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SAZETAK

Uz poduzeca koja uzorno prate moderne trendove poslovanja, pa tako i obrazovanje vlastitih
zaposlenika, veliki je postotak onih koja to jo$ ne rade. S obzirom na sve veci razvoj znanosti i
tehnologije permanentno obrazovanje ima presudnu vaznost za opstanak kako poduzeca tako i
bilo koje druge organizacije na trziStu. Poduzeca iz redovitih Skola ne dobivaju dovoljno
pripremljene ucenike, ili studente koji bi (¢im pocnu raditi) zadovoljavali postavljene standarde
poduzeéa. Standardi poduzeca mijenjaju se na vise, ponajprije zbog razvitka i konkurencije, §to
za zaposlenike odmah znaci dopunsko ucenje. U Europi, pak, pravo ucenje pocinje tek onda
kada se kandidat zaposli. Konkurencija u ve¢im poduze¢ima osniva vlastite obrazovne odjele,
ili sektore u kojima rade specijalisti s ovlastima Skolskih centara. Konkurentnost poduzeca u
svijetu postize se velikim naporima i zalaganjem, pri ¢emu iznimnu vaznost ima permanentno
obrazovanje svih zaposlenih. Razumije se da menadzeri i stru¢njaci za ljudske potencijale

moraju prednjaciti primjerom, pa onda obrazovanje poticati i organizirati.

Kljuéne rije¢i: upravljanje ljudskim potencijalima, profesionalni razvoj, strategijski plan

permanentnog obrazovanja, obrazovanje uz rad.



SUMMARY

Along with firms that follow the modern trends of doing business, employee education
included, there is still a considerable percentage of those that are far behind the set goals. They
may not be satisfied with training of personnel they get through regular schools, not happy with
general attitudes towards learning — but still their own internal training programs are scarce.
Due to the increasing development of science and technology permanent education has a crucial
importance for the survival of both enterprises and any other organization in the market.
Companies do not get students prepared enough, or students who would satisfy standards set
by enterprises. Standards required in business are changing to more, mainly due to development
and competition, which entails additional learning for the employees. In Europe, however, the
real learning begins when the person becomes an employee. Competition in larger companies
establish their own educational departments or sectors that employ specialists with the powers
of school centers. The competitiveness of enterprises in the world is achieved by great efforts
and dedication, with great importance in permanent education of all employees. It is
understandable that managers and human resources professionals must set an example,

encourage and organize permanent education of all employees.

Key words: permanent education, professional development, strategic plan of permanent
education, education alonside work.
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1. UvVOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Predmet istraZivanja ovoga zavr$nog rada je profesionalni razvoj kao vrlo vazna stavka
u razvoju pojedinca. Vaznost profesionalnog razvoja i permanentnog obrazovanja je klju¢na za
uspjesnost svakog poduzeca, ili organizacije. Pri tome je potrebno razviti kvalitetan strategijski
plan permanentnog obrazovanja u svrhu postizanja §to boljih rezultata i1 uspjeSnosti

organizacije.

1.2. Svrhai ciljevi rada

Svrha i cilj ovog zavrS$nog rada je ukazivanje vaznosti profesionalnog razvoja i
permanentnog obrazovanja. Profesionalni razvoj predstavlja trajan proces i integralni dio
programa odgojno obrazovne ustanove koji pridonosi kompetenciji pojedinaca i radnih timova
za uspjesnije ostvarenje odgojno obrazovnih ciljeva. Za profesionalni razvoj i permanentno
obrazovanje presudnu ulogu ima upravljanje ljudskim potencijalima koje predstavlja jednu od
najvaznijih funkcija managementa. Temeljni zadatak funkcije upravljanja ljudskim
potencijalima je svakako stalna izobrazba, usavr$avanje i razvoj zaposlenih. I najbolja selekcija
1 odabir kadrova nece biti od velike koristi za poduzece ako ne postoji briga za zadrZavanje
kvalitetnih ljudi u organizaciji i ako se ne radi na njihovu stalnom usavr$avanju 1 izobrazbi. U
danasnje vrijeme sve brzeg razvoja novih tehnologija, uspjeh pojedinca pa samim tim i

organizacije u cjelini, temelji se upravo na stalnom razvoju 1 usavrsavanju.

1.3. Razlozi istrazivanja

Razlozi istrazivanja leze u znacaju profesionalnog razvoja, te procesa permanentnog
obrazovanja kao temelja za postizanje uspjesnosti i opstanka na trzistu. Konkurentnost
poduzeca u svijetu postize se velikim naporima i zalaganjem, a u elementima se uvijek nalazi i
permanentno obrazovanje svih zaposlenih. Razumije se da menadZeri i stru¢njaci za ljudske

potencijale moraju prednjaciti primjerom, pa onda obrazovanje poticati i organizirati.



1.4. Kratki sadrzaj i struktura rada

U ovom zavr$nom radu biti ¢e definiran i opisan profesionalni razvoj, te njegova vaznost
za razvoj karijere. Takoder Ce biti opisan znaCaj obrazovanja za kontinuitet profesionalnog
razvoja u poduzecu pri ¢emu ¢e se detaljno razraditi razine i1 vrste obrazovnih potreba u
poduzecu, vaznost i znacaj horizontalnog i vertikalnog napredovanja te vaznost strategijskog
plana permanentnog obrazovanja.

Prilikom razrade strategijskog plana permanentnog obrazovanja detaljno ¢e biti opisana
analiza performansi zaposlenih koja se sastoji od: strukturiranih upitnika, studije radnih
performansi, opservacije, intervjua te ilustracije kroz kriti¢ne incidente. Takoder ¢e biti
definirano odredivanje obrazovnih potreba te metode i tehnike obrazovanja unutar i izvan
poduzeca.

Primjer profesionalnog razvoja ¢e biti detaljno razraden na primjeru Ministarstva obrane
Republike Hrvatske pri ¢emu je opisan razvoj u okviru Obrambenih snaga Republike Hrvatske.
Unutar ovog poglavlja biti ¢e opisano Skolovanje i izobrazba u OSRH, profesionalni razvoj
vojnika, te pohadanje vojne izobrazbe. Detaljno ¢e biti opisane vrste vojne izobrazbe a to su:
temeljna i specijalisticka vojna obuka, slijedno - rastu¢a docasnicka izobrazba, slijedno-rastuca
casniCka izobrazba, vojni stipendisti, te medunarodna vojna izobrazba. Takoder ¢e biti opisani
standardi profesionalnog razvoja vojnika i1 do€asnika koji ovise o osobnom ¢inu, godinama
Zivota, civilnoj izobrazbi, vojnoj izobrazbi, vremenu provedenom u sluzbi, kao i o drugim

okolnostima vaZznim za obavljanje sluZzbe u OruZanim snagama.



2. VAZNOST PROFESIONALNOG RAZVOJA ZA RAZVOJ KARIJERE

Profesionalni razvoj je trajan proces i integralni dio programa odgojno obrazovne
ustanove koji pridonosi kompetenciji pojedinaca i radnih timova za uspjeSnije ostvarenje
odgojno obrazovnih ciljeva. Ono $to definira profesionalni razvoj su jasni ciljevi, identifikacija
obrazovnih potreba djelatnika i organizacije, utvrdivanje znanja zaposlenika, procjena

organizacije da ¢e se ulozeno isplatiti, te potpora nadredenih.

2.1. Zakonitosti profesionalnog razvoja

»Profesionalni razvoj je permanentni proces, niz promjena $to se progresivno (prema
odredenim zakonitostima) zbivaju Covjeku tijekom Skolovanja, na prijelazu iz skole u rad, i u
drustvenom djelovanju. U svakoj etapi kontinuiteta, naro¢ito na ¢vornim tockama prijelaza,
moraju se donositi odluke koje sintetiziraju znacajke pojedinca, objektivne zahtjeve rada,
ponudu i potraznju za radnicima.* (Marusi¢, 2006.:214)

Prilikom profesionalnog razvoja svaka osoba mora pro¢i kroz etape razvoja. Etape
razvoja imaju slijed, svaka etapa je ovisna o prethodnoj, te ima veliki utjecaj za nadolazecu
etapu. Naravno razvoj daljnjih etapa moze se predvidjeti zbog dogadaja u proSlosti. Naravno,
postoji individualni, te profesionalni razvoj pojedinca. Profesionalni razvoj pojedinca
predstavlja njegov razvoj u karijeri dok individualni razvoj odnosi se na stjecanje znanja i
sposobnosti. Naime, u proslosti drZzave su bile orijentirane na poljoprivredni razvoj dok danas
glavni zadatak je profesionalni razvoj pojedinca. Najvazniji kapital je znanje, te radne
sposobnosti. Kako navodi Marusié¢ (2006) profesionalni razvoj podijeljen je u 5 etapa i 12 pod-

etapa te su prikazane u slijedecoj tablici.

Tablica 1. Teorijski model profesionalnog razvoja.

POD- | KRONOLOSKA
ETAPA ODLUKE

ETAPA DOB

Mastanje Do 10 -

Interes 11-12 -

| | PRIPREMA o _

. Izbor usmjerenja srednje

Prvi izbor 13-14

Skole




Definitivan i
) 15-16 Izbor profila
izbor
. Zaposlenost ili studij, izbor
Prijelaz 17-18 .
studija
PRIJELAZ IZ _ _
. Izbor tipa posla, odstupanje
Il | OBRAZOVANJA | Snalazenje 19-21 o
od studija ili nastavak
U RAD )
Promjene posla u poduzecu
' ili izvan, ili dopuna
Uvodenje 22-24 ) ) )
obrazovanja, sudjelovanje u
dobiti
5 Eventualne promjene posla i
ZIVOTNI _ _ _
I TraZenje 25-30 obrazovanje, napredovanje,
MODEL .
rukovodenje
Oblici sudjelovanja u
L poduzecu, obrazovanje,
Stabilizacija 31-42 _ _
rukovodenje, drustvene i
politicke funkcije
IV | ODRZAVANIJE | Odrzavanje 43-56 -
5 ) Hobi, druStveno angaziranje,
V | POPUSTANIJE Usporavanje 57-62 o
posao, obitelj
Potpun prekid ili ograniceni
Mirovina 63 punp s
angaZman, hobi, obitel;

Izvor: Marusi¢, 2006:215

2.1.1. Pretpostavke za kontinuitet razvoja

Kako bi se ispunile etape profesionalnog razvoja potrebne su stanovite pretpostavke u
okruzenju poduzeca. Prema Marusi¢u (2006) postoji najmanje pet pretpostavki a to su:
kumulativno obrazovanje, zaposljavanje, stru¢no uvodenje u posao, sustav napredovanja te
konzultacija stru¢njaka.

KUMULATIVNO OBRAZOVANJE — predstavlja srednjoskolsko obrazovanje koje se dijeli
na gimnazije, strukovne te privatne Skole. U suvremenim organizacijama sve vise resursa ulaze

se u obrazovanje 1 usavrSavanje zaposlenika jer se smatra najdjelotvornijim na¢inom stvaranja



konkurentne prednosti. Iz tog razloga potrebno je konstantno uvodenje promjena u obrazovnom
sustavu, kako formalnog tako i neformalnog, radi ucinkovitijeg razvoja organizacije kojeg
potice bolje obrazovani ljudski kapital te je kao takav u danasnjim uvjetima presudan ¢cimbenik
za opstanak i razvoj.
,Pretvaranje talenata ljudskih potencijala u izvor konkurentske prednosti najvazniji je
¢imbenik razvoja i provodenja organizacijske strategije. Ono zahtijeva:
e Identificiranje vjeStina i talenata presudnih za strategiju, odnosno prevodenje strateskih
planova u posebne talente i vjestine
e Identificiranje kljucnih vjestina koje ¢e donijeti razliku u uspjesnosti prevedbe strategije
I ostvarivanju konkurentske prednosti
e Sveobuhvatna analiza vjestina i talenata, poslova i pozicija u organizaciji na kriterijima
rijetkosti, doprinosa uspje$nosti i strateskog utjecaja.“ (Bahtijarevi¢-Siber, 2014:165)
ZAPOSLJAVANJE - logi¢an je slijed nakon kumulativnog obrazovanja. Kao rezultat
prelaska na trziSno gospodarstvo ve¢ 1987. godine doslo je do zastajanja zaposljavanja Cija je
posljedica velik porast nezaposlenosti. Otvaranje novih radnih mjesta moze pomoci pri
povecanju zaposljavanja gdje je vrlo bitno kvalitetno obaviti proces planiranja ljudskih
potencijala. ,,Planiranje ljudskih potencijala postaje sve vaZznija aktivnost menadzmenta u
uspjeSnom reagiranju na izazove okoline i jaanju organizacijske konkurentske sposobnosti.
Vise je razloga za izraziti naglasak na tu aktivnosti:
e Ljudski potencijali postaju kriti¢ni resurs
e Oskudno trZite rada
e Troskovi zapoSljavanja, razvoja i odrzavanja
e Vrijeme potrebno za obrazovanje i razvoj
e Troskovi nedjelotvorne uporabe ljudskih potencijala
e Tehnoloske promjene
e Demografske promjene
e Naglasak na upravljanje karijerom
e Povecana uporaba racunala
¢ Naglasak na proizvodnost, kvalitetu i uslugu® (Sikavica et al. 2008:656)
Takoder, vrlo je bitno istraziti potrebe koje ¢e buduci zaposlenici zahtijevati kako bi ne
samo privukli kvalitetan kadar ve¢ ga i zadrzali i pridonijeli razvoju trZiSne konkurencije te

ostvarenju medusobnih ciljeva.



Slika 1.: Mogu¢nost pribavljanja talenata

| |
/ Unutarnje \ / Vanjsko pribavljanje \ K Alternativa \
[ ]

pribavljanje oglasavanje pribavljanju

e Dbaze podataka o e agencije za e  privremeni
vjestinama zapoSljavanje zaposlenici

e unutarnje prijave e kole i fakulteti e unajmljivanje

*  preporuke e  strucna praksa zaposlenika
menadZera e profesionalne udruge *  neovisni

e preporuke e struéni skupovi i preuzimatelji posla
zaposlenika konferencije e izdvajanje

e samoinicijativne aktivnosti i poslova
K / prijave kandidata K /

\

Prilagodeno prema: Bahtijarevié-Siber, 2014:185

Slika prikazuje izvore pribavljanja kandidata za koje je predvidena potreba u
organizaciji. Dijele se na unutarnje i vanjske izvore te su takoder prikazane alternative ukoliko
ne postoji ponuda iz prva dva navedena izvora.

STRUCNO UVODPENJE U POSAO - nakon zaposlenja slijedi struéno uvodenje u posao.
Kvalitetno uvodenje u posao bitno utjece na cjelokupan profesionalni razvoj te se konstantno
moraju prilagodavati poslu bez obzira da li je rije¢ o prvom zaposlenju, ili ulazu na drugacije
radno mjesto jer u suvremenom zivotu organizacije konstantno dogadaju promjene i inovacije
kojima se potrebno adaptirati. Upravo iz tog razloga organizacija bi trebala odgovarati
potrebamam radnika, te ulagati u orijentaciju zaposlenika osnivanjem kvalitetnih kadrovskih
sluzbi u tu svrhu kako bi se brze 1 lakse prilagodili svakodnevnim promjenama u suvremenom
poslovanju te tako lakSe pridonijeli 1 razvoju same organizacije.
SUSTAV NAPREDOVANJA — prilikom zaposljavanja radnik bi trebao imati moguénost
napredovanja i pomicanja u organizaciji. No, zbog ekonomske krize koja uvelike utjece na
poziciju zaposlenika vrlo je teSko osigurati sigurnost njegova napretka. Takoder je veliki
problem 1 ve¢a usmjerenost 1 koriStenje resursa na zaposlenje novih radnika gdje su postojeci
radnici nerjetko zanemareni te trpe posljedice. ,,U upravljanju talentima vazno je omogucivanje
njihova stalnog razvoja. Moguc¢nosti osobnog i profesionalnog razvoja vazan su ¢imbenik
privlacenja i zadrzavanje talenata. Za to postoji nekoliko razloga:

e Razvoj karijere i1 realiziranja osobnih potencijala najvazniji je cilj sposobnih i

talentiranih ljudi nove generacije
e Organizacije postaju instrument za ostvarivanje osobnih profesionalnih i razvojnih

ciljeva



e lzuzetna dinami¢nost i fleksibilnost u razvoju karijere
e Brzo zastarijevanje znanja i vjeStina i stalna ulaganja u odrzavanje individualne
konkurentnosti na trZistu rada.“ (Bahtijarevi¢-Siber, 2014:201)
PROFESIONALNA ORIJENTACIJA — prisutna je samo u Skolama te znaci pomo¢ pri
donosenju odluka. Profesionalna orijentacija podrazumijeva pomo¢ pri izboru kandidata,

zapoSljavanju, napredovanju, skolovanju, privikavanje na posao.

2.2. Razvoj i upravljanje karijerom

»Karijera je medusobno povezan, sukcesivan slijed poslova, polozaja i radnih iskustava
osobe tijekom radnog zivota, koja prati promjene u preferencijama, stavovima, iskustvu i
ponasanju pojedinca. Ima dva aspekta, dvije bitne dimenzije.

a) Subjektivna — manifestira se u promjeni stavova, interesa, motivacije i drugog
pojedinca.

b) Objektivna obuhvaéa promjenu radnih mjesta, poloZaja i poslova koje pojedinac obavlja
tijekom radnog vijeka, a koji se razlikuju po slozenosti, odgovornosti 1 organizacijskoj
razini, te koja je tradicionalno vezana za promociju i napredovanje. (Sikavica et al.,
2008:743)

Razvoj karijere veZe pojedinca i organizaciju gdje su oboje usmjereni na razvoj
sposobnosti i uspjes$nosti zaposlenika. Organizacija je ta koja odreduje put karijere pojedinca
utvrdivanjem ciljeva i strategija koje ¢e potaknuti zaposlenike na ostanak u organizaciji, te
uvazavati njihove steCene vjestine 1 sposobnosti 1 tako im pomagati u razvoju karijere. No, iako
organizacija nastoji motivacijom i moguc¢noscu razvoja zadrZati zaposlenike, oni su ti koji
imaju najvecu odgovornost pri planiranju svoje karijere postavljaju¢i osobne ciljeve koje Zele
postici u svojoj osobnoj karijeri te profesionalnom interesu i sposobnosti.

,»Za uspjesno upravljanje karijerom vazno je dobro poznavati sebe, spoznati vlastite
potencijale 1 mogucnosti te ispravno postaviti osobne ciljeve 1 nauciti donositi ispravne odluke.
Upravljanje karijerom je proces koji se ne dogada jednokratno ve¢ se nastavlja i ponavlja u
krugu osobnog razvoja. Elementi koji odreduju zadovoljstvo poslom razli¢iti su i u odredenoj
mjeri ovise 0 osobnim preferencijama. Mogucénost napredovanja i dodatnog obrazovanja, te
ravnoteza poslovnog 1 privatnog zivota, gotovo su jednako vazni kao 1 visina primanja. Nakon
odabira, kada posao postane dijelom dnevne rutine, zadovoljstvo poslom odreduju elementi

poput kreativnosti i inovativnosti, meduljudski odnosi, samostalnost, sigurnost, fleksibilno

radno vrijeme.* (http://www.ipa-pom.eu/hr/forum/16-razvoj-karijere/37-razvoj-karijere)
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Sada kada su jasno definirana oba pojma moze se uvidjeti sli¢nosti i razlike medu istim.
Vec na prvi pogled vidljivo je da karijera oznacava vrijeme u kojem se osoba razvija tijekom
cijelog zivota, odnosno do odlaska u mirovinu. Karijera je individualan slijed. Svaki pojedinac
kreira vlastitom karijeru kojom je samo on i odgovoran. U svemu tome menadzeri su ti koji
imaju veliku ulogu u razvoju karijere. Oni su ti koji misiju i viziju organizacije provode u djelo,
stvaraju ciljeve pomocu stru¢nog kadra. Velika razlika izmedu razvoja karijere i profesionalnog
razvoja je ta da profesionalni razvoj ima logican slijed. Slijed koji zapo€inje sa samim odabirom
zanimanja, te time odreduje daljnje kretanje. Pod time se podrazumijeva da ¢e pojedinac
odabirom zanimanja odrediti daljnji put u profesionalnom razvoju kroz napredovanje,

usavrSavanje.



3. ZNACAJ OBRAZOVANJA ZA KONTINUITET PROFESIONALNOG
RAZVOJA U PODUZECU

,Upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od najvaznijih funkcija menadzmenta,
kojoj se u posljednje vrijeme pridaje izuzetna paznja. To je i razumljivo, jer je jedino Covjek
Zivi element organizacije, svaki za sebe jedinstven, unikatan i neponovljiv. Zato je vazna, ne
samo ova funkcija kao funkcija menadzmenta, ve¢ isto tako i jo§ vise, potreba uspostavljanja
odgovarajuce organizacijske jedinice koja ¢e se baviti svim pitanjima upravljanja ljudskim
potencijalima. Temeljni zadatak funkcije upravljanja ljudskim potencijalima svodi se na:
popunjavanje radnih mjesta u organizaciji, zadrzavanje i motiviranje kvalitetnih djelatnika 1
stalnu izobrazbu, usavrSavanje i razvoj zaposlenih. U danaS$nje vrijeme, kada se znanja
udvostrucuju u sve kraéem i kraéem vremenu, uspjeh i opstanak svakog pojedinca, a time i
organizacije kao cjeline, uvjetovan je stalnim razvojem i usavrSavanjem svih zaposlenih. One
kompanije koje su to na vrijeme uocile, i ovom problemu posvetile su vodeée kompanije u
svojoj djelatnosti.“ (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004:76-77)

Sikavica et al. (2008) pisu kako se obrazovanje u poduzeéu smatra jednom od
najvaznijih funkcija menadzmenta ljudskih potencijala. Pojavljuju se razli¢iti termini koji se
rabe kao sinonimi unato¢ razliitim stru¢nim znacenjima. Termini koji se pojavljuju jesu:
ucenje, trening, obrazovanje i razvoj.

L,UCENIE predstavlja stjecanje vjestina i znanja koje rezultira relativno trajnom promjenom
ponasanja. Za ucenje je karakteristicno usvajanje znanja, vjeStina i navika kroz obrazovanje 1
praksu, ali se 0 nau¢enom moze zakljucivati samo na temelju promjene ponasanja.

TRENING planirana je aktivnoststjecanja vjestina i znanja koja zahtijeva uspjesno obavljanje
odredenog posla ili aktivnosti. Usmjeren je na stjecanje specificnih znanja, vjestina 1 tehnika
potrebnih za konkretan posao 1 podizanje uspjesnosti u njegovu obavljanju. Medutim, ¢esto se
1 mnogo Sire odreduje kao proces promjene ponasSanja i stavova zaposlenika na nacin koji
povecava vjerojatnost postizanja ciljeva.

OBRAZOVANJE oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja i vjestina i sposobnosti osobe
koja se osposobljava za samostalno odlucivanje i djelovanje u razli¢itim situacijama. Ono
osposobljava za razlicite poslove i stvara podlogu za daljnji razvoj.

RAZVOJ je vezan za stjecanje novih znanja, vjestina i sposobnosti koje omogucuju pojedincu
preuzimanje slozenijih, novih poslova i pozicija i pripremaju ga za buduénost 1 zahtjeve koje

tek dolaze.” (Sikavica et al. 2008:723)



3.1. Razine i vrste obrazovnih potreba u poduzecu

Kako bi poduzece rangiralo obrazovne potrebe potrebno je jasno definirati i odrediti
koji su to ciljevi, misija i1 vizija poduzeca iz ¢ega proizlaze Cetiri razine obrazovnih potreba.
Sikavica et al. (2008) te razine objasnjava na slijede¢i nacin:

1. RAZINA - podrazumijeva osposobljavanje za obavljanje aktualnih radnih zadataka te nastoji
ukloniti nesklad izmedu zahtijevanog rada i obrazovnog profila zaposlenika. Navedena razina
nastaje prilikom novog zaposlenja buduci da se novo zaposlena osoba mora uvesti u posao, te
pratiti promjene koje nastaju kontinuirano.

2. RAZINA - svako poduzece podlijeze promjenama u poslovanju zbog razvoja tehnologije,
zakona i sli¢no. Kako je poznato postoje tri vrste osoba prema sklonosti prilagodbe inovacijama
(prilagodljivi relativno brzo, prilagodljivi sporije te neprilagodljivi) te menadzer mora pronaci
nacin kako da izbalansira navedene tipove kadra i kako bi povecao sposobnost obavljanja
slozenih zadataka unutar razli¢itih poslova.

3. RAZINA - ne odnosi se na sve zaposlenike unutar poduzeca, stvara se selekcija i odabiru se
kandidati za daljnji razvoj prema traZenim kriterijima. U navedenoj fazi razvija se individualna
karijera 1 uspjeh. Ovo razina prilika je za napredovanje u sloZzenim i rizicnim poslovnim
situacijama.

4. RAZINA - je razina koja je orijentirana na potrebne vjestine 1 znanja za obavljanje buducih
poslova te osposobljavanje 1 prilagodavanje za nove strategije poduzeca i nova podrucja
djelovanja.

»ovaka razina obrazovnih potreba postavlja razlicite zahtjeve glede obrazovnih
programa 1 sadrzaja. Ona odreduje 1 hocCe li se poduzece odluciti za trening na radnom mjestu
u organizaciji ili ¢e odabrati obrazovne programe u odredenim institucijama. Tako je sastavni
dio i bitna dimenzija koncipiranja i izbora obrazovnih programa usmjerenih na zadovoljavanje
utvrdenih potreba i postizanje obrazovnih ciljeva mjesto i na¢in njihova provodenja. S obzirom
na to postoje dvije opce vrste programa:

a) Programi obrazovanja na poslu
b) Programi obrazovanja izvan posla“ (Sikavica et al., 2008:732-733)

Marusic¢ (2006) pise kako organizacije najces¢e kombiniraju razlicite oblike obrazovnih
programa s obzirom na mjesto provodenja, pri ¢emu se kombinira obrazovanje unutar 1 izvan
organizacije. Prema Sikavica et al. (2008) postoje Cetiri vrste obrazovnih potreba koje ukljucuju

temeljna znanja i vjesStine, tehnicke odnosno stru¢ne vjestine, interpersonalne vjeStine te
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konceptualne, odnosno strategijske vjestine. Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber (2004) pojasnjava ih
na slijedeéi nacin:

a) TEMELJNA ZNANJA I VJESTINE - Suvremeni poslovi zahtijevaju sve veéu razinu
nekih vjestina koje Cesto nedostaju novim zaposlenicima, a ponekad i onima s duzim
radnim stazem. Brojne su kompanije uocile tu potrebu pa stoga razvijaju i primjenjuju
programe podizanja op¢ih znanja, efikasnog Citanja i sl.

b) TEHNICKE ODNOSNO STRUCNE VJESTINE - Ukljuduju potrebna znanja,
tehnike, metode, postupke i slicno koje zahtijeva uspjeSno obavljanje specificnih
poslova. Obucavanje za rad s osobnim racunalom npr. spada u tu skupinu vjestina.

¢) INTERPERSONALNE VJESTINE - Uklju¢uju komuniciranje, meduljudske odnose,
vodenje, radne odnose i sli¢na znanja i vjestine potrebne za uspje$no djelovanje u
gotovo svim podrucjima, pogotovo u managerskom poslu.

d) KONCEPTUALNE, ODNOSNO STRATEGIJSKE VJESTINE - Vijeitina
strategijskog i operativnog planiranja, oblikovanje organizacije, utvrdivanje politike,

odlucivanje 1 adaptiranje promjenjivoj okolini, neke su od konceptualnih vjestina.

3.2. Vazinost strategijskog plana permanentnog obrazovanja za utvrdivanje razine i

vrste obrazovnih potreba u kontekstu razvoja poduzeca

,»Obrazovanje uz rad u poduzeéu danas se moze Smatrati kao integrativan dio opceg
gospodarskog razvoja. Njegovo pojacano znacenje poslije odluke o trzisnom gospodarstvu, a
jo§ vise poslije one o pristupanju Europskoj Uniji — postavlja i nove zahtjeve. U dana$nje
vrijeme naglasava se dohodovnost, proizvodnost i konkurencija Sto je dokaz drugacijeg
tretmana ljudskih potencijala, Skolovanja i osposobljavanja. S obzirom da se radi o ozbiljnim
aktivnostima u upravljanju ljudskim potencijalima, potrebno je konstruirati strategijski plan
permanentnog obrazovanja koji se u pravilu sastoji od Cetiri dijela: analiza performansi
zaposlenih, plan potreba u poduzecu, vrste obrazovanja uz rad i izvan rada te vrednovanje
obrazovnih pokusaja.* (Marusi¢, 2006:247)

Kad govorimo o medunarodnom poslovanju, obrazovanje i obucavanje zaposlenika
smatraju se jednim od djelotvornih nacina rjeSavanja raznih problema koja se javljaju na
inozemnim trziitima. Bahtijarevié-Siber (2014) pise kako se medunarodna obuka i obrazovanje
ne mogu ograniciti samo na menadZere 1 one koji se Salju na zadatke u inozemstvo. Razlike u
vjeStinama 1 razinama obrazovanja unutar medunarodnih ljudskih potencijala sve viSe

zahtijevaju da multinacionalne kompanije razviju programe obrazovanja i obuke koji ¢e
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odgovarati potrebama razliCitih zaposlenika na medunarodnom trzistu u uvjetima u kojima su

stru¢ni suradnici rijedak i oskudan resurs.

3.2.1. Analiza performansi zaposlenih

Analiza performansi naziva se jo$ i analiza ucinka kojom se utvrduju nedostatci i

slabosti u radu zaposlenika. Od problema s kojima se zaposlenici susrecu jesu oni koji su rjesivi

Skolovanjem te oni koji se odnose na starost strojeva, upravljanje te loSu organizaciju. Analiza

performansi sastoji se od 10 stupnjeva. ,,To su:

1.

10.

stupanj — Oznacava kolika je u¢inkovitost svakog pojedinog zaposlenika u odnosu na
postavljene norme u organizaciji.

stupanj — Oznacava da li je ulozen novac i vrijeme dovoljan u odnosu na ostvareni
rezultat.

stupanj — Najvazniji je stupanj analize performanse. Odgovaranjem na odredena pitanja
organizacija utvrduje da li je potrebno doskolovati radnike ili ih pohvaliti.

stupanj — Odreduje norme ukoliko ih sam zaposlenik ne prepoznaje. Dolazi do opomena
zbog neproduktivnosti.

stupanj — Ukoliko postoje nepravilnosti u organizaciji u navedenoj fazi one se
pokusSavaju rijesiti

stupanj - Sa vremenom potrebno je zaposlenike obrazovati putem seminara, ili vjezbi
kako ne bi izgubili produktivnost, spretnost, te brzinu.

stupanj — U navedenoj fazi dolazi do osposobljavanja zaposlenika te prekvalifikacija
ukoliko zaposleniku vjezbe nisu dovoljne.

stupanj — Ukoliko zaposlenicima ne odgovara trenuta¢ni posao u navedenoj fazi dolazi
do promjena posla odnosno premjestaja.

stupanj — Ukoliko zaposlenik nakon svih navedenih faza, odnosno nakon
osposobljavanja ne postize uspjeh dolazi do otkaza.

stupanj - Kada organizacija, odnosno rukovoditelji utvrde da zaposlenik nije dovoljno
motiviran, te pruza otpor potrebno je odluciti koju motivacijsku metodu primijeniti.«
(Marusi¢, 2006: 247-249)

»Analiza posla je sustavni postupak skupljanja, organiziranja i interpretiranja svih

releventnih informacija o zadacima, odgovornosti i kontekstu posla te psihofizickim i drugim

zahtjevima posla stavljenim pred izvrsitelja.* (Sikavica et al. 2008:666)
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Ljudski potencijal najbitniji je segment svakog poduzeca jer upravo oni stvaraju temelj
znanja, vjestina, sposobnosti i potencijal za razvoj i inovaciju organizacije te upravo iz tog
razloga proizlazi vaznost analize posla koja odreduje kvalitetu menadzmenta ljudskog
potencijala. Pri takvoj analizi menadzmenta ljudskog potencijala isticu se 3 vrste ocjene:

e Analiza i ocjena aktivnosti i prakse menadzmenta ljudskih potencijala

e Analiza i ocjena stru¢njaka ljudskih potencijala

e Analiza i ocjena odjela ili funkcije ljudskih potencijala“ (Bahtijarevié-Siber, 2014:438)
,Proces provodenja analize posla tj. kvalitetna analiza posla, ima 7 temeljnih koraka,

odnosno faza kojih se treba pridrzavati.* (Sikavica et al. 2008:667)

Slika 2.:Proces provodenja analize posla

[ odredivanje svrhe i primjene analize posla ]
<~

( analiza organizacije )

L {} ),

: odredivanje poslova koji ¢e se analizirati :
S~

[ prikupljanje podataka ]
N~

[ izrada opisa posla ]

<

[ izrada specifikacije odnosno zahtijeva posla

Sz

.
[ evaluacija procesa analize posla

Prilagodeno prema:Sikavica et al. 2008:667
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Razli¢ite metode primjenjuju se pri analizi posla te se dijele na opce i specificne. Opce

metode primjenjuju se u brojnim druStvenim istrazivanjima koje svaka organizacija oblikuje

svojim potrebama te su psihologijskog i sociologijskog karaktera. ,,To su:

Metoda opazanja — bitna metoda prikupljanja podataka, posebice pri procjeni klime i
kulture u organizaciji. Posrijedi su posjeti odjelima, radnim mjestima, prostorima za
obrazovanje, kantinama i drugim prostorima rada 1 zivota u organizaciji koji indiciraju
odnos prema ljudima i klimi u nekoj organizaciji.

Metoda intervjua — cesta je metoda jer moZze u neposrednom, sustavnom i
standardiziranom razgovoru s akterima i klijentima pruziti niz vaznih podataka o
funkcioniranju, djelotvornosti i uslugama funkcije ljudskih potencijala. Mogu se
primjeniti individualni intervjui (pri intervjuiranju vrhovnog i viS§ih menadzZera i
struénjaka ljudskih potecijala) i grupni intervjui za prikupljanje informacija o
djelotvornosti postojecih aktivnosti i sustava u grupama od 4 do 8 pojedinaca.

Metoda upitnika — primjenjuje se jer je racionalnija i brza od intervjua. Obi¢no se
razraduju obuhvatni upitnici s razli¢itim aspektima ocjenjivanja menadzmenta ljudskih
potencijala. Mogu se takoder primjenjivati individualno i grupno.“(Bahtijarevié¢-Siber,

2014:440-441)

3.2.2. Odredivanje obrazovnih potreba

U suvremenim organizacijama obrazovanje zaposlenika je vrlo bitan element

poslovanja zbog svakodnevnih promjena u tehnologiji, konstantnog uvodenja inovacija, velike

dinamicnosti trziSta te mnogh drugih razloga koji se javljaju u danasnjem modernom

poslovanju. Upravo zbog toga vrlo je bitno da organizacija ulaze u obrazovni proces

zaposlenika kako bi stekli ve¢u globalnu konkurentnost te mnoge ucinke koji utjecu na cijelu

organizaciju te su prikazani na slijedecoj slici.
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Slika 3.:Potencijalni u¢inci obrazovanja

Individualni uéinci

Organizacijski ucinci

Veca zaposlenost
Potpuna kvaliteta
Snizavanje troskova
Stvaranje vece
vrijednosti

Povecanje inovativnosti
Veca fleksibilnost
Uvodenje promjena
Decentralizacija

Grupni uéinci

e Povecanje radnih e Timskirad i
sposobnosti suradnja )

e Stalna zaposljivost e Autonomija

e Fleksibilnost i obrazovanje i razvoj * Samokontrola
prilagodljivost ljudskih potencijala e Fleksibilnost

e Vece zadovoljstvo o Kovalitetniji odnosi

e Razvoj potencijala
e Karijera

Konaéni udinci

e Povecanje organizacijske
i individualne dobiti

e Povecanje konkurentske
sposobnosti

e Razvoj

e Prilagodljivost

e Diversifikacija

Prilagodeno prema:Sikavica et al., 2008:726

,Utvrdivanje obrazovnih potreba je osnova za obavljanje ostalih faza i koraka kojoj
kljuénu ulogu imaju menadzeri. U osnovi treba odgovoriti na tri temeljna pitanja:
e Koja znanja, vjeStine 1 sposobnosti trebaju imati zaposlenici za uspjeSno obavljanje
poslova i postizanje organizacijskih ciljeva,
e Koji zaposlenici nemaju uopce, ili imaju nedovoljna znanja i vjestina,
e Hoce li obrazovanje rijesiti te manjkavosti i dati potrebna znanja.” (Sikavica et al.

2008:728-729)
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,»Kako bi se odgovorilo na navedena pitanja, potrebno je uciniti iscrpnu analizu
organizacije, analizu posla i analizu izvrSitelja. Analiza organizacije je usmjerena na
utvrdivanje obrazovnih potreba iz perspektive organizacije, njenih ciljeva, poslovne strategije,
organizacijskih jedinica, kulture, promjena, resursa i mogucnosti za obrazovanje. Njen cilj je
prvenstveno utvrditi opée organizacijske potrebe te odnos prema treningu koji postoji u
organizaciji. Analiza posla je izvor vaznih informacija za obavljanje svih zadataka iz podrucja
managementa ljudskih potencijala pa tako i utvrdivanje potreba obrazovanja. Njom se
definiraju potrebna znanja, vjestine, sposobnosti i druge individualne karakteristike potrebne
za uspjesno obavljanje poslova. Analiza izvrSitelja najvazniji je dio u procesu utvrdivanja
obrazovnih potreba zbog toga S$to je obrazovanje postupak kojim se osiguravaju potrebna
individualna znanja i vjeStine. Temelj je analiza sukladnosti potrebnih vjestina i znanja za

uspjesno obavljanje posla i stvarnih vjestina i znanja koja izvrsitelj posla ima.* (Sikavica et al.

2008:729)

Marusic¢ (2006) pise kako se istrazuju se tri razine da bi se utvrdile potrebe poduzeca
koje se obrazovanjem mogu rijesiti, a to su:

1. RAZINA: OSPOSOBLJAVANIJE ZA TEKUCE POSLOVE — ova razina biljeZi potrebe
osposobljavanja za teku¢i posao, prema standardima koji vrijede za poduzece.
Ukljucuju se razni oblici obrazovanja kao Sto su instruktaZa, orijentacija, dopuna
profila, pripravnicki staz.

2. RAZINA: DODATNI POTENCIJALI — u ovoj razini se zeli osigurati moguénost
prosirivanja znanja za zaposlenike koji ve¢ postiZu standarde produktivnosti. Planira se
profesionalno i tehnolosko obrazovanje, dopunsko obrazovanje, rotacija radnih mjesta,
privremeni premjestaj i specijalne zadace.

3. RAZINA: RAZVOJ KARIJERE - predstavlja pripremu za napredovanje motiviranih i
sposobnih pojedinaca. Planira se redovito, izvanredno i dopisno Skolovanje, za
managere lepeza seminara, specijalizacija u zemlji i inozemstvu, te diplomski ili
postdiplomski studij.

Za svaku od navedene tri razine planovi se ve¢inom sastoje od dva dijela. Prvi se odnosi
na razvoj karijere zaposlenika, njihovo napredovanje, kao i na planu sukcesije ako su u pitanju
rukovoditelji. Drugi dio plana odnosi se na ljude koji se zaposljavaju izvana odnosno sa trzista
rada. Pridobiva ih se oglasom preko zavoda za zaposljavanje, od poduzecéa pod stecajem, drugih
poduzeca i sl. Za njih se planiraju oblici prve razne za nize kvalifikacije, oblici druge i prve

razine za srednje kvalifikacije, 1 trece razine za rukovoditelje.
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,»OBLICI OBRAZOVANJA UZ RAD

Instruktaza — predstavlja univerzalni oblik osposobljavanja. Njom se upoznaju i
razvijaju vjestine potrebne za obavljanje posla odvija se pod nadzorom instruktora, na
stroju 1 mjestu gdje ¢e zaposlenici raditi.

Orijentacija — vazna kada zaposlenik prihvaca, ili ne prihvaca posao i okolinu u koju je
dosao, i kad okolina prihvaéa njega, ili ga ne prihvaca. Program orijentacije sastoji se
obi¢no od informacija o poslovanju poduzeca, obilaska pogona, upoznavanje sustava
rukovodenja i sl.

Dopuna profila — obrazovni sustav nije u moguénosti pripremiti mladog ¢ovjeka da iz
Skolske klupe sjedne za stroj 1 postigne odgovarajucu proizvodnost pa se iz tog razloga
organiziraju tecajevi iz onog dijela, ili predmeta kojeg kandidat nije proSao u skoli.
Pripravnicki staz — vezan je uz zaposlenike malo visih kvalifikacija i predstavlja stru¢nu
kvalifikaciju koja je preduvjet za radno mjesto. Pripravnistvo ukljucuje kombinaciju
dopune profila, osposobljavanje za konkretno radno mjesto i koji puta djelomic¢no
obrazovanje.

Profesionalno i tehni¢ko osposobljavanje — pogodan oblik za drugu razinu potreba
poduzeca. Obavlja se permanentno na razli¢itim razinama stru¢nosti u svezi s
tehnoloskim promjenama, promjenama u proizvodnji i organizaciji posla.

Dopunsko obrazovanje — prosiruje znanja i spoznaje zaposlenika. Primjenjuje se kod
svih stupnjeva kvalifikacijske ljestvice. Najcesce je neobvezno, ali se moze traziti kao
uvjet za napredovanje.

Rotacija i privremeni premjeStaj — predstavljaju tehnike osposobljavanja koje se
primjenjuju vecinom kod tehni¢kih zanimanja 1 managerskih poslova. Pomicanje na
drugo radno mjesto zaposleniku S$iri vidike, upoznaje ga s razliitim aspektima
proizvodnje i sl.

Specijalne zadace — predstavljaju primjerice rad u povjerenstvima, ili timovima. Imaju
zadatak pripremiti radnika za sudjelovanje u upravljanju i za buduce premjestanje na
drugo radno mjesto.

Redovito, izvanredno i dopisno Skolovanje — na trecoj razini plana obrazovanja u
poduzecu takoder ¢e biti seminara, dopunskih kra¢ih oblika, ali ¢e se sluzba ljudskih
potencijala viSe oslanjati na Skole odnosno fakultete. Potrebe za obrazovanjem se sve
vece pa se stoga obrazovni sustav pokusava §to bolje organizirati kako bi omogucio §to

lakSe obrazovanje uz rad putem dopisnih skola i studija.
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Obrazovanje managera — moze se podijeliti na seminare, specijalizacije, diplomski,
postdiplomski studij i postdiplomski studij poslovnog upravljanja.“ (Marusic,
2006:251-254)

3.2.3. Metode i tehnike obrazovanja unutar poduzeéa

Najcesce koristene metode obrazovanja unutar poduzeca su:

a)

b)

c)

d)

f)

INDIVIDUALNE INSTRUKCIJE - instruktor obu¢ava zaposlenika na radnom mjestu
te ga upucuje i demonstrira kako treba obavljati neku aktivnost, ili zadatak.
ROTACIJA POSLA - omogucuje zaposlenicima stjecanje iskustva u obavljanju
razlicitih vrsta poslova.

STRUCNA PRAKSA — poseban oblik obu¢avanja vezan za struéna zanimanja koja u
procesu obrazovanja usko povezuju teorijski i prakti¢ni rad.

PRIPRAVNICKI STAZ — razdoblje u kojem se novozaposleni u organizaciji upoznaju
s poslovanjem 1 specificnim poslom za koji su izabrani.

MENTORSTVO - mentori koji su uglavnom iskusni struénjaci i manageri,
usmjeravaju, vode i razvijaju zaposlenike.

STUDENTSKA PRAKSA — nacin na koji studenti tijekom studija dobivaju radno i
poslovno iskustvo. Organizaciji je omoguceno da bez troskova nade talentirane i

sposobne ljude.

3.2.4. Metode i tehnike obrazovanja izvan poduzeéa

NajceSc¢e metode obrazovanja izvan poduzeca su:

a)

b)

PREDAVANJA — verbalna prezentacija informacija uz pomo¢ koje se mogu efikasno
prenositi velike koli¢ine informacija velikoj grupi ljudi.

AUDIOVIZUALNE TEHNIKE — predstavljaju filmovi, videovrpce i televizija koje na
zabavan nacin prenose znanja i obu¢avaju u postupcima i tehnikama rjeSavanja razlicitih
problema.

PROGRAMIRANO UCENIJE - predstavlja sustavnu metodu obudavanja vjestina
nekog posla koja uklju¢uje prezentiranje pitanja, omogucavanje sudionicima da na njih

odgovore i neposredni feedback obucavatelja o to¢nosti odgovora.
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d)

f)

9)

h)

)

K)

UCENJE POMOCU RACUNALA - distribucija obrazovnih programa polaznicima
koji ih rabe pomoc¢u racunala.

INTERAKTIVNI VIDEO — kombinira prednosti videa i raCunalno vodenih instrukcija
te uglavnom sluzi za obucavanje i usavrsavanje vjestina.

KONFERENCIJE I RASPRAVE - usmjerene na probleme organizacije, nove ideje,
tehnologije i pristupe unutar, ili izvan organizacije.

OBUCAVANJE U SIMULIRANIM RADNIM UVIJETIMA — obuka u simuliranoj
radnoj situaciji i opremi koja predstavlja istu vrstu strojeva i instrumenata koji se rabe
na poslu

METODE SLUCAJEVA — identificiranje i analiza specifiénih problema hipotetskih ili
stvarnih organizacijskih ili poslovnih problema, razvijanje rjeSenja te davanje prijedloga
za njihovo rjeSavanje

IGRANJE ULOGA - predstavlja simuliranje prakti¢nog Zivota i problema kod kojeg
sudionici dobivaju konkretne uloge u rjeSavanju odredenih organizacijskih ili poslovnih
problema

POSLOVNE IGRE — predstavlja simuliranje kompleksne situacije iz stvarnog Zivota i
posla managera pa se Cesto nazivaju i managerskim igrama

TRENING OSJETLJIVOSTI — poseban pristup koji se sluzi grupama u svrhu podizanja
individualne osjetljivosti i svijesti o osjecajima drugih i na¢inima na koje pojedinci

svojim ponasanjima utjecu na osjecaje, stavove i ponasanje drugih osoba.
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4. PROFESIONALNI RAZVOJ U ORUZANIM SNAGAMA REPUBLIKE
HRVATSKE

4.1. Opéenito o Skolovanju i izobrazbi u Oruzanim Snagama Republike Hrvatske

,Vojno Skolovanje je vremenski ogranicen planski proces stjecanja teorijskih znanja i
vjestina, u Skolama i drugim obrazovnim institucijama u svrhu osposobljavanja polaznika za
obnasanje odgovarajuéih duznosti u Oruzanim snagama.* (Zakon o sluzbi u Oruzanim snagama
Republike Hrvatske, Clanak 78.)

Vojna izobrazba je trajni proces usvajanja znanja, vjestina i sposobnosti vojne osobe
tijekom Skolovanja, obuke i drugih oblika usavrSavanja i osposobljavanja. Vojna izobrazba je
sastavni dio profesionalnog razvoja vojnih osoba, a provodi se na Hrvatskom vojnom ucilistu,
u srediStima za obuku Oruzanih snaga, te u vojnim i civilnim institucijama u Republici
Hrvatskoj i inozemstvu, a organizira se kao slijedno-rastuca te funkcionalna izobrazba.

»olijedno-rastu¢a vojna izobrazba osposobljava vojnu osobu za obnasanje duZnosti
odredene razine odgovornosti i provodi se kroz Cetiri razine doCasnicke i Cetiri razine ¢asni¢ke
izobrazbe. Vojna osoba se upucuje na odredenu razinu slijedno-rastuce izobrazbe ako je s
uspjehom zavr$ila prethodnu razinu izobrazbe.” (Zakon o sluzbi u OruZanim snagama
Republike Hrvatske, Clanak 79.)

Specijalisticka vojna izobrazba osigurava stjecanje potrebnih znanja i vjeStina za
obnasanje duznosti odredene vojno struéne specijalnosti.

»Funkcionalna izobrazba je oblik stjecanja znanja i vjeStina u svrhu kvalitetnijeg
obnaSanja duznosti i nadopune vojno stru¢ne specijalnosti, ¢ijim se zavrSetkom stjece dodatna
osposobljenost za duznosti u rodovima, sluzbama i strukama u odredenom funkcionalnom
podruéju.© (Zakon o sluzbi u Oruzanim snagama Republike Hrvatske, Clanak 79.)

Vojne osobe koje ispunjavaju propisane uvjete mogu se uputiti na izobrazbu u skladu s
kriterijima i potrebama sluzbe. Skolovanje je jedan od zakonskih preduvijeta za profesionalni
razvoj djelatnih vojnih osoba u OS RH.

Odabrani kandidati potpisuju s Ministarstvom obrane ugovor kojim se utvrduju

medusobna prava i obveze u vezi s izobrazbom.
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4.2. Profesionalni razvoj

Profesionalni je razvoj zbroj cjelokupne obuke, izobrazbe i iskustava koja vojska pruza
Casnicima 1 docasnicima da unaprijede sposobnosti za obavljanje svojih zadac¢a. Funkcija se
profesionalnog razvoja sastoji od programa koji su napravljeni za ostvarenje tih zadaca te za
stvaranje okruzja koje potice muskarce i1 Zene da nastoje postati Casnici i docasnici od karijere.
Konacni je cilj profesionalnog razvoja kontinuirano poboljSavanje moguénosti oruzanih snaga
RH-a u provedbi nacionalne politike kako je usmjeruje njezino civilno drustvo.* (Janes, n.d.:30)

Sustav napredovanja u vojnoj sluzbi RH temeljen je na konstantnom stjecanju novih
znanja i vjestina koji se stalnom izobrazbom usavrsavaju kako bi mogli obavljati svoje duznosti
te kroz sustav ocjenjivanja vojnika i docasnika, zadovoljavaju¢im rezultatima odrzavali
vojnicki i do€asnicki sastav na razini visoke kvalitete.

»Djelatnog vojnika i djelatnog doCasnika upucuje se na vojnu izobrazbu, rasporeduje na
duznosti i promice u rodu, sluzbi odnosno struci u kojoj je primljen u sluzbu. Djelatni vojnik,
ili djelatni docasnik moze se profesionalno razvijati, odnosno nastaviti karijeru i u okviru
drugog roda, sluzbe, ili struke odnosno funkcionalnog podrucja kada postoji potreba sluzbe i
kada nema mogucnosti nastavka karijere u dosadasnjem rodu, sluzbi, struci, ili funkcionalnom
podrucju, a nisu ispunjeni uvjeti za njegovo izdvajanje u skladu s odredbama Pravilnika o
standardima profesionalnog razvoja 1 postupku utvrdivanja nemogucnosti daljnjeg
profesionalnog razvoja docasnika i vojnika.” (Pravilnik o standardima profesionalnog razvoja
1 postupku utvrdivanja nemogucnosti daljnjeg profesionalnog razvoja vojnika i docasnika,
Clanak 2.)

Prema Pravilniku o standardima profesionalnog razvoja i postupku utvrdivanja
nemoguénosti daljnjeg profesionalnog razvoja docasnika i vojnika (2011) postoje tri razine
vojne izobrazbe. To su:

e Program temeljne docasnicke izobrazbe
e Program napredne docasnicke izobrazbe

e Program visoke docasnicke izobrazbe

4.2.1. Pohadanje vojne izobrazbe

Kandidati koji se upucuju na vojno Skolovanje odredeni su prema potrebama i
prioritetima razina, rodova i struka za vojnu i civilnu izobrazbu. Jane$ (n.d.) slijed vojne
izobrazbe pojasnjava na slijedec¢i nacin. Odreduju se kandiati za pojedinu vojnu izobrazbu te
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pristupaju zdravstvenim i psihologijskim pregledima te im se upucuje poziv za Skolovanje.
Nakon zavrsetka srednje Skole prva dva mjeseca polazi se temeljna vojna obuka, nakon koje
slijedi specijalisticka koja se popunjava sukladno potrebama OS RH-a. Zatim slijedi izobrazba
u vojnim uciliStima gdje se stjeCu znanja 1 vjestine pojedinih rodova i struka te dvomjesecno
staziranje 1 zavrSni ispit. Nakon zavrSene izobrazbe doc¢asnici se upucuju u vojnu sluzbu te im

se dodjeljuje prvi ¢in.

Prijavljivanje i odabir za izobrazbu

Vojne osobe koje ispunjavaju propisane uvjete mogu se uputiti na izobrazbu u skladu s
kriterijima i potrebama sluzbe. Odabrani kandidati potpisuju s Ministarstvom obrane ugovor
kojim se utvrduju medusobna prava i obveze u vezi s izobrazbom. Nacin 1 kriterije za odabir
kandidata, nadoknadu troskova u vezi s izobrazbom, obveze koje ¢e se utvrdivati ugovorima za
pojedinu vrstu izobrazbe, te druga pitanja stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja vojnih osoba

propisuje ministar obrane.

Vojni stipendisti
Ministarstvo obrane mozZe radi popune odredenih ustrojbenih mjesta stipendirati
studente struc¢nih studija, specijalistickih diplomskih stru¢nih studija, preddiplomskih i
diplomskih sveucili$nih studija u zemlji i inozemstvu. Vojni stipendist mora ispunjavati uvjete
propisane za djelatnu vojnu sluzbu prije sklapanja ugovora o stipendiranju, a oni su:
e iskljucivo drzavljanstvo Republike Hrvatske,
e najviSe navrSenih 20 godina zivota do kraja kalendarske godine u kojoj se objavljuje
natjecaj,
e upisana 1. godina redovitog studija (u srpnju godine za koju se raspisuje natjecaj),
e ispunjavanje propisanih Kriterija za kadeta temeljem psihologijskog ispitivanja i
zdravstvenih pregleda,
e zadovoljavanje sigurnosnih kriterija.
Svi studenti - kadeti imaju podmirene cjelokupne troSkove studiranja ukljucujuci
smjestaj, prehranu, literaturu, vojnu kadetsku odoru, sportsku opremu, gradski prijevoz i jos k
tome mjesecnu stipendiju. Kadet se ugovorom obvezuje ostati u sustavu obrane u dvostrukom

trajanju od vremena studiranja kao i na redovito izvrSavanje studenskih i vojnih obveza.

Temeljna i specijalisticka vojna obuka
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Skolovanje je jedan od zakonskih preduvjeta za profesionalni razvoj djelatnih vojnih
osoba u OS RH. Odabrani kandidati potpisuju s Ministarstvom obrane ugovor kojim se utvrduju
medusobna prava i obveze u vezi s izobrazbom.

Prvu razinu predstavlja temeljna vojna obuka koja se provodi na dragovoljnom sluzenju
vojnog roka gdje se pripadnici Oruzanih snaga obucavaju u temeljnim vojnim vjestinama.
Slijedi specijalisticka vojna obuka tijekom koje se vojnici obucavaju kako bi svladali sva
potrebna znanja potrebna za izvrSavanje vojnih duznosti u skladu s vojno-stru¢nim
specijalnostima u rodu, sluzbi i struci. Obuka osvjezenja provodi se u cilju ,,osvjezenja“ prije
steCenih znanja potrebnim za slijedne oblike pojedinacne i postrojbene obuke. Ova vrsta obuke
provodi se u obu¢nim sredi$tima i drugim ustrojstvenim jedinicama oruzanih snaga, te u vojnim
obu¢nim srediStima u inozemstvu. Vojnici se u pravilu obucavaju za obnasSanje duznosti
vojnostru¢nih specijalnosti u okviru jednog roda, odnosno sluzbe no iznimno se, u skladu s
potrebama sluzbe, vojnici mogu obuciti 1 za obnasanje duznosti u okviru drugog roda ako

posjeduju potrebno predznanje i sposobnosti.

4.2.2. Sustav napredovanja u sluzbi

Djelatne vojne osobe, odnosno €asnici 1 docasnici na temelju vojne izobrazbe dobivaju

odgovarajuci ¢in prema prethodno navedenim razinama. Uvjete koji se moraju ispunjavati kako

.....

.....

e Ako je provela propisano vrijeme u odredenom ¢inu

e Ako nije kaznjena za kazneno djelo, odnosno ako je za kazneno djelo nastupila
rehabilitacija i ako se protiv nje ne vodi kazneni postupak

e Ako u zadnje tri godine nije kaZenjena za stegovni prijestup, odnosno ako se protiv nje
ne vodi stegovni postupak zbog stegovnog prijestupa

e Ako u vremenu propisanom za promaknuce nijedanput nije ocjenjena ocjenom
»zadovoljava®

e Ako postoji moguénost rasporeda na duznost viSeg ¢ina“ (Zakon o sluzbi u Oruzanim

snagama u RH, Clanak 91.)
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Slijedno-rastué¢a docasni¢ka izobrazba

Izobrazba docasnika se provodi na Hrvatskom vojnom ucilistu (HVU), u sredistima za

obuku Oruzanih snaga (OS) RH te u vojnim i civilnim institucijama u Republici Hrvatskoj i

inozemstvu, kao slijedno-rastu¢a izobrazba, funkcionalna izobrazba, ili izobrazba stranih

jezika.

Slijedno-rastu¢a izobrazba docasnika (i vojnika za prijam - rasporedivanje na

docasnicke duznosti) provodi se na HVU u 4 razine pohadanjem opcih i specijalistickih

teCajeva:

Prva razina — za dodjelu ¢ina skupnika,

Druga razina — za promaknucée u ¢in desetnika i narednika,

Treca razina — za promaknuce u ¢in nadnarednika i stozernog narednika,
Cetvrta razina — za promaknuée u ¢in ¢asni¢kog namjesnika.

,Docasnik moze biti promaknut u visi ¢in kada ispuni uvjete iz ¢lanka 91. ovog Zakona,

ako je mladi od godina propisanih odredbama ovog ¢lanka, kada u ¢inu provede propisano

vrijeme i stekne slijedno-rastu¢u docasnic¢ku izobrazbu razine kako slijedi:

Skupnik moze biti promaknut u ¢in desetnika do kraja kalendarske godine u kojoj
navrSava 34 godine, kada u ¢inu skupnika provede tri godine i ako ima zavrSenu
slijedno-rastu¢u docasnic¢ku izobrazbu druge razine

Desetnik moze biti promaknut u ¢in narednika do kraja kalendarske godine u kojoj
navrSava 37 godina, kada u Cinu desetnika provede cetiri godine i1 ako ima zavrSenu
slijedno-rastu¢u docasnic¢ku izobrazbu druge razine

Narednik moZe biti promaknut u ¢in nadnarednika do kraja kalendarske godine u kojoj
navrSava 42 godine, kada u ¢inu narednika provede pet godina 1 ako ima zavrSenu
slijedno-rastucu izobrazbu trece razine

Nadnarednik moze biti promaknut u ¢in stozernog narednika do kraja kalendarske
godine u kojoj navrSava 45 godina, kada u ¢inu nadnarednika provede pet godina i ako
ima zavrSenu slijedno-rastu¢u docasnicku izobrazbu treée razine

Stozerni narednik moze biti promaknut u ¢in ¢asnickog namjesnika do kraja kalendarske
godine u kojoj navrSava 49 godina, kada u ¢inu stoZernog narednika provede pet godina
1 ako ima zavrSenu slijedno-rastu¢u docasni¢ku izobrazbu Cetvrte razine.* (Zakon o

sluzbi u Oruzanim snagama u RH, Clanak 95.)
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Slijedno-rastuéa ¢asnic¢ka izobrazba

Izobrazba Casnika se primarno provodi u Hrvatskom vojnom udilistu ,,.Dr. Franjo

Tudman* u Zagrebu koje je nositelj institucionalne izobrazbe u OS RH. Manji broj ¢asnika

upucuje se na programe Skolovanja u inozemne vojne $kole, a na temelju programa bilateralne

vojne suradnje s bilateralnim partnerima.

Slijedno-rastuca izobrazba ¢asnika u OS RH provodi se u Cetiri razine:

Prva razina — za dodjelu ¢ina porucnika / poru¢nika korvete i promaknuée u ¢in
natporucnika/porucnika fregate,

Druga razina — za promaknuce u ¢in satnika / poruc¢nika bojnog broda i bojnika /
kapetana korvete,

Treca razina — za promaknuce u ¢in pukovnika / kapetana fregate i brigadira / kapetana
bojnog broda,

Cetvrta razina — za promaknuée u ¢in generala / admirala.

,,Casnik moZe biti promaknut u visi ¢in kada ispuni uvjete iz ¢lanka 91. ovoga Zakona, ako

je mladi od godina Zivota propisanih odredbama ovoga ¢lanka, kada u ¢inu provede propisano

vrijeme i stekne slijedno-rastu¢u ¢asnic¢ku izobrazbu propisane razine kako slijedi:

Porucnik, odnosno porucnik korvete moze biti promaknut u ¢in natporucnika, odnosno
porucnika fregate najkasnije do kraja kalendarske godine u kojoj navrSava 34 godine,
kada u ¢inu poru¢nika, odnosno porucnika korvete provede tri godine i ako ima zavrSenu
slijedno rastucu Casnicku izobrazbu prve razine te zavrSen najmanje preddiplomski
sveuciliSni studij ili struéni studij

Natporuc¢nik, odnosno porucnik fregate moze biti promaknut u €in satnika, odnosno
porucnika bojnog broda najkasnije do kraja kalendarske godine u kojoj navrsava 39
godina, kada u ¢inu natporuc¢nika, odnosno porucnika fregate provede Cetiri godine 1 ako
ima zavrSenu slijedno-rastuc¢u Casnic¢ku izobrazbu druge razine te zavrSen najmanje
struéni studij ili preddiplomski sveuciliSni studij

Satnik, odnosno poru¢nik bojnog broda moze biti promaknut u ¢in bojnika, odnosno
kapetana korvete najkasnije do kraja kalendarske godine u kojoj navrSava 45 godina,
kada u ¢inu satnika odnosno poruc¢nika bojnog broda provede pet godina i ako ima
zavrsenu slijedno-rastu¢u ¢asnicku izobrazbu druge razine te zavrSen najmanje strucni
studij ili preddiplomski sveucili$ni studij

Bojnik, odnosno kapetan korvete moZe biti promaknut u ¢in pukovnika, odnosno

kapetana fregate najkasnije do kraja kalendarske godine u kojoj navrsava 48 godina,
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kada u ¢inu bojnika odnosno kapetana kovrete provede pet godina, ako ima zavrSenu
slijedno-rastucu casnicku izobrazbu trece razine te zavrSen najmanje strucni studij ili
preddiplomski sveucilisni studij
e Pukovnik, odnosno kapetan fregate moze biti promaknut u ¢in brigadira, odnosno
kapetana bojnog broda najkasnije do kraja kalendarske godine u kojoj navrSava 51
godinu, kada u ¢inu pukovnika odnosno kapetana fregate provede pet godina, ako ima
zavrSenu slijedno rastucu ¢asni¢ku izobrazbu trece razine te zavrSen najmanje diplomski
sveuciliSni studij, integrirani preddiplomski i diplomski sveucili$ni studij ili
specijalisticki diplomski stru¢ni studij* (Zakon o sluzbi u Oruzanim snagama u RH,
Clanak 97.)
,Brigadir, odnosno kapetan bojnog broda moze biti promaknut u ¢in brigadnog generala,
odnosno komodora kada ispuni uvjete iz ¢lanka 91. ovoga Zakona, kada u ¢inu brigadira,
odnosno kapetana bojnog broda provede Cetiri godine te ima zavrSenu slijedno-rastu¢u casnicku
izobrazbu cetvrte razine, zavrSen diplomski sveucilisni studij, integrirani preddiplomski i
diplomski sveucilis$ni studij ili specijalisti¢ki diplomski struéni studij 1 ima istaknute rezultate
u sluzbi na temelju najvisih sluzbenih ocjena.” (Zakon o sluzbi u Oruzanim snagama u RH,

Clanak 98.)

Medunarodna vojna izobrazba

Kako je navedeno u Pravilniku o standardima profesionalnog razvoja i postupku
utvrdivanja nemoguénosti daljnjeg profesionalnog razvoja docasnika i vojnika (2011) djelatne
vojne osobe, sluzbenici i namjestenici pripremaju se i upucuju na Skolovanje u inozemstvu u
skladu s Planom medunarodne vojne izobrazbe i godiSnjom odlukom ministra obrane o

Skolovanju u inozemstvu Koji se donose prema Pravilniku o izobrazbi.

Glavni stozer OS RH (putem Uprave za personalne poslove GS OS RH ) i ustrojstvene
jedinice Ministarstva obrane dostavljaju Upravi za ljudske resurse MORH-a prijedloge
kandidata za programe izobrazbe u inozemstvu u skladu s uvjetima za pohadanje konkretnog
programa i u rokovima navedenim u Planu i programu medunarodne vojne izobrazbe. Uprava
za ljudske resurse MORH-a odgovorna je za koordinaciju, u¢inkovitu provedbu i nadzor

provedbe medunarodne vojne izobrazbe i obuke.
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Udcenje stranih jezika

Vojne osobe obvezne su steci, odrzavati i usavrSavati odgovarajuu razinu znanja
stranog jezika ovisno o ¢inu i duznosti koju obnasaju. Stjecanje, odrzavanje i usavrsavanje
znanja jezika provodi se u vojnim i civilnim obrazovnim institucijama i samoobrazovanjem.
Strane jezike za ¢ijim poznavanjem postoji potreba, razinu znanja potrebnog za promaknuce u
viSe ¢inove, kriterije za utvrdivanje razine znanja i nafin provjere znanja propisuje ministar

obrane na prijedlog nacelnika Glavnog stoZera.

4.2.3. Standardi profesionalnog razvoja

Prema Pravilniku o standardima profesionalnog razvoja i postupku utvrdivanja
nemogucénosti daljnjeg profesionalnog razvoja docasnika i vojnika (2011) standardi
profesionalnog razvoja djelatnih vojnih osoba ovise o osobnom ¢inu, godinama Zivota, civilnoj
izobrazbi, vojnoj izobrazbi, vremenu provedenom u sluzbi, kao i o drugim okolnostima vaznim
za obavljanje sluzbe u Oruzanim snagama.

Radi upravljanja profesionalnim razvojem ministar obrane pravilnikom utvrduje
standarde profesionalnog razvoja za djelatne vojnike, docasnike i ¢asnike. Prijedlog pravilnika
ministru obrane moze podnijeti nacelnik Glavnog stoZera. Standardi profesionalnog razvoja
posebno se propisuju za djelatne vojne osobe borbenih rodova i rodova borbene potpore, a
posebno za djelatne vojne osobe struka odnosno sluzbi. Pravilnikom se propisuje i postupak
utvrdivanja nemogucnosti daljnjeg profesionalnog razvoja te program zbrinjavanja i tranzicije

osoba koje nemaju moguénost daljnjeg profesionalnog razvoja.

Standardi profesionalnog razvoja vojnika
Djelatni vojnik moze se profesionalno razvijati kao vojnik, ili se moze razviti u
docasnika odnosno ¢asnika pod uvjetima propisanim Zakonom o sluzbi u OruZanim snagama
Republike Hrvatske i Pravilniku o standardima profesionalnog razvoja docasnika i vojnika.
Djelatni vojnik koji je u vojnu sluzbu primljen na neodredeno vrijeme u standardu je
profesionalnog razvoja ako ima odgovaraju¢u osnovnu osposobljenost u skladu sa
zahtijevanom ustrojbenom vojno struénom specijalnosti i zadovoljava propisane uvjete tjelesne

sposobnosti duznosti na koju je rasporeden.

Standardi profesionalnog razvoja docasnika
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Skupnik je u standardu profesionalnog razvoja ako u teku¢oj godini ima:
— manje od 42 godine Zivota,
— najmanje srednju stru¢nu spremu,
— zavrsen tecaj za razvoj temeljnih sposobnosti vodenja,
— manje od Sest godina u ¢inu.
Desetnik je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj godini ima:
— manje od 44 godine Zivota,
— najmanje srednju stru¢nu spremu,
— prvu razinu vojne izobrazbe za docasnike,
— manje od osam godina u ¢inu.
Narednik je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj godini ima:
— manje od 46 godina Zivota,
— najmanje srednju stru¢nu spremu,
— prvu razinu vojne izobrazbe za docasnike,
— manje od osam godina u ¢inu.
Nadnarednik je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj godini ima:
— manje od 49 godina Zivota,
—najmanje srednju stru¢nu spremu,
— drugu razinu vojne izobrazbe za docasnike,
— manje od osam godina u ¢inu.
Stozerni narednik je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj godini ima:
—manje od 52 godine Zivota,
—najmanje srednju stru¢nu spremu,
— drugu razinu vojne izobrazbe za docasnike,
— manje od osam godina u ¢inu.
Casni¢ki namjesnik je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekuéoj godini ima:
—manje od 54 godine Zivota,
— najmanje srednju stru¢nu spremu,
— trecu razinu vojne izobrazbe za docasnike,

— manje od deset godina u ¢inu.

Standardi profesionalnog razvoja ¢asnika
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Prema Pravilniku o standardima profesionalnog razvoja i1 postupku utvrdivanja
nemogucnosti daljnjeg profesionalnog razvoja casnika (2011) djelatnog ¢asnika upucuje se na
vojnu izobrazbu, rasporeduje na duznosti i promice u rodu, sluzbi, odnosno struci u kojoj je
primljen u sluzbu. ,,Djelatni Casnik moze se profesionalno razvijati odnosno nastaviti karijeru i
u okviru drugog roda, sluzbe, ili struke odnosno funkcionalnog podrucja kada postoji potreba
sluzbe 1 kada nema moguénosti nastavka karijere u dosadasnjem rodu, sluzbi, struci ili
funkcionalnom podrucju, a nisu ispunjeni uvjeti za izdvajanje u skladu s odredbama ovoga
Pravilnika. Promjena roda, sluzbe, ili struke provodi se nakon odgovarajuce obuke, izobrazbe
ili prekvalifikacije radi osposobljavanja za rad u drugom rodu, sluzbi ili struci.” (Pravilnik o
standardima profesionalnog razvoja 1 postupku utvrdivanja nemogucénosti daljnjeg
profesionalnog razvoja ¢asnika, Clanak 2.)

Poru¢nik odnosno porucnik korvete je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj
godini ima:

— manje od 40 godina zivota,

— najmanje zavrSen strucni studij ili preddiplomski sveucilisni studij,
— prvu razinu vojne izobrazbe za Casnike,

—manje od sedam godina u ¢inu.

Natporu¢nik odnosno porucnik fregate je u standardu profesionalnog razvoja ako u

tekucoj godini ima:

—manje od 43 godine Zivota,

— najmanje zavrsen strucni studij ili preddiplomski sveucilisni studij,
— prvu razinu vojne izobrazbe za Casnike,

— manje od osam godina u ¢inu.

Satnik odnosno porucnik bojnog broda je u standardu profesionalnog razvoja ako u

tekucoj godini ima:

—manje od 49 godina Zivota,

—najmanje zavrsen strucni studij ili preddiplomski sveucilis$ni studij,
— drugu razinu vojne izobrazbe za Casnike,

— manje od osam godina u ¢inu.

Bojnik odnosno kapetan korvete je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj
godini ima:

—manje od 52 godine Zivota,
—najmanje zavrSen strucni studij ili preddiplomski sveucilisni studij,

— drugu razinu vojne izobrazbe za djelatne ¢asnike.
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Pukovnik odnosno kapetan fregate je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj
godini ima:
— manje od 55 godine Zivota
— najmanje zavrSen strucni studij ili preddiplomski sveucilisni studij,
— tre¢u razinu vojne izobrazbe za djelatne Casnike.
Brigadir odnosno kapetan bojnog broda je u standardu profesionalnog razvoja ako u
tekucoj godini ima:
—manje od 56 godina zZivota,
— najmanje zavrSen diplomski sveucili$ni studij ili integrirani preddiplomski i diplomski
sveucilis$ni studij ili specijalisticki diplomski stru¢ni studij,
— trecu razinu vojne izobrazbe za djelatne Casnike.
Brigadni general odnosno komodor je u standardu profesionalnog razvoja ako u tekucoj
godini ima:
— manje od 57 godina Zivota,
— najmanje zavrSen diplomski sveucilisni studij ili integrirani preddiplomski i diplomski
sveucilis$ni studij ili specijalisticki diplomski stru¢ni studij,
— Cetvrtu razinu vojne izobrazbe za djelatne Casnike,
— znanje stranog jezika najmanje 70% prema ALCPT-u (American Language Computer
Placement Test) ili iste razine po drugoj metodologiji
General bojnik odnosno kontraadmiral je u standardu profesionalnog razvoja ako u
tekucoj godini ima:
—manje od 58 godina Zivota,
— najmanje zavrSen diplomski sveuciliSni studij ili integrirani preddiplomski 1 diplomski
sveuciliSni studij ili specijalisticki diplomski stru¢ni studij
— Cetvrtu razinu vojne izobrazbe za djelatne Casnike,
— znanje stranog jezika najmanje 70% prema ALCPT ili iste razine po drugoj metodologiji.
General pukovnik odnosno viceadmiral je u standardu profesionalnog razvoja ako u
tekucoj godini ima:
—manje od 60 godina Zivota.
— najmanje zavrSen diplomski sveucili$ni studij ili integrirani preddiplomski i diplomski
sveucilisni studij ili specijalisticki diplomski stru¢ni studij.
— Cetvrtu razinu vojne izobrazbe za djelatne Casnike.

— znanje stranog jezika najmanje 70% prema ALCPT-u ili iste razine po drugoj metodologiji.
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5. ZAKLJUCAK

Na kraju ovog zavr$nog rada zakljucak je kako se konstantim inovacijama i promjenama
suvremenog poslovanja povecava potreba razli¢itih oblika obrazovanja ljudskih resursa radi
povecéanja ucinkovitosti obavljanja poslova za koje su angazirani. Zaposlenici koji se obrazuju
uz rad postiZzu bolje rezultate a samim tim 1 poduzeca koja ulazu u profesionalni razvoj svojih
zaposlenika. Kako bi se ostvario profesionalni razvoj potrebno je definirati sustav
permanentnog obrazovanja i sustav napredovanja na radu. Radi formiranja sustava
permanentnog obrazovanja potrebno je prosiriti lepezu nositelja obrazovanja kao §to su
sveucilista, zavodi za zapos$ljavanje, centri vecih poduzeca, privatne $kole i slicno. Posebna
paznja trebala bi se posvetiti kreativnim i inventivnim zaposlenicima vezano za njihovo daljnje
Skolovanje i napredovanje.

Provedenom analizom profesionalnog razvoja u OSRH moze se zakljuciti kako je briga
za obrazovanje i usavr$avanje djelatnih vojnih osoba na visokoj razini. Mnoga poduzeca i druge
organizacije bi se mogle ugledati na takav sustav planiranja permanentnog obrazovanja i
profesionalnog razvoja. Profesionalni razvoj se odvija po strogim uvjetima propisanim
zakonom, pravilnicima i standardima §to osigurava vrhunski obuéen i konkurentan kadar.
Vojne osobe koje ispunjavaju propisane uvjete mogu se uputiti na izobrazbu u skladu s
kriterijima i potrebama sluzbe. Skolovanje je jedan od zakonskih preduvjeta za profesionalni

razvoj djelatnih vojnih osoba u OS RH.
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