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Učinkovita in uspešna javna uprava vpliva na uspešnost številnih drugih področij in je eden pomembnejših dejavnikov razvoja države. Javna uprava je lahko učinkovita le z učinkovito organiziranostjo, optimalnimi procesi in učinkovitimi javnimi uslužbenci. Na področju kadrov je ključno dobro upravljanje, učinkovito vodenje, ustrezno znanje, veščine in kompetence zaposlenih. 

Vlada Republike Slovenije je 29. aprila 2015 sprejela Strategijo razvoja javne uprave 2015-2020 (v nadaljnjem besedilu: SJU). Njeni temeljni cilji so usmerjeni v »kakovost in učinkovitost, transparentnost in odgovornost javne uprave«. Vlada Republike Slovenije je zasnovala strategijo z opredeljenimi ključnimi strateškimi cilji, med katere sodi tudi profesionalizacija in razvoj strokovne usposobljenosti ter inovativnosti zaposlenih; odzivno, uspešno in učinkovito delovanje javne uprave; učinkovita uporaba kadrovskih virov ter sistem prožnega ravnanja z zaposlenimi z mehanizmi odgovornosti, ki vključuje  tudi posodobitev sistema upravljanja z zaposlenimi z vzpostavitvijo kompetenčnega modela.

Skladno s SJU in Operativnim programom za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020 s specifičnim ciljem »Dvig usposobljenosti in integritete zaposlenih v javni upravi preko nadgradnje sistema upravljanja s kadri in usposabljanji«, se pri upravljanju zaposlenih delovanje usmerja v učinkovito načrtovanje, pregledne delovne procese, prepoznavanje in razvoj kompetenc javnih uslužbencev ter spremljanje njihovega razvoja, v večjo mobilnost zaposlenih, motivacijo zaposlenih z jasno povezanostjo med rezultati dela in nagrajevanjem, pa tudi v celovito spremljanje doseganja ključnih ciljev in kazalnikov. 

Z namenom uresničevanja zastavljenih ciljev je Ministrstvo za javno upravo (v nadaljnjem besedilu: MJU) pričelo z izvedbo operacije »Učinkovito upravljanje zaposlenih«, (v nadaljnjem besedilu: operacija UUZ), v okviru katere bomo izvedli projekt »Vzpostavitev kompetenčnega modela«. Pripravljalna faza omenjene operacije se je zaključila v mesecu maju 2016, in sicer z odločitvijo Službe Vlade RS za razvoj in evropsko kohezijsko politiko o podpori za operacijo UUZ z dne 14.7.2016, izvedbena faza pa bo zaključena najkasneje meseca decembra 2022. 
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V skladu z veljavnim normativnim okvirjem je v organih državne uprave že vzpostavljena podlaga za kompetenčni model za najvišji vodstveni, ne pa tudi za srednji in nižji vodstveni kader ter za druge javne uslužbence. Določitev potrebnih kompetenc zaposlenih za vsa delovna mesta je pomembna, saj zaposlenemu omogočajo uspešno in učinkovito opravljanje dela glede na zahteve delovnega mesta. 

Veljavna ureditev  prav tako v zadostni meri ne izraža razumevanja in osebne vključenosti posameznika v doseganje letnih ciljev organa ter razumevanja njegovega osebnega prispevka k uresničitvi strateških ciljev razvoja javne uprave. Večji poudarek bi moral biti tudi na prepoznavanju priložnosti posameznika, kako lahko prispeva k razvoju inovacijske kulture, uvajanju sprememb in izboljšav. 

Če povzamemo, v tem kontekstu zlasti niso upoštevane karierne zmožnosti oziroma potenciali zaposlenih, ki bi izhajali iz izdelanih kompetenčnih profilov delovnih mest. Za uspešno opravljanje delovnih nalog je potrebna več kot le formalna izobrazba in strokovna usposobljenost; potrebna so tudi druga znanja in veščine, ki omogočajo, da posameznik učinkovito opravlja delo. Brez vzpostavitve kompetenčnega modela kot promotorja vrednot, norm in vizije uprave, ki vplivajo na ustrezno organizacijsko kulturo in zavzetost zaposlenih ter posledično na uspešno delovanje uprave, bo v prihodnosti učinkovito in uspešno delovanje zelo oteženo.
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Kompetence so vse sposobnosti uporabe znanja in druge zmožnosti, ki so potrebne, da nekdo uspešno in učinkovito izvrši določeno nalogo, opravi delo, uresniči cilje ali odigra vlogo v poslovnem procesu. Obsegajo tako znanja kot tudi veščine, spretnosti,  vedenjske značilnosti, prepričanja, motive, vrednote, samopodobo, ipd... vse tisto, kar je skupaj precej večje zagotovilo za delovni uspeh, kot je to znanje samo po sebi. Pri pojmu kompetence izhajamo iz vedenj in ne iz razlik v sposobnostih ali osebnosti posameznika. Na ravni posameznika so torej kompetence ključne značilnosti in vedenja zaposlenih, ki so osnova za učinkovito opravljanje dela. Pri opredelitvi pojma kompetenc je pomembno zlasti sledeče: 
· kompetence se presojajo glede na določeno/konkretno delovno nalogo v organizaciji,
· izražena kompetenca pomeni izkazovanje določenega vedenja, ki je opazno navzven,
· kompetenca, ki je potrebna za določeno nalogo, je povezana z večjo učinkovitostjo ter uspešnostjo pri delu.

Opredelitev kompetenc/Vrste kompetenc
a) Splošne kompetence: značilne za delo v organih državne uprave, zadevajo vse javne uslužbence.
b) Delovno specifične: značilne za delo na posameznem delovnem mestu v okviru opredeljenih vrst dela (vrste dela: skupek sorodnih delovnih mest oziroma opravil).

Primeri za vrste dela v okviru organov državne uprave:
· vodenje načrtovanje, organiziranje, koordiniranje  dela  (vodstvena delovna mesta na vseh ravneh vodenja);
· priprava  predpisov in sistemskih rešitev (priprava zakonih in podzakonskih aktov, priprava navodil in pojasnil za izvajanje, priprava najzahtevnejših gradiv in predlogov sistemskih rešitev); 
· izvajanje  inšpekcijskega nadzora, notranje revizije in kontrole  nad izvrševanjem predpisov, izterjava (nadzor, izdajanje odločb, izrekanje ukrepov, vlaganje ovadb, vodenje prekrškovnega postopka..,);
· vodenje upravnih  postopkov (izdajanje odločb, potrdil…)
· strokovne naloge s področja  spremljajočih dejavnosti (kadrovske naloge, finančne naloge,  informatika, analitika, pravo, javno naročanje, splošne naloge)
· projektno delo (delo na projektu, kot vodja ali sodelovanje v projektni skupini)
· odnosi z javnostjo
· mednarodni odnosi, diplomacija  
· administracija  ( administrativno tehnična opravila , tajništvo, pisarniško poslovanje, itd).
· naloge vezane na izvajanje pooblastil uradnih oseb (Policija, Slovenska vojska, pravosodni policisti v UIKS).  

Označevanje kompetenc
Kompetence je zaradi razpoznavnosti potrebno poimenovati, definirati, opisati vedenje oz. pojavne oblike in opredeliti stopnje razvitosti oz. zahtevane nivoje za izkazovanje  kompetence na posameznem delovnem mestu. Stopnje razvitosti oz. zahtevane nivoje za izkazovanje posamezne kompetence se uporablja pri določitvi potrebne kompetence na posameznem delovnem mestu (kompetenčni profil), kakor tudi pri ugotavljanju posedovanja kompetence pri javnem uslužbencu. 

Primer:

Poimenovanje kompetence
Kompetenci se določi kratko ime, na primer »komuniciranje«.

Definicija kompetence
Na primer komunikacijske veščine: sposobnost jasnega, razumljivega in prepričljivega sporočanja informacij drugim.

Določitev pojavne oblike
Na primer komuniciranje:
· hitro naveže stike s sodelavci in strankami, 
· v komunikaciji z drugimi je usmerjen k iskanju soglasja,
· pri komuniciranju je suveren in
· argumentirano zagovarja svoja stališča.

Opredelitev stopenj razvitosti kompetence 
Zahtevana stopnja razvitosti kompetence oz. zahtevani nivoji za izkazovanje posamezne kompetence na posameznem delovnem mestu (kompetenčni profili delovnega mesta), ki bodo opisali delovanje posameznika in s katerimi se identificira prehod med stopnjami razvitosti kompetenc.

Na primer: stopnje razvitosti kompetenc so lahko: 
1 – nerazvita, 2 – slabo razvita, 3 – dobro razvita, 4 – zelo razvita in 5 – odlično razvita ali 
1 – podpovprečno razvita, 2 – razvita, 3 – nadpovprečno razvita ali kompetencam izdela opisne vedenjske lestvice (opis vedenj, veščin, spretnosti…).
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Kompetenčni model bo vzpostavljen za organe državne uprave, tj. za vsa ministrstva, organe v sestavi ministrstev, vladne službe in upravne enote. V navedenih organih je po podatkih Centralne kadrovske evidence državne uprave (v nadaljevanju: CKEDU) na dan 31.12. 2016 31.550 zaposlenih.

Vzpostavitev kompetenčnega modela v organih državne uprave vključuje najmanj sledeče: 

1. Izvedbo predstavitev vzpostavitve kompetenčnega modela deležnikom.
2. Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave, ki zajema:
a) določitev splošnih kompetenc;
b) določitev vodstvenih kompetenc s kompetenčnimi profili za tri ravni vodenja; 
c) določitev delovno specifičnih kompetenc s kompetenčnimi profili delovnih mest;
d) izdelavo kataloga kompetenc. 
3. Izdelavo dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje kompetenc.
4. Izdelavo priročnika za uporabo kompetenčnega modela.
5. Organizacijo in izvedbo usposabljanj za presojevalce/vodje.
6. Organizacijo in izvedbo usposabljanj "train the trainer" z namenom nadaljnjega usposabljanja presojevalcev/vodij za prepoznavanje/presojo kompetenc.
7. Podporo pri uvajanju sistema kompetenc.

Namen izvedbe tega naročila je oblikovanje modela kompetenc, s katerim bomo prispevali k učinkovitemu upravljanju zaposlenih, ki vodi v krepitev njihove usposobljenosti, kar se bo odražalo v učinkovitejšem delu, povečani produktivnosti in kakovostnejših javnih storitvah.

Cilj projekta/javnega naročila je vzpostavitev kompetenčnega modela v organih državne uprave in sicer tako, da se določi splošne in delovno specifične stopenjsko razvrščene kompetence za posamezne skupine delovnih mest oz. za delovna mesta, vzpostavitev sistema prepoznavanja in presojanja kompetenc pri posamezniku, sistema pridobitve manjkajočih kompetenc in nadgradnje potrebnih kompetenc zaposlenih. 

Kompetenčni model bo vključeval tiste kompetence in standarde želenih/zahtevanih vedenj, ki zaposlenemu omogočajo uspešno in kvalitetno opravljanje zahtevanih nalog in doseganje zastavljenih ciljev organov državne uprave. 

Kompetenčni model bo tudi podlaga za izdelavo analiz manjkajočih kompetenc javnih uslužbencev, ki bodo služile organizaciji usposabljanja in izpopolnjevanja ter usmerjanja kariernega razvoja zaposlenih. Omogočal bo optimalno izrabo potencialov zaposlenih z vzpostavitvijo povezave s sistemom letnih razgovorov, ocenjevanja delovne uspešnosti, sistema usposabljanja in izpopolnjevanja ter nagrajevanja in napredovanja javnih uslužbencev, skladno z vizijo in cilji organov državne uprave.

Kompetenčni model bo določal kombinacijo, veščin, spretnosti, vedenj in ravnanj, potrebnih za učinkovito izvajanje vloge zaposlenega v državni upravi. Glede na to, da se prava uporabna vrednost prepoznanih kompetenc pokaže pri povezavi le-teh z ostalimi kadrovskimi funkcijami, bo sistem kompetenc ustrezno povezan, da bo omogočal: sodobno in učinkovito upravljanje zaposlenih; razvoj kompetenc, krepitev usposobljenosti in dvig uspešnosti dela javnih uslužbencev; krepitev na razvoj naravnane organizacijske kulture in promocijo vrednot uprave; razvoj kulture vodenja in podporo sistemu  nasledstva. Torej se bo model kompetenc lahko uporabljal tudi kot orodje upravljanja zaposlenih pri:

· prožnem kariernem razvoju zaposlenih: kompetence so osnova za karierni razvoj zaposlenih, ki je namenjen načrtovanju, razvoju in spremljanju kariere zaposlenih, razvoju sistema nasledstev, prepoznavanju ključnih kadrov in talentov (v naprej bo znano, katere kompetence in stopnja izraženosti se za določeno delovno mesto pričakuje in posledično, na katero delovno mesto bo lahko razporejen zaposleni oz. katere kompetence mora še pridobiti); 
· presojanju delovne uspešnosti: z opredelitvijo vedenj, ki vodijo k učinkovitemu opravljanju dela, saj zaposleni vedo, kaj se od njih pričakuje in kako to dosežejo;
· načrtovanju in organiziranju usposabljanja in izpopolnjevanja: na podlagi analize manjkajočih kompetenc zaposlenih in na podlagi ocene o tem, katera znanja in veščine potrebuje zaposleni, da bo svoje delo uspešno opravil in se učinkovito razvijal za delo in na področjih, ki jih organ in zaposleni potrebujeta, se oblikuje ustrezen program usposabljanja;
· širjenju področij dela (horizontalni razvoj) in prevzemanju vodstvenih nalog (vertikalni razvoj), kar je tudi podlaga za načrtovanje nasledstev;  
· izboru/selekciji kadrov ob zaposlitvi: kompetenčni profili delovnih mest so podlaga postopku izbire sodelavca v izbirnem postopku.
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Pri oblikovanju kompetenčnega modela je potrebno izhajati iz vizije, poslanstva in vrednot uprave z upoštevanjem vrst dela po posameznih področjih uprave in ključnih nalog v okviru vrst dela. In sicer na način, da se v kompetenčnem modelu zajame vse tiste kompetence in standarde želenih oziroma zahtevanih vedenj, ki zaposlenemu omogočajo uspešno in kvalitetno opravljanje zahtevanih nalog in doseganje zastavljenih ciljev organov državne uprave. Za določitev najustreznejše poti izbora kompetenc in načina postavitve kompetenčnega modela je prav tako  pomemben pregled obstoječega sistema nagrajevanja, izobraževanja, napredovanja in letnih pogovorov. Vrednost kompetenčnega modela je namreč vezana na ustrezno povezavo izbranih vsebin z obstoječo kadrovsko vizijo in strategijo, uspešnost pa je vezana na učinkovito implementacijo sistema, ki zahteva povezavo z obstoječimi kadrovskimi procesi. 

Razkorak med potrebnimi in dejanskimi kompetencami bo predstavljal izhodišče za oblikovanje kadrovske strategije za posamezen organ državne uprave ter za načrtovanje in izvedbo usposabljanj za pridobitev manjkajočih kompetenc.

Kompetence, ki so predmet navedenega javnega naročila, ločimo od t.i. strokovnih kompetenc, ki so za delovna mesta v posameznih organih državne uprave določena v aktih o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest in nazivov, in sicer v skladu z Uredbo o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih  v prilogi I in III, kjer so navedena tipična delovna mesta. 

Kompetenčni model mora biti vzpostavljen na način, da bo omogočil nadaljnjo informacijsko podporo procesu upravljanja s kompetencami kar pomeni, da morajo biti vzpostavljeni tudi ustrezni  šifranti/šifre za kasnejšo integracijo kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«. Integracija kompetenčnega modela znotraj prej omenjenega informacijskega sistema ni predmet tega naročila.  

Sistem kompetenc v organih državne uprave je konceptualno sicer primerljiv s sistemom kompetenc v podjetjih, vendar pa organe državne uprave v večji meri zaznamuje težavno prepoznavanje in presojanje uspešnosti delovanja organizacijskih enot in organizacij v celoti, saj je doseganje njihovih ciljev v veliki meri odvisno od zunanjih dejavnikov (dolgotrajna usklajevanja z deležniki, politična razmerja, …). Omenjeni dejavniki in večja mera vsebinske negotovosti znižuje prepoznavnost potrebe po spremembah in motivacijo za njihovo izvajanje ter razvoj novih sistemov in praks. Omenjeno razlikovanje je potrebno upoštevati pri načrtovanju sistema kompetenc in njegove uvedbe ter izvajanja v organih državne uprave, pri čemer mora biti velik poudarek namenjen tudi motivaciji in uvajanju te spremembe – proces izvajanja sistema kompetenc mora biti hkrati proces motivacije, krepitve ekipnega duha, krepitve pripadnosti, povečanja optimizma in pripravljenosti na spremembe.

Namen uvedbe modela kompetenc v organih državne uprave:
· povezati vizijo, poslanstvo in vrednote uprave z delom posameznika, 
· razvijanje usposobljenosti, veščin in spretnosti zaposlenih, 
· zapolnitev vrzeli med pričakovanimi in dejanskimi veščinami in vedenji zaposlenih,
· določitev jasnih standardov želenih/zahtevanih vedenj v upravi,
· postavitev temeljev za izbor in razvoj zaposlenih ter za sistem usposabljanja,  
· transparentnost razvoja zaposlenih in podlaga za vrednotenje napredka,
· učinkovita izraba sredstev zaradi usmerjenega razvoja in usposabljanja v skladu s potrebami organa. 
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Faza 1 obsega sledeče aktivnosti:
1. Izvedbo predstavitev vzpostavitve kompetenčnega modela deležnikom.
2. Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave (splošne in vodstvene kompetence).
3. Izdelavo dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje splošnih in vodstvenih kompetenc.
4. Izdelavo priročnika za uporabo kompetenčnega modela (splošne in vodstvene kompetence). 
5. Organizacijo in izvedbo usposabljanj za presojevalce/vodje za presojo splošnih in vodstvenih kompetenc. 
6. Podporo pri uvajanju sistema kompetenc.

Faza 2 obsega sledeče aktivnosti:
1. Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave (delovno specifične kompetence).
2. Izdelavo dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje delovno specifičnih kompetenc. 
3. Izdelavo priročnika za uporabo kompetenčnega modela (delovno specifične kompetence).
4. Organizacijo in izvedbo usposabljanj za presojevalce/vodje za uporabo orodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc.
5. Organizacijo in izvedbo usposabljanj "train the trainer" z namenom nadaljnjega usposabljanja vodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc.
6. Podporo pri uvajanju sistema kompetenc.

Naročilo se oddaja kot celota. Podrobne specifikacije posameznih navedenih storitev so opredeljene v 7. točki
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Izvajalec bo v okviru Faze 1 in Faze 2 določil splošne, vodstvene in delovne specifične kompetence, ki bodo veljale za naslednje organe:
· ministrstva (14)
· organi v sestavi ministrstev (34)
· vladne službe (11)
· upravne enote (58).

V navedenih organih je po podatkih CKDEU na dan 31.12. 2016 31.550 zaposlenih, kot je razvidno iz naslednje preglednice:



Preglednica 1: Število zaposlenih v organih državne uprave na dan 31. 12. 2016 (vir: CKEDU).
	Organ državne uprave
	Število zaposlenih

	VLADNE SLUŽBE
	1.128

	UPRAVNE ENOTE
	2.275

	MINISTRSTVO ZA FINANCE
	445

	URAD  ZA PREPREČEVANJE PRANJA DENARJA
	19

	UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA JAVNA PLAČILA
	160

	URAD ZA NADZOR PRORAČUNA
	53

	FINANČNA UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE
	3.660

	MINISTRSTVO ZA ZUNANJE ZADEVE
	671

	MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE (tudi INŠPEKTORAT)
	659

	POLICIJA
	8.218

	MINISTRSTVO ZA PRAVOSODJE
	202

	UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA IZVRŠEVANJE KAZENSKIH SANKCIJ
	855

	MINISTRSTVO ZA GOSPODARSKI RAZVOJ IN TEHNOLOGIJO
	271

	URAD REPUBLIKE SLOVENIJE ZA INTELEKTUALNO LASTNINO
	44

	URAD REPUBLIKE SLOVENIJE ZA MEROSLOVJE
	39

	TRŽNI INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE
	124

	MINISTRSTVO ZA KMETIJSTVO, GOZDARSTVO IN PREHRANO
	261

	AGENCIJA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA KMETIJSKE TRGE IN RAZVOJ PODEŽELJA
	267

	INŠPEKTORAT RS  ZA KMETIJSTVO, GOZDARSTVO, LOVSTVO IN RIBIŠTVO
	85

	UPRAVA RS ZA VARNO HRANO, VETERINARSTVO IN VARSTVO RASTLIN
	416

	MINISTRSTVO ZA INFRASTRUKTURO
	230

	DIREKCIJA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA INFRASTRUKTURO
	93

	UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA POMORSTVO
	50

	INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA INFRASTRUKTURO
	77

	MINISTRSTVO ZA OBRAMBO (tudi UPRAVA ZA REŠEVANJE)
	1.154

	SLOVENSKA VOJSKA
	6.919

	MINISTRSTVO ZA OKOLJE IN PROSTOR
	319

	AGENCIJA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA OKOLJE
	325

	GEODETSKA UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE
	469

	UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA JEDRSKO VARNOST
	43

	INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA OKOLJE IN PROSTOR
	178

	DIREKCIJA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA VODE
	126

	MINISTRSTVO ZA DELO, DRUŽINO, SOCIALNE ZADEVE IN ENAKE MOŽNOSTI
	288

	INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO
	112

	MINISTRSTVO ZA ZDRAVJE
	144

	ZDRAVSTVENI INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE
	105

	URAD REPUBLIKE SLOVENIJE ZA KEMIKALIJE
	21

	UPRAVA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA VARSTVO PRED SEVANJI
	5

	MINISTRSTVO ZA JAVNO UPRAVO
	421

	INŠPEKTORAT ZA JAVNI SEKTOR
	18

	MINISTRSTVO ZA IZOBRAŽEVANJE, ZNANOST IN ŠPORT
	359

	URAD REPUBLIKE SLOVENIJE ZA MLADINO
	10

	INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA ŠOLSTVO IN ŠPORT
	16

	MINISTRSTVO ZA KULTURO
	138

	ARHIV REPUBLIKE SLOVENIJE
	72

	INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA KULTURO IN MEDIJE
	6

	SKUPAJ
	31.550




Naročnik bo pripravil in posredoval v uporabo podrobnejšo organizacijsko strukturo in sistemizirana delovna mesta po posameznih organih državne uprave oz. druge podatke, ki jih izvajalec potrebuje. 

Za kvalitetno izvedbo projekta Vzpostavitev kompetenčnega modela je potrebno uporabiti kombinacijo različnih metod, ki omogočajo poglobljeno analizo ter določitev in opis kompetenc z ustreznimi šifranti/šiframi za kasnejšo integracijo kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«. To pomeni, da je potrebno vso dokumentacijo predati naročniku v ustrezni predhodno dogovorjeni računalniški obliki. Navedeno se nanaša tako na Fazo 1 kot tudi na Fazo 2 tega naročila.

[bookmark: _Toc483912547]Faza 1

1.   Izvedba predstavitev vzpostavitve kompetenčnega modela deležnikom

Izvajalec mora pred začetkom določanja kompetenčnega modela izvesti predstavitvena predavanja, in sicer v okviru medresorske delovne skupine za izvajanje projekta »Vzpostavitev kompetenčnega modela v organih državne uprave« (v nadaljevanju: medresorska delovna skupina), ki je že imenovana s sklepom Ministra za javno upravo, ter v vsaj 4 organih državne uprave. V tem kontekstu izvajalec:
· izvede predstavitev predloga vzpostavitve kompetenčnega modela, njegovega pomena, namena, uporabnosti,
· predstavi celoten potek projekta in terminski plan,
· predstavi vključenost in naloge članov medresorske delovne skupine pri poteku projekta in drugih deležnikov.

Izvajalec naloge opravlja v sodelovanju in v koordinaciji s projektno skupino na MJU ter na način usklajevanja stališč v medresorski delovni skupini. Organizacija predstavitvenih predavanj je na strani naročnika. Naloga se izvaja kontinuirano.

2. Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave (splošne in vodstvene kompetence)

a) Določitev splošnih kompetenc

Izvajalec določi splošne kompetence za delo v organih državne uprave. Prioritetno izvajalec preveri naslednje kompetence: učinkovitost; strokovnost; kakovost; samostojnost; usmerjenost k izboljšavam; sodelovanje. Navedene kompetence so predlagane, vendar še niso bile preverjene kot ustrezne oz. prepoznane za prave. Zato so lahko poleg oz. namesto navedenih splošnih kompetenc prepoznane in določene tudi druge splošne kompetence. Določiti se mora od 3 do 7 kompetenc, ki bodo veljale za vse javne uslužbence. 

V nadaljevanju izvajalec za vsako določeno kompetenco opredeli želena/neželena vedenja oz. vedenjske trditve. Opisi kompetence oz. vedenjske trditve za posamezno kompetenco morajo biti enostavne, jasne in nedvoumne, kar je predpogoj, da se lahko kompetenco opazuje in analizira.

Pri določitvi splošnih kompetenc je pomembno odgovoriti na naslednji dve vprašanji:
· Katere oblike vedenja najbolj neposredno vplivajo na uspešno delo uprave?
· Katere  veščine, spretnosti in lastnosti so pomembne za delo v upravi?

Pri določitvi splošnih kompetenc in vedenjskih trditev so izvajalcu v pomoč različni razvojni dokumenti in normativni akti, ter drugi temeljni predpisi o dejavnosti organov državne uprave, kot so navedeni v posebnem poglavju tega dokumenta (Pravne podlage in viri).
Za kvalitetno izvedbo je potrebno uporabiti kombinacijo različnih metod, ki omogočajo poglobljeno analizo ter določitev in opis splošnih kompetenc z ustreznimi šifranti/šiframi za kasnejšo integracijo  kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«.

Informacije/podatke za izvedbo naloge je potrebno pridobiti z različnimi metodološkimi pristopi,  kot na primer: spletni vprašalniki, sestanki, posveti, delavnice. Aktivnosti potekajo v sodelovanju z MJU, medresorsko delovno skupino, organi državne uprave, njihovimi predstavniki, kadrovskimi službami, vodji notranjih organizacijskih enot v posameznih organih državne uprave oz. ostalimi posamezniki, ki bi lahko doprinesli k uspešni izvedbi aktivnosti.

b) Določitev vodstvenih kompetenc za tri ravni vodenja z opisi kompetenc oz. vedenjskih trditev za posamezno kompetenco s kompetenčnimi profili

Izvajalec bo moral določiti 3-7 vodstvenih kompetence in sicer tako, da bo prioritetno preveril kompetence določene v kompetenčnem modelu za vodenje v državni upravi[footnoteRef:1]: [1:  V okviru raziskovalnega projekta: Določitev kompetenc zaposlenih v javni upravi (2007). Univerza v Ljubljani, Fakulteta za upravo, odgovorni nosilec projekta dr. Andrej Stare (spletni naslov: http://www.mp.gov.si/fileadmin/mp.gov.si/pageuploads/mju.gov.si/Kadrovski_bilteni/Dolocitev_kompetenc_zaposlenih_v_javni_upravi_2007.pdf).
] 

· Delovna prožnost: hitra prilagoditev in znajdenje v konkretni situaciji. Vključuje obvladovanje področja dela, učinkovito izrabo virov, ki so trenutno na voljo za kakovostno izvedbo storitev, in obvladovanje situacije (odpornost na stres). Kompetenca ima 3 dimenzije (izvedba postopkov, komuniciranje in odpornost na stres).
· Ustvarjalnost: iznajdljivost in prilagodljivost v novi situaciji, preseganje običajnega ravnanja. Kompetenca ima 3 dimenzije: strateško mišljenje, odprtost za novosti in uporaba učinkovitih metod.
· Vodenje: vodi na podlagi svoje kompetentnosti, z zanj značilnimi ravnanjem, vpliva na ljudi, da bi vzajemno dosegli dogovorjene cilje. Ima dve dimenziji: odgovornost in animiranje.
· Organizacijsko vzdušje: kompleks vplivov na počutje, motivacijo in zadovoljstvo sodelavcev in strank. Ima dve dimenziji: medsebojni odnosi in poslovanje s strankami.
· Organiziranje: organiziranje učinkovitega dela na osnovi poznavanja organiziranosti in sistema delovanja državne uprave. Hitro, a premišljeno odločanje ter gospodarno ravnanje z vsemi razpoložljivimi viri.
· Mreženje in vplivanje: vzpostavitev vezi z osebami in omrežji, ki imajo vpliv na ključne odločitve ter črpanje informacij na tej osnovi. Obvladovanje odnosov z javnostmi in mediji ter nastopanje pred občinstvom. Široka razgledanost in sledenje aktualnim novostim. 
· Realizatorske sposobnosti: usmerjenost k doseganju ciljev. Zmožnost transformacije strategij v jasne, smiselne (uresničljive) in zahtevne operativne cilje. Vztrajanje na premagovanju ovir in zmožnosti uveljavljanja lastnih idej. 

Poleg oz. namesto navedenih vodstvenih kompetenc so lahko prepoznane in določene tudi druge vodstvene kompetence. 

Tri ravni vodenja se nanašajo na:
Prvo raven predstavljajo mandatni vodje (kot npr. generalni direktor direktorata, generalni sekretar ministrstva, predstojnik organa v sestavi ministrstva, direktor vladne službe, načelnik upravne enote).
Drugo raven predstavljajo npr. vodje sektorjev in služb.
              Tretjo ali nižjo raven predstavljajo npr. vodje oddelkov referatov.

Informacije/podatke za izvedbo naloge je potrebno pridobiti z različnimi metodološkimi pristopi, kot na primer: ankete, vprašalniki, intervjuji, ipd.  Aktivnosti potekajo v sodelovanju z MJU, medresorsko delovno skupino, organi državne uprave, njihovimi predstavniki, kadrovskimi službami, vodji notranjih organizacijskih enot, najboljšimi posamezniki, ki delo dobro poznajo in izkazujejo odlične rezultate oz. ostalimi posamezniki, ki bi lahko doprinesli k uspešni izvedbi aktivnosti. 

c) Izdelava kataloga splošnih in vodstvenih kompetenc

Izvajalec mora za točki a) in b) pripraviti temeljni dokument – Katalog kompetenc, ki je oblikovan in urejen pregled splošnih in vodstvenih kompetenc in mora vsebovati najmanj: 

· opis, namen, pomen in uporabo kompetenčnega modela;  
· šifriran seznam splošnih in vodstvenih kompetenc z namenom kasnejše integracije  kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«; 
· opredelitev želenih/neželenih vedenj oz. vedenjskih trditev za splošne kompetence in vodstvene kompetence z zahtevano stopnjo razvitosti oz. zahtevanimi nivoji za izkazovanje vodstvenih kompetenc za tri nivoje vodenja (kompetenčni profili). 

3. Izdelava dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje splošnih in vodstvenih kompetenc. 

Dokument vsebuje:
a) metodologijo določitve splošnih in vodstvenih kompetenc in metodologijo oz. sistem za prepoznavanje/presojanje splošnih in vodstvenih kompetenc

Izvajalec bo sproti izdeloval dokumentacijo o določitvi in vzpostavitvi kompetenčnega modela ter presojanja kompetenc, ki bo vključevala vsaj naslednje: 
· opis dela in nalog (proces in metodologija …);
· seznam deležnikov, ki so sodelovali v postopku določanja kompetenčnega modela (uporabljeni vprašalniki, ankete…).

Izvajalec mora določiti sistem prepoznavanja/presojanja v obliki vprašalnikov za presojanje kompetenc, ki bodo standard preverjanja kompetenc. Vprašalniki se uporabijo za namene enosmernega presojanja kompetenc zaposlenih. Presojevalci kompetenc bodo nadrejeni (vodje), ki bodo ugotavljali stopnjo razvitosti posamezne kompetence pri podrejenih in prepoznavali morebitne druge kompetence svojih podrejenih. Izvajalec naj pripravi tudi vprašalnike, ki omogočajo  večsmerno presojanje kompetenc (po metodi 180, 270 ali 360 stopinj). 

b) predloge za razvoj zaposlenih.

Končni rezultat presojanja so tudi predlogi za razvoj zaposlenih (usposabljanja, izpopolnjevanja, drugi predlogi za razvoj), zlasti v primerih, ko so ugotovljene vrzeli med zahtevanimi in dejanskimi kompetencami.



4. Izdelava priročnika za uporabo kompetenčnega modela (splošne in vodstvene kompetence) 

Izvajalec mora izdelati dokument – Priročnik za uporabo kompetenčnega modela, ki bo zajemal vsaj naslednje:
· uvodna pojasnila o splošnem pomenu (nameni in cilji) kompetenčnega modela;
· pojasnilo oziroma obrazložitev izdelanega kompetenčnega modela za organe državne uprave;
· navedbo vizije, poslanstva in vrednot uprave; 
· šifriran seznam splošnih kompetenc z opredelitvijo želenih/neželenih vedenj oz. vedenjskih trditev za posamezno kompetenco z namenom kasnejše integracije kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«;
· šifriran seznam vodstvenih kompetenc z opredelitvijo želenih/neželenih vedenj oz. vedenjskih trditev za posamezno kompetenco s kompetenčnimi profili za tri nivoje vodenja z namenom kasnejše integracije kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«;
· navodila za prepoznavanje/presojanje kompetenc za potrebe presojevalcev/vodij; 
· možne oblike usposabljanja/izpopolnjevanja in drugi predlogi za razvoj za pridobitev manjkajočih kompetenc oz. manj razvitih kompetenc od zahtevanih.


5. Usposabljanja za presojevalce/vodje za presojo splošnih in vodstvenih kompetenc 

Izvajalec mora pripraviti Načrt usposabljanja za vodje na položajnih delovnih mestih vezanih na mandat, ki bo zajemal opredelitev načina in trajanja usposabljanja za presojevalce/vodje in ga uskladiti z naročnikom. 

Načrt usposabljanja mora vsebovati vsaj naslednje elemente:
· namen usposabljanja,
· metode/pristopi usposabljanja,
· vsebinske sklope usposabljanja, 
· predvideno trajanje usposabljanja,
· okvirni terminski plan usposabljanj,
· odgovorne osebe na strani izvajalca usposabljanj, 
· lokacijo izvedbe usposabljanja,
· veščine, spretnosti in znanja, ki jih bo po končanem usposabljanju pridobil udeleženec.

Opisu usposabljanja naj bo obvezno priložen že izveden program usposabljanja za konkretni realizirani projekt, naveden v referencah izvajalca. Vsa usposabljanja, vključno s predavanji in vsemi gradivi, morajo potekati v slovenskem jeziku. Stroške usposabljanja mora izvajalec vključiti v ponudbeno ceno, tako da naročnik za usposabljanje njegovih zaposlenih, skupaj z vsem gradivom, ki ga pripravi in nudi naročniku izvajalec, nima več nobenih stroškov. Vsi udeleženci morajo prejeti gradivo, ki jih vodi skozi vsebino delavnice. Gradivo pripravi izvajalec. Organizacija usposabljanja je na strani izvajalca (vabila, komunikacija z udeleženci). Za potrebe usposabljanja bo prostore primerne za izvajanje usposabljanj zagotovil izvajalec.

Aktivnosti načrtovanja in izvedbe usposabljanj bo izvajalec izvajal ves čas pogodbe, glede na terminski plan. Izvajalec mora ponuditi takšno usposabljanje, da bodo presojevalci/vodje lahko samostojno uporabljali metode oziroma orodja za presojo dejanske razvitosti kompetenc, ustrezno interpretacijo rezultatov in dajanja povratnih informacij.  

Usposabljanje presojevalcev/vodij bo predvidoma izvedeno na interaktivnih delavnicah/treningih, kjer bodo udeleženci pridobili najmanj:
a) veščine prepoznavanja in presojanja razvitosti kompetenc ter uporabo konkretnega orodja za presojo razvitosti kompetenc in 
b) razumevanje kompetenčnih profilov ter veščine učinkovitega podajanja povratnih informacij in uporabe informacij za karierni razvoj zaposlenih (razvojni pogovori z zaposlenimi ter načrtovanje dela na podlagi analize razkoraka).

Izvajalec je dolžan sodelovati na vseh delavnicah. Delavnica mora biti izvedena strokovno in mora usposobiti uporabnike za delo s kompetenčnim modelom. Usposabljanja lahko izvaja oseba izvajalca, ki ima znanje in izkušnje in podrobno pozna področje predavane vsebine. Delavnica poteka najmanj 6  pedagoških ur. 

Po izvedenem usposabljanju vsak udeleženec podpiše izjavo o usposobljenosti in dobi potrdilo (s strani izvajalca) o pridobitvi veščin, znanja.
Ob koncu vsakega usposabljanja mora izvajalec pripraviti evalvacijski vprašalnik glede ustreznosti ali zadovoljstva z usposabljanjem, in morebitne pripombe upoštevati na naslednjem usposabljanju. 

Ne glede na ponudnikov morebitni standardni način usposabljanja, mora ponudnik v ponudbi upoštevati, da bo moral zagotoviti usposabljanja za naslednje število zaposlenih:
· usposabljanje vodij na položajnih delovnih mestih vezanih na mandat (generalni sekretar ministrstva, generalni direktor direktorata ministrstva, načelnik upravne enote, direktor vladne službe, predstojnik organa v sestavi ministrstva) v vseh organih državne uprave (število cca. 170 na dan 31.12.2016).


6. Podpora pri uvajanju sistema kompetenc

Izboljšanje uspešnosti in kakovosti delovanja javne uprave ter razvoja in uvajanja sprememb je v največji meri odvisno od zavezanosti vodstva. Zato je razvoj kompetenc vodstvenih kadrov eden ključnih dejavnikov in predpogojev za uspešno uvedbo in izvajanje celotnega sistema kompetenc v organih državne uprave. V času izvajanja Faze 1 naročila je potrebno krepiti tudi zavedanje, da je zavzetost vodstva ključen dejavnik uspeha celotne organizacije in s tem tudi za uvedbo sistema kompetenc v celotnem obsegu.

Podporne aktivnosti pri uvajanju sistema kompetenc zajemajo aktivnosti, ki podpirajo uspešno izvedbo vseh procesov, tj. presojanja splošnih in vodstvenih kompetenc, interpretacijo rezultatov in predloge za razvoj zaposlenih. Podporne aktivnosti so namenjene vodjem na položajnih delovnih mestih vezanih na mandat. Aktivnosti se izvedejo za področje dela MJU in tri organe v sestavi ministrstev, ki se razlikujejo po področjih dela. Rezultate in izkušnje bo »na podlagi učenja iz prakse« izvajalec uporabil  za nadgradnjo, in izboljšanje upravljanja sistema kompetenc.  


Pogoji za zaključek Faze 1:
· Vse izvedene aktivnosti od 1. do 6. točke.


[bookmark: _Toc483912548]Faza 2
 
1. Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave (delovno specifične kompetence)

a) Določitev vrst dela, ki se izvajajo na posameznih področjih organov državne uprave

Izvajalec bo na podlagi pregleda nalog in določitve ključnih nalog, ki se opravljajo na posameznih področjih organov državne uprave, v sodelovanju z interno projektno skupino in medresorsko delovno skupino opredelil optimalno število vrst dela (najmanj 10).
Določanje vrst dela in kompetenc bo potekalo v sodelovanju z organi državne uprave, vodji področij oziroma služb in uspešnimi posamezniki, ki poznajo delovanje uprave (poslanstvo, vizijo, cilje), vsebine dela in značilnosti delovnega procesa oz. ostalimi posamezniki, ki bi lahko doprinesli k uspešni izvedbi aktivnosti. 

Vse aktivnosti potekajo v sodelovanju z naročnikom (MJU) in posameznimi organi državne uprave (fokusne skupine/posveti/delavnice s predstavniki organov državne uprave, kadrovskimi službami, vodji notranjih organizacijskih enot, ter medresorsko delovno skupino; informacije/podatke za izvedbo naloge je potrebno pridobiti z različnimi metodološkimi pristopi, kot na primer: ankete, vprašalniki za analizo delovnih mest, intervjuji, pregled in analiza gradiv (zakonski in podzakonski akti, akti o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, opisi delovnih mest, ipd). 

b) Določitev delovno specifičnih kompetenc

Izvajalec bo na podlagi prepoznanih ključnih nalog v okviru določenih vrst dela določil 3-7 delovno specifičnih kompetenc, ki so potrebne za učinkovito opravljanje ključnih nalog za posamezne vrste dela, z opisi kompetence za posamezne vrste dela, opredelitev želenih/neželenih vedenj oz. vedenjskih trditev značilnih za posamezno kompetenco. 

V splošnem morajo delovno specifične kompetence prispevati k uspešnemu in učinkovitemu opravljanju dela na delovnem mestu in organa kot celote. Pri določitvi delovno specifičnih kompetenc je potrebna temeljita presoja o tem, katera so tista ključna vedenja, ki odločilno vplivajo na uspešno izvajanje dela. Pri določanju bo potrebno odgovoriti na naslednji vprašanji:

· Katere oblike vedenja se najbolj neposredno povezujejo z uspešnostjo opravljanja določenega dela  oz. področja dela?
· Katere spretnosti, veščine in lastnosti so pomembne za določeno delo oz. za področje dela?

Tudi določanje delovno specifičnih kompetenc bo potekalo v sodelovanju z organi državne uprave, vodji področij oziroma služb in uspešnimi posamezniki, ki delo dobro poznajo in izkazujejo odlične rezultate, vsebine dela in značilnosti delovnega procesa oz. ostalimi posamezniki, ki bi lahko doprinesli k uspešni izvedbi aktivnosti. Aktivnosti potekajo v sodelovanju z MJU, medresorsko delovno skupino, in posameznimi organi državne uprave (sestanki/posveti/delavnice s predstavniki organov državne uprave, kadrovskimi službami, vodji notranjih organizacijskih enot, najboljšimi posamezniki, ki delo dobro poznajo in izkazujejo odlične rezultate. Informacije/podatke za izvedbo naloge je potrebno pridobiti z različnimi metodološkimi pristopi, kot na primer: ankete, vprašalniki, intervjuji, ipd.


c) Izdelava kompetenčnega profila delovnega mesta/skupine delovnih mest v okviru opredeljenih vrst dela

Na podlagi opredeljenih delovno specifičnih kompetenc mora izvajalec opredeliti stopnje razvitosti  oz. zahtevane nivoje kompetenc za delovna mesta/skupine delovnih mest v okviru opredeljenih vrst dela. Na ta način se postavi standarde želenih vedenj, ki jih za posamezno delovno mesto želimo doseči. Ker je cilj vzpostavitev modela, ki bo spodbuden, motivirajoč in bo vodil k izboljšanju uspešnega izvajanja delovnih nalog in doseganju ciljev uprave, bo zahtevana stopnja razvitosti kompetenc različna za različne nivoje delovnih mest.  

To pomeni, da po določitvi kompetenc za posamezna delovna mesta oblikujemo kompetenčni profil, v katerem vsaki kompetenci posameznega delovnega mesta ali skupine delovnih mest v okviru opredeljenih vrst dela določimo stopnjo zahtevane razvitosti. 

Aktivnosti potekajo v sodelovanju z MJU, medresorsko delovno skupino in posameznimi organi državne uprave (sestanki/posveti/delavnice s predstavniki organov državne uprave, kadrovskimi službami, vodji notranjih organizacijskih enot, najboljšimi posamezniki, ki delo dobro poznajo in izkazujejo odlične rezultate oz. ostalimi posamezniki, ki bi lahko doprinesli k uspešni izvedbi aktivnosti. Informacije/podatke za izvedbo naloge je potrebno pridobiti z različnimi metodološkimi pristopi, kot  na primer: ankete, vprašalniki z večstopenjskimi opisi razvitosti kompetenc, ipd).

      d)  Izdelava Kataloga kompetenc

Ponudnik mora za točke a), b) in c) pripraviti temeljni dokument – Katalog kompetenc, ki je oblikovan in urejen pregled splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc in mora vsebovati najmanj:
· opis, namen, pomen in uporabo kompetenčnega modela; 
· šifriran seznam vrst dela in delovno specifičnih kompetenc z namenom kasnejše integracije  kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«; 
· opredelitev želenih/neželenih vedenj oz. vedenjskih trditev za posamezno kompetenco z zahtevano stopnjo razvitosti oz. zahtevanimi nivoji za izkazovanje posamezne kompetence (kompetenčni profili). 

Katalog kompetenc iz te točke je nadgradnja Kataloga kompetenc iz 2. c) točke navedene v Fazi 1.

2. Izdelava dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje delovno specifičnih kompetenc 

Dokument vsebuje:

a) metodologijo določitve delovno specifičnih kompetenc in metodologijo oz. sistem za prepoznavanje/presojanje delovno specifičnih kompetenc.

Izvajalec bo sproti izdeloval dokumentacijo o določitvi in vzpostavitvi kompetenčnega modela ter presojanja kompetenc, ki bo vključevala vsaj naslednje: 
· opis dela in nalog (proces in metodologija …);
· seznam deležnikov, ki so sodelovali v postopku določanja kompetenčnega modela (uporabljeni vprašalniki, ankete…).

Izvajalec mora določiti sistem prepoznavanja/presojanja v obliki vprašalnikov za presojanje kompetenc, ki bodo standard preverjanja kompetenc. Vprašalniki se uporabijo za namene enosmernega presojanja kompetenc zaposlenih. Presojevalci kompetenc bodo nadrejeni (vodje), ki bodo ugotavljali stopnjo razvitosti posamezne kompetence pri podrejenih in prepoznavali morebitne druge kompetence svojih podrejenih. Izvajalec naj pripravi tudi vprašalnike, ki omogočajo  večsmerno presojanje kompetenc (po metodi 180, 270 ali 360 stopinj). 

b) predloge za razvoj zaposlenih.

Končni rezultat presojanja so tudi predlogi za razvoj zaposlenih (usposabljanja, izpopolnjevanja, drugi predlogi za razvoj), zlasti v primerih, ko so ugotovljene vrzeli med zahtevanimi in dejanskimi kompetencami.

Dokument iz te točke je nadgradnja dokumenta o metodologiji določitve splošnih in vodstvenih kompetenc ter njihovega presojanja iz 3. točke Faze 1.

3. Izdelava priročnika za uporabo kompetenčnega modela (delovno specifične kompetence)

Izvajalec mora izdelati dokument – Priročnik za uporabo kompetenčnega modela, ki bo vseboval najmanj:
· vrste dela, ključne naloge in delovno specifične kompetence;
· šifriran seznam splošnih kompetenc, vrst dela s pripadajočimi kompetencami in vedenjskimi trditvami za posamezno kompetenco, zahtevano stopnjo razvitosti oz. zahtevani nivoji za izkazovanje posamezne kompetence (kompetenčni profil) z namenom kasnejše integracije kompetenčnega modela znotraj informacijskega sistema za upravljanje in razvoj zaposlenih »IS HR-rast«; 
· navodila za prepoznavanje/presojanje kompetenc za potrebe presojevalcev/vodij;
· možne oblike usposabljanja/izpopolnjevanja in drugi predlogi za pridobitev manjkajočih kompetenc oz. manj razvitih kompetenc od zahtevanih.

4. Usposabljanje presojevalcev/vodij za uporabo orodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc

Izvajalec mora pripraviti Načrt usposabljanja za zaposlene na položajnih delovnih mestih, ki bo zajemal opredelitev podrobnosti načina in trajanja usposabljanja za presojevalce/vodje in ga uskladiti z naročnikom. 

Načrt usposabljanja mora vsebovati vsaj naslednje elemente:
· namen usposabljanja,
· metode/pristopi usposabljanja,
· vsebinske sklope usposabljanja, 
· predvideno trajanje usposabljanja,
· okvirni terminski plan usposabljanj,
· odgovorne osebe na strani izvajalca usposabljanj, 
· lokacijo izvedbe usposabljanja,
· veščine, spretnosti in znanja, ki jih bo po končanem usposabljanju pridobil udeleženec.

Opisu usposabljanja naj bo obvezno priložen že izveden program usposabljanja za konkretni realizirani projekt, naveden v referencah izvajalca. Vsa usposabljanja, vključno s predavanji in vsemi gradivi, morajo potekati v slovenskem jeziku. Stroške usposabljanja mora izvajalec vključiti v ponudbeno ceno, tako da naročnik za usposabljanje njegovih zaposlenih, skupaj z vsem gradivom, ki ga pripravi in nudi naročniku izvajalec, nima več nobenih stroškov.

Aktivnosti načrtovanja in izvedbe usposabljanj bo izvajalec izvajal ves čas pogodbe, glede na terminski plan. Izvajalec mora ponuditi takšno usposabljanje, da bodo presojevalci/vodje lahko samostojno uporabljali metode oziroma orodja za presojo dejanske razvitosti kompetenc,  ustrezno interpretacijo rezultatov in dajanja povratnih informacij.  
Usposabljanje presojevalcev bo predvidoma izvedeno na interaktivnih delavnicah/treningih, kjer bodo udeleženci pridobili najmanj:
a) veščine prepoznavanja in presojanja razvitosti kompetenc ter uporabo konkretnega orodja za presojo razvitosti kompetenc in 
b) razumevanje kompetenčnih profilov ter veščine učinkovitega podajanja povratnih informacij in uporabe informacij za karierni razvoj zaposlenih (razvojni pogovori z zaposlenimi ter načrtovanje dela na podlagi analize razkoraka).

Izvajalec je dolžan sodelovati na vseh delavnicah. Delavnica mora biti izvedena strokovno in mora usposobiti uporabnike za delo s kompetenčnim modelom. Usposabljanja lahko izvaja oseba izvajalca, ki ima znanja in izkušnje ter podrobno pozna predavane vsebine. Delavnica poteka najmanj 4  pedagoške ure. Vsi udeleženci morajo prejeti gradivo, ki jih vodi skozi vsebino delavnice. Gradivo pripravi izvajalec. Organizacija usposabljanja je na strani izvajalca (vabila, komunikacija z udeleženci). Za potrebe usposabljanja bo prostore primerne za izvajanje usposabljanj zagotovil izvajalec.

Po izvedenem usposabljanju vsak udeleženec podpiše izjavo o usposobljenosti in dobi potrdilo (s strani izvajalca) o pridobitvi veščin, spretnosti in znanja.
Ob koncu vsakega usposabljanja mora izvajalec pripraviti evalvacijski vprašalnik glede zadovoljstva z usposabljanjem, in morebitne pripombe upoštevati na naslednjem usposabljanju. 

Ne glede na ponudnikov morebitni standardni način usposabljanja, mora ponudnik v ponudbi upoštevati, da bo moral zagotoviti usposabljanja za naslednje število zaposlenih: cca. 2.200 zaposlenih na položajnih delovnih mestih  v vseh organih državne uprave.

5. Usposabljanje "train the trainer" z namenom nadaljnjega usposabljanja vodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc

Izvajalec mora pripraviti Načrt usposabljanja, ki bo zajemal opredelitev podrobnosti načina in trajanja usposabljanja za presojevalce/vodje in ga uskladiti z naročnikom. 

Načrt usposabljanja mora vsebovati vsaj naslednje elemente:
· namen usposabljanja,
· metode/pristopi usposabljanja,
· vsebinske sklope usposabljanja, 
· predvideno trajanje usposabljanja,
· okvirni terminski plan usposabljanj,
· odgovorne osebe na strani izvajalca usposabljanj, 
· lokacijo izvedbe usposabljanja,
· veščine, spretnosti in znanja, ki jih bo po končanem usposabljanju pridobil udeleženec.

Opisu usposabljanja naj bo obvezno priložen že izveden program usposabljanja za konkretni realizirani projekt, naveden v referencah izvajalca. Vsa usposabljanja, vključno s predavanji in vsemi gradivi, morajo potekati v slovenskem jeziku. Stroške usposabljanja mora izvajalec vključiti v ponudbeno ceno, tako da naročnik za usposabljanje njegovih zaposlenih, skupaj z vsem gradivom, ki ga pripravi in nudi naročniku izvajalec, nima več nobenih stroškov.

Izvajalec mora ponuditi takšen program usposabljanja, da bo usposobil 25-30 zaposlenih, ki bodo lahko v nadaljevanju samostojno izvajali program usposabljanja presojevalcev/vodij za uporabo orodja/metodologije za presojo kompetenc zaposlenih. Cilj programa usposabljanja je, da udeleženci pridobijo najmanj:
a) razumevanje vsebine kompetenčnega modela, 
b) znanja in veščine za uspešno usposabljanje udeležencev za prepoznavanje in presojanje razvitosti kompetenc ter uporabo konkretnega  orodja za presojo razvitosti kompetenc,
c) znanja in veščine za uspešno usposabljanje udeležencev za razumevanje kompetenčnih profilov, učinkovitega podajanja povratnih informacij in uporabe informacij za karierni razvoj zaposlenih, (razvojni pogovori z zaposlenimi in načrtovanje dela na podlagi analize razkoraka) in
         d) znanja in veščine usposabljanja ter prenosa znanja. 

Izvajalec je dolžan sodelovati na vseh delavnicah. Delavnica mora biti izvedena strokovno, da pripravi uporabnike za delo s kompetenčnim modelom. Usposabljanja lahko izvaja oseba izvajalca, ki ima izkušnje in podrobno pozna predavane vsebine. Delavnica v skupnem obsegu poteka najmanj 30 pedagoških ur. Vsi udeleženci morajo prejeti gradivo, ki jih vodi skozi vsebino delavnice. Gradivo pripravi izvajalec. Organizacija usposabljanja je na strani izvajalca (vabila, komunikacija z udeleženci). Za potrebe usposabljanja bo prostore primerne za izvajanje usposabljanj zagotovil izvajalec.

Po izvedenem usposabljanju vsak udeleženec podpiše izjavo o usposobljenosti in dobi potrdilo (s strani izvajalca) o pridobitvi veščin, spretnosti in znanja.
Izvajalec mora izdelati poseben priročnik na podlagi programa usposabljanja »train the trainer«, skupaj z vsem gradivom, ki bo udeležencem usposabljanj omogočilo samostojno in enotno izvajanje programa usposabljanja presojevalcev/vodij za uporabo orodja/metodologije za presojo kompetenc zaposlenih (prezentacije, gradivo z delavnic, ipd.) 


6. Podpora pri uvajanju sistema kompetenc

Izboljšanje uspešnosti in kakovosti delovanja javne uprave ter razvoja in uvajanja sprememb je v največji meri odvisno od zavezanosti vodstva. Zato je razvoj kompetenc vodstvenih kadrov eden ključnih dejavnikov in predpogojev za uspešno uvedbo in izvajanje celotnega sistema kompetenc v organih državne uprave. V času izvajanja faze 2 naročila je potrebno krepiti tudi zavedanje, da je zavzetost vodstva ključen dejavnik uspeha celotne organizacije in s tem tudi za uvedbo sistema kompetenc v celotnem obsegu.

Podporne aktivnosti pri uvajanju sistema kompetenc zajemajo aktivnosti, ki podpirajo uspešno izvedbo vseh procesov, tj. prepoznavanja/presojanja splošnih in delovno specifičnih kompetenc, interpretacijo rezultatov in predloge za razvoj zaposlenih. Aktivnosti se izvedejo za področje dela MJU in tri organe v sestavi ministrstev, ki se razlikujejo po področjih dela, in sicer v računalniški obliki (npr. xls datoteka). Rezultate in izkušnje bo »na podlagi učenja iz prakse« izvajalec uporabil  za nadgradnjo, in izboljšanje upravljanja sistema kompetenc. 

Pogoji za zaključek faze 2:
· Vse izvedene aktivnosti od 1. do 6. točke.

[bookmark: _Toc456089658][bookmark: _Toc483912549]8.Terminski plan izvedbe

Naročnik ocenjuje izvedbo projekta po predvidenem terminskem planu. Faze so podrobno razdelane v razpisni dokumentaciji.
 
Roki izvedbe za pripravo posameznih delov javnega naročila so naslednji:

T0 je datum podpisa pogodbe z izbranim ponudnikom.

	Faza
	Storitve
	Predviden plan/
roki izvedbe

	1
	Izvedba predstavitev vzpostavitve kompetenčnega modela deležnikom.
Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave (splošne in vodstvene kompetence).
Izdelava dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje splošnih in vodstvenih kompetenc.
Izdelava priročnika za uporabo kompetenčnega modela (splošne in vodstvene kompetence). 
Organizacija in izvedba usposabljanj za presojevalce/vodje za presojo splošnih in vodstvenih kompetenc. 
Podpora pri uvajanju sistema kompetenc.
	T0 + 8 mesecev


	2
	Oblikovanje in vzpostavitev kompetenčnega modela za delo v organih državne uprave(delovno specifične kompetence).
Izdelava dokumenta o metodologiji za določitev in presojanje delovno specifičnih kompetenc. 
Izdelava priročnika za uporabo kompetenčnega modela (delovno specifične kompetence).
Organizacija in izvedba usposabljanj za presojevalce/vodje za uporabo orodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc.
Organizacija in izvedba usposabljanj "train the trainer" z namenom nadaljnjega usposabljanja vodij za prepoznavanje/presojo splošnih, vodstvenih in delovno specifičnih kompetenc.
Podpora pri uvajanju sistema kompetenc.
	T0 + 14 mesecev





[bookmark: _Toc456089659]Financiranje
Naročilo sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz Evropskega socialnega sklada, v okviru operacije Učinkovito upravljanje zaposlenih, projekt »Vzpostavitev kompetenčnega modela v državni upravi«. 


[bookmark: _Toc456089660][bookmark: _Toc483912550]9.Izvedbene zahteve

[bookmark: _Toc456089661]Predaja dokumentacije

Zahtevane dokumente mora izbrani ponudnik predajati v pregled naročniku ves čas trajanja izvedbe projekta. Dokumentacija, ki je pogoj za prevzem posamezne aktivnosti, mora biti v potrditev naročniku predana minimalno 5 dni pred zaključkom roka predvidenega v terminskem planu. 

Lokacije  sestankov

Sestanki potekajo na lokaciji MJU in ob predhodnem usklajevanju naročnika tudi na lokacijah drugih organov državne uprave. Izbranemu ponudniku za udeležbo ne pripadajo morebitni dodatni potni stroški. Usposabljanje poteka na način, kot je določeno v dokumentaciji.

Uporaba jezika

Komunikacija z naročnikom poteka v slovenskem jeziku. Prav tako mora biti v slovenskem jeziku pripravljena vsa primopredajna dokumentacija.

Označitev dokumentacije

Vsa dokumentacija projekta mora biti opremljena z oznakami financerja. Naročnik bo izbranemu ponudniku ob sklenitvi pogodbe posredoval vzorčni dokument z oznakami, ki jih je izbrani ponudnik dolžan uporabiti pri pripravi dokumentacije.

Komunikacija naročnika z zunanjim izvajalcem

Z namenom nudenja vsebinske podpore in spremljanja izvajanja analize je oblikovana projektna skupina na MJU. Projekt se bo izvajal v tesnem sodelovanju z medresorsko delovno skupino in vseh organov državne uprave. Naročnik bo izvajalcu predal ob začetku izvajanja naročila seznam kontaktnih oseb na ministrstvih, organih v sestavi in vladnih službah, ki bodo izvajalcu nudile pomoč in potrebne podatke pri določitvi kompetenčnega modela, kot so opredeljeni v tej specifikaciji.

Naročnik bo posameznim organom državne uprave določil rok, do katerega bodo morali izvajalcu predati podatke, o čemer bo izvajalec obveščen. V kolikor izvajalec podatkov ne pridobi do roka, določenega s strani naročnika za posamezna opravila ali podatke, mora o tem in imenu organov državne uprave, ki mu podatkov niso posredovali, nemudoma obvestiti naročnika.










[bookmark: _Toc483912551]10.  PRAVNE PODLAGE IN VIRI

Strategija razvoja javne uprave 2015-2020, Ministrstvo za javno upravo, 2015
http://www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/JAVNA_UPRAVA/Kakovost/Strategija_razvoja_SLO_final_web.pdf

Dvoletni akcijski načrt izvedbe SJU2020 za obdobje 2015-2016
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/razvoj_projektov_kakovost_javne_uprave_in_kohezijska_politika/strategija_razvoja_javne_uprave/

Dvoletni akcijski načrt izvedbe SJU2020 za obdobje 2016-2017 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/razvoj_projektov_kakovost_javne_uprave_in_kohezijska_politika/strategija_razvoja_javne_uprave/

Politika napredka in kakovosti sodobne javne uprave
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/razvoj_projektov_kakovost_javne_uprave_in_kohezijska_politika/strategija_razvoja_javne_uprave/

Operativni program za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, Vlada RS, november 2014
http://www.svrk.gov.si/fileadmin/svrk.gov.si/pageuploads/KP_2014-2020/OP_SFC_poslano_11_12_2014.pdf

Partnerski sporazum med Slovenijo in Evropsko komisijo za obdobje 2014-2020, Vlada RS, oktober 2014
http://www.svrk.gov.si/fileadmin/svrk.gov.si/pageuploads/Dokumenti_za_objavo_na_vstopni_strani/PS__koncna_potrjena_141028.pdf

Zakon o Vladi Republike Slovenije (Uradni list RS, št. 4/93, 71/94, 23/96, 47/97 23/99, 119/00, 30/01, 52/02, 123/04, 24/05 - upb1, 109/08, 55/09, 38/10, 8/12, 21/13, 47/13, 65/14) 

Zakon o državni upravi (Uradni list RS, št. 52/02, 110/02, 56/03, 61/04, 123/04, 93/05, 113/05 - upb4, 89/07, 126/07, 48/09, 21/12, 47/13, 12/14, 90/14, 51/16)
 
Zakon o delavcih v državnih organih (Uradni list RS, št. 15/90, 2/91-I, 5/91, 18/91, 22/91, 4/93, 18/94 – ZRPJZ, 70/97, 87/97 – ZPSDP, 38/99 in 56/02 – ZJU)

Zakon o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/07 – uradno prečiščeno besedilo, 65/08, 69/08 – ZTFI-A, 69/08 – ZZavar-E in 40/12 – ZUJF)

Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 108/09 - uradno prečiščeno besedilo, 13/10, 59/10, 85/10, 107/10, 35/11 - ORZSPJS49a, 27/12 - odl. US, 40/12 - ZUJF, 46/13, 25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 - ZUPPJS15 in 90/15 - ZUPPJS16)

Kolektivna pogodba za javni sektor (Uradni list RS, št. 57/08, 23/09, 91/09, 89/10, 89/10, 40/12 46/13, 95/14 in 91/15)

Kolektivna pogodba za državno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti (Uradni list RS št. 60/08, 83/10, 89/10, 106/15, 51/16) 
Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih (Uradni list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 43/04, 58/04 – popr., 138/04, 35/05, 60/05, 72/05, 112/05, 49/06, 140/06, 9/07, 33/08, 66/08, 88/08, 8/09, 63/09, 73/09, 11/10, 42/10, 82/10, 17/11, 14/12, 17/12, 23/12, 98/12, 16/13, 18/13, 36/13, 51/13, 59/13, 14/14, 28/14, 43/14, 76/14, 91/14, 36/15, 57/15, 4/16, 44/16, 58/16, 84/16 in 8/17)
Uredba o organih v sestavi ministrstev (Uradni list RS, št. 35/15, 62/15 in 84/16)

Uredba o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede (Uradni list RS, št. 51/08, 91/08 in 113/09)

Uredba o napredovanju uradnikov v nazive (Uradni list RS, št. 98/08, 16/09 in 19/10)

Pravilnik o določitvi upravnih opravil, ki jih lahko opravljajo strokovno-tehnični javni uslužbenci (Uradni list RS, št. 35/06, 100/10)

Standardi strokovne usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja usposobljenosti uradnikov na položajih v državni upravi, št. 0130-5/2015/5 z dne 11. 4. 2016 
http://www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/JAVNA_UPRAVA/Uradniski_svet/NOVOStandardi_strokovne_usp._11.4.2016.pdf

Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov 
[bookmark: _Toc478629504]http://www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/JAVNA_UPRAVA/DPJS/Katalog/Sifrant_ISPAP.31012017.internet.pdf
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