski potencijali, upravljanje ljudskim potencijalima,

policija, Zena zaposlenica

Abstract

In this final paper the author tries to describe and explain the management of human
resources in the police of the Republic of Croatia, with special reference to the position
of female police officers. The paper first describes the terms: management, human
resources, the development of successful human resources management, then the
concept of the police and its functions, the historical development of the police (in the
world and in the Republic of Croatia) and the management of human resources in the
police of the Republic of Croatia. This is followed by the chapter Women in the Police,
which first describes the position of women throughout history, their struggle for
"human rights", then a historical review of the employment of women in the police (in
the world and in the Republic of Croatia), and finally the position of female police
employees in Croatia.

Keywords: management, human resources, human resources management, police,

female employee
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1.UVOD

1.1. Predmet i cilj rada

Predmet diplomskog rada je upravljanje ljudskim potencijalima na primjeru Zzena u

policiji Republike Hrvatske.

Cilj rada je prikazati kompleksnost funkcije, zadace i filozofije upravljanja ljudskih
potencijalima, usmjerenosti na ljude kao najvazniji resurs i potencijal organizacije s
posebnim osvrtom na ljudske potencijale u policiji Republike Hrvatske i njene
zaposlenice - policijske sluzbenice te njihov povijesni put do ostvarivanja prava na
zaposlenje u policiji i utvrdivanja poloZaja ravnopravnosti sa kolegama - policijskim

sluzbenicima.

1.2. lzvori podataka i metode istrazivanja

Koridteni izvori podataka za izradu ovog diplomskog rada su dostupna strucna
literatura, Ustav RH, konvencije, zakoni, pravilnici, uredbe, naputci, upute, Nacionalne
politike i planovi, znanstveni €lanci, Casopisi te internetski izvori.

Metoda prikupljanja podataka je metoda istraZivanja za stolom, a znanstvena metoda

koja je koriStena prilikom izrade diplomskog rada je metoda deskripcije.

1.3. Struktura rada

Diplomski rad sastoji se od ukupno Sest poglavlja. U Uvodu su sadrZani predmet i cilj
rada, izvori podataka i struktura rada. Drugo poglavlje odnosi se na definicije i razrade
pojmova menadzmenta, ljudskih potencijala i menadzmenta ljudskih potencijala.
Treée poglavlje opisuje pojam i funkcije policije, povijesni razvoj policije u svijetu i u
Republici Hrvatskoj, ustroj policije u Republici Hrvatskoj, djelokrug rada, poslove i
ovlasti. Cetvrto poglavlje posveéeno je menadzmentu ljudskih potencijala u policiji
Republike Hrvatske, njegovom djelovanju i pokazateljima. Peto poglavije je
rezervirano za zene u policiji na nacin da se prvo opisuje polozaj zena kroz povijest,
kroz napore da ostvare pravo zapoSljavanja, potom za bolje uvijete rada i
zapoSljavanje po izboru zanimanja — u ovom slu¢aju u sluzbi policije, napredovanje i
ravnopravni poloZaj sa muskim kolegama. Sesto poglavije sve navedeno oblikuje u
zakljucak.



2. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA

2.1. Pojam i definicija menadzmenta

Etimologija: glagol manage potjeCe od lat. manus (ruka), prvotno je oznacavao
obucavanje konja u hodu.*

Pojam menadzmenta u razliCitim literaturama podrazumijeva upravljanje,
rukovodenje i organizaciju, a uspjeh svake organizacije ovisi o kvalitethom
menadZzmentu i menadzerima. Oni posjeduju sposobnosti kojima ¢e ucinkovito
pronaci naCine u motiviranju svojih suradnika u postizanju ciljeva organizacije, te su
kljuni Cimbenik gospodarskog razvoja i najvazniji ekonomski resurs svake
organizacije.

Moderni menadzeri, moraju prvenstveno znati kako motivirati, koordinirati i povezati

te razlicite individue, bilo da se nalaze u proizvodniji ili sluzbama.?
2.1.1. Funkcije menadzmenta

Prvu poznatu klasifikaciju menadzerskih funkcija dao je Henry Fayol, te se iz tog
razloga i smatra ocem teorije menadzmenta.

a) Planiranje - ukljuuje izbor misije, definiciju ciljeva i aktivnosti za njihovo
postizanje. Nadalje, zahtjeva odredivanje stvarnog polozZaja organizacije u
odnosu na postavljene ciljeve, predvidanje buducéih dogadaja, izradu planova
za ostvarivanje ciljeva i implementacija planova, te naposljetku ostvarivanje
rezultata. Funkcija planiranja povezana je sa svim ostalim funkcijama a osobito
sa funkcijom kontrole.

b) Organiziranje - po postavljanju planiranog cilja, odreduju se uloge koje ce
pojedini Clanovi organizacije obavljati. Potrebna je izgradnja organizacijske
strukture, te dodjeljivanje zadataka pojedinim organizacijskim jedinicama,
menadzerima i zaposlenima uz koordinacije u organizacijskoj strukturi.

c) Upravljanje ljudskim potencijalima - kao jedna od najvaznijih funkcija svodi se
na popunjavanje radnih mjesta u organizaciji, zadrZzavanje i motiviranje

kvalitetnih djelatnika i stalnu izobrazbu, usavrSavanje i razvoj zaposlenih.3

1 Brawerman, H.: Rad i monopolisticki kapital, Zagreb, 1983, str. 61.
2 Wriston, W. B.:The State of American Management, HBR, 1990., str. 80.
3 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Menadzment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999.,
str. 16 - 24.
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Svaki Covjek je jedinstven, ne postoje dva potpuno ista, nema jedinstvenog
obrasca u radu s ljudima koji bi garantirao uspjeh. Osim uspjeSne selekcije i
odabira kvalitetnih kadrova potrebno je voditi brigu o zadrzavanju kvalitetnih
ljudi, te njihovoj stalnoj izobrazbi i usavrsavanju.

d) Vodenje - jedina prava funkcija menadZmenta koja usmjerava ponasanja
drugih prema izvrSenju zadatka. Bit vodenja je na odgovarajuc¢i nacin utjecati
na ljude da bi oni sa zadovoljstvom i entuzijazmom izvrSili zadatke koji su pred
njih postavljeni. Vodenje je umjetnost koja se mora razvijati i usavrSavati.
Vodenje i menadZzment nisu identiCne aktivhosti. MenadZment se bavi
svladavanjem slozenosti, dok se vodenje bavi svladavanjem promjena i
meduljudskim aspektom menadzmenta. Sastavni dio procesa menadZzmenta
je delegiranje ovlasti i odgovornosti, odnosno ,spustanje” nekih menadzerskih
poslova i zaduzenja na niZe razine menadzmenta.

Ovlast bi se moglo definirati kao ogranieno pravo koridtenja sredstava
organizacije i usmjeravanja napora ljudi u Zelienom pravcu.®

Razlikujemo linijsku ovlast (prenosi se s nadredenog na podredenog, odnosno
od najvisih do najnizih razina organizacijske strukture, te stvara organizacijsku
hijerarhiju - lanac zapovijedanja ili skalarni lanac), stoZzernu ovlast (sastoji se
od struénjaka za odredena funkcijska podrucja kojima je zada¢a davanje
savjeta u odlu€ivanju osobama s linijskom ovlasti) kojima se jo$ pridodaje i
funkcijska ovlast (u slu€ajevima kada linijski menadzer delegira na savjetnike u
stoZeru pravo da daju instrukcije direktno linijskoj organizaciji).

Odgovornost se obicno definira kao obveza izvrSenja zadatka uz
zadovoljavajuce rieSenje. ©

Svaka ovlast za sobom povlaci i odgovarajuéu odgovornost, te je potrebno
posti¢i odgovarajucu ravnotezu izmedu ovlasti i odgovornosti u organizaciji.
Nesrazmjer izmedu ovlasti i odgovornosti dogada se u 50 % slu€ajeva kod
menadzera gdje odgovornost prelazi ovlasti koje imaju. U tom slucaju
nedostatak ovlasti onemogucava brzo, adekvatno i pravodobno djelovanje koje

je neophodno ne samo za menadzersku vec¢ i ukupnu poslovnu i organizacijsku

4 Duncan, W. J.: Great Ideas in Management, Jossey - Bass Publishers: San Francisco - London,
1989., str. 199 — 200.
5Mescon, M., Albert, M., Khedouri, F.: Management, Harper and Row, New York, 1985., str. 184.
5 Mescon, M., Albert, M., Khedouri, F.: op. cit., str. 283.

3



uspjeSnost. Nadalje, je prepreka maksimalnom koristenju znanja i sposobnosti
te je uzrok stalne frustracije menadzera koji snizava entuzijazam i motivaciju.’
Pored navedenog, ponekad se javljaju problemi preklapanja odgovornosti
(stanje u kojem dvije ili viSe osoba odgovaraju za izvrSenje istog zadatka) i jaza
odgovornosti (kada odredeni zadaci nisu uklju€eni u podrucje odgovornosti
odredene osobe, a trebali bi biti) te podijeljene ili rascjepkane ovlasti (kada
menadzeri neku odluku od vitalnog znaCenja ne mogu donijeti samostalno vec¢
s menadzerima neke druge organizacijske jedinice).

Sposobnost delegiranja, odnosno prenoSenja ovlasti i odgovornosti nizim
organizacijskim jedinicama neophodno je za opstanak i funkcioniranje
organizacije, te se smatra jednom od najvaznijih vjeStina menadzmenta i
vodenja. Delegiranje je u uskoj vezi sa centralizacijom i decentralizacijom. Kod
centralizacije javlja se koncentracija ovlasti i odgovornosti, dok se kod
decentralizacije javlja disperzija istih. Obzirom na te dvije krajnosti potrebno je
posti¢i odgovarajucu ravnotezu, jer pretjerana centralizacija organizaciju Cini
tromom i neefikasnom a pretjerana decentralizacija pak uzrokuje gubitak

kontrole.

e) Kontrola usporeduje ostvarene rezultate sa planiranim, odnosno integrira
cjelokupni proces menadZzmenta, sve sa svrhom da organizacija ostane na
pravom putu radi ostvarivanja svojih ciljeva. Ucinkovita kontrola je
pravovremena kontrola, odnosno preventivha kontrola. U odredenoj mjeri to je

i tekuca kontrola dok je najmanje ucinkovita naknadna ili post festum kontrola.

2.1.2. Razine menadzmenta

Organizacijska struktura svakog poduzeca je viSerazinska a ovisi o brojnim
Cimbenicima organizacije, vrsti organizacijske strukture poduzeca, stupnju
centralizacije i decentralizacije u poduzecu, o ,dubini”i ,visini“ organizacije. Pojedine
razine menadZzmenta razlikuju se po stajaliStima hijerarhije (odnos nadredenosti i
podredenosti) i ulogama koje su namijenjene svakoj pojedinoj razini. Neovisno o kojoj
razini se radi, svaki menadzer obavlja Cetiri funkcije: planiranje, organiziranje, vodenje
i kontrola.

U praksi se osnovne tri razine menadzmenta ras¢lanjuju u viSe pod razina a najcesce

se diferencira srednja razina.

7 Sikavica, P., Bahtijarevié — Siber, F.: Menadzment, Masmedia, Zagreb, 2004., str. 163 - 164.
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a) Vrhovni ili top menadzment - predstavlja najviSu razinu koja organizaciju
povezuje s okolinom, formulira strategiju, dugoroCne planove, ciljeve i politike
za ostvarivanje tih ciljeva, uz oblikovanje radne sredine, rasporedivanje
resursa, obuCavanje menadzZera na nizim razinama i redovitom kontrolom
poslovanja.

b) Srednji (middle) menadzment ili taktiCka razina, interpretira dugoroc¢ne ciljeve
u konkretne, specifi¢ne ciljeve i zadatke organizacijskih jedinica, koordinira
razliCitim organizacijskih jedinicama i integrira unutarnje aktivnosti uz
specificne uloge menadzera: podredenost vrhovnom menadzmentu,
nadredenost nizem menadzmentu te ravnopravna suradnja sa menadzerima
na istoj razini.

c) nizi (lower) menadzment je operativha razina usmjerena na realizaciju
neposrednih cilieva i zadataka. Menadzeri su poslovodni kadar koji kroz
specificne poslove, obveze i odgovornosti odreduje dnevne aktivnosti te su u
neposrednom kontaktu sa izvrSiocima. Obzirom da neposredno nadgledaju

izvrSioce zadataka, vrlo lako uo€avaju moguce probleme.

Znanja i vjestine menadzera neophodne su za uspje$no obavljanje poslova. Obzirom
da menadzeri djeluju u razliitim uvjetima, neophodna je njihova kontinuirana
edukacija. Stalno obrazovanje i razvoj svih zaposlenih najvaznije je investicija u
osiguranje konkurentske prednosti i buducnosti poduzeéa. U tu svrhu u
organizacijama se razvijaju razliCiti oblici i programi obrazovanja, neki unutar

organizacije a neki u standardnim ili specijaliziranim institucijama.

Na svakoj razini menadZmenta donose se odredene odluke, te se kroz diferencijaciju

pojedinih razina menadZmenta, ogleda koja znanja mora posjedovati koja razina:

a) tehnicka ili stru¢na znanja i vjestine ukljucuju specijalizirana znanja struke, koja
se primjenom metoda, tehnika i postupaka koriste u izvrSavanju zadataka
najvec¢im djelom na nizim razinama menadzmenta.

b) socijalna znanja i vjestine odnose se na sposobnosti menadzZera da uspjeSnom
komunikacijom motiviraju i usmjeravaju pojedince i grupe, uspjesno suraduju i
stvaraju ozracje podrske i sigurnosti bitha su za sve razine menadzmenta.

c) konceptualna znanja i vjestine ukljuCuju sposobnost menadzera u stvaranju
vizile buducnosti, sagledavanja organizacije kao cjeline, meduzavisnosti

razli€itin funkcija i aktivnosti, sagledavanja djelovanja promjena u okolini kao i



promjena u jednom djelu organizacije koja djeluju na druge dijelove

organizacije, te su najvaznija na najviSim razinama menadzmenta.

Vazan Cimbenik menadZerske uspjeSnosti uz odredene vjestine i znanja su
intelektualne sposobnosti i karakteristike licnosti, dok negativhe osobine li¢nosti
menadzera i s njima povezano ponasanje moze djelovati pogubno na suradnike pa i
cijelu organizaciju. Tipovi osobnosti menadzera - Big Five model:

1) otvorenost— osobina ljudi visoko otvorenih prema novim iskustvima koji uZivaju
u novim avanturama, radoznali su i kreativni, cijene umjetnost, vole raznolikost,
ispunjava ih istrazivanje i otkrivanje novih stvari,

2) savjesnost — osobina sa snaznim osjecajem odgovornosti i organiziranosti,
pouzdanosti, discipliniranosti i usredotoCenosti,

3) ekstraverzija - predstavlja komunikativne, drustvene i opustene pojedince koji
su uporni, veseli, skloni drustvenim okupljanjima i interakcijama,

4) ugodnost - ljubazne i tople osobe, imaju povjerenja u druge ljude, kao i drugi u
njih, suosjecaju, uvijek su spremni pomoci, lako uspostavljaju odnose,

5) neuroticizam - osobina koja karakterizira tjeskobno zabrinute ljude koji lako
upadaju u anksiozna i depresivna stanja, imaju tendenciju pronaéi probleme
gdje ih nema, a imaju i velikih problema s emocionalnom regulacijom.
Suprotnost neuroticizmu je dimenzija emocionalne stabilnosti koja karakterizira
pojedince koji su svjesni sadasnjeg trenutka, razumiju druge i bez poteskoca
izrazavaju svoje emocije i nose se sa istima.

Niz problema vezanih za menadzZere i njihov odnos prema drugim dionicima u
organizaciji, nemogucnost odabiranja stila vodenja, pogreske u odlucivanju i slicno,
povezane su sa psihi¢kim granicama i njihovim osobinama li¢nosti koje su nepozeljne
za uspjesno obavljanje posla.

Agresivni menadzeri nemaju razumijevanja za prava i aspiracije drugih a dugoro¢no
pokazuju da se radi samo o vlastitom interesu koje dugoro¢no demotivira i blokira
suradnike.

MenadZer bez entuzijazma djeluje demoraliziraju¢e na suradnike dok nesiguran
menadZzer paraliziran vlastitom nesposobnos¢u odgada odluku i paralizira aktivnost.
Autoritaran menadzer ima jaku potrebu za moci, dominacijom i kontrolom drugih

stvara strah i nesigurnost.



Menadzeri konformisti boje se konfrontacija, te izbjegavaju sve vrste pa i pozitivnih
konflikata, ne donose odluke, ne izjaSnjavaju se Sto pak vodi apatiji, pasivnosti i
nezainteresiranosti suradnika.

Nesiguran i menadzer bez kompetencija najceSCe pokreCe poremecaje, svade i
konfrontacije te favoriziranje jednih na radun drugih. Cesto je paranoian da ¢e ga
netko ugroziti pa se sluzi taktikom ,podjeli pa vladaj“.

Negativhe osobine licnhosti menadzZera rezultiraju nezadovoljstvom suradnika i
blokiranje njihovih  potencijala, inertnoSéu, neproduktivnod¢u, fluktuacijom
najsposobnijih, negativhim stavovima prema radu te nuzno loSijim poslovnim
rezultatima i stagnacijom organizacije.

Pisac i znanstvenik David Sloan Wilson u poku$aju otkrivanja tajne uspjesnih ljudi
odgovor nalazi u velikoj i neiscrpnoj energiji: , To su ljudi koji su mogli s entuzijazmom
peti put preradivati govor o obrazovanju u tri sata ujutro, kad su bili pritisnuti rokom,
letjeti preko kontinenta da odrze rok i letjeti natrag, radeci cijelo vrijeme u zrakoplovu
i kad dodu nakon toga u ured, svjezi su i zeljni da vide Sto im nudi njihov plan aktivnosti
za taj dan i vecer. Nikad nisam razumio kako to uspijevaju i nikad ih ne bih mogao

slijediti.“ 8
U nastavku su navedeni sljedeci stilovi vodenja:

1) Autokratski stil koji karakterizira koncentracija vlasti u rukama jedne osobe, a
ista ima neograni¢enu mo¢ odlucivanja.

2) Demokratski stil javlja se kao suprotnost autokratskog stila, uklju€ivanje
podredenih u proces donoSenja odluka kroz dobre meduljudske odnose, te se
jos naziva i participativnho demokratskim.

3) Teorija X i teorija Y Douglasa McGregora predstavlja svojevrsnu sintezu
autokratskog i demokratskog stila vodenja. Polazna osnova tih teorija je u tome
da se stil vodenja mora podrediti karakteristikama, odnosno da on ovisi o tome
kako se ljudi ponaSaju. Prema teoriji X ljudi su prirodno lijeni, imaju antipatiju
prema radu, koliko god mogu, pokusati ¢e izbjeéi rad, potrebno ih je stalno
kontrolirati, primoravati na rad i prijetiti kaznama. Stil vodenja podsje¢a na
autokratski stil. Teorija Y koju McGregor naziva sredstvom integracije pojedinca
i organizacije polazi od potpuno suprotnih stajaliSta od teorije X, jer smatra da

ljudi vole raditi, mentalni i fiziCki napor im €ini zadovoljstvo, bas kao odmor ili

8 Daft, L. R.: Management, 3rd ed., Dryden Press, Orlando, FL, 1994, str. 24.
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zabava, nije im potrebna vanjska kontrola, sposobni su da provedu
samokontrolu kao i preuzimanje odgovornosti za izvr$enje zadataka.®

4) Kontinuum vodenja ili leadership continuum concept prema psiholozima
Robertu K. Tannerbaumu i Warrenu H. Schmidtu navodi jo$ pet stilova vodenja
koji se nalaze izmedu dvije krajnosti - autokratskog i demokratskog stila.
Odgovarajuéi stil vodenja biti ¢e rezultat karakteristika vode, podredenih i

konkretne situacije.'®

2.2. Pojam ljudskih potencijala

Ljudski potencijali su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne mogucnosti,
motivacija i odanost kojom raspolaze neka organizacija ili drustvo. To je ukupna
intelektualna i psihicka energija koja stoji organizaciji na raspolaganju na ostvarenju

ciljeva i razvoja poslovanja.

Dominantna karakteristika suvremenog drustva je njegova zasnovanost na znanju,
brojcanoj i kvalitativnoj dominaciji obrazovnih ljudi. Obrazovanje i znanje glavna su
putovnica za dobro zaposlenje i karijeru. Obzirom da ce tijekom radnog vijeka
prosje¢ni zaposlenik promijeniti nekoliko puta posao (ali isto tako i karijeru), mora

kontinuirano ulagati u svoje znanje i osiguravati svoju stalnu konkurentnost.

Zaposlenik posjeduje obrazovanje i stru¢nost, svjestan je svojih znanja i moguénosti,
te time zahtijeva i bolje poslovne uvjete (autonomiju, nezavisnost, uvazavanje,

partnerske odnose i sl.) a ima slobodu potraziti trazeno u drugoj organizaciji.

Menadzment ljudskih potencijala Cini niz medusobno povezanih aktivnosti i zadaéa
menadzmenta i organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika pona$anje potrebnih

za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.!

° Duncan, W. J.: op. cit., str. 187 — 188.
19 Sikavica, P., Bahtijarevié - Siber, F.: op. cit., str. 354.
' Bahtijarevié - Siber, F.: op. cit., str. 16 — 17.
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SLIKA 1. PONASAJNI LEDENI BRIJEG

Vidljivi dio

Ponasanje
Nevidljivi (nosivi) dio
Percepcije
Vrijednosti
Stavovi
Aspiracije
Svojstva licnosti
Potrebe i motivi
Sposobnosti
Znanja i vjeStine
Interakcije s okolinom

Izvor: vlastita izrada prema Bahtijarevié - Siber, F.: op. cit., str. 28., slika preuzeta:
https://sl.bing.net/cojfz9lzvno (02.11.2024.)

Slika 1. prikazuje ponasajni ledeni brijeg odnosno sloZzenost osobnosti Covjeka i
njegovih osobina, te nemogucnosti kompletnog uvida u unutradnju stranu psihe i

duhovnosti.

Svaki Covjek je individualan i jedinstven u takvoj mjeri da je gotovo nemoguce
standardizirati i unificirati rjeSenja za sve, veC je potreban individualni i specifiCan
pristup. Ne postoje iste objektivne okoline za razli€ite ljude obzirom da je njihov
dozivljaj okoline uvjetovan svim njihovim osobinama razli€it. Na individualno
ponasanje i uspjesSnost, oCekivanja, samopouzdanje i slicno djeluju i oCekivanja
drugih, njihovo uvjerenje i pouzdanje u njihove moguénosti. Posebno vaznu ulogu
imaju menadzeri koji imaju oCekivanja od neposredno im odgovornih, a tu se izrazava
pojam Pigmalionovog efekta (ako netko ima pozitivha o€ekivanja od pojedinca, poti¢e
ga i iskreno vjeruje u njega, velike su Sanse da Ce pigmalionovski utjecati na

uspjesSnost tog pojedinca).

Prirodni i financijski resursi poduze¢a mogu biti jednako dostupni razliCitim
organizacijama dok su ljudski resursi jedinstveni, oni se ne mogu kopirati, te ih
konkurencija ne moZe jednostavno preuzeti. Obrazovanje i objektivha znanja
pojedinih ljudskih potencijala mogu biti sli¢na ili jednaka u razli€itim organizacijama,
ali nacin njihove primjene spoznaje i moguénosti koje se na njima temelje su razliCite
ovisno o posebnostima ukupnih ljudskih potencijala i njihove unutarnje interakcije koja
se razlikuje od organizacije do organizacije. O kvaliteti ljudskih potencijala ovisi

poslovni rezultat i uspjesSnost poslovanja.


https://sl.bing.net/cojfz9Izvno
https://sl.bing.net/cojfz9Izvno
https://sl.bing.net/cojfz9Izvno

TABLICA 1. TEMELJNE RAZLIKE IZMEDPU USPJESNIH | NEUSPJESNIH PODUZECA
USPJESNA PODUZECA

Stvarni interes za ljude
Dobar trening, razvoj, pracenje i moguénost napredovanja
Dobri programi nagradivanja
Sposobnost zadrzavanja zaposlenih, mala fluktuacija
Vrhovni menadzment je posvecen i daje podrsku ljudima
Razvijaju i potiCu participaciju zaposlenih

NEUSPJESNA PODUZECA

Ne smatraju zaposlene vaznom imovinom poduzeca i pokazuju malo brige za ljude

Upravljaju na autokratski i birokratski nacin, rigidna su i nefleksibilna
Nimalo ili malo obrazuju i razvijaju zaposlene

Imaju los$ sustav internog napredovanja

Slabe interne komunikacije

Nejasna ili zastarjela politika, nekonzistentna primjena

Visoka fluktuacija

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 13.

UspjesSna i neuspjesna poduzecéa i menadZzment razlikuju se upravo po svom odnosu
prema ljudima i praksi upravljanja ljudskim resursima. Tablica 1. upucuje da kvaliteta
upravljanja ljudskim potencijalima odreduje menadzZzmentsku i organizacijsku

uspjesnost.

2.3. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA

Pojam menadZmenta ljudskih potencijala ima znacenja: znanstvene discipline,
menadzerske funkcije, posebne poslovne funkcije u organizaciji i specifiCne filozofije

managementa.

1) MenadZment ljudskih potencijala kao znanstvena disciplina podrucje je
istraZivanja i organiziranja znanja usmjerenoga na razumijevanje, predvidanije,
usmjeravanje, mijenjanje i razvoj ljudskog ponasanja i potencijala u socijalnim

institucijama, odnosno organizacijama. Cilj mu je otkrivanje zakonitosti i
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2)

3)

4)

stvaranje temeljnih pretpostavki, nacCela, modela, metoda i postupaka
uspjesnog upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u organizacijama.?

Radi se o drustvenoj znanosti koja ukljuCuje stru€njake i znanja iz istrazivanja i
spoznaja niza drugih znanosti koje su dale doprinose njezinom razvoju. Osobito
je znacCajna psihologija i njezina podrucja: opca i eksperimentalna psihologija,
industrijska i organizacijska psihologija, socijalna, pedagoska i edukacijska
psihologija, te sociologija, ergonomija, demografija antropologija, medicina

rada, pedologija, andragogija itd.

MenadZment ljudskih potencijala kao menadzZerska funkcija i zadaéa,
oznacena i kao staffing (popunjavanje i odrzavanje popunjenih radnih mjesta
struénim osobljem u nekom poduzecu)!? je aktivnost pronalaska kvalitetnih
ljudi, njihovog motiviranja, edukacije i razvijanja na nacin da postizu visoke
rezultate i doprinose ostvarenju ciljeva organizacije.

Parkinson i Rustomiji istiCu da je rad s ljudima ,posao u cijelosti“ a ne samo dio
posla menadzmenta: ,Nemojte misliti da je to posao kadrovskog odjela, jer
niposto nije. To je va$ posao zato $to se rad s materijalom, strojevima i svim

ostalim u organizaciji moze ostvariti samo preko ljudi.“!4

MenadZment ljudskih potencijala kao posebna funkcija u organizacijama je
kadrovska funkcija organizacije gdje se iz ukupne zadade organizacije
deriviraju i objedinjuju poslovi i zadaci vezani za ljudske potencijale, njihovo
pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti vezane za osiguravanje
zaposlenika i njihov razvoj.

MenadZment ljudskih potencijala kao specificna filozofija menadZzmenta je
pristup usmjeren na ljude kao najvazniji resurs i potencijal organizacije koji vodi
uspjesnosti organizacije. Prema Druckeru, menadzment postaje humanisticka
disciplina odnosno vjestina rada s ljudima, razumijevanja njihovog ponasanja i

djelovanja na njega. **

PocCetkom 90 - tih godina 20. st. uz pojam menadzment ljudskih potencijala pripisuje
se pojam strategijsko, a upucéuje na iznimnu vaznost koja se pridaje ljudima u

oblikovanju i primjeni poslovnih strategija. Taj termin se upotrebljava u tri znacenja:

12 Bahtijarevié - Siber F., op. cit., str. 5 — 6.

3 Jezikoslovac, https://jezikoslovac.com/, (01.11.2024.)

4 Parkinson, C. N., Rustomji, M. K.: Biblija za managere, Privredni vjesnik, Zagreb, 1990., str. 61.
'S Drucker, P.: Nova zbilja, Novi liber, Zagreb, 1992., str. 12
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a) Praksa menadzmenta koja zaposlenike smatra izvorom organizacijske uspjesnosti
te razvija jednake postupke pri njihovom pribavljanju, selekciji, obrazovanju i razvoju,
planiranje karijere itd.,

b) MenadzZerska razina na kojoj se donose odgovaraju¢e odluke (strategijska,
menadZerska i operativna),

c) Strategijski odnosi odnose se na isticanje dvosmjerne, sustinske povezanosti
izmedu menadzmenta ljudskih potencijala i poslovne strategije poduzeca.

Koncept strategijskog menadzmenta ljudskih potencijala stavlja znacCenje i
problematiku upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u kontekst strategijskog
menadzmenta s jedne strane, i s druge strane vraca strategijskom konceptu u cjelini

dugo zanemarivanu ljudsku dimenziju.®

2.3.1. Razvoj menadzmenta ljudskih potencijala

Menadzmentska teorija meduljudskih odnosa temelji se na Howthorne istrazivanjima
Eltona Mayoa i suradnika. E. May, austrijski industrijski psiholog, proveo je od

1924 - 1933. g. niz eksperimenata u tvornici Hawthorne u namjeri istrazivanja odnosa
svjetlosnih uvjeta i produktivnosti zaposlenika. Radnici su podijeljeni u dvije grupe,
jednoj je grupi osvjetljenje ostalo isto dok je drugoj ugaseno. Utvrdeno je da se ucinak
obje grupe poboljSao, jer za radnike je faktor koji je imao najvec¢u tezinu u
kontinuiranom povecanju performansi poboljSanje osobnih odnosa izmedu radnika i
menadZmenta. S namjerom promicanja suradnje, eksperimentatori su stvorili toplu
klimu u kojoj je posebna paznja posvecéena zahtjevima radnika a radnici su osjecali da
ih se napokon netko Cuje.

Niz autora se 60 - tih i 70 - tih godina 20. st. bavio temom ljudskih potencijala u svojim
radovima. Americki sociolog Likert Rensis razvio je koncept ,raCunovodstva ljudskih
potencijala® u svrhu ukazivanja menadZzmentu da izraCuna troSkove i gubitke koje
organizacija ima radi niske motivacije, negativnih stavova, nezadovoljstva zaposlenih
i slicnih subjektivnih varijabli o kojima se nije vodilo rauna, odnosno da izraCuna dobit

od poboljSanja navedenih varijabli.

Do 80 - tih godina 20. st. primjenjivala se personalna administracija ili funkcija
personalnog menadzmenta koja se nazivala i funkcijom ,zdravlja i srece” obzirom da
se bavila problemima radnih i meduljudskih odnosa, radnog morala, otklanjanja

nezadovoljstava i slicno, te je potom polako zamijenjena koncepcijom menadzmenta

's Bahtijarevié - Siber, F.: op.cit., str. 123.
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ljudskih potencijala koja je usmjerena na podizanje opCe organizacijske sposobnosti i
uspjeSnosti, stvaranje dobiti i konkurentske prednosti u vrlo promjenjivoj i

konkurentskoj poslovnoj okolini.

James Champy konstatira: ,Bilo je mnogo jednostavnije u doba staroga korporacijskog
stroja: zaposljavali ste ljude da rade za vas. Tako ste ih birali, ocjenjivali i nagradivali
na temelju njihove sposobnosti obavljanja specificne zadaée. To vise ne funkcionira,
reinZenjering zahtijeva da zaposljavamo ljude da rad s nama, kao dio zajednice
zajednickih aspiracija, ideala i povjerenja. Sposobnost provedbe specificne zadace
nije dovoljna; danas trebamo ljude koji dodaju vrijednost u svaki proces koji dotaknu,

i koji donose vrijednost nasoj kompaniji.“

Tek poCetkom 80 - tih godina 20. st. po€inju se nazirati promjene i poseban interes za
ljude, a znaCajan doprinos tome dali su rezultati globalnih istrazivanja koji su artikulirali
spoznaju o znacenju ulaganja u ljude te je nastala koncepcija ,ljudskog kapitala“.
Prema Schultzu, najznacajniji oblik ljudskog kapitala je obrazovanje i investicije u
obrazovanije jer isto donosi nekoliko puta vece efekte od investicije u opremu. Ono

pridonosi proizvodnosti rada i podizanju poduzetnickih sposobnosti.*®

Tijekom ekonomskih recesija dolazi do nedostatka i nedostupnosti kapitala te se
poduzeca okre¢u dostupnim resursima - ljudima, te nastoje maksimalno iskoristiti
njihovu dostupnost i kompenzirati nestasicu drugih oblika kapitala. Na taj nacin doslo
je do revolucionarnih promjena u poslovnoj filozofiji i strategiji suvremenog
menadzmenta i spoznaje da su ljudi neiscrpan razvojni resurs i najfleksibilniji oblik
kapitala. Dobar primjer je Japan koji je nakon ratom uniStene i zaostale zemlje, bez
prirodnih bogatstava prerastao u svjetsku velesilu i postao uzor, te i stalna prijetnja
najrazvijenijima zemljama.

U korijenu svakog japanskog dostignu¢a, na svakom podru€ju gdje su Japanci
pobijedili, nalazimo isti ,eksploziv* - inteligenciju. Klju¢ni faktor razvoja neograni¢ene
invencije sposobnosti koja se nalazi u osnovi japanskog uspjeha je Cinjenica da je

Japan jednostavno bio pritisnut uza zid.19

7 Champy, J.: Reengineering Management: The Manadate for New Leadership, Harper Collins
Pub, London, 1995., str. 145.
8 Schultz, T. W.: Ulaganje u ljude, CEKADE, Zagreb, 1985., str. 70.
9 Servan - Schreiber, J. J.: Svjetski izazov, Globus, Zagreb, 1981., str. 208.
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2.3.2. Funkcija, zadac¢a i ciljevi menadzmenta ljudskih potencijala

MenadZzment ljudskih potencijala ¢ini niz medusobno povezanih aktivnosti i zadaca
menadzmenta i organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacija i oblika ponasanja potrebnih

za ostvarenije aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.?°

Temeljne funkcije i zadaée menadZzmenta ljudskih potencijala su: strategijski
menadZment ljudskih potencijala, planiranje strukture i potrebnog broja zaposlenih,
analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta, pribavljanje, izbor, uvodenje i
rasporedivanje osoblja, prac¢enje i ocjenjivanje uspjesnosti, motiviranje i nagradivanje,
obrazovanje i razvoj zaposlenih, stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture,

socijalna zdravstvena zastita, radni odnosi, razli¢ite usluge zaposlenima.?*

Uz vaznost vanjskog marketinga, vrlo je vazan unutarnji marketing, odnosno zadaca
uspjeSnog zaposljavanja, obrazovanja i motiviranja sposobnih zaposlenika koji Zele
dobro sluziti potroSa¢ima. Po Kotleru, nema smisla obecavati izvrsnu uslugu sve dok

ju osoblje kompanije nije spremno osigurati i pruziti.?

Pored klasi¢nih ciljeva organizacije (postizanje profita, rasta i razvoja), suvremeno
drustvo trazi ve¢u odgovornost poduzeca i menadzmenta na probleme drustva. Uz
zadovoljenje vlastitih poslovnih ciljeva, ciljeva zaposlenih, ali i opcenito gradana i Sirih
drustvenih interesa (podizanje kvalitete Zivota, rada, demokratizaciju, razvoj
kvalitativno drukdijih unutarnjih odnosa, ravnopravnosti, participacije, postivanja i
ostvarivanja invencije svih ljudskih prava, zapo$ljavanja osoba sa invaliditetom, osoba
iz nacionalnih manjina, financiranje i osiguravanje skrbi o djeci, bolesnima,
angaziranje i ukljuCivanje u rjeSavanje aktualnih problema lokalne i Sire zajednice u

kojima djeluju.

Uz dostignutu kriticnu masu u strukturi zaposlenih, sve znacajnija uloga je Zena
zaposlenica. Prema Naisbittu, ako je muskarac proto tipiCan industrijski radnik,

informacijski radnik je tipi¢no Zena?:.

Zenski stil menadzmenta karakterizira odludivanje putem konsenzusa, sposobnost
vodenja viSe projekata u istom vremenu te jake interpersonalne vjestine koje su

primjerene danasnjem suvremenom nacinu Zivota i rada. Takav nacin odluCivanja

20 Bahtijarevié - Siber, F.: op. cit., str. 16.
2% Ibidem, str. 17.
22 Kotler, P.: Marketing Management, Englewood Cliffs, New Jersey, 1994, str. 22.
23 Naisbitt, J.: Global Paradox, Avon Books, New York, 1994., str. 6.
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osobito je vazan u jako promjenjivim djelatnostima gdje nesposobnost uspostave
Cvrstog okvira za konsenzus koCi napredak i kreativnost. Istrazivanja pokazuju da
Zene prihvacaju otvoren, integriran i na konsenzusu zasnovan pristup organizaciji i

poslovanju.

Planiranje ljudskih potencijala je proces kojim organizacija osigurava pravi broj i pravu
vrstu ljudi na pravom mjestu u pravo vrijeme, sposobnih ucCinkovitom i uspjeSnom
obavljanju zadatka koji omogucuju postizanje ciljeva organizacije. Pretpostavlja da
organizacija jasno i kvantitativno odredi svoje poslovne, proizvodne i financijske ciljeve
za odredeno razdoblje te postavi standarde. Planovi se moraju stalno revidirati i
prilagodavati promjenama u strategiji, poslovanju, okolini, tehnologiji. Ukoliko dolazi
do restrukturiranja poslovnih procesa, osim pribavljanja novih ljudi potrebno je planirati

i osposobljavanje postojecih zaposlenika za preuzimanje novih i sloZenijih zadataka.

Pribavljanje ljudskih potencijala je proces trazenja, privlaCenja i osiguravanja
kandidata za zaposlenike, koji imaju odredena znanja i vjestine, te potrebne osobine
za obavljanje odredenih poslova. Kandidati se pribavljaju iz vanjske okoline (izvan
organizacije sa aktualnog trziSta rada) i unutarnje okoline (potencijalni kandidati iz

organizacije).

Selekcija ljudskih potencijala je proces odabira odgovarajuéih kandidata za odredeni
posao uz primjenu utvrdenih tehnika i metoda. Ljudi se razlikuju po mnostvu psihickih
varijabli koje utjeCu na njihovo socijalno i radno ponasanje, a najvaznije su razlike u
sposobnostima i osobinama licnosti. Kvalitetno odradena selekcija otkriva one
kandidate koji ¢e svojim potencijalom i osobinama u potpunosti odgovarati

postavljenim zahtjevima posla.

Motivacija za rad je prijeko potreban uvjet u razrjeSenju problema suvremenog
poslovanja. Razumijevanje mehanizma ljudskog ponaSanja s ciliem izgradnje

odredenih sustava motiviranja, ukupnih praksi, politika i organizacije menadzmenta.

2.3.3. Motivacija

Motivacija se manifestira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno

ponasanje ljudi. Ostvaruje se ukljuivanjem cijelog lanca reakcija — od osjecaja
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potreba koje izazivaju zelje da se te potrebe ispune, a u protivnom dolazi do tenzija
koje uzrokuju akcije, pa do satisfakcije kao rezultante ovog procesa.?*

Motivacijski sustav Cini sveukupnost motivacijskih faktora, poticajnih mjera i strategija
motiviranja koje se svjesno i sustavno ugraduju u radnu i organizacijsku situaciju radi

motiviranja ljudi. 2

Obzirom da je menadZzmentu najvazniji cilj — ostvariti uspjeSnost poduzeca i jaCati
konkurentske sposobnosti, onda se namece problem motivacije zaposlenika radi
poboljSanja proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti rada kao i kvalitete radnog
okruzenja. Tijekom povijesti, razliCiti sustavi i stilovi menadzmenta imali su razliCite
koncepcije Covjeka i njegove motivacije, i upotrebljavali razliCite mehanizme
motiviranja zaposlenika. Pod pritiskom spoznaja bihevioralnih znanosti o ponasanju
ljudi, menadzmentska praksa se €esto mijenjala, te je danas bit menadzerskog posla
pronaci najbolje ljude, dobro ih motivirati i pustiti da odraduju svoj posao.

Motivacija za rad je pojam koji se odnosi na razloge ljudskog ponasanja, ¢imbenike
koji odreduju to ponasanje, usmjeravaju ga, odreduju mu smijer, intenzitet i veliCinu.
Radi se o vrlo slozenom pojmu jer je temeljeno na razliCitim ljudskim potrebama,
nastojanjima, preferencijama i vrijednostima koji su razli€iti od osobe do osobe, a
dodatno se mijenjaju, razvijaju i usmjeravaju sa rastom i razvojem osobe, promjenom
njezine objektivne i subjektivne situacije, privatnog i poslovnog okruzenja, i
razdobljima zivota. Kao psiholoSka varijabla, motivacija se ne moze mjeriti, dok je u

radu njen pokazatelj radna uspjesSnost.

Motivacija za rad je spremnost i inspiracija zaposlenika da koristi svoja znanja,
sposobnosti, vjestine, i napor da postigne potrebne rezultate svoga rada za postizanje
cilieva poduzeca. Menadzeri Zele motivirane zaposlenike dok zaposlenici Zele da ih

se motivira.

24 Buble, M.: Menadzment, Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split, 2006., str. 485.
25 Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 601.
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SLIKA 2. FAKTORI KOJI UTJECU NA INDIVIDUALNU MOTIVACIJU U ORGANIZACIJSKIM
UVJETIMA

Individualne osobine
Percepcije CS—
Ocekivanja
Vrijednosti
Stavovi

Potrebe
Aspiracije
Preferencije
Demografske i
socijalne osobine

OKOLINA

OKOLINA

MOTIVACIJA
Karakteristike radne \
situacije Karakteristike posla
1.Neposredna radna okolina
- Suradnici
. Manageri, stil. i dr.

e  Vjestine koje
zahtjeva
Raznolikost
Zanimljivost
Autonomija

- Radni uvjeti
2.Organizacijska praksa
- Politika nagradivanja

. Individualne nagrade Feedback o
e Organizacijska rezultatima
kultura i klima ® Intrinzi¢éne nagrade
| —_—
OKOLINA

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 558.

Slika 2. prikazuje faktore koji utjeCu na individualnu motivaciju u organizacijskim

uvjetima i slozenost pojma motivacije.

Na motivaciju utjeCu razliciti faktori:2®
1. Individualne karakteristike (potrebe, vrijednosti, stavovi i interesi pojedinaca),
2. Karakteristike posla (slozenost i zahtjevnost posla koji pojedinac obavlja, koju
ulogu pojedinac ima u poduzecu),
3. Organizacijske karakteristike (pravila i procedure, personalizirana politika,
praksa menadzZzmenta, sustav nagrada kojima se doprinosi efikasnosti
poduzeca),

4. Sira drustvena okolina

26 Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 558 — 559.
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Kroz povijest mnogi znanstvenici su se bavili prouc¢avanjem pojma motivacije, te su se
i razvijale razne teorije motivacije koje se temelje na bitnim osnovama i uzorcima
ponasanja ljudi.

Dvije su glavne skupine teorija motivacije:

1. Sadrzajne - orijentirane su na utvrdivanje varijabli koje utjeCu na ponasanje

naglasavajuci potrebe ljudi, nastoje objasniti zasto ljudi neke elemente ljudi zele
(placu, sigurnost, napredovanije, sl.), a druge elemente izbjegavaju.
To su: Maslowljeva teorija hijerarhije potreba, Alderferova trostupanjska
hijerarhija potreba, McClelland - Atkinsononova teorija motivacije postignuca,
Herzbergerova dvofaktorska teorija motivacije i Minerova teorija motivacije
uloga.

2. Procesne - polaze od toga da same potrebe ljudi nisu dovoljan faktor
objasnjenja radne motivacije, vec je potrebno ukljuciti i druge faktore kao Sto su
percepcije, oCekivanja, vrijednosti i medusobne interakcije istih te nastoje
objasniti kljucne procese koji vode odredenom ponasanju ljudi u radim
situacijama.?’ To su: Vroomov kognitivni model motivacije, Adamsova teorija

praviénosti u socijalnoj razmjeni i integrativni procesni model motivacije.

Maslowljeva teorija potreba istiCe da su ljudi motivirani Zeljom da zadovolje specificne
potrebe: fizioloSke (osnovne potrebe za hranom, vodom, zrakom, krovom nad
glavom), sigurnosne (potrebe za sigurnoscu i stabilnoS¢u, odsutnost patnje, prijetnje
ili bolesti; zaposlenje, zdravstvena zastita, mirovinsko osiguranje), socijalne (potrebe
za ljubavlju, prijateljstvom, pripadanjem), poStovanje samoga sebe (potrebe za
visokom ocjenom sebe samih, za samopostovanjem i poStovanjem od strane drugih)
I potrebu za samoostvarenjem (potrebe za osobnim razvojem, samoostvarenjem i
realizacijom punog osobnog potencijala). Potrebe gradiraju po konceptu hijerarhije od

nizih (fizioloSkih) prema najviSim (samoostvarenje).

27 Buble, M.: op. cit., str. 487 — 492.
18



SLIKA 3. MASLOWLJEVA TEORIJA POTREBA

Samoostvarenje
Postovanje

Pripadanje i ljubav
Sigurnost

Osnovne fizioloZke potrebe

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢-Siber, F.: op. cit., str. 561.

Maslowljevu piramidu prikazuje slika 3. Najsnaznije djelovanje imaju nezadovoljene
potrebe. Cim je neka potreba zadovoljena prelazi na sliedec¢u razinu koja tada nije
zadovoljena. Neispunjavanje ovih potreba moze dovesti do osje¢a inferiornosti,

slabosti, bespomocénosti, koje mogu negativno utjecati na motivaciju ljudi.

C. P. Alderfer 1986. godine razvija trostupanjsku hijerarhiju potreba u kojoj su osnovni
elementi egzistencijalne potrebe, potrebe povezanostii potrebe rasta i razvoja. Upravo
zbog samih naziva elemenata ova teorija motivacije se takoder naziva ERG
(Existence, Relatedness, Growth) teorija motivacije.

U egzistencijalne potrebe (1. razina) spadaju osnovni oblici materijalnih i fizioloskih
potreba koje se zadovoljavaju primanjima i ostalim oblicima naknada i dodataka,
beneficije, uvjetima rada i ostalim. Razina zadovoljstva pojedinca ovisi o individualnoj
percepciji sebe i usporedbi sebe samoga s drugima u okruzenju.

Potrebe povezanosti (2. razina) se mogu oznaciti kao socijalne potrebe a ukljucuju
one elemente koji su za individualca vazni - povezanost s obitelji, kolegama,
prijateljima, nadredene, menadzere i ostale osobe u njegovoj blizini. Odnose u okolini
pojedinca karakterizira proces uzajamnosti i razmjene, a mozZe imati pozitivne i
negativne reakcije (povjerenje - nepovjerenje, prihvacanje - neprihvacanje,
razumijevanje - nerazumijevanje, ljubav - odsustvo ljubavi, sr€anost - ljutnja,
prijateljstvo - neprijateljstvo). Potrebe rasta i razvoja (3. razina) - potpuna iskoristenost
ljudskih potencijala koji osobi pruzaju osjecaj cjelovitosti i punoce, individualne
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karakteristike pojedinca pri kreativnim i produktivnim djelovanjima a ovisi 0
mogucnostima pojedinca i prilikama koje mu se ukazuju da bi se u potpunosti iskoristio

svoj potencijal.

SLIKA 4. TEORIJA TROSTUPANJSKE HIJERARHIJE

Frustracija VazZnost Zadovoljenje
egzistencialinin potreba egzistencijalnih potreba egzistencijalnih potreba
N

N D

Ne I \\\ a
\\\
Da

Vaznost potreba rasta i Zadovolienje potreba | ™\ VaZnost potreba

= razvoja S povezanosti = povezanosti

Dal

Zadovoljenje potreba

Ne

rasta i razvoja

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevi¢-Siber, F.: op. cit., str. 567.

Teoriju trostupanjske hijerarhije prikazuje slika 4. Sto se pojedinac vise razvija,
njegove potrebe postaju vece i obrnuto. Ukoliko radno okruZenje ne omogucava
primjenu i razvoj kreativnih potencijala - djeluje negativno, te se pojedinac usmjerava

prema trazenju zadovoljstva u Ciniteljima izvan samog rada pa i izvan organizacije.

Teorija motivacije postignu¢a poznatija je pod imenima autora koji su je dalje razvijali
i analizirali - D. McClelland i J. W. Atkinson usmjerena je na motivaciju za rad. Glavna
karakteristika ove metode je ljudska potreba za postignu¢em, odnosno Zelja da se
postigne uspjeh i Zelja da se izbjegne neuspjeh. Ova teorija se Cesto rabi za
objasnjenje menadzerske motivacije obzirom da je usmjerena na ponasanje onih

pojedinaca i onih grupa koji se nalaze na viSim polozajima u organizacijskoj strukturi.
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SLIKA 5. UTJECAJ POTREBE POSTIGNUCA NA PONASANJE

Povjerenje i
pouzdanje u
osobne
sposobnosti

l

Postavljanje Zelja za
umjerenih neposrednim
ciljeva i rizika i Qsobe s “feedbackom” o
visokom rezultatima

potrebom
postignuca

7 N

Preuzimanje

osobne N Stalna okupiranost
odgovornosti i zadatkom
inicijative

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 571.

Slika 5. prikazuje utjecaj potrebe postignu¢a na ponaSanje, odnosno Zelje za

postizanjem uspjeha i poduzimanje svih aktivnosti u cilju ostvarenja uspjeha.

Dvofaktorska teorija motivacije razvijena je od strane Fredericka Herzbergera 50 - ih
godina 20. st. ne temelji se na potrebama pojedinca ve¢ na radnoj situaciji i klasifikaciji
faktora za rad. Polazi od dvije pretpostavke: prva je - zadovoljstvo i nezadovoljstvo
nisu suprotni pojmovi, jer suprotni pojam od zadovoljstva je odsutnost zadovoljstva, a
suprotni pojam nezadovoljstva je odsutnost nezadovoljstva. Druga pretpostavka je da
postoje dvije vrste motivacijskih faktora: ekstrinzi¢nih ili higijenskih (izvori zadovoljenja
potreba koji potje€u iz organizacijskog konteksta - bolja radna atmosfera, meduljudski
odnosi, visina primanja, zadovoljstvo radom, radno ponasanje i radni rezultati nisu
faktori motivacije ali sprje€avaju i smanjuju nezadovoljstvo) i intrinzi¢nih ili motivatori
(oni naginju prema ve¢em zadovoljstvu pri radu, vecoj koli€ini rada i efikasnosti -
posao koji je izazovan, donosi neko postignuce i uspjeh, odredenu razinu odgovornosti
predstavlja faktore koji neposredno utje€u na zadovoljstvo rada, radno pona$anje i

radne rezultate).
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SLIKA 6. HERZBERGOVA DVOFAKTORSKA TEORIJA

Ekstrinzicni - higijenski -

faktori Intrinzicni faktor -motivatori
Radni uvjeti lzazovan posao

Manageri FPaostignuée i uspjeh

Sigurnost posla Odgovornost

Beneficije Mogucnost razvoja
Politika poduzeta Friznanje i napredovanje

Higijenski faktori . . .

spretavaju nezadovolistvo Motivator vode zsujmroljstuu/L
Visoko Mema ni nezadovoljstva ni Visoko
nezadovoljstvo zadovoljstva zadovoljstvo

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 575.

Slika 6. prikazuje dvofaktorsku teoriju motivacije i nacin utjecaja pojedinih motivatora

na motivaciju.

John Minerova teorija motivacije uloga, ljudske potrebe promatra s aspekta razlicitin
tipova poslova i pozicija u nekom poduzecu i poslovanju. PonaSanje menadZera,
poduzetnika i struCnjaka treba objasSnjavati razliCitom motivacijskom strukturom i
razli¢itim teorijama motivacije od kojih svaka odgovara specificnom organizacijskom i

profesionalnom kontekstu.
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TABLICA 2. MINEROVA TEORIJA MOTIVACIJA ULOGA

MOTIVACIJSKA STRUKTURA RAZLICITIH ULOGA ILI POSLOVA

* Pozitivan stav prema autoritetu
* Potreba za natjecanjem

* Potreba za moci

Menadzerska motivacija (hijerarhija uloga)
* Potreba za potvrdivanjem (afirmacijom)

* Potreba za razli€itim, diferenciranim statusom

« Zelja da se odgovorno obavljaju rutinske

menadzerske duznosti

* Potreba za u¢enjem

* Potreba neovisnog rada i djelovanja
* Potreba za stjecanjem statusa
Profesionalna motivacija (stru€njaka)
* Potreba pomaganja drugima

* Identifikacija s profesijom (temeljena na

vrijednostima)

* Potreba za postignu¢em

* Potreba izbjegavanja rizika
* Potreba ,feedbacka*
Poduzetni¢ka motivacija (zadataka)
* Potreba za uvodenjem inovativnih rjeSenja

* Potreba anticipiranja buduéih moguénosti

(planiranja)

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 578.

Minerovu teoriju motivacije uloga prikazuje tablica br. 2. kroz motivacijsku strukturu

kroz uloge i poslove u organizaciji.

Polazna pretpostavka Vroomova modela je da u svakoj situaciji ¢ovjek obavlja

racionalni izbor izmedu razli€itih mogucnosti i ponasanja, dok procjenjuje posljedice i
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znacenja koja imaju za njega te preferira jedne a izbjegava druge. Usmjerena je na
trazenje odgovora pomocu dva koncepta:®

- Koncept valencije - odnosi se na privlacnost i vaznost koju razliciti
motivacijski faktori imaju na pojedinca. Npr. ukoliko je placa motivacijski
faktor, onda njezino djelovanje ne ovisi samo o njezinoj veli€ini vec i
vaznosti koju ima za pojedinca. Ukoliko pak za pojedinca vecu privlaCnost
ima mogucénost kreativhog i zanimljivog posla koji obavlja onda ga nece
pojedinac kroz posao moze osigurati ostvarenje onih ciljeva i nagrada koji
su njemu vazni i koje on zeli.

- Koncept oCekivanja — odnosi se na trenutno vjerovanje pojedinca da ce
odredena aktivnost rezultirati odredenim rezultatom, odnosno voditi k
ostvarenju pojedincu vaznih ciljeva. Ukoliko pojedinac opaza da dobrim i
kvalitetnim radom moze ostvariti svoje ciljeve (visoku pla¢u, napredovanje
ili neki drugi cilj koji zeli) dobro ¢e raditi.

J. S. Adams 1965. godine istraZuje uvjete i posljedice nepravde i nejednakosti koju
pojedinac dozivljava u radnoj situaciji. Teorija pravicnosti u socijalnoj razmjeni istiCe
koncept praviCnosti, potrebe za jednakoS¢u i znacCenje mehanizma socijalne
komparacije. Jo$ se naziva i Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni, te
Teorija socijalne komparacija a zbog motivacijskog djelovanja materijalnih nagrada za

rad smatraju je i Teorijom financijskog nagradivanja.

Odnosi izmedu pojedinca i organizacije mogu se promatrati kao specifian odnos
razmjene; pojedinac ulaze svoja znanja, radne sposobnosti, energiju i drugo a za
uzvrat organizacija mu vra¢a nagradama i naknadama (placa, beneficije i dr.). U
situacijama razmjene uvijek je prisutna moguénost da jedna ili obje strane osjecaju

nejednakosti, odnosno nepravic¢nost.

Ukoliko pojedinac opazi ili dozivi nejednakost u njemu se javlja tenzija koja je
proporcionalna veli€ini doZivljaja nejednakosti. Ta tenzija utjeCe na motivaciju
pojedinca, odnosno §to je veci doZivljaj nejednakosti, veca je Zelja za reduciranjem

stvorene tenzije.

28 Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 582 - 583
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SLIKA 7. GLAVNE KOMPONENTE TEORIJE PRAVICNOSTI

Percipirani
inputi - ulaganja Percipirani
Inanja outputi - ishodi
Dab Placa
SELEAVD Beneficis . or .
Viedtne [ || Pestgruca Percipirani inputi i ~ Dsjecaj
S ODrION. u usparedhi 5 Zadavolsive u usparsdsi 5 putputi drugih jednakosti il
Painicka  fizitka e | | || Presid nejednakosti
RETE .| Primanje
Zalaganije | — nagredoans .
Radni doprinos 2

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 586.

Slika 7. prikazuje glavne komponente teorije pravi¢nosti, usporedbu ulozenih
resursa i dobivenih rezultata, te osjecaj jednakosti ili nejednakosti, odnosno

pravicnosti medusobnih odnosa istih.

Na percipiranu situaciju nejednakosti, pojedinac mozZe djelovati na tri nacina:
smanijiti svoje inpute, odnosno raditi manje, ili ¢e pokusati djelovati na povecanje
place, odugovlaCiti u izvrSenju zadatka, izostajati s posla, prije¢i u drugu
organizacijsku jedinicu ili u potpuno drugu organizaciju, ili reducirati nejednakosti
na kognitivnoj razini u smislu racionalizacije razlika (misljenje pojedinca da drugi
vjerojatno daju neke doprinose kojih on sam nije svjestan, ili imaju vecu
odgovornost i sl. ili se pocinje usporedivati s onima koji imaju manja primanja ili u
situaciji ,preplacenosti“ usporedba sa onima koji imaju jednaka ili ve¢a primanja).
Ovo je oblik kognitivnog otklanjanja uoCenih nejednakosti s obiljeZjima
obrambenog mehanizma li€nosti ozna¢enog kao racionalizacija. Takav pristup

pomaze oCuvanju samopostovanja i dostojanstva u razliCitim situacijama.

Porter L. W i Lawler E. E. pojasnili su i razradili Vroomovu i Adamsovu teoriju i
integrirali neke druge elemente Kkoji imaju utjecaja na radnu uspjeSnost u
Integrativni procesni model motivacije. Ovaj model motivacije ujedinjuje odnose,
ideje i varijable koje se pojavljuju u sadrzajnim i procesnim modelima motivacije.
Porter i Lawler polaze od pretpostavke da se jedna aktivhost nadovezuje na svaku
sljede¢u. Toc¢nije, kada zaposlenik ulozi svoj trud i napor, tada to vodi do
odredenog rezultata, a to dalje vodi do nagrada. Nagrada u zaposleniku izaziva

zadovoljstvo koje ga ponovno motivira za novi radni zadatak.

U ovom modelu su dvije vrste oCekivanja vazne za motivaciju: je li uopée moguce

uspjedno obaviti zadani radni zadatak, i je li postoji vjerojatnost da nakon uspjesno
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odradenog radnog zadatka slijedi nagrada. Kao treci faktor za pojedinca je
vaznost i privlatnost nagrade. Promjene u faktorima smanjuju ili otklanjaju

motivaciju.

Sve motivacijske teorije potvrduju sloZenost fenomena motivacije i vaznost
njegova poznavanja u cilju uspjeSne primjene na ponasSanje ljudi u radnim
situacijama. Navedene teorije se medusobno ne iskljuCuju ve¢ se nadopunjuju i

na taj nacin omogucuju bolje razumijevanje motivacije i procesa motiviranja.

Povremeno se aktualizira i stari pristup — motivacijske tehnike potkrepljenja i
oblikovanja ponaSanja. PolaziSte su im teorija i principi uCenja, osobito
Thornidikeov ,zakon efekta“ prinvacen i kao temeljni princip u€enja i modifikacije
ponasanja ljudi. PolaziSte je na tome da buduce ponaSanje ovisi o posljedicama
prethodnog pona$anja (nagradeno pona$anje ¢e se ponavljati, kaznjeno ce

ponasanje izostati).

Dubrin A. J. smatra da je modifikacija ponasanja najsustavnija metoda motiviranja,
te da ukoliko menadzeri zZele promijeniti ponasSanje zaposlenika, prvo moraju
promijeniti posljedice takvog ponasanja. To se odnosi na identificiranje pozeljnog
ponasanja, uspostavljanje standarda, povratne informacije i odgovarajuce
nagrade za ostvarenje standarda. Menadzeri moraju jasno i nedvosmisleno

pokazati koje ponasanje vodi nagradi.

2.3.4. Strategije materijalnog i nematerijalnog nagradivanja

Materijalno nagradivanje zaposlenika ima svrhu poboljSati financijsko stanje
zaposlenika. lzravnim materijalnim nagradivanjem smatraju se sustav placa i ostali
novc€ani izdaci, bonusi i poticaje, te naknade za inovacije, hadogradivanje znanja
i poboljSanje poslovnih sposobnosti. U neizravno nagradivanje ubrajaju se sve
povilastice koje se stjeCu samim zapoSljavanjem na odredeno radno mijesto:
dodjela sluzbenog automobila na koriStenje i menadzerske beneficije, platanje
odsutnosti i slobodnih dana, te specijalizacija. Sustav neizravnog nagradivanja
ima zadacu privlaenja jer nudi beneficije koje trebaju svakom zaposleniku
(zdravstveno osiguranje, zivotno osiguranje, Skolarina za edukacije i seminare
itd.).
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TABLICA 3. KLASIFIKACIJA MATERIJALNIH KOMPENZACIJA ZAPOSLENIH

IZRAVNE MATERIJALNE

NEIZRAVNE MATERIJALNE

KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
. Placa . Stipendije i Skolarine
. Bonusi . Studijska putovanja
. Naknade za inovacije i . Specijalizacije
poboljsice . Pla¢ene odsutnosti i slobodni
. Naknade za Sirenje dani

znanja i fleksibilnost

. Ostali poticaji (bonusi)

Automobil kompanije

Menadzerske beneficije

e Bonusivezani uz rezultate i
dobitak organizacijske
jedinice ili poduzeca

e Udio u profitu

e Udio u vlasnistvu

(distribucija dionica)

Mirovinsko osiguranje
Zdravstvena zastita
Zivotno i druga osiguranja
Naknade za nezaposlenost
Obrazovanje

Godisnji odmori

,boziénica“ i drugo

Skrb o djeci i starijima i dr.

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 614.

Tablica 3. prikazuje sustav izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija

zaposlenika.

Uz materijalne strategije motiviranja, potrebna je i nadogradnja razli€itih nematerijalnih
poticaja za rad jer ljudi Zele zadovoljiti vise razliCitih potreba kao npr. razvoj i
potvrdivanje vlastitih sposobnosti, uvazavanja, postizanja odredenog statusa i

autonomije.
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SLIKA 8. SUSTAV MOTIVACIJSKIH STRATEGIJA U FUNKCIJI PODIZANJA RADNE
USPJESNOSTI

R MOTIVACIJA ZA RAD | USPJESNOST

EEEN

NEMATERIJALNE STRATEGIJE MOTIVIRANJA

.=
E
—_
—
Rm—

Usavriavanje, razvoj

‘Orpanizacijska kultura karijers i dr

Patrebe vizg rada

Fleksikil d .
E ilrijlerl;.?eria ne Friznanjz i Upra.wlla!'u_je
pomotu ciljieva

pragrami

Dizajniranje posla ::::gg:;;:g Participscija
Temelinz potrabe STRATEGIJA | SUSTAV MATERIJALNIH KOMPENZACIJA

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 668.

Slika 8. prikazuje sustav motivacijskih strategija u funkciji podizanja radne uspjesnosti
na nacCin da se na strategije i sustav materijalnih kompenzacija nadograduju
nematerijalne strategije motiviranja: dizajniranje posla, stii  menadZmenta,
participacija, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme i programi, priznanje

i feedback, organizacijska kultura, usavr§avanije i razvoj karijere i drugo.
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2.3.5. Razvoj i upravljanje karijerom

Razliku izmedu posla i karijere najbolje izrazava konstatacija da je posao nesto Sto
osoba radi na radnom mjestu da bi donijela kuci ek, dok karijera znaci plodnu,

istrazivacku aktivnost koja donosi zadovoljstvo. 2°

TABLICA 4. RAZLIKA IZMEDU POSLOVA | KARIJERE

POSAO KARIJERA
. kratkoro¢na vremenska perspektiva . dugorocna (zivotna) vremenska perspektiva
. neposredni rezultati . dugoro€ni razvoj
. odreduje ga organizacija . odreduje ju pojedinac
. situiran unutar sadasnje organizacije . situirana u profesiju, struku ili djelatnost
. zadovoljava organizacijske potrebe . ujedinjuje individualne i organizacijske potrebe
. fiksan, ograni¢en motivacijski sustav (obi¢no . viSestruki motivi temeljeni na povecanju smisla i znacaja
temeljen na novcu i/ili napredovanju za pojedinca (primjerice obogacivanje posla)

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 828.

Tablica 4. prikazuje temeljne razlike izmedu posla i karijere na nacin da je u pojmu
posla zaposlenik percipiran samo kao izvrSitelj specificnih poslova koji se moraju
odraditi u odredenom roku na odredeni nacin i sa odredenim rezultatima te ¢e za isto
zaposlenik primiti nagradu u vidu naknada i/ili napredovanja. U pojmu Karijere
pojedinci i organizacija nizom medusobno povezanih, uskladenih aktivnosti djeluju na
unapredenju i razvoju individualne karijere, na nacin da pojedinci zadovoljavaju svoje
individualne potrebe a organizacija dobiva kvalitetnije izvrSitelie s mnogo Sirim

znanjima i vjestinama.

Upravljanje karijerom je aktivnost funkcije ljudskih potencijala gdje se organizacijska
jedinica ljudskih potencijala javlja kao koordinator koji pruza struCnu pomoc
menadZerima i zaposlenima, te zahtijeva njihovu intenzivhu medusobnu suradnju,

razmjenu informacija i podrsku.

Karijera se razvija kroz Cetiri faze:*

2 Braindenbach, M.:Career Development: Taking Charge of Your Career, Englewood Cliffs, New
York, 1988. 3
% Bahtijarevi¢ - Siber, F., op. cit., str. 841 - 843
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1.) Faza ulaska u karijeru ili faza istrazivanja i uspostavljanja karijere, poc€inje izmedu
18 - 25. godine zivota, osoba se uvodi u posao, socijalizira s radnom sredinom i
organizacijom, stjeCe potrebna znanja i vjestine. VeC steCena znanja suceljavaju se
sa ocCekivanjima radne organizacije, te osoba odmjerava vlastite mogucnosti i
propitkuje odgovara li takvo zaposlenje individualnoj predodzbi osobe, te ostaje u
zaposlenju ili potrazi novo. Od zaposlenja do uspostave karijere protekne 6 - 8 godina,

pojedinac je dijelom nesamostalan, slijedi upute i smjernice drugih.

2.) Faza napredovanja — poc€inje izmedu 30 - 35. godine Zivota i traje do 40 - 45.
godine. U tom razdoblju pojedinac je uspostavio karijeru, izabrao podrucje rada,
pokazao svoje potencijale, socijalizirao se sa kulturom organizacije, stekao
samostalnost u radu, te postigao uspjeh koji mu povecava zadovoljstvo karijerom.
Ukoliko nije zadovoljan postignutim potice ga na trazenje novih mogucnosti izvan
organizacije.

3.) Faza odrzavanja karijere — od 40 - 45. godine do 50 - 55. godine zivota. Pojedinac
uz provjerena znanja, sposobnosti i doprinos organizaciji ima svoj stabilan i priznat
polozaj unutar iste. Ova faza se ponekad naziva i faza odrzavanja karijere, mozZe se
nastaviti daljnji rast, odrzavati postojeCe stanje ili zapocCeti faza opadanja. Ponekad
dolazi do krize karijere koja se naziva kriza sredine Kkarijere, a na istu mogu utjecati
obiteljske promjene, financijska situacija i obveze, shvacanje granica, ukljuCujudi
priblizavanje kraju Zivotnog vijeka pa time preispitivanje i promjenu ciljeva — sve to
moze dovesti do najvecih promjena te se pojedinac vrac¢a u fazu istraZivanja razmatra
mogucénost promjene karijere.

4.) Faza kasne Kkarijere — pocCinje u dobi 50 - 55. godine i traje do umirovljenja,
pojedinac odrzava karijeru i po€inje s pripremama za povlacenje iz organizacije, te
svoje kumulirano znanje, iskustvo i ovlasti prenosi na druge. Kod jednog dijela
pojedinaca moze doci do ozbiline krize, preispitivanja vlastitog identiteta radi
umirovljena. Alternativa potpunom umirovljenju je omogucavanje skracenog
zaposlenja ¢ime se kumulirana znanja efikasno iskoristavaju a istodobno se ljudima

pomaze lakSe prihvacanje kraja karijere.

Uloge kroz faze karijere:*
a) pripravnik ili nauc¢nik pod vodstvom drugih, slijedi upute i stjeCe potrebna znanja

za obavljanje posla, te odredeno razdoblje ovisi o drugima,

31 Bahtijarevi¢ - Siber, F.: op. cit., str. 845 — 846.
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b) kolega samostalno obavlja posao, rjeSava probleme bez uputa i nadzora
nadredenih, preuzima odgovornost za rad i postignute rezultate,

c) mentor preuzima brigu za rad i razvoj, obu€avanje i usmjeravanje drugih,

d) sponzor i savjetnik kreira i utjeCe na strategiju i pravac kretnje organizacije,

odnosno preuzima ulogu menadzera, inovatora i poduzetnika.

Na razvoj karijere utjeCe mnogo faktora, vezanih za pojedinca (osobne karakteristike),
uzi (obitelj, prijatelji, kolege, menadZzeri) i Siri (organizacija, drustveni i ekonomski
uvjeti). Holland objasnjava izbor i razvoj karijere prema tipovima licnosti koji presudno
utjeCu na individualan izbor, jer tijekom vremena i evaluacije zanimanja pojedinci
pokuSavaju uskladiti radne aktivnosti s tipom vlastite licnosti. Temeljem toga Holland
je razvio upitnik za istraZivanje profesionalnih preferencija koji se uz druge upitnike

upotrebljava u profesionalnom savjetovanju pri izboru zanimanja i razvoja karijere.

Schein nudi koncept ,uporista u karijeri“, odnosno glavnog motivatora, a to su temeljne
vrijednosti, profesionalne preferencije i motivi koji odreduju kakav posao pojedinac Zeli
raditi. Utvrdio je osam temeljnih profesionalnih motiva za opredjeljenje profesije i tipa
karijere: menadzZerska kompetentnost, stru¢no - funkcijska kompetentnost, sigurnost,
poduzetnistvo i kreativnost, autonomija i nezavisnost, pomaganje drugima, izazov i
Zivotni stil.

2.3.6. Stres i upravljanje stresom

U modernom Zivotu i rad stres je postao nezaobilazan, vezan je za gotovo sve poslove
i radne situacije. Jedan je od najznacajnijih uzro¢nika sr¢anih bolesti koje do prije

80 - tak godina nisu bile poznate a uzrokuju do 50% smrti. Stres izaziva velike
materijalne gubitke poduze¢a (78 - 80% industrijskih nesre¢a uzrokovano je
nesposobnos$¢u svladavanja stresa, glavobolje uzrokuju gubitak radnih sati, psiholoski
i psihosomatski problemi uzrokuju vise od 60% sluCajeva dugoroCne radne
nesposobnosti), neiskoristene prilike i moguénosti (kreativnost, uspjesno suradivanje
i komunikacija opada), znacajni gubici u znanjima i vjeStinama zaposlenika koji su radi
bolesti umirovljeni prije reda ili uslijed bolesti umrli.3?

Smanijuje se razina uporabe ljudskih potencijala dok se povecéava otpor promjenama,
blokira individualni i organizacijski razvoj. Jedan dio organizacijskog stresa ima uzrok

i u loSem upravljanju ljudskim potencijalima: nekvalitetna selekcija, neuskladenost

%2 Bahtijarevié - Siber, F., op. cit., str. 896.
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zahtjeva rada i individualnih moguc¢nosti zaposlenih, nezadovoljavajuci radni odnosi,

osjecaj nepravde, nezadovoljavajuci odnosi s nadredenima, blokirana karijera i drugo.

Moderni menadzment mora aktivno upravijati stresom radi oCuvanja zdravlja
zaposlenika i uspjeSnosti organizacije. Organizacijska jedinica ljudskih potencijala
mora analizirati stres i utvrditi faktore koji mu doprinose, organizirati programe za
smanjivanje stresa i usmjerenih na upravljanje stresom, preoblikovati poslove i radna
mjesta primjenjujuci motivacijske pristupe, uskladivati zahtjeve posla i izvrSitelja, pratiti
potrebe i interese zaposlenika, uz programe obrazovanja i usavrSavanja, pratiti i
otklanjati organizacijski stres kroz iniciranje promjena u organizacijskoj strukturi i

kulturi, stilu menadZzmenta i dr.

Uz pracenje potreba i interesa zaposlenika vrlo je vazna dobra komunikacija, odnosno
osim izdavanja naredbi potrebno je ukljuditi ,aktivno sluSanje“. Prilikom aktivnog
sluSanja i sagledavanja stvari iz perspektive sugovornika potrebno je paznju usmijeriti
na ono $to je reCeno, nastojati razumijeti situaciju i problem sugovornika $to rezultira

povjerenjem sugovornika i pospjesSuje buduce poslovne suradnje.
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3. POLICIJA

3.1. Pojam i funkcije policije

Pojam policija dolazi od lat. politia i gré. politeia: gradanstvo, vlada, drzavno

uredenje.33

Policija je srediSnja sluzba Ministarstva koja obavlja poslove odredene zakonom i

drugim propisima.

Policija gradanima pruza zastitu njihovih temeljnih ustavnih prava i sloboda i zastitu

drugih Ustavom Republike Hrvatske zasti¢enih vrijednosti.34

Sloboda, jednakost, nacionalna ravnopravnost i ravnopravnost spolova, mirotvorstvo,
socijalna pravda, postivanje prava ¢ovjeka, nepovredivost vlasniStva, oCuvanje prirode
i covjekova okolisa, vladavina prava i demokratski viSestranacki sustav najvise su

vrednote ustavnog poretka Republike Hrvatske i temelj za tumacenje Ustava.3®

Svatko u Republici Hrvatskoj ima prava i slobode, neovisno o njegovoj rasi, boji koze,
spolu, jeziku, vjeri, politickom ili drugom uvjerenju, nacionalnom ili socijalnom
podrijetlu, imovini, rodenju, naobrazbi, drustvenom polozaju ili drugim osobinama. Svi

su pred zakonom jednaki.3®

Slobode i prava mogu se ograniciti samo zakonom da bi se zastitila sloboda i prava
drugih ljudi te pravni poredak, javni moral i zdravlje. Svako ograni¢enje slobode ili
prava mora biti razmjerno naravi potrebe za ogranienjem u svakom pojedinom

slu¢aju.®’

3.2. Povijest policije u svijetu

Od postanka prvih civilizacija, postojali su razli€iti oblici ,policija“. U prvotnim oblicima

drustva ljudi su se organizirali kroz plemenske zajednice, dok su se prve poluvojne

% Hrvatski jezi¢ni portal, https://hjp.znanje.hr ( 09.10.2024.)

3 Zakon o policiji, NN 34/11, 130/12, 89/14, 151/14, 33/15, 121/16, 66/19, 155/23, ¢l. 2

% Ustav RH, NN 56/90, 135/97, 08/98, 113/00, 124/00, 28/01, 41/01, 55/01, 76/10, 85/10, 05/14, ¢l. 3
3¢ Ibidem, ¢l. 14.

%7 Ibidem, ¢l. 16.
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organizacije razvile iz osobnih strazara vladara ili pak gradana koji su se organizirali

radi medusobne zastite.

Prema Lundmanu R. klju€na obiljezja tijela vlasti da bi ih se moglo nazivati redarstvom
spadaju kontinuitet postojanja jedinice, nadleznost na cijelom podru¢ju odredene
zajednice, cjelodnevno obavljanje poslova, placanje sluzbenika za puno radno
vrijeme, postojanje odredenih procedura za postupanje i odgovornost prema

sredisnjim ili lokalnim vlastima.38

U anti¢koj Grckoj, u Ateni postojale su razli€ite skupine €inovnika koje su imale ulogu
ulicnog (astinomi - danas grcka policija nosi naziv astinomia), trznog (ageranomi) i

trgovackog (metronomi, sitofilaki, itd) redarstva.

Za vrijeme rimske drzave postojalo je mnogo sluzbi koje su imale neke policijske
ovlasti slicne danasnjima (liktori, kvestori paricidi, kvestori perpetui, cenzori, edili,
prefekti vigila, stacioneri, irenaki, frumentari, itd.) a odrzavale su javni red i mir,
suzbijale prostituciju, nadzirale gradevinske i prometne propise, zastite od poZara,
nasilja, nadzor dostave Zita, odrzavanja akvadukata i cestovne mreze. IstraZiteljske
poslove obavljali su sluzbenici koji su nadzirali trgovinu zitom i dostavu medu tijelima
vlasti, a imali su i sudske funkcije. Neki Cinovnici su imali pravo novaciti robove i
placenike za strazarsku i pozorni¢ku sluzbu. Car August u Rimu, novacio je u
Strazarsku kohortu oslobodene robove a potom i slobodne gradane, te su neki

pripadnici s vremenom postigli i visoke polozaje.

U kineskoj civilizaciji oko 2250. g. pr. Kr. za vrijeme cara Shuna, organizirani su oblici
provodenja redarstvenih poslova - sluzbenici zaduzeni za odrZavanje javnog reda i
rieSavanje sporova gradana, za nadzor granica, istraZivanje kaznjivih ponasanja i

odrzavanje zatvora.

Hamurabijev zakonik iz Mezopotamije oko 1780. g. pr. Kr. ureduje pravila za Cije su

pridrzavanje bila zaduzena tijela vlasti s redarstvenim ovlastima.

U egipatskoj civilizaciji oko 1340. g. pr. Kr. postojala su tijela vlasti za nadzor brodova,
trgovine, suzbijanja piratstva na Nilu. Nadalje su ubirali su poreze, nadzirali granice,

potajno prikupljali podatke, hvatali odbjegle robove.

Naziv ,police” javlja se prvi puta u Francuskoj u 13. st. gdje je postojala Policijska
komora (tzv. Chambre de police) kao odjel gradskog suda, a bavila se rijeSavanjem

38 Lundman, R.: Police and Policing - An Introduction, Holt Rinehart Winston, New York, 1980.
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sudskih slu€ajeva pariskih trgovaca i obrtnika, opasnostima kod gradnje kuca i zgrada,
Cisto¢om ulica, prostitucijom i dojillama. 1674. g. ediktom kralja Luja XIV. briga o
javnom redu i miru izuzeta je iz nadleznosti grada i predana posebnom policijskom
pobocniku (lieutendant de police) koji je bio neposredno podreden kralju, te je uz

Siroke ovlasti imao i sudske ovlasti.

Napolen je reformirao policiju, suzio joj ovlasti, i djelatnost policije stavio po nadzor
redovnih sudova. Postala je profesionalna sluzba i stekla povjerenje stanovniStva.
Takoder je preustrojio vojnu organizaciju Marechaussee - Gendarmerie (Zandarmerija
ili oruznistvo), koja je postala drzavna sila za odrzavanje javnog reda i mira, te i danas

obavlja policijske zadac¢e u manjim gradovima i selima.

Tijekom 19. st. veCina europskih zemalja kopira ustrojstvo tih dviju organizacija:
francuske policije i zandarmerije. Zandarmerija je danas jo$ zadrzana u Francuskoj,
Belgiji, Luksemburgu i nekim kantonima Svicarske, dok je u ltaliji pod nazivom
Carabinieri, u Spanjolskoj Guardia civil, u Portugalu Guardia nacional republicana, a
u Turskoj Jandarma.

Na britanskom kontinentu - do normanskog osvajanja nisu postojali uredeni sustavi
sigurnosti, nego se zastita u seoskim predjelima temeljila na uzajamnoj pomoci
(pledge) zajednice desetak obitelji (tithing) udruZenih u skupinu stotine (hundred) pod
nadzorom pozornika (constable) kao predstavnika grofa ili predstavnika krune pod
nazivom shire reeve (iz kojeg je poslije nastao sheriff). Prema takvu uredenju svi su

gradani bili zaduzeni za o¢uvanje sigurnosti.®®

U 13. st. Cuvar zakona ,constable® nije bio naoruzan, ve¢ je nosio palicu sa kraljevskim
grbom. Koga bi dotaknuo tom palicom, smatrao se uhi¢enim i morao je poci sa

c¢uvarom kod mirovnog suca.

U Engleskoj naziv ,police“ u 16. st. oznadava gradansku upravu. U Skotskoj su
postavljeni redarstveni povjerenici (Commissioners of Police) kao vrsta upravitelja,

administratora.

Britanski premijer Sir Robert Peel 1829. g. stvorio je London Metropolitan Police, Ciji
¢e Clanovi biti uniformirani, podlozZni vojnoj stezi, dobivati stalnu pla¢u i na neki nacin
biti odijeljeni od naroda da bi bili nepristrani. Prvi povjerenici postavljani su iz redova

srednje klase koja je bila izvan Londona. Do 1880. g. takav sustav proSirio se i na

® Karas, Z.: Povijesni razvoj redarstvenih vlasti, Hrvatski ljetopis za kaznene znanosti i praksu,
https://hrcak.srce.hr/165809, (10.11.2024.)
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ostale britanske grofovije i gradove, a vrijedi joS i danas. Policija nije bila naoruzana a
tako je ostalo i do dan danas.

Sjedinjene ameriCke drzave preuzele su britanski sustav R. Peela pa je 1844. g.
stvoren New York State Department, nakon ¢ega su tu praksu slijedili i drugi gradovi.
Medutim, temelj policijskog autoriteta bili su lokalni zakoni i lokalna politika pa policajci

nisu imali jurisdikciju ukoliko bi kriminalac otputovao izvan svog podrucja.

U juznim drzavama SAD - a prvi oblici redarstvenih snaga bile su robovske ophodnje,
koje su postupno iz patrola robova prerasle u formalne redarstvene jedinice. 1751.
godine skupstina Pennsylvanije formalno je utemeljila jedinicu policije. Pod utjecajem
europskih doseljenika u nekim podru¢jima SAD - a formirane su noc¢ne straze i
pozornici kao oblici dobrovoljnog odrzavanja sigurnosti, dok su guverneri u nekim
kolonijama postavljali Serife u ruralnim podrucjima a marSale u gradovima, koji su
nadzirali zatvor i uhicenika. Porastom imigracija, kriminala i nemira gradovi su
postupno poceli formirati prve redarstvene jedinice. U poCecima redarstvenici nisu
nosili odore, nego samo znacku od blistavog bakra pa su ih u narodu ih prozvali

bakreni (copper), iz ega je ostao kolokvijalni nadimak cop.

Obzirom na decentraliziranu policiju SAD - a svaka drZzava ima svoju policiju i zakone
pa dolazi do udvostruenja autoriteta Sto otezava ucinkovito provodenje zakona.

U SAD - u danas postoji pet vrsta policijskih sluzbi: Savezni istrazni ured (Federal
Bureau of Investigation), Uprava za borbu protiv droga (Drug Enforcement
Administration), svaka od saveznih drzava ima svoju policiju, tisuéu velikih gradova

imaju svoje policije, kao i sveuciliSta i neke druge sluzbe.

U Japanu, gradani su bili organizirani u burakukai za odrzavanje sigurnosti u
susjedstvu, 839. g. car Saga utemeljio je carsko redarstvo (kebiishi). U srednjem vijeku
sustav unutarnje sigurnosti bio je pod ovlastima ratnickog sloja samurai, dok je 1874.
g. samuraj Kawai Toshiyoshi utemeljio Tokijsko redarstvo, po uzoru na francuski i
njemacki sustav. Osim djelatnosti javne sigurnosti redarstvo je poticalo gradane na
obrazovanje i ¢udoredne odgovornosti, brizi za gradane kao oblik paternalistiCkog
pristupa tijela vlasti. Na ulicama gradova postavljane su redarstvene kucice (koban) u

kojima se nalazio pozornik radi ostvarivanja blizih veza sa zajednicom.

36



3.2.1. Povijest policije na prostorima Republike Hrvatske

Mikulan K. (2003)%° prikazuje iscrpnu povijest policiie na prostorima danasnje

Republike Hrvatske, od kojih je autorica u ovom poglavlju iznijela osnovne podatke.

Do 1102. g. Hrvatska je nezavisna drzava sa knezom, podijeljena na Zupanije sa
plemickom samoupravom. Obzirom da sudstvo i uprava nisu bilo odvojeni, jedan
sluzbenik je obavljao obje funkcije. 1102. godine Hrvatska ulazi u uniju sa Ugarskom
gdje ostaje do 1918. godine. Od 13. st. stvaraju se slobodni i kraljevski gradovi sa
Sirokim povlasticama i autonomijom. U feudalnom razdoblju redarstvena sluzba se
obavljala na nekoliko razina: u nekim gradovima su uspostavljene no¢ne straze a
gradani su naizmjence drzali no¢nu strazu besplatno, dok su u drugim gradovima
postojali profesionalni strazari, najce$¢e na gradskim vratima i zidinama, a dobivali su
redovnu placu. U selima je ponekad postojao posebni strazar koji je bio pripadnik sela
i sluzbu je obavljao privremeno i besplatno. Po potrebi na nekim podrucjima su se
formirale posebne vojne postrojbe radi suzbijanja razbojnistava. Na razini Zupanija
postojali su neki oblici redarstva dok su na podrucju plemi¢kog posjeda redarstvenu

sluzbu obavljali i plemicéki sluzbenici.

Krajem 18. st. car Josip Il. zapoc€inje reformiranje redarstva. Policija u uzem smislu ili
redarstveno ravnateljstvo brine o sigurnosti drzavnog poglavara, njegovih podanika,
sigurnosti imovine i sigurnosti same drzave. Policija u Sirem smislu koju su provodili
gradski magistrati i satniStva brine o pozarnoj zastiti, sajamskom, zdravstvenom i
obrtnickom redu, socijalnoj skrbi, nadzorom nad zatvorom, javnoj rasvjeti, cestama i

drugim pitanjima.

Grof Johann Anton Pergen preustrojio je 1782. g. Becki policijski ured u Becko
redarstveno glavno ravnateljstvo, a 1973. g. isto pretvara u Ministarsko - redarstveni
dvorski ured, te su potom utemeljena redarstvena ravnateljstva u Zadru, Trstu,

Ljubljani i joS nekim gradovima.

Dalmatinski gradovi pod MleCanima su zadrzali svoju autonomiju i statutima uredenu

upravu dok je Venecija u svakom gradu postaviljala kneza koji je bio podreden

40 Mikulan, K.: Povijest policije u Hrvatskoj, Tonimir, Varazdinske Toplice, 2003.
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providuru koji je stolovao u Zadru, te je predstavljao vrhovnu upravnu, sudsku i vojnu

vlast.

U Dubrovackoj republici redarstvenu vlast obavljao je knez s malim vije¢em. No¢nu
strazu obavljali su po dvojica strazara iz redova vlastelina koji su se svaku vecCer
mijenjali sa novoizabranom dvojicom. Uz proSirene ovlasti imali su pravo i uhiéivati u
ku¢ama i pravo maca prema onima koji bi im se suprotstavili ili pokusali bjezati. U 14.
st. postojalo je 5 providnika (najmanje starosne dobi 50 godina) koji su brinuli o
pravilnom izvrSavanju zakona a imali su pravo suprotstaviti se Malom vijecu i
obustaviti izvrSenje odluke ukoliko bi smatrali da su prekoracili ovlastenja ili odluka nije
u skladu sa zakonima.

U 18. st. na podrucju Hrvatske i Slavonije, na razini Zupanija postojali su Zupanijski
panduri ili Zupanijski husari koji su osiguravali ceste i gonili prijestupnike po cijelom
Zupanijskom podrucju. U slu¢aju vecih nemiraili potrebe progona razbojnika redarstvu
su u pomo¢ pozvane i vojne postrojbe a ponekad su formirane posebne postrojbe za

nadzor cesta i raskrizja.

Ukidanjem kmetstva i feudalnih odnosa u Hrvatskoj naziv redarstvo se uvodi u
sluzbenu uporabu i istiCe se da isto postoji radi sluzbe gradanstvu, da se pripadnici

moraju vladati uljudno, pristojno i uvijek biti spremni pomoci pu€anstvu.

Kraljevsko redarstveno povjerenistvo u Zagrebu utemeljeno je 1908. g. a imalo je
nadleznost samo u Zagrebu. Od 1921. g. postaje Kraljevsko redarstveno ravnateljstvo.
U razdoblju 1918 - 1930. g. postojalo je drZzavno redarstvo i gradska i opcCinska

redarstva ili straze koje su bile podredene gradskim i opcinskim poglavarstvima.

0Od 1919 - 1925. g. unutarnjom upravom rukovodilo je Odjeljenje za unutarnje poslove
Pokrajinske uprave u Zagrebu i Splitu koji su 1925. g. prenijeti u nadleznost MUP-a u

Beogradu.

Prva Redarstvena Skola u Zagrebu utemeljena je 1923.g. sa dva teCaja po Sest
mjeseci trajanja. 1930. g. ukinute su sve ranije drzavne redarstvene a u mjestima
banskih uprava postavljene su uprave policije i drzavne policijske straze. |z sluzbene
uporabe istisnut je naziv ,redarstvo® a uveden naziv ,policija“. U svakom sjediStu
banovine utemeljena je uprava policije na Celu sa upravnikom koji je neposredno

podreden banu.

U razdoblju od 1930 - 1939. g. provodi se ujednaCavanje ustrojstva, propisa i odora

raznih redarstava u Kraljevini Jugoslaviji policija je smatrana dijelom drzavne uprave
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koja se dijelila na centralnu, regionalnu najnizu policijsku vlast. Obzirom na povecanje
broja vozila (2000) i taksi vozila (200) u Zagrebu je utemeljena posebna prometna
policija (saobracajna straza) - na 12 najprometnijih raskrizja uredene su prometne
postaje gdje su sluzbu vrsili prometni strazari (24). Ustrojene su stalne leteCe patrole
na motociklima i biciklima koje su obilazile grad i kontrolirale vozace, te se postavljeni
medunarodni prometni znakovi i iscrtani pjeSacki prijelazi (zebre).

Prvi Zakon o drzavnim policijskim izvrSnim sluzbenicima je objavljen 24.10.1930.
godine. Prema istom zakonu propisane su osobine kandidata za strazara: 21 -30
godina starosti, neoZenjen, visine najmanje 164 cm, znanje pisanja, Citanja i

raCunanja, te se morao pismeno obvezati da ¢e u sluzbi ostati najmanje tri godine.

Pripremna sluzba policajca trajala je tri godine, a nakon $kole i zavrSetka pripremnog
razdoblja pripravnik je bio promican u zvanje policijskog strazara (ili agenta). Samo
jednoj trecini strazara je bilo dozvoljeno da se oZene, svaki policajac je morao prijaviti
zanimanja Clanova obitelji, a ukoliko se procijenilo da bi neko zanimanje moglo biti
,Stetno po interes sluzbe“ onda je policajcu zabranjeno obavljati sluzbu. Nadalje nisu
smijeli biti ¢lanovi nikakvih udruzenja niti klubova. Sli¢ni uvjeti su bili za policijske
nadzornike jedino $to su oni pohadali te¢aj za nadzorne policijske &inovnike. Cinovnici
i policajci bili su rasporedeni u grupe po zvanju, polozaju, radnom stazu, te im se na
temelju toga odredivala placa.

Struktura policije u Jugoslaviji odgovarala je federalistickoj drzavnoj strukturi, na vrhu
piramide bio je Savezni sekretarijat za unutrasnje poslove (SSUP), a ispod njega
republiCki i pokrajinski sekretarijati, dok su na zadnjoj razini op¢inski i lokalni organi
milicije. Sluzba javne sigurnosti i Sluzba drzavne sigurnosti (SDS) zajedno su Cinile
organe unutarnjih poslova. Primarni cilj SDS - a (Sluzba drzavne bezbednosti) bila
zastita ustavnog poretka drzave od unutarnjih i vanjskih prijetnji, dok su poslovi javne
sigurnosti prema €lanu 12. Saveznog zakona o unutarnjim poslovima iz 1966. g. bili:
,Zastita Zivota i liCne sigurnosti ljudi; spreCavanje i otkrivanje krivicnih dela;
pronalaZzenje i hvatanje ucinilaca krivicnih dela i njihovo predavanje nadleznim
organima; odrzavanje javnog reda i mira; vrSenje kriminalistiCkih vesStaCenja;
bezbednost saobracaja na javnim putevima i pruzanje neophodne pomoci radi
otklanjanja posledica u slu€aju opSte opasnosti prouzrokovane elementarnim

nepogodama“ .4

41 Nielsen, C. A., Decentralizacija organa unutarnjih poslova u SR Hrvatskoj ,
https://hrcak.srce.hr/file/356881 (12.11.2024.)
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3.3. Ustroj policije RH i djelokrug rada

Za obavljanje poslova drzavne uprave (provedba drzavne politike, neposredna
provedba zakona, inspekcijski nadzor, upravni nadzor te drugi upravni i strucni
poslovi) ustrojena su tijela drzavne uprave: ministarstva i drzavne upravne
organizacije, €iji rad se utvrduje zakonom, dok druga pitanja vezana za njihov rad
ureduje Vlada uredbom.

Ministarstva se ustrojavaju za obavljanje poslova drzavne uprave u pravilu u viSe
upravnih podrucja. U sastavu ministarstva ustrojavaju se uprave, zavodi i inspektorati

a posebnim zakonom i ravnateljstva, uredi i druge upravne organizacije.

Ministarstvo unutarnjih poslova, radi stvaranja uvjeta rada policije:*?

1. obavlja poslove u svezi s upravljanjem i razvojem ljudskih potencijala, ukljuCujuci
planiranje i utvrdivanje potreba za prijemom u policiju, provodenje postupka prijama,
napredovanja, ocjenjivanja rada i ucinkovitosti, nagradivanja i kontinuiranog
obrazovanja policijskih sluZzbenika te obavlja i druge poslove u svezi s radno pravnim
statusom policijskih sluzbenika,

2. planira i utvrduje strategiju obrazovanja policijskih sluzbenika koju provodi Policijska
akademija,

3. donosi i provodi planove o izgradnji i Kkoristenju informacijskog, radio
komunikacijskog, telekomunikacijskog i sigurnosno-zasticenog kriptoloskog sustava
za potrebe policije,

4. utvrduje potrebe i nabavlja tehnicka i materijalna sredstva za rad policije,

5. vodi brigu o sigurnosti, zdravlju i zastiti policijskih sluzbenika pri obavljanju sluzbenih
poslova te o dostojanstvu policijske sluzbe,

6. organizira i provodi unutarnju kontrolu i nadzor rada sluzbenika i ustrojstvenih
jedinica,

7. organizira i provodi unutarnju reviziju poslovnih procesa financiranih iz sredstava
drzavnog proracuna i sredstava Europske unije,

8. osigurava dusebriznistvo za vjernike zaposlenike Ministarstva,

9. organizira medunarodnu suradnju policije, obavlja poslove vezane za europsku
suradnju te predstavljanje i sudjelovanje u radu tijela Europske unije, kao i upucivanje
policijskih sluzbenika na rad u inozemstvo,

10. donosi razvojne, organizacijske i druge temeljne smjernice za rad,

42 Zakon o policiji, op. cit., ¢l. 7.
40



11. donosi planove o koristenju materijalnih i financijskih sredstava i nadzire njihovu
provedbu,
12. obavlja i druge poslove vezane za podrsku operativnim aktivnostima policije,

13. obavlja i druge poslove predvidene zakonom.

Policija je jedinstveno organizirana u tri hijerarhijske razine:*3

1. Ravnateljstvo policije,

2. policijske uprave,

3. policijske postaje.

Radom policije i Ravnateljstva policije upravlja glavni ravnatelj koji za svoj rad
odgovara ministru. Radom policijske uprave upravlja nacelnik policijske uprave koji za
svoj rad odgovara glavnom ravnatelju i ministru. Radom policijske postaje rukovodi
nacelnik policijske postaje koji za svoj rad odgovara nacelniku policijske uprave.
Unutarnje ustrojstvo policije utvrduje Vlada Republike Hrvatske Uredbom o

unutarnjem ustrojstvu Ministarstva.

Za obavljanje policijskin poslova u Ministarstvu unutarnjih poslova osnovano je
Ravnateljstvo policije, kao upravna organizacija u sastavu Ministarstva, dok na
lokalnoj razini djeluju policijske uprave.
Zadace Ravnateljstva su: 44
e pracenje i analiza stanja sigurnosti i pojava koje pogoduju nastanku i razvitku
kriminaliteta
e uskladivanje, usmjeravanje i nadziranje rada policijskih uprava
e izravno sudjelovanje u obavljanju odredenih sloZenijih poslova iz djelokruga
rada policijskih uprava,
e briga o provodenju medunarodnih ugovora o policijskoj suradnji i drugih
medunarodnih akata za koje je nadlezno
e organiziranje i provodenje kriminalistickih vjestacenja
e stvaranje uvjeta za rad Policijske akademije "Prvi hrvatski redarstvenik"
« donosenje standarda za opremu i materijalno-tehnicka sredstva
e sukladno posebnim propisima briga o spremnosti policije za djelovanje u

izvanrednim uvjetima.

43 Zakon o policiji, op. cit., ¢l. 8.
44 Ravnateljstvo policije - Djelokrug https://policija.gov.hr/djelokrug-77/77 (10.11.2024.)
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Ravnateljstvom policije upravlja glavni ravnatelj policije koji ima dva zamjenika, jedan
za poslove opce sigurnosti a drugi za granicu.
Ravnateljstvo je podijeljeno na ustrojstvene jedinice: Ured glavnog ravnatelja policije,
Uprava za javni red i sigurnost, Uprava kriminalistiCke policije, PNUSKOK (Policijski
nacionalni ured za suzbijanje korupcije i organiziranog kriminaliteta), Uprava za
granicu, Zapovjednistvo za intervencije, Uprava za posebne poslove sigurnosti i

Policijska akademija "Prvi hrvatski redarstvenik™ .

Policijska uprava na podrucju za koje je osnovana prati i analizira stanje sigurnosti te
pojave koje pogoduju nastanku i razvitku kriminaliteta, organizira, uskladuje,
usmjerava i nadzire rad policijskih postaja. Izravno sudjeluje pri obavljanju slozenijih
poslova iz djelokruga rada policijske postaje te obavlja i provodi utvrdene mjere u
grani¢noj kontroli i osiguranju drzavne granice, poduzima mjere radi zastite odredenih

osoba i objekata te obavlja druge poslove utvrdene posebnim propisima.

Podrucje i sjediSte pojedine policijske uprave utvrduje Vlada Republike Hrvatske
uredbom na temelju pokazatelja o veli€ini podrucja, broju stanovnistva, broju kaznenih
djela i prekr8aja, znaCajkama prometnih pravaca i zemljopisnom poloZaju te drugih

sigurnosno znacajnih pokazatelja.*®

Na podrucju Republike Hrvatske ustrojeno je 20 policijskih uprava po kategorijama: 46

- 1. Kategorija: Zagrebacka

- Il. Kategorija: Splitsko-dalmatinska, Primorsko-goranska, Osjecko-
baranjska, Istarska

- lll. Kategorija: Dubrovacko-neretvanska, Karlovacka, Sisacko-moslavacka,
Sibensko-kninska, Vukovarsko-srijemska, Zadarska

- IV. Kategorija: Bjelovarsko-bilogorska, Brodsko-posavska, Koprivnic¢ko-
krizevaCka, Krapinsko-zagorska, Li¢ko-senjska, Medimurska, PozeSko-

slavonska, Varazdinska, Viroviticko-podravska.

45 Zakon o policiji, op. cit. ¢l. 10.
4 Uredba o podrucjima, sjedistima, vrstama i kategorijama policijskih uprava i policijskih
postaja, NN 7/2022
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3.3.1. Policijski poslovi

Prema ¢l. 3. Zakona o policijskim poslovima i ovlastima, policijski poslovi su:4’

1. zaStita zivota, prava, slobode, sigurnosti i nepovredivosti osobe,

2. zaStita javnog reda i mira te imovine,

3. sprjeCavanje kaznenih djela i prekrSaja, njihovo otkrivanje i prikupljanje podataka o
tim djelima i pocCiniteljima,

4. traganje za pociniteljima kaznenih djela za koja se progoni po sluzbenoj duznosti i
prekrsaja i njihovo dovodenje nadleznim tijelima,

5. traganje za imovinskom Koristi steCenoj kaznenim djelom,

6. nadzor i upravljanje cestovnim prometom,

7. protueksplozijska zastita,

8. postupanje prema strancima,

9. nadzor drZavne granice,

10. poslovi zastite zraCnog prometa propisani posebnim zakonom,

11. poslovi na moru i unutarnjim vodama iz nadleznosti policije,

12. osiguranje i zastita osoba, objekata i prostora,

13. postupanje s uhi¢enikom i pritvorenikom.

Policijski poslovi obavljaju se primjenom policijskih ovlasti.

3.3.2. Policijske ovlasti

Prema ¢l. 13. Zakona o policijskim poslovima i ovlastima, policijske ovlasti su:*®
. prikupljanje, procjena, pohrana, obrada i koriStenje podataka,

. provjera i utvrdivanje identiteta osoba i predmeta,

. prikupljanje obavijesti od gradana,

. pozivanje,

. dovodenije i privodenje,

. traganje za osobama i predmetima,

. privremeno ograni¢enje slobode kretanja,

0o N o 0o b~ WON -

. davanje upozorenja i naredbi gradanima,

9. uporaba tudeg prijevoznog sredstva i komunikacijskog uredaja,
10. privremeno oduzimanje, ¢uvanje, unistenje i prodaja predmeta,
11. zaprimanje prijava, podnoSenje kaznenih prijava i izvjeSca,

12. osiguranje mjesta dogadaja,

47 Zakon o policijskim poslovima i ovlastima, NN 76/09, 92/14, 70/19
48 |bidem
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13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

provjera uspostavljanja elektroni¢ke komunikacije,
poligrafsko ispitivanje,

pregled dokumentacije,

ulazak i pregled objekata i prostora,

ulazak u tudi dom,

pregled osoba, predmeta i prometnih sredstava,
javno raspisivanje nagrade,

snimanje na javnim mjestima,

prikrivene policijske radnje,

uporaba sredstava prisile,

zastita zrtava kaznenih djela i drugih osoba,

provjera zastave, progon, zaustavljanje, uzapc¢enje i sprovodenje plovnog objekta.

Policijsku ovlast primjenjuje policijski sluzbenik.*®

Pravilnik o nacinu postupanja policijskih sluzbenika propisuje se nacin postupanja

policijskih sluzbenika prilikom obavljanja policijskih poslova i primjene policijskih

ovlasti, nacin pruzanja pomodéi, noSenje sluzbenog oruzja i streljiva, obavljanje

policijskih poslova u inozemstvu, obavljanje policijskih poslova koje inozemni policijski

sluzbenik obavlja u Republici Hrvatskoj te nacin obavljanja kriminalistiCkog

istrazivanja.>®

49 Zakon o policijskim poslovima i ovlastima, op. cit.,
%0 Pravilnik o nacinu postupanja policijskih sluzbenika, NN 20/2022
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4. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA U POLICUI
REPUBLIKE HRVATSKE

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

sluZbenicima te na razvoju karijera prema nacelu upravljanja kompetencijama.>?

Ljudski potencijali u policiji temeljna su njezina vrijednost, a njihova vaznost osobito
se ocCituje u obavljaju posebne poslove sigurnosti uz primjenu posebnih ovlasti kojima
se zadire u sferu temeljnih ljudskih prava i sloboda zajam&enih Ustavom Republike

Hrvatske i medunarodnim pravnim aktima.

Upravljanje policijskim sluzbenicima kao ljudskim potencijalima vazno je ne samo za
policijsku organizaciju, ve¢ i za sve gradane, ukupnu drustvenu zajednicu te

naposljetku i drzavu kao drustveno - politiCku organizaciju.

4.1. Razvoj menadzmenta ljudskih potencijala u policiji RH

Od osamostaljenja Republike Hrvatske do danas, policija je u trajnom procesu
tranzicije obiljezenom pokuSajima pronalaska optimalne unutarnje i teritorijalne

organizacijske strukture.

U razdoblju pristupanja europskim integracijama, Ministarstvo unutarnjih poslova
zapocCelo je 2007. godine projekt (PHARE 2005 Twinning projekt) s ciljem
implementacije europskih standarda u upravljanju ljudskim potencijalima i dono$enja
reformi administrativnih kapaciteta i podizanja stupnja profesionalizma u radu drZzavnih
sluzbenika. U sklopu projekta donesena je Strategija reforme sustava upraviljanja
ljudskim potencijalima Ministarstva unutarnjih poslova za razdoblje od 2009 - 2011. g.
kojom su definirane Cetiri glavne smjernice i to: (1) uvesti integrirani sustav upravljanja
ljudskim potencijalima, (2) ojaCati strateSku ulogu sustava upravljanja ljudskim
potencijalima, (3) ojacati sudjelovanje i motivaciju djelatnika, (4) prilagoditi

organizaciju Policijske akademije. 2 SAFU - SrediSnji ured za financiranje i

51 Zakon o policiji, op. cit., €l. 44.
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ugovaranje: ,ZavrSen Twinning projekt jaCanja upravljanja ljudskim potencijalima

Ministarstva unutarnjih poslova“.®

Projekt je takoder omogucio stvaranje temelja za razvijanje modernog sustava
integriranog upravljanja ljudskim potencijalima Ministarstva unutarnjih poslova RH,
uvodeci pri tom personalizirani pristup upravljanja, koji vrednuje potencijal svakog
pojedinaCnog djelatnika te mu daje mogucnost sudjelovanja u razvijanju vlastite
karijere. Stjecanje kompetencija tijekom cjelokupne karijere, kao neophodnog uvjeta
Sto ¢e osiguravati i jamciti profesionalizaciju djelatnika Ministarstva, razvijat ¢e se kroz
cjelozivotno obrazovanje, sukladno moderniziranom sustavu policijskog obrazovanja

i obuke prema standardima Europske unije.>?

Potrebno je naglasiti da je godinama sustav upravljanja ljudskim potencijalima poCivao
na temeljima i nasljedu iz prethodne drzave, a s ciljiem stvaranja uvjeta pristupanju
Republike Hrvatske u Europsku uniju, kontinuirano moderniziran i donoSenjem novih
zakona prilagodavan, te je jo$ uvijek u kontinuiranom razvoju. U razdoblju postojanja
neovisne drzave Hrvatske doneseno je mnogo pravnih akata, ali isti nisu jednostavno
stupili na snagu i u praksi. Bilo je potrebno mnogo truda i vr.emena da se donoSenjem
podzakonskih akata — pravilnika, uredbi, te nacionalnih planova i politika, kao i
financijskih sredstava, te edukacije stru¢njaka za mijenjanje ,uhodanih® praksi i
obrazaca provodenja pravnih normi i njihove implementacije. Dobar primjer je i Zakon
o ravnopravnosti spolova koji je donesen 2003. g. a njegovo provodenje se najbolje
oCituje tek kada je doraden 2008. g. i kada su propisane i nov€ane kazne za prekrsajnu

odgovornost.

4.2. Sluzba za upravljanje ljudskim potencijalima

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 struCnim usavrSavanjem s potrebama Ministarstva, u suradnji s drugim

52 Orli¢ S, Orlovi¢ A. Ljudski potencijali u policiji — percepcija policijskih sluzbenika o obiljezjima

njihova radnog okruZenja. Policija i sigurnost, https://hrcak.srce.hr/237971, (10.11.2024.)

53 Policijska akademija, ,Najava: Zatvaranje PHARE 2005 Twinning projekta®, https://policijska-

akademija.gov.hr/vijesti/najava-zatvaranje-phare-2005-twinning-projekta/295, (10.11.2024.)
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ustrojstvenim jedinicama Ministarstva prati ocjene rada sluzbenika te izraduje i
predlaze strategiju motiviranja i nagradivanja sluzbenika, u suradnji s Policijskom
akademijom i drugim ustrojstvenim jedinicama Ministarstva izraduje i predlaze
strategijski plan obrazovnih potreba kao i potreba za stru¢nim usavrSavanjem, kreira
pripremne procese za profiliranje rukovoditelja te razine rukovodenja, sudjeluje u
procesima kreiranja osposobljavanja rukovoditelja. Nadalje, sudjeluje u kreiranju i
realizaciji programa kao pripremi za napredovanje kroz policijska zvanja u suradnji s
Ravnateljstvom policije, kreira Okvir kompetencija za rukovodeéa radna mjesta kao i
nacin stjecanja potrebnih kompetencija, obavlja poslove vezane za statusna pitanja
zaposlenika u vezi s rasporedom u sluzbu, premjeStajem 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 sljedeci odjeli: Odjel za statusna pitanja, Odjel za analizu

i prac¢enije radnih procesa i Odjel za upravljanje ljudskim potencijalima.>*
4.2.1. Praéenje radne uspjesnosti i ocjenjivanje policijskih sluzbenika

Ocjenjivanje policijskih sluzbenika temelj je: razvoja karijera policijskih sluzbenika,
promicanja profesionalnih vrijednosti u obavljanju policijske sluzbe, poboljSanja radne
uspjeSnosti policijskih sluzbenika, osiguranja poticajnog sustava nagradivanja
policijskih sluzbenika, kadrovskog planiranja, uskladivanja potreba i planova

obrazovanja i usavrSavanja policijskih sluzbenika.

Opdéi kriteriji za ocjenjivanje su: djelotvornost u obavljanju poslova, toénost, preciznost
i pouzdanost u obavljanju poslova, pridrzavanje rokova u izvrS8avanju poslova i

ucinkovitost u obavljanju poslova.

Posebni kriteriji: stupanj inovativnosti i kreativnosti, pismeno i usmeno izraZzavanje,

komunikacijske vjestine, sklonost timskom radu.

Osobno ponasanje svih policijskih sluzbenika ocjenjuje se primjenom sljedecih
kriterija: odnos prema radu (motivacija), odnos prema gradanima, odnos prema

nadredenima, odnos prema suradnicima, postivanje radnog vremena.>®

5 Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske: ,Sluzba za upravljanje ljudskim potencijalima®,
https://mup.gov.hr/UserDocsimages/2022/USTROJ/Uprava%20za%20ljudske%20potencijale/Sluzba
%20za%20upravljanje%20ljudskim%20potencijalima.pdf (13.11.2024.)

% Pravilnik o ocjenjivanju policijskih sluzbenika, NN 113/2012
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Neposredno nadredeni rukovoditelj, tijekom kalendarske godine kontinuirano prati
policijskog sluzbenika, potiCe ga na kvalitetno i ucinkovito obavljanje sluzbenih
zadaca, postivanje sluzene duznosti i primjereno ponasanje te ukazuje na eventualne
propuste i nepravilnosti u radu. Protekom kalendarske ocjene, najkasnije do kraja
veljaCe neposredno nadredeni rukovoditelj uruCuje rjeSenje o godiSnjoj ocjeni
policijskom sluzbeniku. Ukoliko policijski sluzbenik nije zadovoljan ocjenom podnosi

prigovor rukovoditelju koji je izravno nadreden rukovoditelju koji ga je ocijenio.

Bitno je naglasiti da se ne ocjenjuju policijski sluzbenici koji su tijekom kalendarske
godine radili manje od Sest mjeseci i bez obzira na razloge njihova izbivanja s radnog

mjesta.

Kao $to je ve¢ naglaseno ocjenjivanje policijskih sluzbenika temelj je razvoja karijera
policijskih sluzbenika, ali ukoliko policijski sluzbenik jednu godinu iz nekog razloga nije
ocjenjen istom je uskrac¢eno napredovanje, odnosno daljnje obrazovanje — za prijavu
na razredbeni postupak za upis policijskog sluzbenika na preddiplomski studij
Kriminalistike na Visokoj policijskoj Skoli potrebne su preslike zadnje tri godiSnje radne
ocjene te suglasnost nadleznog rukovoditelja za pristupanje razredbenom postupku i
upis na studij ukoliko zaposlenik ostvari potreban broj bodova u razredbenom

postupku. %

Za upis na struéni preddiplomski studij Kriminalistike prijasnjih godina potrebni uvjeti
su bili: zavrSena gimnazija ili druga srednja Skola u CetverogodiSnjem trajanju, radno
iskustvo od najmanje dvije godine, suglasnost nadleznog rukovoditelja, najmanje

ocjena ,uspjesan“ u posljednje dvije godine.%’

Struéni studij Kriminalistika mogu upisati osobe koje su zavrSile srednju Skolu u
trajanju od najmanje Cetiri godine, koje su poloZile drzavnu s odgovarajucom razinom

iz trazenih predmeta (osim ako su srednjoskolsko obrazovanje zavrSile prije propisa o

% Policijska akademija, ,Policijski sluzbenici i ostali kandidati - diplomski studij - izvanredni
2024./2025.%, https://policijska-

akademija.gov.hr/UserDocsimages/04 vps/2024/natje%C4%8Da|i%202024/Policijski%20slu%C5%B
Ebenici%20i%200stali%20kandidati%20-%20diplomski%20studij%20-%20izvanredni%202024-
2025.pdf, (14.11.2024.)

S’Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske, ,Ponovljeni natje€aj za struc¢ni studij
kriminalistike®, https://mup.gov.hr/vijesti-8/ponovljeni-natjecaj-za-strucni-studij-kriminalistike/45053,
(14.11.2024.)
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obvezi drzavne mature), koje ispunjavaju uvjete propisane u Pravilniku o policijskom

obrazovanju (za djelatnike MUP-a) i uvjete iz natjecaja za upis.®®

Prilikom donoSenja odluke o pohadanju visokoSkolskog obrazovanja policijskih
sluzbenika (policijski sluzbenici, ukoliko potrebe sluzbe to zahtijevaju, mogu se
Skolovati na strucnom preddiplomskom i diplomskom studiju Visoke policijske Skole,
na troSak Ministarstva) uzet ¢e se u obzir sljede¢a mijerila i uvjeti: potrebe Ministarstva
poslovi radnog mjesta, najmanje ocjena »dobar« u posljednje dvije godine, odnosno

prosjek ocjena najmanije 3,50 tijekom redovnog preddiplomskog studija.>®

Bitno je naglasiti da ukoliko su studenti upisali studij Kriminalistike iz ,civilstva“ (pri
upisu na studij nisu zaposlenici Ministarstva), nakon studija im nitko nije garantirao
zaposlenje u struci, ve¢ su se nasli na Zavodu za zaposljavanje, zaposlili izvan struke
ili se upisali na prekvalifikacijski teCaj u Srednjoj policijskoj Skoli kako bi pronasli

Lputovnicu® za ulaz u Ministarstvo unutarnjih poslova.

U razdoblju od 2003. do 2012. godine taj trend je bio u€estao, nezaposleni kriminalisti
su prosvjedovali, a situacija se nije popravila niti do 2019. godine, obzirom da je i sam
Sindikat kriminalisticke policije, na odbijenice policijskim sluzbenicima za odobrenje
zasluZene mirovine zahtijevao od ministra MUP - a da odobri navedene zahtjeve za
mirovinu i zaposli kriminaliste i diplomirane kriminaliste sa Zavoda za zapoSljavanje

kojih u 2019. godini na Zavodu bilo evidentiranih oko 80. 0 61

Ocjenjivanje je osim mogucnosti daljnjeg obrazovanja vrlo vazno za napredovanje na
radnom mjestu, javljanja na interne natjeCaje za slobodna radna mjesta, kao i za

odredivanje dana godiSnjeg odmora (1 - 3 dana).

%8 Policijska akademija: ,Pravilnik o studiranju na stru¢nim studijima Visoke policijske Skole -
proCidceni tekst (primjenjuje se za studente koji kre¢u u akademsku godinu 2019.-2020.),
https://policijska-
akademija.gov.hr/UserDocsimages/04 vps/pravilnici/2022/Pravilnik%200%20studiranju%20na%20str
u%C4%8Dnim%20studijima%20Visoke%20policijske%20%C5%A1kole%20-
%20pro%C4%8Di%C5%A1%C4%87eni%20tekst%20(primjenjuje%20se%20za%20studente%20koji
%20kre%C4%87u%20u%20akademsku%20godinu%202019.-2020.%20%20(002).pdf, (14.11.2024.)
% Pravilnik o policijskom obrazovanju, NN 113/2012
% Index.hr., "Nezaposleni diplomirani kriminalisti prosvjeduju ispred MUP-a.",
https://www.index.hr/vijesti/clanak/Nezaposleni-diplomirani-kriminalisti-prosvjeduju-ispred-MUP-
a/603858.aspx., (14.11.2024.)
51 Sindikat kriminalistiCke policije, ,Odlazak u mirovinu i nezaposleni kriminalisti (SKP-1-02-3-2019)",
https://skp.hr/wp-content/uploads/2019/01/SKP-1-02-3-
2019 Odlazak u mirovinu i _nezaposleni kriminalisti.pdf., (14.11.2024.)
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Kod redovnog promaknuca policijskih sluzbenika kroz policijska zvanja u neposredno
viSe zvanje, propisan je izmedu ostaloga i uvjet da je policijski sluzbenik u vremenu

potrebnom za promaknuce ocjenjivan najmanje ocjenom ,dobar*.

Za najviSa policijska zvanja, u zvanje policijski savjetnik i glavni policijski savjetnik,
moze se promaknuti samo policijski sluzbenik koji je u vremenu potrebnom za redovno
promaknuée najmanje tri puta ocijenjen ocjenom ,narocito uspjeSan“, odnosno
najviSom ocjenom. Ako je policijski sluzbenik tijekom jedne godine ocijenjen ocjenom
,zadovoljava“ ili ,ne zadovoljava“ to se uzima kao ograniCavaju¢a okolnost te se

prilikom redovnog promicanja u neposredno viSe zvanje ta godina ne racuna.

Postoji i mogucnost izvanrednog promaknuc¢a od strane ministra, a na prijedlog
glavnog ravnatelja policije - samo policijski sluzbenik koji je u posljednje dvije godine
ocijenjen ocjenom ,naroCito uspjeSan®, uz ispunjenje ostalih uvjeta za redovno

promaknuce.

Sustav ocjenjivanja krajnje je kompleksan. Rad policijskog sluzbenika ne moze se
normirati niti izraziti u brojéanom obliku. Osim navedenih stavki u obrascu za
ocjenjivanje, na isto moze utjecati faktor meduljudskih odnosa neposrednog
rukovoditelja i podredenog, nadalje ugled koji policijski sluzbenik uziva u radnoj okolini
ili u zajednici ili njegovi drugi doprinosi zajednici. Takoder je bitna percepcija javnosti
i medija. Npr. ukoliko policijski sluzbenik svojim radom i zalaganjem bitno pridonese
nekoj aktivnosti — navedimo volontiranje u slu€aju potresa i slicno, njegov rad moze
ostati neprimije¢en ukoliko je samozatajan ili ta informacija nije poznata vec¢em broju
ljudi. Ali ukoliko ta vijest bude prenesena putem medija, pa rukovoditelji ne mogu
zanemariti postojanje ,takve“ informacije — svakako je za oCekivati da ¢e za navedeni
rad i zalaganje dobiti pohvalu na radnom mijestu, te ¢e ga rukovoditelji ,gledati*
drugacijim ocima. Jednako tako ukoliko javnost percipira rad policijskog sluzbenika
kao neprimjeren i ista informacija bude dostupna veéem broju ljudi, rukovoditelji to
nikako ne smiju zanemariti ve¢ djelovati na na€in da pomognu u uklanjanju problema,
nedostataka i uz koordinaciju i kontrolu usmjere osobu u ,pravom®“ odnosno zeljenom

smjeru, gdje ¢e policijski sluzbenik biti primjer i na ugled sluzbe.

Svakako bi bilo zanimljivo provesti istrazivanje i dobiti uvid u kategorizaciju
ocjenjivanja policijskih sluzbenika na razini cijele strukture organizacije, te udjela
rukovodecih, visih i nizih policijskih sluzbenika u ukupnom broju i obrazlozenja krajnje

ocjene, a iz razloga jer je vecina ocijenjena ,srednjom“ ocjenom, te po tumacenju
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autorice, oko takvih ocjena nije potrebno puno angazmana jer ispunjavaju

organizacijske ciljeve, te ne odstupaju niti u pozitivnom niti u negativnhom smislu.

S druge strane, postoji odredeno nezadovoljstvo (prema provedenim istrazivanjima
koja slijede u poglavlju ,Upravljanje stresom kod policijskih sluzbenika“ i tumacenju
autorice) policijskih sluzbenika koji smatraju da u svojem radu ulazu trud, te da ocjena
koju su dobili nije pravi pokazatelj njihove radne uspjesnosti, dok se medu policijskim

sluzbenicima stjeCe dojam da su ,najvise” ocjene rezervirane za rukovoditelje.

Sve navedeno dovodi do pitanja je li potrebno dodatno precizirati i odvojiti nacin
ocjenjivanja radne uspjesnosti policijskog sluzbenika po kategorijama specifi¢nosti

radnih zadataka i drugim bitnim odrednicama.

4.2.2. Motiviranje

Osim place, postoje i druge vrste materijalnog motiviranja - najceS¢e se manifestira u
neizravnim materijalnim kompenzacijama kao $to su placeni slobodni dani (za
sklapanje braka, preseljenja, rodenja djeteta, smrti ili teZze bolesti ¢lanova obitelji,
polaganja ispita za vrileme stru¢nog ili opéeg Skolovanja, osposobljavanja ili
usavrsSavanja na koje je upucen od strane Celnika drzavnog tijela ili za vlastite potrebe,
za dobrovoljno darivanje krvi, sudjelovanje u sindikalnim, sportskim i kulturnim
susretima, za pripremu polaganja drzavnoga stru¢nog ispita). Rjeda su nagradivanja

u vidu upucivanja na Skolovanje i napredovanje na bolje radno mjesto.

Policijskim sluzbenicima se sukladno Uredbi o radnim mjestima policijskih sluzbenika
kojima se staz osiguranja rauna u pove¢anom trajanju — mirovinski staz ra¢una
ovisno od radnog mjesta na koje su rasporedeni (mozZe biti uvec¢an za dva do Sest

mjeseci).5?

Godisnji odmor se raCuna prema odredbama Zakona o radu i Kolektivnhog ugovora za
drzavne sluzbenike i namjestenike, te je u trajanju od najmanje 30 radnih dana za sve
policijske sluzbenike obzirom na uvjete rada i stupanj srednje stru¢ne spreme. Taj se
broj dana uvecéava za: slozenosti poslova i stupanj struéne spreme (jedan dan),

obzirom na duzinu radnog staza (dva do osam dana), obzirom na posebne socijalne

52 Uredba o radnim mjestima policijskih sluzbenika kojima se staz osiguranja racuna u
poveéanom trajanju, NN 7/2022
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uvjete (roditeljima i posvojiteljima djece - za prvo dijete 2 dana, a svako dodatno po
jedan dan) te s obzirom na ostvarene rezultate rada (jedan do tri dana).

Od nematerijalnih oblika motiviranja policijskih sluzbenika, osim ocjenjivanja,
mogucnosti Skolovanja i usavrSavanja, vazna je povratna informacija odnosno da
rukovoditelji shvate kako je ponekad najbolja motivacija policijskih sluzbenika za dobar

rad, a ujedno i najisplativija, usmena pohvala.
4.2.3. Upravljanje stresom kod policijskih sluzbenika i misljenja ispitanika

Policijsko zanimanje je jedno od najstresnijih zanimanja, pa sukladno tome policajci
pate od mnogih fizickih i psihiCkih posljedica stresa jer su, za razliku od ostalih
zanimanja izlozeni mnogobrojnim nesvakidasnjim stresorima i traumama. Susre¢u se
sa hajokrutnijim i najloSijim sadrzajima u druStvenim odnosima: ubojstvima,

silovanjima, pedofilijom, zlostavljanjima itd.%3

Identificirana su dva izvora stresa: stres koji proizlazi iz organizacije posla
(neadekvatna oprema, prekomjerna papirologija, odnosi s kolegama) i stres koji
proizlazi iz samog posla (konstantna izlozenost pogibelji, ljudskoj patnji, nasilju,

Zrtvama zlostavljanja).

Potrebno je napomenuti da koliko god da unutar sustava upraviljanja ljudskim
potencijalima u policiji postoji psihosocijalna podrska, policijski sluzbenici ju ne koriste
u dovoljnoj mjeri, obzirom ukoliko dode do promjene zdravstvenoga stanja pojedinac
¢e morati pristupiti izvanrednom lije€ni¢kom pregledu. Ako se utvrdi da ima psihickih
prepreka za obavljanje sluzbe, to poviaCi za sobom ukidanje ovlasti, odnosno
oduzimanje kratkog oruzja i znacke, te se u tom sluaju moze rasporediti na neko
drugo mjesto unutar Ministarstva odnosno na mjesto drZzavnog sluzbenika ili

namjestenika.

Nadalje je bitno naglasiti da policijski menadzment nije uzeo u obzir da se zdravstveno
stanje policijskih sluzbenika moze bitno promijeniti tijekom radnog vijeka, te je od
uspostave samostalnosti Republike Hrvatske pojedinac prilikom primanja na
Skolovanije ili prekvalifikaciju bio upu¢en na sustavni lije¢nicki pregled te poslije toga
joS jednom nakon zavrSenog obrazovanja - neposredno pred zasnivanje radnog

odnosa. Nakon toga zaposlenici su proveli niz godina u sluzbi a da od poslodavca nisu

5 Anshel, M. H., A conceptual model and implications for coping with stressful events in police
work, Criminal Justice and Behavior, 2000., str. 375 — 400.
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upuceni na isti pregled. Od 2010. godine su organizirani pregledi za policijske
sluzbenike iznad 40 godina starosti, a potom od 2019. godine (sukladno Pravilniku o
mijerilima i nacinu utvrdivanja posebne psihiCke i tjelesne zdravstvene sposobnosti za
osobu koja se prima u policiju i policijskog sluzbenika te o sastavu i nacinu rada
zdravstvenih komisija u ovlastenim zdravstvenim ustanovama, NN 113/2012 i NN

37/18) za sve policijske sluzbenike.

U Republici Hrvatskoj do sada su provedena neka istrazivanja povezana s pojedinim
obiljezjima radnog okruzenja policijskih sluzbenika — motivacija, stres, obrazovanje,
radna uspjesnost, razvoj karijera, osobine policijskih menadzera, temeljne funkcije
menadzmenta, upravljanje ljudskim potencijalima. Navedena istrazivanja provedena
su od strane profesora i predavaCa Visoke policijske Skole (danas pod nazivom
Veleucilista kriminalistike i javne sigurnosti) i studenata - policijskih sluzbenika. U

ovome radu navode se samo neka od njih.

Na temelju istrazivanja Sanje Orli¢ (2019), tada studentice studija Kriminalistika, o
percepciji policijskih sluzbenika o odredenim obiljeZjima njihova radnog okruzenja
doslo se do rezultata da socijalne komponente radnog okruzenja u policiji u ispitanici
percipiraju najpozitivnijima. Nadredeni su u ovom istrazivanju uglavhom pozitivho
percipirani, dok su u nekim drugim istraZivanjima dobiveni bitno drugaciji rezultati o

karakteristikama rukovoditelja u policiji.

TehniCcke komponente radnog okruzenja uvrstene u ovo istraZivanje bile su radno
mjesto, organizacija posla, sredstva za rad i zastita na radu. Kategorija ispitanika
naspram prve dvije tehniCke komponente - njihova radnog okruZenja uglavnhom su
pozitivhe (radno mjesto, organizacija posla), dok su spram druge dvije vrlo negativne
(sredstva za rad i zastita na radu). Oprema i zasticenost policijskog sluzbenika
pretpostavka je uspjesnosti njegova postupanja. Sigurnost gradana i zastita njihove
imovine razumijevaju adekvatnu materijalno - tehniCku opremljenost policijskih
sluzbenika. Personalne komponente radnog okruzenja policijskih sluzbenika bile su
mogucénosti edukacije i mogucnosti napredovanja. IstraZivanje je pokazalo da su
iskazane asocijacije obaju spolova ispitanika (Zene i muskarci) i spram prve
personalne komponente njihova radnog okruZzenja umjereno negativne (mogucénosti
edukacije), dok su spram druge komponente izrazito negativhe (mogucnosti
napredovanja). Restriktivan pristup edukacijama i limitiran prostor napredovanja
izazivaju frustracije kod policijskih sluzbenika. Frustrirani policijski sluzbenici postaju

demotivirani iz Cega posljedi€no proizlazi restriktivnost i limitiranost njihovih radnih
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rezultata. lako autor navodi da je istrazivanje ograniCenog karaktera, rezultati su
informativni i svakako pokazatelj kojeg bi menadzment ljudskih potencijala trebao uzeti

u razmatranje.%

Na uzorku od 126 nerukovodecih policijskih sluzbenika provedeno je istrazivanje
(2015) kako bi se stekao uvid u percepciju (zadovoljstvo) policijskih sluzbenika o
Cinjenicnom stanju u policijskoj praksi. Rezultati su pokazali da policijski sluzbenici
smatraju da su premalo pladeni za posao kojeg izvrSavaju u sklopu svog radnog
mjesta — poglavito imajuci u vidu odgovornost i rizik koji donosi obavljanje policijskog
posla. 1z dobivenih rezultata proizlazi da policijski sluzbenici u ukupnom postotku od
62% ne dobiju usmenu pohvalu za dobro odraden posao. Dobiveni rezultati upucuju
na pozitivan stav policijskih sluZzbenika o komunikaciji s nadredenima, da policijski
sluzbenici smatraju da savjesno obavljaju svoj posao i ispunjavaju zadatke koji se od
njih oCekuju. Isti nisu zadovoljni svojom godiSnjom ocjenom, ne smatraju da je
godiSnja ocjena mjerilo rada policijskih sluzbenika. 36% ispitanika imalo je
ambivalentan stav o iskoriStenosti svojih potencijala, dok 47% ispitanika (visoke
struCne spreme) u potpunosti smatraju da je njihov potencijal neiskoristen, te da nitko
ne vodi raCuna o njima. Nadalje, uoCava se visoki postotak policijskih sluzbenika koji
se ne slazu ili u potpunosti ne slazu s tvrdnjom da sustav ima dobru strategiju
upravljanja ljudskim potencijalima - 81% od ukupnog broja, a osobito ispitanici visoke
struCne spreme, od kojih svi smatraju da sustav nema dobru strategiju upravljanja

ljudskim potencijalima.®®

Orlovié, A. (2019/20) proveo je istrazivanje sa zadatkom mijerenja percepcije
operativnih policijskih rukovoditelja o stanju (kvalitativnoj razini) temeljnih funkcija i
podfunkcija menadZzmenta u policiji. Svrha istraZivanja bila je preliminarno
dijagnosticirati (percipirano) stanje menadzmenta u policiji, determinirati relevantnost
i utilitarnost temeljnih funkcija i podfunkcija policijskog menadzmenta, te afirmirati
menadZment u policijskom sustavu. Provedenim empirijskim istraZivanjem utvrdeno
je postojanje percepcije policijskih rukovoditelia o osrednjosti (prosjecnosti,

oskudnosti) kvalitativne razine svih pet temeljnih funkcija menadzmenta u policiji i

54 Policijska akademija, ,Ljudski potencijali u policiji. Policija i sigurnost®, https://policijska-
akademija.gov.hr/UserDocsimages/06 nakladnistvo/policija_i sigurnost/2020/1 2/05 PiS 1-
22020 Ljudski%20potencijali%20u%20policiji.pdf.,(13.11.2024.)

% Qrlovi¢, Lj., Orlovi¢ A., Karlovi¢ R., "Motivacija za rad, radna uspjesnost i razvoj karijere kao
instrumenti upravljanja ljudskim potencijalima — percepcija policijskih sluzbenika.",
https://hrcak.srce.hr/157049, (13.11.2024.)
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njihovin podfunkcija NajloSijom je ocijenjena funkcija upravljanje ljudskim
potencijalima a najmanje loSom funkcija vodenja. NajloSije ocijenjena podfunkcija
jest pribavljanje i selekcija kandidata dok je najboljom ocijenjena podfunkcija

operativno planiranje.%®

% Orlovi¢, A. "Policijski menadzment — percepcija policijskih rukovoditelja o stanju (kvalitativnoj razini)
temeljnih funkcija i podfunkcija menadZmenta u policiji.", https://hrcak.srce.hr/237952, (13.11.2024.)
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5. ZENE ZAPOSLENICE POLICIJE

5.1. Polozaj zena kroz povijest i borba za ljudska prava

Povijest CovjeCanstva pocinje sa zenom. Znanost smatra da su zene izvorni, prvi spol
jer se kljuéni genetski podaci proslieduju i prenose iskljugivo preko Zene. Zena je
nosila prvi ljudski kromosom, njena je evolucijska prilagodba osigurala opstanak i
uspjeh vrste, njena majCinska briga stvorila je u ljudskom mozgu poticaj za razvoj
komunikacije i drustvene organizacije. Zenin rad i njene vjestine su bile kljuéne za
sudbinu ljudske vrste. U nekim plemenima u brazilskoj praSumi na Novoj Gvineji jos

je i danas tako.®’

Hamurabijev zakonik iz 17.st.pr.Kr. iz Babilona - Zzena u braku zadrzava miraz u svom
vlasniStvu do svoje smrti, nakon toga ga nasljeduju djeca, ali njime u toku braka

upravlja muz. Muz ima pravo na mjestu ubiti Zenu nevjernicu.58

U staroj Grckoj zakonodavac Solon iz 6.st.pr.Kr. zabranio je Zenama izlazak iz kuc¢e

nocu, zbog ¢ega im je i danju ograni¢eno kretanje.®®

Zene u Sparti, imale su pravo na posjed i ve¢u slobodu kretanja, jer se muskarci veéi

dio svog Zivota pripremaju za rat, te je Zena gospodarica kuce.”®

Aspazija iz Mileta je nazvana "prvom damom Atene” koristila se pravom ne - Grkinje i
oglusSila se na pravila da zena mora biti kod kuce te je poduCavala Zene u njihovim

ku¢ama, bez obzira na najstroza ograni¢enja.’*

Grkinja Agnodika (4.st.pr.Kr.) smatra se prvom poznatom ginekologinjom na svijetu.
LijecCila je zene preruSena u muskarca te je zbog svojih lijec¢ni¢kih uspjeha optuzena

da zavodi svoje pacijentice. Na sudu je otkrila da je Zena i oslobodena je optuzbi.’?

U starom Rimu otac obitelji je imao vlast nad sinovima i k€erima, bez obzira na njihovu
Zivotnu dob. Vlast nad k¢erkom najprije ima otac, kasnije njezin muz kojeg joj izabere

otac. Zene su smatrane pravno i poslovno nesposobnima.

6’Dialogos — prema www.povijest.net, https://www.dialogos.ba/polozaj-zena-kroz-povijest/
(14.11.2024.)

68 |bidem

69 Bere§, M.: Polozaj Zena u antic¢koj Grékoj, https://hrcak.srce.hr/file/280695 (14.11.2024)
0 Ibidem

% Ibidem
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Rimljanka Fabiola (4.st.pr.Kr.) smatra se prvom poznatom kirurginjom.

Hipatija iz Aleksandrije (4.st.) prva je po imenu poznata Zzena matematiCarka.
Oko 400 —te g. dolazi na Celo Platonove akademije u Aleksandriji, gdje drzi predavanja
iz matematike i filozofije i sudjeluje u pisanju mnogih poznatih matematickih djela iz

tog razdoblja.”

U starom vijeku neke Zene su vladarice ili su utjecale na vlast preko svojih sinova ili

muzeva. Egipatske kraljice HatSepsut i Kleopatra vladale su samostalno.

Bizantska carica Teodora (6.st.) bila je cirkuska zvijezda i kurtizana, a udajom za
princa Justinijana, bizantskog prestolonasljednika, postaje najutjecajnijom bizantskom
caricom svih vremena. Zasluzna je za zakone koji su Zenama davali pravo na imovinu,

nasljedivanije i razvod.”

U srednjem vijeku velike monoteisticke religije pripisuju Zenama Sutnju i pasivnu
podredenost muskarcu, bez prava izbora muza, sigurnosti unutar braka i javnih
djelatnosti, ve¢ s ulogom odgoja djece i upravljanja kucom.

Jedna zanimljivost iz tog vremena je da je u seoskim podrucjima crkveno zvono krace
zvonilo kada se krstila djevojCica ili kada se sahranjivala Zena, $to daje zakljuciti da je
i zvucni svijet bio spolno odreden.

Crkva je zabranu znanja kod Zena objasnjavala Cinjenicom da muskarac ima vecu
glavu, a time i ve¢i mozak i viSe razuma. Nadalje, obrazovanje Zena ne donosi
ekonomske prednosti, ve¢ moZze izazvati izravnhu ekonomsku Stetu na nacin da ¢e doci
do nesloge ukoliko Zena u braku bude pametnija od muskarca.

U to vrijeme europska sveucilista zakonima zabranjuju upis Zena.

Jedini odobreni put za bijeg od tiranije prisilnih brakova bili su europski srednjovjekovni
samostani. Zene koje su vodile samostane mogle su se kretati u javnosti, preuzimati
odgovornost i pokretati promjene. Redovnice su bile poslovne Zene, lije€nice,
uciteljice, feudalke na €elu neovisnih imanja, proizvodile hranu, rieSavale sporove.
Mlade i uCene Zene koje su objedinjavale znanje vjere, botanike, astrologije, kemije i

prirodnih lijekova i otrova smatrane su vjesticama.”

73 Ibidem
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Djevojke su do udaje morale nauciti — presti, tkati, Siti i izradivati odjevne predmete
svih vrsta, kuhati, brinuti se o vrtu i domacim Zivotinjama, a do 19. stolje¢a je donja
granica za udaju bila 12 godina starosti.”®

U gradskim spisima biljezene su samo djelatnosti onih Zena koje su odstupale od
vecine, npr. udovice koje su se nastavile baviti obrtom pokojnog muza. U spisima o
poreznim obveznicima u gradovima Zene se spominju u 10 - 15%. One su pekarice,

mesarice, mlinarice, gostioniCarke, tkalje, dojilje i slicne.

Otkricem Amerike i iseljavanjem Europljana, prvi guverner kolonije Cape, nizozemski
pukovnik Van Riebeck, zgrazao se nad nesposobnosc¢u i neznanjem svojih ljudi da se
pobrinu za stoku, proizvodnju hrane i brigu oko sebe samih, te je zatrazio da mu
posSalju djevojke iz sirotiSta u Amsterdamu i Roterdamu, kako bi preuzele navedene
poslove. U Engleskoj se osnivaju tvrtke za trazenje i slanje djevojaka u Novi svijet.
Primarna zadaca Zena u kolonijama, obzirom na visoku stopu smrtnosti bilo je radanje

djece.”

Prva industrijska revolucija u 18. st. mijenja polozaj zene — tezak i naporan rad u
nehumanim uvjetima, manje placéen muskaraca, ozljede na radu i teSki zdravstveni
problemi. U to vrijeme u Velikoj Britaniji za isti posao muskarac dobiva 8 penija
dnevno, a Zena 6 penija. Objasnjenje je da niske nadnice destimuliraju Zzene kako ne
bi oduzimale muskarcima posao, a s druge strane poslodavcima su isplativije jer
ostvaruju jednaki radni uginak kao i muskarci a uz to imaju i osobinu poslugnosti. Zene
i djeca u rudnicima ugljena radili su po 14 sati dnevno a posao je zahtijevao da u
puzajucem polozaju iznose uglien. Smjestaj Zena vezan je za muzev posao — kada je
muZ umro Zena nije viSe imala gdje stanovati, pa je porastao broj zena skitnica i zena

samoubojica.

Parizanke su Cinile veliki dio snaga koja je 1789. godine pokrenula revoluciju zbog
gladi u gradu. Krenule su u pohod na dvorac Versailles, u kojem se nalazila kraljevska
obitelj, usput pljackajuci trgovine i gostionice, te su sudjelovale i u napadu na tvrdavu
Bastillu i tada je prvi put javno i glasno izre€eno da i Zzene moraju dobiti odredena
prava. Godine 1791. godine Olympe de Gouges, glumica i spisateljica, objavila je
Deklaraciju o pravima Zena koja pocinje reCenicom "Sva Zenska bi¢a radaju se
slobodna i jednaka muskarcima u dostojanstvu i pravima...” Olympe trazi pravo na

obrazovanje i politiCka prava smatrajuci da neobrazovanost Zena muskarcima pruza

76 |bidem
77 Ibidem
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opravdanje u uskracivanju politiCka prava i ve€ih nadnica. Nadalje smatra da ukoliko
su zene jednake u pravima na stratiStu onda imati pravo i biti izabrane u parlament.

Godine 1848. godine u Seneca Falls u SAD-u odrzan je prvi skup o Zenskim pravima
i donijeta Deklaracija o pravima i osje¢ajima (Declaration of Sentiments), u komu se
trazi pravo raspolaganja svojom imovinom, starateljstvo nad djecom u slu€aju
razvoda, proSirene mogucnosti razvoda braka, bolji pristup obrazovanju,

mogucnostima zaposlenja i pravo glasa.

U Svedskoj 1867. godine. Zene dobivaju pravo glasa u op¢inama, a 1867. godine u
Britaniji poCinje kampanja za pravo glasa kada je parlament predlozio da se pravo

glasa dodjeli ve¢em broju muskaraca pri ¢emu je izostavio Zene.’®

Tijekom iducih pola stoljeca rastuci val prosvjeda, pobuna i peticija pretvorio je ovo

pitanje u jedno od najkontroverznijih pitanja suvremene britanske politike.

Frustrirane neuspjehom ostvarenja prava mirnim putem, pripadnice militantnog
Zenskog socijalnog i politikog saveza ili sufrazetkinje kako su ih nazivali, poduzele
su izravne akcije ukljuCujuci i napad na engleski parlament pri c¢emu je jedan dio

zavrsio i u zatvoru.
60-ih godina 19.st. u Engleskoj Zene su dobile pravo glasa u opc¢inama.

Sredinom 19. st. Zene se upisuju na medicinske fakultete u europskim drzavama,
medutim ispiti su zahtjevniji jer imaju posebne usmene ispite, a medicinom se mogu

baviti samo u partnerstvu s muskim lijeénikom.

U drugoj polovici 19.st. u Engleskoj su osnovane sufrazetkinje, pokret za Zenska
prava. Osnivacica je bila Lydia Becker, a najpoznatija predvodnica pokreta Emmeline

Pankhurst koja je organizirala brojne demonstracije i viSe puta uhiéivana.

U SAD-u se 1872. godine Victoria Woodhull (prva Zena burzovni posrednik Wall
Streeta i prva Zena koja je govorila u Kongresu), kandidirala za predsjednicu. Sama je
financirala kampanju do osobnog bankrota, zagovarajué¢i osmosatno radno vrijeme,
programe o drustvenoj skrbi, jednako obrazovanje za Zene i pravo glasa. Zene nisu
imale pravo glasa pa nije niti mogla biti izabrana, kao $to nije imala ni 35 godina

starosti, $to je uvjet za predsjednika SAD-a.

7 MNovine. "Povijesni kalendar: Prvo pravo glasa zena u povijesti u Hrvatskoj tek pola stolje¢a
kasnije.", https://www.mnovine.hr/hrvatska/povijesni-kalendar-prvo-pravo-glasa-zena-u-povijesti-u-
hrvatskoj-tek-pola-stoljeca-kasnije/, (15.112024)
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Kroz New York je 1908. godine. 15.000 zena marsSiralo trazeci krace radno vrijeme,

bolje place i pravo glasa.

Na prijedlog slavne njemacke socijalistice Clare Zetkin 1910. godine, ustanovljen je

Medunarodni dan Zena.”®

25. ozujka 1911. godine doSlo je do pozara u tvornici Triangle Shirtwaist u New Yorku
dogodio se i u njemu je poginulo ukupno 123 Zena i djevojCica te 23 muskarca. To je
najsmrtonosnija industrijska katastrofa u povijesti grada New Yorka te Cetvrta najveca
industrijska nesre¢a po broju izgubljenih Zivota u povijesti SAD - a. Vecina zrtava bile
su talijanske i Zidovske imigrantice koje su nedavno stigle u SAD, Zene i djevojCice u
dobi od 14 do 23 godine. Ova tragedija bila je jedan od pokretaCa modernog radni¢kog

pokreta i novih zakona o sigurnosti na radnom mjestu.®°

Uoci Prvog svjetskog rata, zene su 8. oZujka Sirom Europe odrZale demonstracije za
mir, a demonstracije povodom Medunarodnog dana Zena u Rusiji bile su prvi stadij
ruske revolucije. Nakon uspostave boljSevicke vlasti taj dan postao je drzavni praznik

za obiljezavanje herojstva radnica.

Tijekom 1. svjetskog rata muskarci su na bojiSnicama, pa Zene upravljaju plugovima,
automobilima, tramvajima, izraduju granate u tvornicama oruzja, primaju placu,
upravljaju svojim proracunom, prosvjeduju za povecanje placa i slobodno se kre¢u. U
razdoblju nakon rata nekoliko je europskih drzava dalo Zzenama pravo glasa za ratni
trud (Velika Britanija, Poljska, Bivsi SSSR, Njemacka), iako je Novi Zeland ve¢ 1893.

dao zenama pravo glasa.
U SAD - u 1920. godine Zene su dobile pravo glasa u svim drzavama.

U SSSR - u izmedu dva svjetska rata zbog manjka radne snage Zene su poticane da
rade u industriji. Zakonom o braku, obitelji i skrbnistvu iz 1926. g. smanjena je vaznost
obitelji, pojednostavljuje se razvod i Zene imaju pravo na pobacaj, te je time SSSR
postala prva drzava u svijetu koja je ozakonila pobacaj. Ali, po¢etkom 30-ih, uslijed
velike gladi i milijuna mrtvih, Zene su poticane da imaju Sto viSe djece, otezan im je

proces razvoda i zabranjen pobacaj.

’* MNovine. "Povijesni kalendar: Prvo pravo glasa Zena u povijesti u Hrvatskoj tek pola stolje¢a
kasnije.", https://www.mnovine.hr/hrvatska/povijesni-kalendar-prvo-pravo-glasa-zena-u-povijesti-u-
hrvatskoj-tek-pola-stoljeca-kasnije/, (15.11.2024.)

8 Dnevnik.hr., "Tragedija koja je promijenila svijet: Pri¢a o pozaru u tvornici Triangle Shirtwaist.",
https://zadovoljna.dnevnik.hr/clanak/dan-zena-prica-o-pozaru-u-tvornici-triangle-shirtwaist---
642966.html, (15.11.2024.)
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U Njemackoj je nakon Prvoga svjetskog rata Weimarski ustav dao Zzenama pravo
glasa, medutim, Hitler nakon dolaska na vlast isto pravo ukida, zabranjuje rad i druge

aktivnosti zena u cilju radanje djece i ostvarenja arijevskog sna.

U Hrvatskoj zene su dobile pravo glasa 1945. godine, a posebno je zanimljiv primjer
Svicarske koja je Zenama pravo glasa omogudila tek 1971. godine, Bahrein 2002.
godine, a Oman 2003. godine, dok u nekim africkim zemljama Zene ni danas nemaiju

pravo glasa.®

Od druge polovice 20. st. sve vise Zena ulazi u politiku i na vodece polozaje u
drzavama. 1960. godine u Sri Lanki prva premijerka postaje Sirimavo Bandaranaike

1966. godine Indira Ghandi postaje premijerka Indije, 1979. godine Benazir Bhutto u
Pakistanu, a Margaret Thatcher u Velikoj Britaniji. 1980. godine prva predsjednica u

povijesti neke drzave je Vigdis Finnbogadottir, predsjednica Islanda.

SLIKA 9. PREMIJERKA MARGARET THATCHER

‘

Izvor: Dialogos https://www.dialogos.ba/polozaj-zena-kroz-povijest/ (14.11.2024.)

Slika 9. prikazuje ,&eli¢nu lady“ — britansku premijerku Margaret Thatcher.

8 MNovine. "Povijesni kalendar: Prvo pravo glasa zena u povijesti u Hrvatskoj tek pola stolje¢a
kasnije.", https://www.mnovine.hr/hrvatska/povijesni-kalendar-prvo-pravo-glasa-zena-u-povijesti-u-
hrvatskoj-tek-pola-stoljeca-kasnije/, (15.11.2024.)
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,2Jjedinjeni narodi (UN), kao medunarodna organizacija osnovana 1945. g., radi
oCuvanja svjetskog mira i sigurnosti, rjeSavanja ekonomskih, drustvenih i politiCkih
problema medunarodnom suradnjom i promicanjem postivanja ljudskih prava donosi
dokumente protiv diskriminacije Zzena ali obzirom da njima nisu predvidene mjere
sankcioniranja, ne mijenja se bitno polozaj Zzena. Bez obzira na veliki napredak koji su
Zene na ,Zapadu“ postigle tijekom 20. st. muskarci joS uvijek imaju vodecu ulogu u
zakonu, politici, poslovanju i industriji. Zenska prava” jo$ nisu dosegla jednakost s
"ljudski pravima*“ Zene su potplaéene za posao koji obavljaju u odnosu na muskarce,
esto su Zrtve zlostavljanja, vrlo teko dolaze do vaznijih radnih mjesta. Zene su bolje
placene samo u manekenstvu i prostituciji. Na ,Istoku” je polozaj zena puno gori -
Zenama se uskracuje obrazovanje, zdravstvena zaStita i pravo glasa, iako su prema

zakonima dobile pravo glasa.

5.2. Povijest zaposljavanja zena u policiji u svijetu

Ulazak Zena u policiju veze se uz potrebu postojanja Zena koje bi nadgledale Zene i

djecu u zatvorima, pritvorima i dusevnim bolnicama.

U New Yorku je 1847. godine imenovano Sest Zena za radna mjesta nadglednika

Zena i djece u zatvoru.

Na prostorima Europskog kontinenta, Ujedinjeno kraljevstvo ima najduzu tradiciju
zapoSljavanja zena — od 1883. godine zaposlene prve nadglednice, pa 1914. godine
osnovan odbor koiji je kasnije postao Zenska policijska sluzba. Njihov zadatak je bila
pomo¢ oko belgijskih izbjeglica u Londonu, a potom i suzbijanje prostitucije na

glavhom Zeljezni¢kom kolodvoru.

82 MNovine. "Povijesni kalendar: Prvo pravo glasa Zena u povijesti u Hrvatskoj tek pola stolje¢a
kasnije.", https://www.mnovine.hr/hrvatska/povijesni-kalendar-prvo-pravo-glasa-zena-u-povijesti-u-
hrvatskoj-tek-pola-stoljeca-kasnije/, (15.11.2024.)
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SLIKA 10. ALICE STEBBINS

Izvor: Oxygen true crime https://www.oxygen.com/unsung-heroes/alice-stebbins-wells-was-the-first-
woman-on-the-lapd (14.11.2024.)

Slika 10. prikazuje prvu Zenu s policijskim ovlastima. Alice Stebbins Wells bila je
zaposlena u policiji Los Angelesa 1910. godine. Nakon zaposSljavanja Stebbins Wells
nastavlja s promocijom i zagovaranjem zapo$ljavanja Zzena u policiji te su u sljedecih
Sest godina u 30 drugih gradova zapoSljavane Zene.

U Njemackoj je 1903. godine zaposlena prva policijska sluzbenica, 1913. godine u
Kanadi a 1915. godine u Australiji.,, dok je 1918. godine utemeljena prva
metropolitanska Zenska patrola u Londonu, a 1921. godine prva policijska sluzbenica
- pozornik dobila policijske ovlasti.®3

30 - tih i 40 - godina 20. stolje¢a u Sjedinjenim ameri¢kim drzavama opada
zaposljavanje zena u policiji radi utjecaja velike gospodarske krize i uvodenja novog

modela rada policije ,kontrola kriminala“ (daje visoki prioritet brzoj pravdi uz

& Balgad, |.: Zene u policiji- Rodni aspekti policijske prakse u Republici Hrvatskoj, Ministarstvo
unutarnjih poslova RH, 2017., str. 22 — 25.
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pojednostavljenje kaznenopravnog postupka, povrsne istrage, pogreSno osudene i
gubitak povjerenja u kaznenopravni sustav.®

SLIKA 11. REDARSTVENICA U ZAGREBU 1937. GODINE
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Izvor: Muzej policije https://muzej-policije.gov.hr (11.10.2024.)

Slika 11. prikazuje redarstvenicu u regulaciji prometa na ulici u Zagrebu iz 1937.godine

Prve Zene redarstvenice u Zagrebu prisutne su od 1937. godine. Bile su Clanice
Zenskih drustava koje su besplatno obavljale nadzor na kolodvorima. Uloga im je bila

suzbijanje trgovanja ljudima i prostitucije.®®

Glavni zapovjednik manchesterske policije 1941. godine predlaZze da se zaposlenim

policijskim sluzbenicama (bilo ih je Sest) daju pune policijske ovlasti i odore.8®

Policijski odjel Indianapolisa 1968. godine zapo$ljava dvije policijske sluzbenice za

rad u pjeSackim patrolama s jednakim pravima i ovlastima kao i muskarci.®’

U SAD - u je 1972. godine donesen Zakon o jednakim moguénostima zapo$ljavanja

(Equal Employment Oportunity Act), a u Ujedinjenom kraljevstvu 1975. godine Zakon

84 Educational Wave "Pros and Cons of the Crime Control Model.",
https://hr.educationalwave.com/pros-and-cons-of-crime-control-model/, (14.11.2024.)

85 Balgac, I., op. cit., str. 22 — 25.

86 Policija Greater Manchester https://gmpmuseum.co.uk/collection-item/history-of-women-in-policing/
(14.11.2024.)

87 Balgag, |.: op. cit.
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o zabrani diskriminacije na temelju spola, ujednacavaju se place policijskih sluzbenika

i otvara mogucnost zaposljavanja u svim linijama rada.®®

Prva Zena rukovoditelj policije u Portlandu 1985. godine postaje Penny Harrinson, a

1995. godine imenovana je prva Zene nacelnica policije u Lancashireu.®®

5.3. Zaposlenice policije Republike Hrvatske

Prve Zene zaposlene u redovima hrvatske policije, koja je tada bila u sastavu policijske
organizacije bivSe Jugoslavije, bile su Mersija Gruji¢ (operativni radnik za suzbijanje
provalnih krada) i Nada Ivekovic 1970. godine (oprativni radnik za posebne
kriminalisticke poslove), Drina Drempeti¢ 1973. godine (obradivac) te Stanka Saraja
1976. godine (obradivac).

U ak. god.1970/1971. Visa Skola za unutrasnje poslove u Zagrebu zapocela je s
upisom prvih Zena na studij.®°

Drzavljanke Republike Hrvatske pocinju se zapoSljavati u policiji od uspostave
samostalne drzave. Vlada RH usvoijila je 1997. godine Prvu nacionalnu politiku za
promicanje jednakosti za razdoblje 1997 — 2000. godine. Nakon toga su usvajane od
2001. godine usvajane Nacionalne politike za promicanje ravnopravnosti spolova i

Nacionalni planovi za ravnopravnost spolova, za CetverogodiSnja razdoblja.

Jednakost zapoS$ljavanja Zena u policiji omogucio je prvi Zakon o ravnopravnosti

spolova iz 2003. godine, kojim su propisani sljedeéi pojmovi:

- Ravnopravnost spolova znaci da su Zene i muskarci jednako prisutni u svim
podrucjima javnog i privatnog Zivota, da imaju jednak status, jednake
mogucnosti za ostvarivanje svih prava, kao i jednaku korist od ostvarenih
rezultata.

- Diskriminacija na temelju spola predstavlja svako normativno ili stvarno,
izravno ili neizravno razlikovanje, iskljucivanije ili ograniCenje temeljeno na
spolu kojim se otezava ili negira ravnopravno priznanje, uzivanje ili
ostvarivanje ljudskih prava muskaraca i Zzena u politickom, obrazovnom,
ekonomskom, socijalnom, kulturnom, gradanskom i svakom drugom

podru¢ju Zivota. Zabranjuje se diskriminacija na temelju bracnog ili

88 |bidem
89 |bidem
90 |bidem
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obiteljskog statusa i spolne orijentacije, a propisan je i pojam uznemiravanja
i spolnog uznemiravanja, koje radnje takoder predstavljaju diskriminaciju.

Nadalje su zakonom uvedene posebne mjere kao specifitne pogodnosti kojima se
Zenama omogucuje ravnopravno sudjelovanje u javnom Zivotu, otklanjaju postojece
nejednakosti ili im se osiguravaju prava u kojima su ranije bile prikracene, sve u cilju
promicanja ravnopravnog sudjelovanja Zena i muskaraca u tijelima zakonodavne,
izvrSne i sudbene vlasti, ukljuCujuci javne sluzbe, postupno povecavanje i ukljucivanje
Zenskog spola tako da zastupljenost Zena s vremenom u navedenim tijelima dosegne

razinu udjela u ukupnom stanovnistvu Republike Hrvatske.

Pri imenovanju u drzavna tijela i tijela jedinice lokalne i podru¢ne (regionalne)
samouprave i druge pravne osobe s javnim ovlastima, mora se voditi raCuna o
ravhomjernoj zastupljenosti oba spola, kao i pri imenovanju clanova odbora,
povjerenstava i izaslanstva koja zastupaju Republiku Hrvatsku na medunarodnoj

razini.

Diskriminacija na podrucju zapoSljavanja i rada zabranjena je u javnom i privathom
sektoru, ukljuCuju¢i drzavna tijela, u odnosu na: sve segmente vezane za
zapoSljavanje, uvjete rada, napredovanje u karijeri, obrazovanje, ¢lanstvo i djelovanje
u udrugama radnika ili poslodavaca ili u bilo kojoj drugoj profesionalnoj organizaciji,

uklju€ujuci povlastice koje proizlaze iz tog Clanstva.

Prilikom oglasavanja potrebe za zapo$ljavanjem radnika u oglasu mora biti jasno

naznaceno da se za oglaseno radno mjesto mogu javiti osobe oba spola.

Politicke stranke upisane u registar politickih stranaka usvajaju svake Cetiri godine
plan djelovanja o pitanju uravnoteZene zastupljenosti Zena i muskaraca i, odreduju
metode za promicanje uravnotezZenije zastupljenosti Zena i muskaraca u tijelima
stranke, na popisima kandidata za izbore u Hrvatski sabor i tijelima jedinica lokalne i

podruéne (regionalne) samouprave.

Mediji su duzni kroz programske koncepte promicati razvoj svijesti o ravnopravnosti
Zena i muskaraca. Zabranjeno je javno prikazivanje i predstavljanje Zena i muskaraca
na uvredljiv, omalovazavajuéi ili poniZzavaju¢i nacin, s obzirom na spol i spolnu

orijentaciju.

Ured za ravnopravnost spolova, kao stru¢na sluzba Vlade Republike Hrvatske za

ostvarivanje ravnopravnosti spolova koordinira sve aktivnosti kojima je cilj

66



uspostavljanje ravnopravnosti spolova, izraduje nacionalnu politiku za promicanje
ravnopravnosti spolova i nadzire njezinu provedbu, prati uskladenost i primjenu
zakona i drugih propisa koji se odnose na ravnopravnost spolova u odnosu na

medunarodne dokumente.

Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova, prati provodenje zakona i drugih propisa
koji se tiCu ravnopravnosti spolova, razmatra slu€ajeve krSenja naCela ravnopravnosti
spolova, slu€ajeva diskriminacije prema pojedincima ili grupama pojedinaca koje su
pocCinila tijela drzavne uprave, jedinice tijela lokalne i podru¢ne (regionalne)
samouprave i druga tijela s javnim ovlastima, zaposleni u tim tijelima i druge pravne i
fiziCke osobe. Ista u svom radu djeluje neovisno i samostalno, te najmanje jednom

godis$nje izvje$cuje Hrvatski sabor.!

Novi Zakon o ravnopravnosti spolova donesen je i stupio na snagu u ljeto 2008.
godine. U njemu su dodatno pojasnjeni pojmovi i proSirene pravne norme
(Nepovoljnije postupanje prema Zenama na osnovi trudnoce i materinstva smatra se
diskriminacijom. Zabranjuje se diskriminacija u odnosu na mogucénosti dobivanja i

nabave roba kao i diskriminacija u pruzanju i pristupu uslugama).®?

Vaznost novoga zakona ocituje se u predvidenoj prekrSajnoj odgovornosti za fiziCke,
pravne, odgovorne osobe, obrtnike, odgovorne osoba u drzavnom tijelu, pravnim
osobama s javnim ovlastima, tijelu jedinica lokalne i podruéne (regionalne)
samouprave, pravhim osobama u pretezitom vlasnistvu drzave, odnosno pravnim
osobama u vlasnistvu jedinica lokalne i podruéne (regionalne) samouprave, politiCke
strane i medije sa visokim rasponom nov¢anih kazni - od tisu¢u kuna za fizicku osobu
do milijun kuna za medije (132 — 132.722 eura). Navedeni zakon dodatno je prosiren
i unaprijeden 2017. godine te su u isti unesene i odredbe uskladene s aktima Europske
unije.

Istodobno sa novim Zakonom o ravnopravnosti spolova donesen je i Zakon o
suzbijanju diskriminacije koji je stupio na snagu od pocetka 2009. godine. Njime je
osigurana zastita i promicanje jednakosti kao najviSe vrednote ustavnog poretka
Republike Hrvatske i propisuje prekrsajnu odgovornost s rasponom kazni od 1.000 do
350.000 kuna (132 - 46.452 eura).

91 Zakon o ravnopravnosti spolova, NN 116/2003
% lbidem.
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Potom je Hrvatski sabor u ljeto 2011. donio Nacionalnu politiku za ravnopravnost
spolova za razdoblje od 2011. do 2015. godine (NN 88/11), kojom su temeljem
medunarodnih standarda i nacionalnih potreba definirani nacionalni prioriteti, nacin
provedbe i poduzimanje posebnih mjera sukladno izmijenjenim drustvenim i politickim
odnosima, ostvarenom dotadasnjem napretku, kao i daljnjim izazovima u

uspostavljanju stvarne ravnopravnosti spolova.

Policijski sustav je bez obzira na niz pozitivnih iskoraka k postizanju ravnopravnog
radnog okruzZenja i dalje izrazito dominantno muski sustav. Tradicionalni policijski
sustav bio je usmjeren na provodenje zakona i kaznjavanje pocinitelja, a za navedeno
je Cesto bila potrebna fiziCka snaga, a to je karakteristika u ¢emu su muskarci bioloski
uCinkovitiji. Takav nacin obavljanja policijskog posla polako se napusta i okreée
modelima rada koji su usmjereni pruzanju usluga gradanima i rjeSavanju njihovih

problema, pa je uloga policijskih sluzbenica u takvom nacinu rada neupitna.

Zene se osim svojih bioloskih karakteristika (fizicki su slabije) u zanimanju policajca
susreCu s ograniCenjima i preprekama - rodno odredena radna kultura, rodno
odredena interakcija, ideologija i imidz s kojima se Zzene srecu u policijskom poslu te

rodno odredena organizacijska logika, politike i prakse koje su nedostatak za Zene.®?

Policijska sluZbenica lva Balga¢ (danas na radnom mjestu voditeljice Sluzbe za
koordinaciju i provodenje projekata i istrazivanja u Policijskoj Skoli ,Josip Jovic* u
Zagrebu) provela je istrazivanje (2013/2014) na temu ,Samoprocjena rodne
osjetljivosti policijske prakse u RH". Istrazivanje je provedeno metodom ankete na
stratificiranom uzorku 632 policijskih sluzbenika MUP-a u Ravnateljstvu policije i 20
policijskih uprava u Hrvatskoj, od ¢ega je 75 % muskaraca, 24 % Zene dok se 1 % nije
popunio. Stupanj stru¢ne spreme ispitanika: magisterij ili doktorat 3 %, prvostupnik
3%, specijalisticki 9%, VSS 27 %, VSS 8 %, SSS 37 % i 13 % nije popunilo.

Vazniji rezultati istraZivanja se odnose na to da su zene svjesne o postojanju razlika
izmedu Zena i muskaraca u policiji a ta razlika se naj¢eSce dozivljava u primjeni fiziCke
snage te u procesu napredovanja. Kategorija zaposlenika koji rade razliku izmedu

muskaraca i Zena u policiji su najCeSce stariji kolege i rukovoditelji. Organizacijska

% Martin, S. E.: “Doing gender, doing police work: an examination of the barriers to the integration of
women officers.”,
https://www.scribd.com/document/457718873/smartin#:~:text=This%20document%20summarizes%2
0a%20paper%20that%20examines%20the,and%20how%20this%20hinders%20women%27s%20pot
ential%20in%20policing. (10.11.2024)
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klima je joS uvijek nepovoljna jer se Zzene gleda kao manje sposobne za policijski
posao. Negativni stavovi o zenama su prisutni, razli€ito se manifestiraju a izvoriSte im
je u tradicionalnom, konzervativnom razmisljanju i strahu od konkurencije.
Diskriminacija u sustavu je prisutna, a odnosi se na seksualnu diskriminaciju, pri
napredovanju, ocjenjivanju i vrednovanju rada, a klju¢ni nedostatak Zenama za
obavljanje posla pripisuje se nesrazmijer fiziCke snage u odnosu na muske kolege.
Nadalje, Zene jasno prepoznaju veliki raspon svojih kvaliteta i kompetencija za

obavljanje policijskog posla.

Istrazivanje je pokazalo i odredene prednosti policijskih sluzbenica u odnosu na muske
kolege:
1) Zene policijske sluzbenice su obrazovanije nego muske kolege te pokazuju
superiornije menadzerske vjestine
2) policijske sluzbenice imaju bolje komunikacijske vjestine nego li muskarci,
3) policijske sluzbenice su racionalnije i opreznije u svom postupanju, a u
konachnici pozitivho utjeCu na muskarce te kod njih povec¢avaju ovu tendenciju
4) policijski sluzbenici koji sa Zenama obavljaju ophodnje manje su agresivni
5) gradani se manje prituZuju na postupanje zena policijskih sluzbenica
6) vecCi broj Zena, policijskin sluzbenica povecat ¢e ugled i imidZz policije i
unaprijediti njezin odnos sa zajednicom
7) Zene policijske sluzbenice se manje ,upustaju“ u nedozvoljena ponasanja u
sluzbi i izvan sluzbe od muskih kolega
8) policijske sluzbenice vrlo uspjeSno postupaju sa zrtvama nasilnih kaznenih

djela.%

U Planu djelovanja za promicanje i uspostavljanje ravnopravnosti spolova za razdoblje
od 2023. do 2027. godine donesenom od strane Ministra unutarnjih poslova 13. ozujka

2024. godine iskazani su podaci o spolnoj strukturi zaposlenih u MUP — u.

% Balgac, I.: op. cit.,str. 22 - 25.
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TABLICA 5. SPOLNA STRUKTURA ZAPOSLENIKA MUP -A

UKUPNO Zenski spol Muski spol
Zaposlenici 24.973 8.016 16.957
MUP- a 32 % 68 %

o o 19.976 4.309 15.667

Policijski sluzbenici
80 % 22 % 78 %

Drzavni zaposlenici i 4,992 3.705 1.278

namjestenici 20 % 74 % 26 %

Izvor: izrada autora prema Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske, ,Plan djelovanja za
promicanje i uspostavljanje ravnopravnosti spolova 2023 - 2027.,

https://mup.gov.hr/UserDocslmages/Strateski%20planovi/Ravnopravnost%20spolova/Plan%20djelov

anja%20za%20promicanje%20i%20uspostavljanje%20ravnopravnosti%20spolova%202023.-
2027.%20potpisani.pdf, (13.11.2024.)

U tablici broj 5. prikazana je spolna struktura zaposlenika MUP — a, te je razvidno da
u ukupnom broju MUP — ovih zaposlenih 80% policijskih sluzbenika. Od ukupnog broja

djelatnika policije udio Zena je 22 %.%

Potrebno se osvrnuti na udio zaposlenih Zzena u kategoriji drzavnih sluzbenika i
namjeStenika koji iznosi 74 %. Radi se zaposlenicama na upravnim (referentice,
tajnice, daktilografkinje i dr.), usluznim (kuharice, spremacice i dr.) i sli¢nim poslovima.
Radi se o kategoriji poslovima koji su tradicionalno manje plaéeni, ali pruZaju sigurnost

radnog mjesta i sva druga prava iz radnog odnosa.

% Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske, ,Plan djelovanja za promicanje i uspostavljanje
ravnopravnosti spolova 2023.-2027.%,
https://mup.gov.hr/UserDocsimages/Strateski%20planovi/Ravnopravnost%20spolova/Plan%20djelov
anja%20za%20promicanje%20i%20uspostavljanje%20ravnopravnosti%20spolova%202023.-
2027.%20potpisani.pdf, (13.11.2024.)
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TABLICA 6. SPOLNA STRUKTURA PO KATEGORIJAMA RADNIH MJESTA POLICIJSKIH

SLUZBENIKA
Kategorija radnog . . .
) Ukupno Zenski spol Muski spol
mjesta
Rukovodedi
o . 3.922 14 % 86 %
policijski sluzbenici
Visi policijski
o 4.599 28 % 72 %
sluzbenici
Nizi policijski
o 11.455 22 % 78 %
sluzbenici
19.976

Izvor: izrada autora prema Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske, ,Plan djelovanja za
promicanje i uspostavljanje ravnopravnosti spolova 2023 - 2027.,

https://mup.gov.hr/UserDocslmages/Strateski%20planovi/Ravnopravnost%20spolova/Plan%20djelov

anja%20za%20promicanje%20i%20uspostavljanje%20ravnopravnosti%20spolova%202023.-
2027.%20potpisani.pdf, (13.11.2024.)

Iz tablice 6. proizlazi da je je osjetno najmanji udio Zena medu rukovodecim policijskim

sluzbenicima, samo 14% u odnosu na 86% muskaraca.

Obzirom na takvu podzastupljenost Zena u ukupnoj strukturi zaposlenih, a potom i u
kategoriji rukovoditelja, ministar je u navedenom planu postavio ciljeve, od ¢ega je prvi
postupno povecanju broja djelatnika podzastuplienog spola (zena) u svim
kategorijama radnih mjesta. Ministar je nadalje, imenovao koordinatoricu za

ravnopravnost spolova, njezine obveze i nacin rada.

Treba napomenuti da je broj policijskih sluzbenica postepeno raste. Od 2009. godine
kada je udio bio 13,5 %, 2015. godine 17,6 % do 2024. godine kada iznosi 22 % u

ukupnom broju zaposlenih policijskih sluzbenika.
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6. ZAKLJUCAK

MenadZment podrazumijeva upravljanje, rukovodenje i organizaciju, kroz funkcije
planiranja, organiziranja, upravljanje ljudskim potencijalima, vodenja i kontrole.
Kvalitetan menadzment kroz izbor misije, definiciju ciljeva i aktivnosti za postizanje tih
istih cilijeva, izraduje poslovne planove i predvida rezultate. Nadalje, izgraduje
organizacijsku strukturu, dodjeljuje zadace pojedinim organizacijskim jedinicama,
menadzerima i zaposlenima, usmjerava njihovo djelovanje kroz delegiranje ovlasti i
odgovornosti prema utvrdenim ciljevima organizacije.

Uspjesni menadzment temelji se na menadzerima, koji posjeduju potrebna znanja,
sposobnosti, vjestine, kreativnhost, motivaciju, inspiraciju i druge osobine za kvalitetno
upravljanje i postizanje organizacijskih ciljeva, zadovoljstva zaposlenih, zadovoljstva
zajednice i drustva u cjelini.

Ljudski potencijali predstavljaju sveukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativhe
mogucnosti, motivaciju, odanost, inspiraciju i druge osobine kojima raspolaze neka
organizacija ili neko drustvo.

Prirodni i financijski resursi poduzeca mogu biti jednako dostupni razli€itim
organizacijama dok su ljudski resursi jedinstveni, oni se ne mogu kopirati, te ih
konkurencija ne moZe jednostavno preuzeti. Obrazovanje i objektivha znanja
pojedinih ljudskih potencijala mogu biti slicna ili jednaka u razli€itim organizacijama,
ali nacin njihove primjene spoznaje i mogucénosti koje se na njima temelje su razliCite
ovisno o posebnostima ukupnih ljudskih potencijala i njihove unutarnje interakcije koja
se razlikuje od organizacije do organizacije. UspjeSne i neuspjesSne organizacije, kao
i uspjedni i neuspjesSni menadZzment razlikuju se upravo po svom odnosu prema

ljudima i praksi upravljanja ljudskim resursima.

Tijekom ekonomskih recesija dolazi do nedostatka i nedostupnosti kapitala te se
poduzeéa okreéu dostupnim resursima - ljudima, te nastoje maksimalno iskoristiti
njihovu dostupnost i kompenzirati nestasicu drugih oblika kapitala. Na taj nacin doslo
je do revolucionarnih promjena u poslovnoj filozofiji i strategiji suvremenog
menadzmenta i spoznaje da su ljudi neiscrpan razvojni resurs i najfleksibilniji oblik

kapitala.

Menadzment ljudskih potencijala sastavljan je od niza medusobno povezanih
aktivnosti i zadac¢a menadZmenta i organizacija usmjerenih na osiguranje potrebnog

broja zaposlenih, njihovih znanja, sposobnosti, vjesStina, interesa, kreativnosti,
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motivacija, inspiracija i svih drugih oblika ponaSanja potrebnih za ostvarenje ciljeva

organizacije.

Motivacija za rad je prijeko potreban uvjet u razrjeSenju problema suvremenog
poslovanja. Vazno je razumijevanje mehanizma ljudskog ponasanja s ciljem izgradnje

odredenih sustava motiviranja, ukupnih praksi, politika i organizacije menadzmenta.

Prepoznata je uloga Zena zaposlenica, sa svojevrsnim instinktima i osobnoS$cu,
fleksibilnoS¢u, samouvjerenoscu, bistrinom i s naglasenim smislom za organizaciju i
koordinaciju poslova. Zenski stii menadZmenta karakterizira odludivanje putem
konsenzusa, sposobnost vodenja vise projekata u istom vremenu te jake
interpersonalne vjestine koje su primjerene danasnjem suvremenom nacinu Zzivota i
rada. Takav nacin odlucivanja osobito je vazan u jako promjenjivim djelatnostima gdje
nesposobnost uspostave Cvrstog okvira za konsenzus kocCi napredak i kreativnost.
Istrazivanja pokazuju da zene prihvacaju otvoren, integriran i na konsenzusu

zasnovan pristup organizaciji i poslovanju.

U modernom Zivotu i radu stres je postao nezaobilazan, vezan je za gotovo sve
poslove i radne situacije. Policijsko zanimanje je jedno od najstresnijih zanimanja, pa
sukladno tome policajci pate od mnogih fiziCkih i psihi€kih posljedica stresa jer su, za
razliku od ostalih zanimanja izlozeni mnogobrojnim nesvakidasnjim stresorima i

traumama. Susrecu se sa najokrutnijim i najlosijim sadrzajima u drustvenim odnosima.

Od osamostaljenja Republike Hrvatske do danas, policija je u trajnom procesu
tranzicije obiljezenom poku$ajima pronalaska optimalne unutarnje i teritorijalne

organizacijske strukture.

Zene su kroz povijest prosle teZzak i mukotrpan put da se izbore za ravnopravnost te
su jo$ u procesu postizanja potpune ravnopravnosti, odnosno zastupljenosti u svim
zanimanjima na svim polozajima u ukupnom udjelu koji odgovara udjelu zena u

ukupnom broju stanovnika.

U Zagrebu su 1937. g. prve Zene redarstvenice (Clanice Zenskih drustava) besplatno
obavljale nadzor na kolodvorima a zasnivanje radnog odnosa Zena u policiji zapoCelo

je 1970. godine, te se nastavilo uspostavom samostalne Republike Hrvatske.

Vlada RH usvoijila je 1997. godine Prvu nacionalnu politiku za promicanje jednakosti
za razdoblje 1997 — 2000. godine. Jednakost zaposljavanja Zena u policiji omogucio

je prvi Zakon o ravnopravnosti spolova iz 2003. godine, a njegovo provodenje se
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najbolje oCituje tek kada je doraden 2008. godine i kada su propisane nov€ane kazne

za prekrSajnu odgovornost.

U skladu s prethodno izloZenim, jasno je da se menadZment ljudskih potencijala
unutar policije, kao i cjelokupni menadZzment Ministarstva unutarnjih poslova, suoCava
s brojnim izazovima. To ukljuCuje ostvarivanje minimalnih pomaka prema planiranim
cilievima, dok uspjesno restrukturiranje menadzmenta ljudskih potencijala, koje je od
kljucne vaznosti za zadovoljstvo zaposlenih policijskih sluzbenika i sluzbenica,
predstavlja dodatni zahtjev. Kljuéne komponente ovog procesa, kao 5to su uspostava
pravovremenog sustava ocjenjivanja, upravljanje karijerama i, najvaznije, u€inkovito

upravljanje stresom, Cine pravi izazov za uspjeSan rad i razvoj sustava.

Organizacijska klima za Zene u policijskom sustavu jo$ uvijek je nepovoljna jer se Zene
gleda kao manje sposobne za policijski posao, prisutni su negativni stavovi o Zenama,
a izvoriste im je u tradicionalnom, konzervativnom razmi$ljanju i strahu od

konkurencije.

Nadalje je prisutna diskriminacija u napredovanju, ocjenjivanju i vrednovanju rada, a
kljuéni nedostatak Zenama za obavljanje posla pripisuje se nesrazmjer fizicke snage

u odnosu na muske kolege.

Policijski sustav je jo§ dominantno muski sustav, ali napravljen je niz pozitivnih
iskoraka k postizanju ravnopravnog radnog okruzenja, a Zzene su pokazale veliki
raspon svojih kvaliteta i kompetencija za obavljanje policijskog posla te osim
predodredenih bioloskih razlika, drugih razlika nema, a broj zaposlenih policijskih

sluzbenica postepeno raste iz godine u godinu.
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