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osljednju deceniju 20.-tog stoljeca obiljezile su velike i korjenite promjene u

medunarodnim odnosima, kako na tlu Europe tako i u svijetu. Raspadom So-
vjetskog saveza i isto¢nog bloka prestala je hladnoratovska podjela svijeta na dva
bloka, isto¢ni i zapadni. Ugovorom iz Maastrihta (07.02.1992.godine) Zapadnoeu-
ropska unija (ZEU) je prerasla u Europsku uniju (EU), a na jugoistoku Europe doglo
je do raspada Socijalisticke Federativne Republike Jugoslavije (SFRJ), a u srednjoj
Europi Cehoslovacke. Za razliku od ove druge, prva se raspala u krvavim ratovima
vodenim u njenim biv§im republikama: Sloveniji, Hrvatskoj, Bosni i Hercegovi-
ni (BiH), Srbiji i Makedoniji. Problemi nastali na tlu bivie SFR]J prenijeli su se i u
prve godine 21.-og stolje¢a od kada su do kraja 2006. godine od bivse SFR] nastale
nezavisne drzave Republika Slovenija (1991. godine), Republika Hrvatska (1991.
godine), Bosna i Hercegovina (1992. godine), Republika Srbija (2006. godine),
Republika Crna Gora (2006. godine) i Bivia Jugoslovenska Republika Makedonija
(1991. godine, a ovakav naziv stoji zbog nepristajanja Gréke na naziv Makedonija).
Srbijai Crna Gora su od raspada SFR]J poc¢etkom 90.-tih godina proslog stolje¢a do
nezavisnosti bile u dvije zajednice: Savezna Republika Jugoslavija (1992.-2003.) i
Drzavna zajednica Srbija i Crna Gora (2003.-2006.). U Republici Srbiji bivsa auto-
nomna pokrajina Kosovo je prakti¢no samostalna drzava, ai Vojvodina, druga bivsa
autonomna pokrajina, redefinirala je svoj status.

Velike promjene koje su se dogodile u Europi odrazile su se i na sigurnosna pita-
nja drzava euroatlantskog regiona a narocito Jugoisto¢ne Europe. Nova sigurnosna
pitanja zahtjevaju nove sigurnosne odgovore koje je moguce dati kroz novu orga-
nizaciju i strukturu djelatnosti sigurnosnog sektora kojom se omogucava brze i
efikasnije rjesavanje postavljenih sigurnosnih zadataka. Rjesavanje zadataka kroz
organizaciju i strukturu djelatnosti sigurnosnog sektora, kao i u svim drugim rad-
nim djelatnostima, vezano je za ljude, njihova znanja, vjestine i sposobnosti. Ljudi,
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odnosno ljudski resursi, predstavljaju najznacajniji resurs organizacije i prema nji-
ma treba iskazivati najvedi stepen paznje i interesovanja. Upravljanje ljudskim re-
sursima je podsistem upravljanja organizacijom. Ljudski resursi u svim elementima
organizacijske strukture djelatnosti sigurnosnog sektora predstavljaju glavni ¢inioc
uspjesnosti ovog sektora ¢ime se povecava sigurnost na individualnom i kolektiv-
nom nivou. Organizacijska struktura i elementi sigurnosnog sektora BiH nastali su
kao posljedica politi¢ko-pravnog ustrojstva BiH proizvedenog potpisivanjem Opceg
okvirnog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovini u Parizu, 14. decembra 1995. godi-
ne. Sigurnosna pitanja su ovim sporazumom ostavljana u nadleznosti dvaju entiteta,
Federacije BiH i Republike Srpske, kao nizih administrativnih jedinica u odnosu na
drzavu BiH u ¢ijem sastavu se nalaze. Daljnje usloznjavanje se dogodilo 1999. godi-
ne kada je arbitraznom odlukom uspostavljan Br¢ko-Distrikt BiH. U pocetku dvoj-
na a kasnije trojna struktura ukazuje na nejedinstven i razjedinjen sigurnosni sektor
koji je neophodno integrirati kako bi se omogudilo efikasno rjesavanje sigurnosnih
zadataka prvenstveno u BiH, a zatim u regionu Zapadnog Balkana i Jugoisto¢ne Eu-
rope. Institucije, organi i tijela koja se bave pitanjima sigurnosnosti zajedno sa svo-
jim ljudskim resursima naslijedeni su u najveéoj mjeri iz perioda rata u BiH. Ljudski
resursi koji su $kolovani za potrebe sigurnosti biv$e zajednicke drzave SFRJ i ljudi
drugih profila koje su ratni dogadaji doveli u djelatnosti sigurnosnog sektora nastoje
ispuniti zadace koje pred njih stavljaju politicke strukture u cilju uspostavljanja traj-
ne sigurnosti u BiH i njenom uklju¢enju u Sjevernoatlantski savez (NATO) i Europ-
sku uniju (EU) (kolokvijalno nazvano euroatlantske integracije). Jedan od zadataka
u nizu koje je BiH trebala provesti je i reforma sigurnosnog sektora kojom bi ovaj
sektor postao uspjesniji u postizanju sigurnosti unutar BiH ali i partner u otklanja-
nju sigurnosnih prijetnji i izazova u regionu i na medunarodnom planu. U uslovima
tranzicije BiH iz socijalisticke republike bivse Socijalisti¢ke Federativne Republike
Jugoslavije (SFRJ) preko ratom unistene drzave ka demokratskoj drzavi na Jugoi-
stoku Europe slobodno mozemo prihvatiti ¢injenicu da se niti reforma sigurnosnog
sektora niti upravljanje ljudskim resursima sigurnosnog sektora ne odvija u cjelosti
na principima nauke i rje$enjima struke. Nacin na koji se upravlja ljudskim resursi-
ma predstavlja odlu¢ujuéi faktor u radnoj uspjesnosti i razvoju sigurnosnog sekto-
ra. Upravljanje ljudskim resursima sigurnosnog sektora neophodno je postaviti u
skladu sa teorijom i praksom jer je to osnovni preduvjet za uspje$no funkcioniranje
sigurnosnog sektora uopce, a u skladu sa teznjom BiH za uklju¢enje u zajednicu
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sa ostalim drzavama Euroatlantske regije. Prema neoliberalnoj teoriji velika je me-
duzavisnost drzava u procesu globalizacije na svakom pa i na sigurnosnom planu.
Neoliberalni koncept kolektivne sigurnosti pretpostavlja odricanje drzave od po-
jedina¢ne primjene sile a drzave moraju vjerovati jedna drugoj i njihovo djelovanje
ne treba biti zbog vlastitih interesa ve¢ zbog kolektivne sigurnosti. Stalne promjene
u procesu reforme sigurnosnog sektora BiH upuc¢uju nas na zaklju¢ak da postojeca
rje$enja nisu dovoljna. Istrazivanje u podru¢ju upravljanja ljudskim resursima si-
gurnosnog sektora BiH u postdejtonskom periodu predstavlja osnovu za preporuke
i rjeSenja u stvaranju sektora sigurnosti BiH koji ¢e sluziti gradanima ove drzave i
$iroj sigurnosnoj zajednici.
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pravljanje ljudskim resursima, kao nau¢nu disciplinu i kao dio ukupnog pro-

cesa upravljanja u svim djelatnostima ljudi, paiu sigurnosnom sektoru, nije
moguce proucavati niti razvijati izvan konteksta memorije ljudskog znanja' koja
se stalno uvecavala tokom ljudske historije. U proslosti su ljudi mogli da ovlada-
ju dotadasnjim ukupnim znanjem ali danas, usljed ubrzanog razvoja nauke, to vise
nije mogude. Savremeni pristup memoriji ljudskog znanja omogucio je podjelu na
odredene oblasti, ali i primjenu znanja iz razli¢itih oblasti u prou¢avanju i rje$avanju
odredenog problema (Dujovi¢, 2006:65). Prijetnje i izazovi ispoljene kao prirodne
pojave ili sukobi u odnosu medu ljudima predstavljale su za ljude nesigurnost i na-
metnule potrebu da u borbi s prirodom ili u medusobnoj borbi postignu sigurnost
i opstanak u meduzavisnom odnosu i sa prirodom i drugim ljudima (Huseinba-
§i¢,2007:11). Upravljanje ljudskim resursima takoder nalazi svoje zacetke u davnoj
proslosti, a posebno u nastojanju ljudi da organiziranjem postignu sigurnost.

1.1. Hronologija nastanka i historijski kontekst

Upravljanje ljudskim resursima dio je oblasti menadzmenta zbog ¢ega je neophod-
no pojasniti osnovne pojmove iz ove oblasti i druge, s njima povezane i srodne poj-
move: menadzment, organizacija i liderstvo i povezati ih sa upravljanjem ljudskim
resursima.

1.1.1. Management - pojam i definiranje

Porijeklo rije¢i menadZment ima korijen u latinskoj rije¢i manus $to znadi ruka, tali-
janske rije¢i maneggiare u znac¢enju obuke konja u manezu i francuske rije¢i menage
u znacenju bavljenja domacinstvom. Korijen rije¢i menadZment nalazi se i u en-
gleskoj rijeci to manage $to znaci rukovoditi, upravljati, voditi (posao), nadi puta i
nadina, uspjeti, savladati, urediti (Hadziahmetovié i dr.,2008:44).

! Memorija ljudskog znanja- ,...skuplja¢ i ¢uvar umnih tekovina ljudi. Iz memorije znanja ljudi u¢e ono §to
ocijene da ¢e im biti u funkciji ostvarivanja dobara s kojima se obezbjeduje kontinuitet razvoja i napretka.“
(Dujovi¢, 2006:65)
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Pojam menadzmenta moguce je pribliZiti posmatrajuci funkciju menadzmenta u

odnosu na funkciju upravljanja i izvr$nu funkciju. Funkcija upravljanja je funkci-
ja vlasni$tva a upravljanje se temelji na pravu vlasni$tva nad materijalnim i drugim
¢iniocima proizvodnje odnosno poslovanja. Vlasnik je ujedno i nosilac funkcije
upravljanja. Menadzment se mozZe posmatrati kao izvr$na aktivnost upravljanja, a
osnovu za ovo nalazimo u tehni¢koj podjeli rada. Funkcija upravljanja je funkci-
ja kapitala a funkcija menadZmenta proizlazi iz polozaja u procesu rada. Tehnicka
podjela rada je podjela u procesu rada prema kojoj najveéi broj zaposlenih obavlja
izvréne poslove, a manji broj zaposlenih, menadzeri, obavljaju menadzerske poslove
odnosno planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim resursima, vodenje i kon-
trolu (Rahimi¢, 2010:21).

Shema 1. MenadZerske funkcije

< X LY b
s Y
Izvor: Sunje, 2008, 12
SM- strategijski menadZzment HRM- menadzment ljudskih resursa
(S)PI- strategijsko planiranje Vod- vodenje
Org- organizovanje Kon- kontrola

Strategijski menadzment i strategijsko planiranje predstavljaju centralnu me-
nadzersku funkciju, koja se u novijoj teoriji menadZmenta razdvaja u dvije skupine
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izdiferenciranih i medusobno povezanih poslovnih aktivnosti. Uloga strategijskog
menadzmenta (strategijsko vodenje-leadership) je da kroz strategijsko promigljanje
osmisli organizacijsku viziju, artikulira poslovnu misiju i oblikuje poslovnu strate-
giju (Sunje,2008:12-13). Organizovanje predstavlja menadzersku funkciju unutar
koje se oblikuje okvir u kojem ¢e se odvijati poslovni proces, koji bi trebao rezultira-
ti ostvarenjem poslovnih planova. Menadzment ljudskih resursa je menadzerska
funkcija od strate$kog znacaja kroz koju se ,dizajnira menadzerski okvir za ostva-
renje visokog stepena zadovoljstva i motiviranosti angaziranih ljudskih resursa“(-
Sunje,2008:13). Vodenje je operativna menadZerska funkcija koja se ostvaruje
kroz organizacionu straukturu. Ovaj proces ostvaruju menadzeri kroz interaktivnu
komunikaciju s ljudima kako bi ostvarili akcione planove. Kontrola je operativna
menadzerska funkcija ¢iji je cilj kontinuirano sagledavati da li su organizacione per-
formanse ostvarene kroz proces vodenja na nivou predvidenih strategijskom plani-
ranjem. Predlaganje mjera koje je potrebno preduzeti da bi se kroz proces vodenja
ostvarili Zeljeni poslovni rezultati je jedan od zadataka kontrole (Sunje, 2008:13).

Funkcija izvr$enja je ¢ista suprotnost funkciji upravljanja, a nositelji ove funkcije su
izvr$ni radnici. Prihvatajuci ovakvu podjelu menadZment nije funkcija sam po sebi
ve¢ u odnosu prema podredenim, odnosno onima kojima daje naloge instrukcije i
zadatke i ¢iji rad koordinira, kontrolira, usmjerava i vodi. Potreba za angaziranjem
specijalista za menadzment zbog obavljanja slozenih poslova stavlja menadzere u
povoljniji polozaj u odnosu na izvrsioce dajudi im i posebno mjesto u organizaciji
(Sikavica i dr.,2008:3).

Rije¢ menadzment, u savremenom kontekstu, prvi je upotrijebio Frederick Win-
slow Taylor koji se ujedno smatra i utemeljivatem manadzmenta kao nau¢ne disci-
pline (Drucker,1974:11). Rije¢ menadZment nije moguce prevesti na juznoslaven-
ske jezike (Sikavica i dr.,2008:4) zbog ¢ega je zadrzana u obliku anglicizma. Autori
su nastojali u literaturi starijeg datuma da prevedu rije¢ manadzment pojmovima
upravljanje ili rukovodenje ali pojam menadzment ima znatno $ire znacenje (Su-
nje,2008:11). Poimanje menadzmenta ima problem u semanti¢kom smislu s ob-
zirom da se razli¢itim pojmovima pripisuje isti sadrzaj, ili obrnuto da se pod istim
pojmom razumjevaju razli¢iti sadrzaji. Tako se menadzment u literaturi na Zapadu
nalazi u tri razli¢ita znacenja: organizacija, upravljanje i rukovodenje (Sikavica i dr,
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2008:4). Americki teoreticar organizacije Joseph Massie (1971:4-7) definira me-
nadzment kao posebnu grupu ljudi ¢iji je zadatak da svoje napore usmjeri prema

zajedni¢kim ciljevima aktivno¢u drugih ljudi. Sunje Aziz (2008:11) definira me-
nadzment kao sve poslovne aktivnosti (menadzerske funkcije) koje obavljaju me-
nadzeri u okviru odgovarajuéeg poslovno-organizacijskog oblika (organizacije) an-
gazirajudi potrebne resurse uz teznju da se osigura odgovarajudi balans izmedu efek-
tivnosti i efikasnosti u kratkom i dugom roku. Upotrebljavanje izraza menadzment
u razli¢itim znacenjima je u stranim jezicima dovelo do definiranja drugih pojmova
povezanih sa menadzmentom. U engleskom jeziku se za upravljanje pored izraza
menadZment koriste i administration, government i leadership. Izraz leadership se ko-
risti i za oznacavanje jedne od funkcija menadzmenta, vodenje ali i vodstvo, pa je
u tom smislu uzi od pojma menadzment. U skladu s ovim vodstvo je leadership a
vodenje leading. U njemactkom jeziku se za upravljanje koristi Leitung, ali se ovim
izrazom ponekad oznacava i vodenje, dok se izrazom Fuhrung oznacava iskljucivo
vodenje. Prevod angloameri¢kog pojma management na njemacki jezik moze biti i
Fuhrungsgruppe. Ovim se potvrduju problemi u definiranju znacenja angloameri¢-
kog izraza menadzment u drugim jezicima.

Znactenje izraza menadzment kao rukovodenje narocito se primjecuje kada se oba
izraza koriste u najopéenitijem znacenju za bilo koji nivo u organizaciji. U skladu
s ovim izvedeni su pojmovi top management koji oznac¢ava vrhovno rukovodstvo,
zatim middle management kojim se oznacava srednje rukovodstvo i first level mana-
gement kojim se oznacava prvi, odnosno najnizi, nivo rukovodenja. MenadZment je
fenomen 20. stoljeca koji se naglo razvio u periodu od oko 150 godina i imace vaznu
ulogu i u 21. stoljecu, ali je praksa menadzmenta poznata jo$ u ranijoj historiji ljudi
bez obzira $to nije bila oblikovana kao nauka. Mojsije je 1200 godina pr.n.e. zapo-
slio’ svog tasta Jethro kao konsultanta menadzmenta u namjeri da mu pomogne u
kreiranju organizacije da bi lakse izveo svoj narod iz egipatskog ropstva (Gordon i
dr.,1990:29). U robovlasni¢kom periodu u antickom Rimu je bila poznata institu-
cija vilicusa koji je bio upravitelj poljoprivrednog imanja i nadzornik robova u ime
robovlasnika. Rani kapitalizam nije poznavao funkciju menadZmenta kao zasebnu,
jer je vlasnik sredstava i kapitala bio ujedno i organizator, sve dok se nije ostvario
visak sredstava koji je omogucio vlasniku da prenese dio ovlasti na nekog drugog
(Sikavica,2008:5).
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Nacela menadzmenta su univerzalna i odnose se na sve organizacije, kao i sve nivoe
u organizaciji (Certo,1989:16). Menadzment je potreban u velikim i malim organi-
zacijama, javnom sektoru, profitnim i neprofitnim organizacijama i u svim poljima
ljudske djelatnosti gdje radi dvoje ili vie ljudi na izvr§enju nekog zajedni¢kog posla.

Shema 2. Univerzalna potreba za menadZmentom

organizacijama svih veli¢ina

malim €= velikim
menadzment
svim podru¢jima organizacije je svim vrstama organizacija
roizvodnja, marketing, ljudski rofitnim €--> neprofitnim
P o, marke e N potreban —> P P
resursi, i dr.
u..

|

svim organizacijskim nivoima

najnizi < 9najvi§i

Izvor: Sikavica i dr.,2008:6

U definiranju menadzmenta misli se na proces, vjestinu, nau¢nu disciplinu, profesi-
juili funkciju u organizaciji odnosno nosioce odredenih funkcija (Buble,2006:4-5).
Menadzment kao vjestinu treba shvatiti kao sposobnost da se obavljaju funkcije
ili uloge menadzmenta. Menadzment kao nau¢na disciplina se proucava stotinjak
godina na svim univerzitetima u svijetu. MenadZment kao profesija je zanimanje
odredene kategorije ljudi, nazvane menadzeri, kojim se oni profesionalno bave kao
svojim osnovnim poslom. Menadzment kao funkcija u organizaciji je posljedica
polozaja u procesu rada, a nosioci odredenih funkcija su realizatori menadzerskih
funkcija u organizaciji (Sikavica i dr,2008:8). Menadzment zauzima vazno mjesto
u organizacijskom sistemu pa i od toga kakva je organizacija zavisi kakav ¢e imati
menadzment (Blake i Mouton,1996:5).

Menadzment je proces koji poduzima jedna ili vise osoba da bi uskladile aktiv-
nosti drugih ljudi i ostvarile rezultate koje jedna osoba sama nebi mogla postici
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(Donnelly i dr,1995:4). Weihrich i Koontz (1994:4) definiraju menadzment kao
proces oblikovanja i odrzavanja okoline u kojoj pojedinci, rade¢i zajedno efikasno
ostvaruju odabrane ciljeve. Hellriegel i Slocum (1988:6-7) definiraju menadZment

kao vjestinu postizanja ne¢ega pomocu drugih ljudi. Kreitner (1989:59) definira
menadzment kao proces rada s drugima i pomo¢u drugih na ostvarivanju ciljeva or-
ganizacije u promjenljivoj okolini, uz efektivnu i efikasnu upotrebu ogranicenih re-
sursa. Robbins i Coulter (2005:5) definiraju menadzment kao proces koordinacije
radnih aktivnosti i efikasne i efektivne upotrebe ljudskih i materijalnih resursa kako
bi se postigli odredeni ciljevi organizacije pomo¢u drugih ljudi. Massie (1971:4-7)
najjednostavnije definira menadzment kao aktivnost usmjerenu na postizanje odre-
denih, unaprijed zacrtanih ciljeva, ali aktivnostima drugih ljudi.

U procesu menadzmenta inputi se transformiraju u outpute. Zadatak menadzera je
da u tom procesu transformacije ostvari maksimalan output u odnosu na veli¢inu
inputa. Uspjeh menadZzera u ovom procesu ovisi o njegovim sposobnostima plani-
ranja, organiziranja, vodenja i kontrole kao sto se vidi u shemi 3.

Shema 3. Funkcije menadZmenta

Planiranje
izbor ciljeva i ostvarenje

A
Resursi Ishodi
- ljudski Kontrola Organiziranje - ostvarenje
) ﬁnans?skl‘ nadzor odgovornost za clj eva
- materijalni ™ aktivnosti i < > izvrsenje —»| - proizvodi
- tehnologki korekcije zadataka - usluge
- informacijski - u¢inkovitost

v - djelotvornost

Vodenje

utjecaj i motiviranje
zaposlenih

Izvor: Sikavica i dr, 2008: 19
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Unutar menadZmenta razvili su se razli¢iti sistemi. Pod sistemom menadzmenta
podrazumijevaju se razli¢iti oblici organizacije funkcije menadzmenta. Teorija me-
nadzmenta poznaje nekoliko osnovnih ali i novije sisteme menadzmenta. Osnovni,
tradicionalni, sistemi menadzmenta su: linijski, funkcionalni i linijsko-$tabni. U sa-
vremene sisteme menadzmenta ubrajamo projektni i matri¢ni sistem menadZmenta

(Bahtijarevi¢-Siber i dr.,2008:265).

Linijski sistem menadZmenta je najstariji poznati sistem menadzmenta ¢iji je pret-
hodnik personalno-patrijarhalni sistem menadzmenta. U personalno-patrijarhal-
nom sistemu menadzmenta rukovodi samo jedna osoba koja ima svu vlast i moc¢ a
zasniva se na asocijaciji na porodicu u kojoj otac pater familias odlu¢uje o svemu a
ostali ¢lanovi izvr$avaju njegove naloge (vidi shemu 4).

Shema 4. Linijski sistem menadZmenta

Menadzer

izvritelj izvrditelj izvrditelj izvritelj izvritelj

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber i dr.,2008:267

Funkcionalni sistem menadzmenta pojavio se kada posljedica rasta i razvoja orga-
nizacije i kada linijski sistem vi$e nije bio dovoljan za uspje$no vodenje. Teorijske
osnove ovog sistema razvio je Frederick W. Taylor kada je nakon specijalizacije
radnika osmislio i specijalizaciju menadzera. U ovoj zamisli radnik je bio podreden
osmorici funkcijskih sefova (vidi shemu S).
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Shema S. Funkcionalni sistem menadZmenta predradnici - specijalisti za
pojedina podrucja

predradnici - specijalisti za pojedina podru¢ja

L st | [s2| [sa] [ sa| [ss] [se]| [s7] |ss]
—  _——
Radnik izvrsitelj

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber i dr.,2008:271

Linijsko-$tabni sistem menadZzmenta je kombinacija linijskog i funkcionalnog siste-
ma menadzmenta. U linijsko-$tabnom sistemu menadzmenta specijalizirani odjeli
imaju ulogu $taba’. Osnovna struktura je linijska a u nju se na pojedinim organiza-
cijskim nivoima (uglavnom vigim) uklapaju Stabovi funkcijskih stru¢njaka kao sto je
predstavljeno u shemi 6. (Bahtijarevi¢-Siber i dr., 2008:275).

% Ideja o osnivanju $taba se namentnula Aleksandru Velikom (356.-323. g. pr.n.e.) zato $to je vrlo tesko oficiru
u toku borbe istovremeno uspjesno komandovati vojsci i planirati strategiju. Uspjesno pobjedivanje u ratu
podrazumijeva komandovanje u bitkama i planiranje strategije. RjeSenje ovog problema se nije moglo na¢i u
starim koncepcijama i izlaz je bio u podjeli zada¢a odnosno formiranju dvije grupe oficira: oni koji planiraju
i oni koji komanduju. Vojno pravilo nalaze da vojnici izvr$avaju naredenja svih oficira ali je ovom podjelom
zadaca narusen princip jedinstva komandovanja. Kako bi se nadomjestio gubitak jedinstva komandovanja u
vojsci oficiri za planiranje su dodijeljeni vchovnom komandantu kao tijelo koje ga savjetuje a uloga staba je da
razmislja prije akcije (Bahtijarevi¢-Siber i dr.,2008:275; Petrovi¢ i dr.,1981:775; Pusi¢,1986:157).
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Shema 6. Linijsko-stabni sistem menadZmenta

——— e |
| Glavni voda l—V. Stab glavnog vode i

- [
4______: Stab :.’_ _________________
-
- 1 = —
‘/// R -=! —_— -

Voda Il nivoa

Vodalll| |[Vodalll| |Vodalll| _____
nivoa nivoa nivoa

izvr$ioci| |[izvrSioci| |izvrSioci

Funkcionalna veza

Linija rukovodenja

Izvor: Dujovi¢,2006:123

Projektni sistem menadZzmenta je vezan za nastanak projektne organizacijske struk-
ture koja se uspostavlja radi ostvarenja odredenog projekta. Projekti se odnose na
nove ad hoc poslove sa jasnim ciljevima koji se Zele ostvariti u odredenom vremenu i
sa odredenim sredstvima. Projektna organizacija je struktura u strukturi a projektni
sistem menadzmenta je menadzment u menadZmentu. Ranije su postojali projekti
ali od perioda Drugog svjetskog rata na ovamo razvijen je savremeni projektni si-
stem menadZmenta. Projektni menadzment ili upravljanje projektom je proces koji
se sastoji od vige aktivnosti (shema 7.).

Shema 7. Faze u procesu projektnog menadZmenta

definiranje identifikacija odredivanje procjena odredivanje | |usporedba odredivanje
ciljeva aktivnosti i slijeda ®| vremenaza [ zavitetka [*s ciljevima # ukupno
resursa aktivnosti aktivnosti projekta potrebnih
sredstava

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber i dr.,2008:280; Vellani,2007:253
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Matri¢ni sistem menadZmenta se primjenjuje pri posebnoj vrsti organizacijske

strukture koja se naziva matri¢nom organizacijskom strukturom (Bahtijarevi¢-Si-
ber i dr.,2008:287). Ova struktura se primjenjuje kada se optimizira vie dimenzija
organizacije odnosno kada treba podjednaku paznju posvetiti svim faktorima orga-
nizacije (Tuschman i Moore,1988:478-479). Model matri¢ne organizacije mogao
bi se prikazati kao na shemi 8.

Shema 8. Model matri¢ne organizacijske strukture

1
1 1
i Direktor preduzeca E
i :
: l :
i [ [ [ [ [ [ | !
! istrazivanje i razvoj nabava upravljanje roizvodnja rodaja finansije i .
| ) ) pravijanj )2 ) prodaj ) '
. studija ljudskim ratunovodstvo | !
E proizvoda resursima H
: ] T T [ [ [ [ :
R AR SR dommommneoes dommemoeees dommmoooeee oo
: 1 : : I I I I : I
' projekt ' ! ! i i i i o
LA O C ) M M M M Q o
! N N ~ N b
1 1 1 1 1 1 1 1
| [projere] | ! ! ! ! ! R
'] B ( ) ( > () (M) (M () Q P
N N ~/ N o
|| projeke | ! ! ! ! ! N
: -/ -/ / -/ po
S I
1 1
' i
I r====== 1 !
Dommmmmmmm e funkcijska odgovornost projektna odgovornost | ! projektnitim
1
1
i

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber i dr., 2008:287

Savremena organizacija teSko da bi mogla opstati, usljed mnogih izazova kojima
je ¢ovjetanstvo izloZeno, bez menadzmenta jer upravo ovaj njen dio rjesava ova-
kve izazove. MenadZment treba posmatrati i kao dio pri¢e o ljudskoj organizaciji
(Torrington i dr.,1989:7), jer menadzment se bavi ljudima i njihovim odnosima u
organizaciji.
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1.1.2. Organization - pojam i definiranje

Proces upravljanja ljudskim resursima je i organizacijski proces. Pru¢avanje teorije
upravljanjaljudskim resursima nije odvojeno od teorije organizacije, aipraksa uprav-
Jjanja ljudskim resursima od organizacije u kojoj se provodi (Watson,2007:108).

Porijeklo rijeci organizacija je od grcke rijeci ergon $to znaci rad, djelo ili ¢in i iz nje
izvedene rijeci organon §$to znaci naprava, orude, alatka ili sprava. Porijeklo nala-
zimo i u latinskoj rije¢i organizatio $to znaci spajanje pojedinih dijelova u cjelinu,
ustrojstvo ili organiziranje. U engleskom jeziku organizacija je oznacena kao organi-
ze i organization, u njemackom jeziku kao organisieren i organization a na francuskom
jeziku kao organiser i organization (Hadziahmetovi¢ i dr.,2008:31; Sikavica,2011:3).
Savremena terminologija, u zavisnosti od konteksta, pod organizacijom podrazu-
mjeva oblik i formu institucionalnog uredenja drustvene djelatnosti, stanje i struk-
turu, organiziranje ili nau¢nu disciplinu (Sajfert i dr.,,2006:172). Organizacija je cje-
lina, proces, sistem i svrsishodno stanje. Karakteriziraju je zajednicki ciljevi, resursii
uskladivanje. Povezujuci ovo u cjelinu mozemo prihvatiti da je organizacija cjelina,
proces i djelatnost povezivanja, uskladivanja i usmjeravanja odredenih zadataka uz
koristenje resursa, da bi se oni medusobno dopunjavali i koordinirali radi postizanja
odredenih ciljeva (Hadziahmetovié i dr., 2008:35).

Reimann C. Bernard definira organizaciju kao sistem svjesno koordiniranih aktiv-
nosti ili usluga dvoje ili viSe pojedinaca (Hall,1991:29). Herbert Simon definira
organizaciju kao sistem interakcije pojedinaca (Hall,1991:33). Zand E. Dale de-
finira organizaciju kao sredstvo za postizanje ciljeva (Kapusti¢,1991:46). Hicks i
Gullet pod organizacijom podrazumjevaju grupu ljudi sa zajedni¢kim ciljem (Ka-
pusti¢,1991:54). Etzioni i Scott definiraju organizaciju kao kolektiv s relativno pre-
poznatljivim granicama, normativnim odredbama, hijerarhijom, komunikacijskim
sistemima i procedurama (Hall,1991:30). Miroslav Zugaj (2004:3) definira orga-
nizaciju kao spajanje dijelova u cjelinu, sklop, ili sistem. Mescon, Albert i Khedouri
(1985:69) definiraju organizaciju kao otvoren sistem sastavljen od medusobno po-
vezanih dijelova. Hodge i Anthony (1988:58) definiraju organizaciju kao otvoren,
dinamican sistem s vi$e ciljeva sastavljen od inputa koji se transformiraju u outpu-
te. Definicija organizacije prema Edgar Scheinu je racionalno koristenje aktivnosti
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odredenog broja ljudi koji vode zajednickoj svrsi ili cilju podjelom rada i funkcije
kao i hijerarhiju autoriteta i odgovornosti (Birchall i Lyons, 1995:204).

Organiziranje je menadzerska funkcija strateskog karaktera posredstvom koje or-
ganizacijski top-menadzment stvara pretpostavke za realizaciju oblikovane poslov-
ne strategije (Sunje,2008:139). Sustinsko razumijevanje poimanja organizacijskog
funkcioniranja podrazumijeva prepoznavanje i razumijevanje:

1) bazi¢nih organizacionih dijelova;
2) bazi¢nih organizacionih koordinaciono-kontrolnih mehanizama; i
3) bazi¢nih organizacionih sila.

Neophodno je istaci da razli¢ite organizacije u prvi plan stavljaju razli¢ite organiza-
cione dijelove, razli¢ite koordnaciono-kontrolne mehanizme i razlic¢ite organizacio-
ne sile (Sunje,2008:159-160).

1. Uzimaju¢i u obzir logiku poslovnog procesa evidentno je da svaka organizacija
ima pet bazi¢nih dijelova, a svaki od ovih dijelova ima razli¢itu ulogu i zadatke u
cjelokupnom poslovnom procesu. Bazi¢ni dijelovi organizacije su:

a) operaciono jezgro;

b) strategijski vrh;

c) srednji dio;

d) tehnostruktura; i

e) osoblje podrske (Sunje,2008:160).
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Shema 9. Bazicni dijelovi organizacije

Strategijski vrh

Tehno- Osoblje
struktura Srednji podrske
dio
Operaciono jezgro

Izvor: Mintzberg,1989:20

a) Operaciono jezgro — (eng. operating core) organizacioni dio u okviru kojeg se
operativno odvija bazi¢ni poslovni proces, uklju¢ujuéi slijedece poslove: 1) osi-
guranje potrebnih inputa za proizvodnju (nabava); 2) transformacija inputa u
outpute (operacije); 3) distribucja outputa (prodaja i otprema, odnosno isporu-
ka); 4) direktna odrska naznacenim poslovima vezanim za inpute, transformaci-
je inputa u outpute (odrzavanje i skladistenje inputa) (Sunje,2008:160).

b) Strategijski vrh — (eng. strategic apex) organizacioni dio koga sa¢injavaju top-me-
nadzeri i nadzorni odbor, odnosno subjekti koji su nosioci procesa strategijskog
menadZmenta i donosioci strateskih poslovnih odluka (Sunje,2008:160).

c) Srednji dio - (eng. middle line) organizacioni dio koji u menadzerskom smislu po-
vezuje strategijski vrh i operaciono jezgro kao organizacione dijelove. Ovaj orga-
nizacioni dio ¢ine svi (izvr$ni) menadzeri srednjeg nivoa, uklju¢ujuéiimenadzere
na prvoj organizacionoj razini (menadzeri prve linije), odnosno svi menadzeri
osim top-menadzera koji su locirani u strategijskom vrhu (Sunje,2008:160-161).
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d) Tehnostruktura — (eng. tehnostructure) organiacioni dio koji je stacioniran izvan
hijerarhijske vlasti (§tabni organ). Uloga tehnostrukture je stvaranje svih potreb-
nih prduslova za nesmetano odvijanje operacionog procesa u okviru operacio-
nog jezgra. U sluc¢aju proizvodne organizacije u okviru ovog organizacionog di-
jela, stacioniran je $irok set poslova, od poslova (strategijskog) planiranja, preko
polova operativnog i tehnoloskog planiranja cjelokupnog poslovnog, do poslova
obuke soblja i operativne kontrole (Sunje,2008:161).

e) Osoblje podrike — (eng. support staff) organizacioni dio koji je, sli¢no kao i teh-
nostruktura, stacioniran izvan hijerarhijske vlasti (§tabni organ). Uloga osoblja
podrske je da pruzi odredene usluge internog karaktera, ali vrste usluga koje su
izvan radnog toka operacionog jezgra. Ovisno od stepena ravjenosti organizacije,
to moze biti $irok spektar usluga: od kafeterije, otpreme poste, ¢uvanja objekta,
do aktivnosti tipa odnosa sa javnoscu i (strateskog) istrazivanja i razvoja (Sunje,
2008:161).

2. Koordinacija predstavlja uskladivanje razli¢itih aktivnosti ljudi, razli¢itih djelat-
nostiili funkcija u nekom zajedni¢kom poslu. Horizontalna i vertikalna koordina-
cija podrazumijeva medusobno uskladivanje ciljeva i zadataka i nacina njihovog
ostvarivanja u okviru jedna organizacije (Sajfert i dr.,2006:103). Nacin ostvare-
nja koordinacije je jedna od klju¢nih dimenzija svake organizacije koja nastoji da
u datom vremenskom roku ostvari rezultate postavljene u procesu strategijskog
planiranja. Proces koordinacije unutar organizacije moze se ostvariti primjenom
sljede¢i mogucih koordinaciono-kontrolnih mehanizama:

a) medusobno dogovaranje;

b) direktna kontrola; i
c) standardizacija (gunje,2008: 162).
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Shema 10. Bazicni koordinaciono kontrolni mehanizmi

@ menadzer @ @
|

analiti¢ar 4

> ©

v v

:

N
e N

operator operator Znanja Radnog outputa
(Vjestina) procesa

a) Medusobno b) Direktna c) Standardizacija

dogovaranje kontrola

Izvor: Mintzberg i dr.,1998:335

a) Medusobno dogovaranje - (eng. mutual adjustment) oblik koordinacije koji po-
drazumijeva neformalan oblik komunikacije izmedu ,podredenog” i ,nadrede-
nog", shvatajucinjihovmedusobni odnos vise kao odnos ,dvojice kanuista u istom
kanuu‘, nego kao odnos nekog ko vodi i nekog ko e voden (Sunje,2008:162).

b) Direktna kontrola - (eng. direct supervision) suprotnosmjeran oblik koordinaci-
je, sa jasnim razgranic¢enjima izmedu onog ko vodi i onag ko je voden. Onaj koji
vodi daje striktne upute svojim podredenim koji informiraju nadredenog da li se
njegove upute realiziraju (gunje,ZOOS: 162).

c) Standardizacija — (eng. standardization) koordinacija se moze posti¢i standardi-
zacijom, automatski, odnosno na osnovu standarda koji unaprijed odreduju $ta
ljudi rade. Ovisno tome da li je standard fokusiran na transformacioni proces
inputa u outpute, na same outpute ili na same inpute, razlikujemo slijedeée oblike
standardizacije:

- standardizacija radnog procesa (eng. standardization of work process) oblik
koordinacije programiranog radnog procesa, gdje naprijed programirani dije-
lovi radnog procesa predstavljaju osnov koordinacije;
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standardizacija outputa (eng. standardization of outputs) oblik koordinacije

gdje output, a ne dio poslovnog procesa predstavlja osnov koordinacije; i

standardizacija znanja (eng. standardization of skills) oblik koordinacije gdje
je radnik sa izvjesnom kvalifikacijom standardiziran. Standardiziranim zna-
njemse smatra nanje (ili Vjeétina) koje je ¢ovjek koji ga unosi u organizaciju
stekao kroz odgovaraju¢i edukacioni proces izvan organizacije, te znanje bez
kojeg on(a) ne moze obavljat osnovni poslovni proces (Sunje,2008:162-163).

3. Svaka organizacija ima pet razli¢itih organizacionih sila. Bazi¢ne organizacione

sile su:

usmjerenost (eng. direction) ili sila vodenja, organizaciona sila koja se odnosi
na usmjeravanje organizacije u odredenom smjeru (direkeiji);

efikasnost (eng. efficiency) odnosno bazi¢na usmjerenost organizacije na $to
nize troskove;

stru¢nost (eng. proficiency) odnosno teznja da se dosegne $to veca razina
stru¢nosti u odredenom poslovnom procesu;

koncentriranost (eng. concentration) organizaciono usmjeravanje jedne po-
slovne divizije najednu vrstu biznisa; i

inovativnost (innovation) odnosno bazi¢na usmjerenost na inovaciju, na ra-
zvijanje sposobnosti organizacije da u¢ii da se adaptira (Sunje,2008:163).

U zavisnosti od vrste organizacione konfiguracije druga organizaciona sila ima sta-

tus centralne organizacione sile, ali u svim organizacionim konfiguracijama isto-

vremeno egzistira svih pet organizacionih sila. Mintzberg (1991:61-66) navodi da

pored ovih pet bazi¢nih organizacionih sila postoje i dvije unutra$nje organizacione

sile koje naziva:

ideoloska sila se odnoi na oganizacionu kulturu i ima za cilj promovirati ba-
zi¢ni sistem skupnih vrijednosti s teznjom da se osigura ve(i stepen organiza-
cijske kooperativnosti i konstruktivnosti; i

politicka sila, je suprotnosmjerna sila koja u osnovi ima destruktvan karakter
sa ciljem opstruiranja formalne organizacije i postojeceg stanja kroz razne vi-
dove neformalnog djelovanja.
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Shema 11. Bazi¢ne organizacione sile

Usmjerenost

preduzetnicka \

t

D politicka >

diviziona inovativna

Koncentriranost Inovacija

Izvor: Mintzberg i dr.,1991:61

Ne postoji jedno univerzalno rjesenje kojim bi se formirala dobra i uspjesna orga-
nizacija. Organizacija nije cilj ve¢ sredstvo kako bi doslo do ostvarenja postavljenih
ciljeva. Vise ljudi zajedno moze posti¢i ono $to pojedinac ne moze uraditi sam i u
skladu s ovim se formiraju veli¢ina, struktura i ponasanje organizacije i u organiza-
ciji. Dobro vodena organizacija moze ostvariti i pojedina¢ne i grupne ciljeve a lose
vodena organizacija donosi neuspjeh i razocaranje. Zbroj realizacije pojedinaca je
rezultat djelovanja organizacije (Petar i Vrhovski,2004:30).

1.1.3. Leadership - pojam i definiranje vodenja-liderstva

Leadership je rije¢ u engleskom jeziku koja je tesko prevodiva na jezike juznosla-
venskih naroda, odnosno nije je moguce ta¢no prevesti a da se dio znacenja ne iz-
gubi u prevodu. Najblizi prevod ovog pojma je vodenje ili vodstvo u zavisnosti od
konteksta. Liderstvo kao utjecaj vode- lidera na druge da rade za zajednicki cilj u
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organizaciji ili $iroj drustvenoj zajednici pored vodenja podrazumijeva inovativnost
u vodenju kako bi se ljude povuklo naprijed (Brebri¢, 2007:1; Puryear, 2002:44).

S obzirom da su liderstvo i lider relativno novi pojmovi, njihovo definiranje je do-
nijelo veliki broj definicija. Znanstvenici obi¢no definiraju liderstvo prema svojoj
individualnoj percepciji i aspektima ovog fenomena koji obraduju (Yukl, 2010:20).
Stogdill (1974:259) navodi da imamo skoro onoliko definicija liderstva koliko ima
osoba koje su pokusale da definiraju ovaj koncept. Hronoloski pregled definicija

liderstva vidimo u tabeli 1.

Tabela 1. Hronoloski pregled definicija liderstva

Autor Definicija

Hemphill i Coons

(Stogdill i Coons, Ponasanje individue na usmjeravanju aktivnosti grupe prema zajednickim vrijednostima
1957:7)

Katz i Kahn Utjecajan korak naprijed preko i oko mehanickog pokoravanja sa rutinskim usmjerava-
(1978:528) njem organizacije

Burns (1978:18)

Liderstvo je primjenjeno kada osoba mobilizira institucionalne, politicke, psiloske i druge
resurse kako bi potaknuo, angazovao i zadovoljio motive sljedbenika

Klai¢ (1982:804)

Zelja za politickim isticanjem, nastojanje nekog politicara da ga narodne mase smatraju
vodom, prvakom, nosiocem ideologije itd.

Smircich i Morgan Liderstvo je realizirano u procesu u kojem jedna i ili viSe individua uspije u nastojanju da
(1982:258) uokviri i definira realnost drugih
R s Proces usmjeravanja aktivnosti organizirane grupe prema postizanju ciljeva
( 1984:46) Y, ] & gruper [# J ey
Richards i Engle Liderstvo je artikuliranje vizija, spajanje vrijednosti i kreiranje okruzenja unutar kojeg je
(1986:206) stvari moguce ostvariti
Jacobsi Jaques Liderstvo je proces davanje svrhe (u znacenju) kolektivnim naporima i ostvarivanju Ze-
(1990:281 lienih postignuca kako bi se istrajalo u postizanju svrhe
Schein (1992:2) Mf)gucno.s.t da se izade izvan kulture da bi se zapoceo evolutivni proces promjene koi je
prilagodljiviji
Drath i Palus Liderstvo je proces stvaranja smisla onog $to ljudi rade zajedno kako bi ga ljudi razumijeli
(1994:4) i posvetili mu se
Djelovanje voda — kao i briga, inspiriranje i ubjedivanje ostalih da djeluju — za odredene zajed-
Martin L. King nicke ciljeve koji predstavljaju vrijednosti — Zelje, potrebe, aspiracije i ocekivanja — njih samih
(Phillips, 1999:23) i ljudi koje predstavljaju. Sustina liderstva lezi u nacinu na koji lideri brinu, vizualiziraju i

djeluju u ime vlastitih vrijednosti i motivacija, kao i vrijednosti i motivacija onih koji ih slijede

House (2004:184)

Mogucnost individue da utjece, motivira® i omoguci drugima da ucestvuju u efektivnosti
i uspjehu organizacije

3 Motivacija je spremnost pojedinca na akciju kako bi se zadovoljila njegova potreba (Rahimi¢,2010:269).
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U definiranju pojma lider takode je prisutan ve¢i broj definicija. Gardner i Laskin
(1996:8) definiraju lidera kao osobu koja svojim rije¢ima i li¢nim primjerom izra-
zito uti¢e na ponasanje, razmisljanje i emocije znac¢ajnog broja ljudskih individua ili
opée populacije. Vujaklija (1980:506) definira lidera kao ,upravnika, vodu, prvaka
i kao vodu stranke Klai¢ (1982:804) definira lidera kao ,glavu, vodu, predsjednika
politicke stranke, sindikata itd."

Postoji kontinuirana kontroverza o razlici izmedu liderstva i menadzmen-
ta, odnosno lidera i menadzera. Jasno je da neka osoba moze biti lider bez da
istovremeno bude i menadzer i da neka osoba moze biti menadzer bez vodenja
(Sennewald,2003:5). Nije moguée poistovjetiti menadzerstvo s liderstvom ali po-
stoje tacke u kojima se ova dva termina dodiruju. Menadzeri vrednuju stabilnost,
red, efektivnost a izbjegavaju rizike i orijentirani su na kratkoro¢ne rezultate. Lideri
vrednuju fleksibilnost inovaciju, adaptaciju i brinu se za ljude, ekonomske rezultate
i dugoro¢nu perspektivu u skladu s strategijom. Menadzeri se brinu o tome kako
uraditi stvari i kako ljude bolje osposobiti da ih izvrse. Lideri se brinu o tome $ta
stvari znace ljudima pokusavajuéi ih pridobiti za najvaznije stvari (Yukl,2010:24-
25). Najpoznatija izreka o liderima i menadZerima glasi: ,managers are people
who do things right, and leaders are people who do the right thing“* (Bennis i
Nunus,1985:21). Poistovjeéivanje menadzmenta i vodenja sa razli¢itim tipovima
osoba nije potvrdeno empirijskim istrazivanjima, jer se ljudi ne uklapaju u ova dva
ekstremna stereotipa. Kotter (1990) smatra da menadzment tezi da uspostavi pred-
vidljivost i red, a vodenje tezi da uspostavi organizacijske promjene. Menadzment
i liderstvo, kao dva procesa, su neophodna u organizaciji ali problemi mogu nastati
ako se njihov balans ne uskladi. Preveliko insistiranje na ulozi menadZzmenta moze
obeshrabriti ulazenje u rizike i stvoriti birokraciju bez prave svrhe. Nasuprot ovome
prveliko insistiranje na ulozi liderstva moze poremetiti red i dovesti do neprakti¢-
nosti. Prema Kotteru vaznost menadzmenta i liderstva treba da ovisi od situacije.
Uvecavanjem organizacije i njene kompleksnosti povecava se uloga menadzmenta.
Kada vanjsko okruZenje postaje dinami¢nije i nesigurnije tada se povecava uloga li-
derstva. Oba procesa su vazna za velike organizacije u dinami¢nom okruzenju. Rost
(1991) definira manadzment kao autoritativan odnos koji postoji izmedu menadze-
ra i njihovih podredenih kako bi proizveli i prodali robe i usluge. Liderstvo definira

* Menadzeri su ljudi koji ¢ine stvari na pravi na¢in, a lideri su ljudi koji ¢ine prave stvari. (prev.au)
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kao visesmjeran odnos uticaja izmedu lidera i njegovih sljedbenika sa uzajamnom

svrhom da postignu prave promjene. Lideri i sljedbenici uti¢u jedni na druge kroz
interakciju bez prisile kako bi odlu¢ili koje promjene zele. Menadzer moze biti lider
samo ako ima ovakvu vrstu uzajamnog odnosa, ali nije neophodno da bude i lider

kako bi bio efektivan.

Definiranje menadzmenta i liderstva kao drugacijih uloga, procesa ili odnosa mogu
vise prikriti nego pokazati ako pribjegavamo simplificiranim teorijama o efektiv-
nom menadzmentu i liderstvu. Mnogi autori se slazu da bi uspjeli kao menadzer
ili administrator u modernoj organizaciji morate ukljuciti i liderske vjestine (Yukl,
2010:26).

1.1.4. Human resources management - pojam i definiranje upravljanja
ljudskim resursima

Specifiéna podrugja istrazivanja® predstavljaju menadzment, organizaciono ponasa-
nje i upravljanje ljudskim resursima. Nastanak upravljanja ljudskim resursima kao
nau¢ne discipline i kao funkcije rukovodenja organizijom, u bilo kojem podruéju
ljudske djelatnosti, vezuje se za pocetak 20.-og stoljeca.

U teorijskom smislu polazi$te za izuc¢avanje upravljanja ljudskim resursima pred-
stavlja knjiga ,The Principles of Scintific Management“ (Principi nau¢nog me-
nadzmenta) autora Fredericka Winslowa Taylora (1911). U ovoj knjizi Taylor
je ,...pomocu metoda iz prirodnih nauka sistematski istrazivao procese rada‘“ (Ra-
himi¢,2010:51). Osnova knjige je da se efekti poveéavaju $to su manje zahtjevne
aktivnosti koje se izvrsavaju. Taylor je zastupao strogu podjelu rada na rukovodne
i izvr$ne poslove. Zalagao se za postizanje optimalnog rada kroz studiju vremena i
pokreta, kako bi se izbjegli suvini pokreti koji smanjuju produktivnost, a poseb-

S Razvoj nauke u 20. stolje¢u omogucio je da nauka bude ugradena u sve djelatnosti ljudi. Nauka je postepeno
razdvojena u posebne nau¢ne discipline u zavisnosti od polja djelatnosti. Ovakav proces doveo je do toga da
se na danasnjem nivou razvoja jednom pojavom bavi vi§e nauka i nau¢nih disciplina. Proucavanje pojava na
ovaj nadin naziva se interdisciplinarno istrazivanje. Interdisciplinarno istrazivanje neke pojave podrazumjeva
timski rad, odnosno, angazovanje veceg broja nau¢nih i stru¢nih radnika iz razli¢itih nau¢nih disciplina (Du-
jovi¢,1997:21).
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no je istakao identificiranje specifi¢nih sposobnosti saradnika pri odabiru i razvoju
osoblja. Povezao je cilj preduzeca za $to vedim profitom sa ciljem saradnika za $to
ve¢om platom i stvorio osnovu nagradivanja prema rezultatima. Taylor je ovim pri-
stupom znacajno doprinijeo povecanju produktivnosti rada zaposlenika ali je nje-
gova teorija doZivjela kritiku. Predmet kritike je bila jednoli¢nost posla koja vodi u
monotoniju i demotivaciju zaposlenika. Upravo iz problema nedostajuce motivaci-
je je izrastao moderni menadzment ljudskih resursa (Rahimi¢, 2010:52).

Taylorov savremenik Henri Fayol 1916. godine objavljuje ,Administration Indu-
strielle et Generale“ (Op¢a i industrijska administracija) koja je postala osnov ad-
ministrativne teorije upravljanja. Fayol je definirao pet bitnih elemenata za vodenje
organizacije: predvidanje, planiranje, organizovanje, koordinaciju i kontrolu. Prvi
je prestao da razmatra upravljanje kao privilegiju i funkciju ljudi na vi$im hijerar-
hijskim pozicijama. Pokazao je da administrativne funkcije na svim nivoima orga-
nizacije u odredenoj mjeri mogu pokrivati i sami radnici, a razlog za ovakav stav
nasao je u povecanju odgovornosti sa pove¢anjem polozaja u hijerarhiji organizacije
(Joji¢,1987:467). Fayol je postavio 14 principa na kjoima je razvijao svaju teoriju:
podjela rada, vlast, disciplina, jedinstvo komandovanja, jedinstvo rukovodenja, po-
t¢injavanje pojedina¢nih interesa zajednickim, nagradivanje, centralizacija, skalar-
ni lanac-linija vlasti, red, jednakost, stabilnost poloZaja li¢tnog svojstva, inicijativa i
kooperativni duh. Kritika Fayolove teorije je da nije potpuno razgrani¢io admini-
straciju od upravljanja iako je tvrdio da je administracija dio upravljanja (Dujovi¢,
2006:35).

Max Weber smatra se ocem birokratske organizacije koji je objavio nekoliko knjiga
i ¢lanaka a najpoznatiji su ,Grundriss der Sozialokonomik® (Vlast i politika) 1921.
godine, ,Wirthschaft und Gesellschaft“ (Ekonomija i drugtvo) 1922. godine i ,Po-
litik als Beruf“ (Politika kao poziv) 1926. godine. Prema Weberovoj teoriji samo
je ovakav nacin upravljanja jasan, brz i efikasan i koji predstavlja najekonomi¢niji
sistem koji svojom snagom i mo¢i nadmasuje sve do tada poznate. U osnovi ove
teorije je stav da sve $to se radi mora imati pisanu formu u ¢ijoj hijerarhiji vlada ¢vrst
odnos nadredenosti i podredenosti. Ovakav pristup zahtjeva ta¢an opis ovlastenja,
duznosti i kontrole uz apsolutno pokoravanje nadredenom vodi (Dujovi¢, 2006:36;
Dujovi¢, 2000a:40).
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Teorija ljudskih odnosa nastala je 1930.-tih u SAD. Nastala je kao reakcija na
Taylorovu teoriju ali je predstavljala i dalji razvoj u teoriji upravljanja ljudskim re-
sursima. Otkri¢e da drustveni faktori uti¢u na ponasanje radnika u procesu rada
rezultat je Hawthornove studije. Psiholozi Mayo i Roethlisberger su u Hawthorne
pogonima u Western Electric Company u Chicagu u periodu 1924.-1934. proveli

mnogobrojne eksperimente. Cilj eksperimenta je bio da se dode do odgovora koje
posljedice imaju uslovi u radnom okruzenju (osvjetljenje, vruéina, buka, provje-
travanje, umor i dr) na produktivnost zaposlenih kako bi se dokazalo da promjene
u radnom okruzenju mogu pozitivno uticati na produktivnost rada. Ovaj koncept
je 1970.-tih pokrenuo debate o kvaliteti radnog Zivota odnosno humanizaciji rada
$to je dovelo do poboljsanja radnih uslova i klime u mnogim preduzeéima (Rahi-
mi¢,2010:54; Parrillo,2008:510). Veéina zapadnih zemalja je u 1970.-tim usvojila
novu zakonsku regulativu koja je promovirala spolnu jednakost $to je dovelo do
visokog statusa funkcije upravljanja ljudima u organizaciji (Marinkovi¢, 2010:3).

Kao odgovor na nedostatke prethodnih koncepcija pojavila se McGregorova teori-
jaXi teorija'Y. Douglas McGregor predstavio je teoriju X, ¢ija je osnova da su ljudi
lijeni i neodgovorni pa ih stalno treba kontrolirati, i teoriju Y, ¢ija je osnova da su
ljudi marljivi, Zeljni razvoja i da ako imaju priliku to i postizu (Maslow,2004:10-12).
Prema teoriji Y odgovornost za postignute rezultate i uspjeh ja na menadzerima.
Oni su ti koji kombinovanjem vi$e modela vodenja podsti¢u zaposlene. Teorija X
odgovornost za (ne)postignute rezultate stavlja na zaposlene koji su krivi jer (ne)
ucestvuju dovoljno, §to ovu teoriju ¢ini pesimi¢nom, statiénom i rigidnom (Rahi-
mié, 2010:56).

U teoriji upravljanja ljudskim resursima vazno mjesto zauzimaju teorije motiva-
cije. ,U osnovi teorija motivacije je shvatanje da je ljudsko ponasanje odredeno la-
tentnim, vremenski relativno nepromijenjivim potrebama, koje se mogu aktivirati
internim ili eksternim motivatorima“ (Rahimi¢,2010:57). Razlikujuéi motive i po-
trebe pojedinaca, koji zavise od njihovog sistema vrijednosti, oni mogu biti urodeni
ili nauceni i poticati od samog pojedinca ili drugih osoba. Teorije potreba razvili su
Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Clayton Alderfer i David McClelland. Ko-
maparativna analiza teorija potreba predstavljena je u tabeli 2.
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Tabela 2. Medusobni odnos sadrzajnih teorija motivacije

Maslow Alderfer Herzberg McClelland

Potrebe Potrebe za

samopotvrdivanja Potre!)e zarastomi Faktori motivatori | Postignuc¢em
razvojem

Potrebe postovanja Potrebe za mo¢i

Potrebe pripadanja | Potrebe za povezano$cu

Potrebe sigurnosti Faktori higijene s v

Egzistencijalne potrebe povezivanjem

Fizioloske potrebe

Izvor: Rahimi¢, 2010:68

Razlike u ovim teorijama postoje. Prema Maslowu potrebe se sukcesivno rjesava-
ju prema utvrdenoj hijerarhiji (Fay,2006:61), dok Herzberg istovremeno uzima u
obzir obije grupe potreba. Alderferova i McClellendova teorija su fleksibilnije pa
postoji stalna promjena izmedu tri osnovne grupe potreba. Ovim teorijama zajed-
ni¢ko je usmjerenje prema otkrivanju i klasifikaciji potreba koje uti¢u na ljude da
djeluju na odreden nacin. Sve teorije predstavljaju faktore motivacije zaposlenih u
organizaciji uvazavajuci postojanje znacajne razlike medu ljudima. Doprinos ovih
teorija za menadzere u vodenju organizacije je da razumiju ponasanje zaposlenih u
odnosu na postignute rezultate (Rahimi¢, 2010:67).

U teorijama motivacije pored teorija potreba imamo i procesne (kognitivne) te-
orije (Rahimi¢,2010:68). Prema ovim teorijama koncept potreba je nedovoljan
za objasnjenje radne motivacije zbog ¢ega se ukljucuju i drugi sadrzaji kao $to su
percepcija, ocekivanje, vrijednosti i njihove interakcije. Prema ovom konceptu ja-
¢ina motivacije zavisi od oc¢ekivanja uspjeha i atraktivnosti nagrade. Postoje cetiri
osnovne procesne teorije motivacije: teorija o¢ekivanja, teorija pojacavanja, teorija
pravednosti i teorija postavljanja ciljeva.

Teoriju o¢ekivanja razvio je Victor Vroom 1964. godine (Vroom,1964). U ovoj
teoriji je motivacija ljudi odredena vrijednos¢u koju pridaju rezultatu svojih na-
pora pomnozenoj sa pouzdanos$¢u s kojom smatraju da ¢e njihov napor pomoci u
ostvarenju cilja. Ovo se moze izraziti: Motivacija = o¢ekivanja x valencija (Rahimi¢,
2010:69). Kritika Vroomove teorije isti¢e visoku mjeru subjektivnog dono$enja od-
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luka koja se rijetko moze sresti u stvarnom zivotu (Steinmann i dr.,2005:544-545).

Ocekivati od zaposlenih da ta¢no navedu svoje ciljeve, poredaju ih, kvantificiraju i
izdiferenciraju prihvataju¢i da ljudi imaju razli¢ite percepcije vrijednosti ¢ine pri-
mjenu Vroomove teorije u praksi izuzetno teSkom.

Teoriju pojacavanja je razvio Burrhus Frederic Skinner a naziva se jo$ i pozitivno
pojacavanje. Sustina teorije je u identifikaciji faktora koji odreduju situaciju na poslu
i ponasanje radnika na radnom mjestu, ali da su uklonjeni svi faktori koji predstav-
ljaju prepreku za ostvarenje postavljenih ciljeva. Zaposleni u¢estvuju u postavljanju
ciljeva kompanije, nagraduju se za svako pobolj$anje, informirani su o problemima
u kompaniji i dobijaju povratne informacije o postignutim rezultatima. Praksa je
potvrdila korisnost ove teorije u ve¢oj posvecenosti poslu, rjesavanju problema, iz-
vriavanju zadataka i ostvarenju ciljeva (Rahimié, 2010:71).

Teoriju pravednosti razvio je Stacy Adams 1960. godine a ona se zasniva na pret-
postavci da je ocjena pojedinca o postenoj nagradi vazan faktor u motivaciji za rad
(Bateman i Snell,1996:397). Teorija pravednosti upotpunjuje teorije ocekivanja i
potreba fokusirajudi se na to kako ljudi opazaju vezu izmedu nagrade (plata ili una-
prijedenje) i onog $to ulazu (znanje, napor, iskustvo, obrazovanje i dr.) u poredenju
sa nagradama drugih ljudi koji su sli¢no ulozili. Teorija pravednosti pretpostavlja
ravnotezu odnosa rezultati/input jedne osobe u poredenju sa istim odnosom druge
osobe (Rahimi¢, 2010:72). .

Teorija postavljanja ciljeva je usmjerena na motivaciju radnika da svojim radom
doprinese uspjehu organizacije. Ciljevi koje zaposleni zele da ostvare su glavne
determinante njihove motivacije i bududeg uspjeha. Pojedinci su motivirani kada
se ponasaju na nacin koji ih vodi ka jasno odredenom i prihvacenom cilju za koji
o¢ekuju da ga mogu ostvariti, jer cilj je ono $to pojedinac pokusava da ostvari kroz
svoje ponasanje. Ciljevi moraju biti specifi¢ni i teski jer lake ciljeve moze da ostvari
svako, srednje bar polovina ljudi a teske samo pojedini koji se takvim ciljevima vise
posvecuju (Rahimi¢, 2010:76).

Implikacije motivacionih teorija na upravljanje ljudskim resursima su raznoli-
ke. Vrednuju¢i motivacione teorije kao sposobnost da ponude konkretna polazista
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menadzmentu ljudskih resursa jasno je da teorije potreba pokre¢u razmisljanje koji
motivi mogu proizvesti odredeno ponasanje, ali ne objasnjavaju kognitivne procese
koji se odvijaju u pojedincu i vode do odredenog ponasanja. Procesne teorije moti-
vacije se bave kognitivnim procesima koji uzimaju u obzir rezultate i razumijevanja
pojedinaca koji sluze orijentaciji u okruzenju, ali im se zbog kompleksnosti pridaje
mali prakti¢ni znacaj. Od sredine 1980.-tih su postavke motivacionih teorija posta-
le upitne. Smatra se da materijalni motivatori ne donose zadovoljstvo u obavljenju
nekog posla pa su im i dometi vrlo ograni¢eni. Motivacioni sistemi orijentirani na
potrebe saradnika imaju kratkoro¢an efekat (Rahimi¢,2010:76). Sprenger (1998)
smatra izrazito pesimi¢nu sliku ¢ovjeka koji kao masina reaguje na motiv, isticu¢i da
jasan podrzavajuci odnos izmedu nadredenog i podredenog daleko efikasnije utice
na rezultate nego sistem nagradivanja i kaznjavanja. Vise treba ulagati u razvoj oso-
blja s ciljem povecanja sposobnosti za postizanje rezultata nego stimulirati motiva-
ciju kod pojedinca.

Upravljanje ljudskim resursima razvijalo se postepeno. Prvobitno nazvan personal
management (personalni menadzment) u periodu I Svjetskog rata i shvaéen kao
jedna od profesija ljudi uglavnom se bavio kontrolom troskova rada. U periodu kraja
70.-tih i po¢etkom 80.-tih godina 20.-0g stolje¢a pod snaznim utjecajem americkih
teoreti¢ara, kao $to su Anthony William i Nicholas Edward, i literature iz ovog po-
dru¢ja naziv personalni menadZment je potisnut a uveden je novi naziv human re-
sources management (upravljanje ljudskim resursima). Promjena koja je nastala
nije bila samo jezi¢ke naravi ve¢ i sustinska jer se usredotoc¢enost sa kontrole trosko-
va rada preusmjerila na razumijevanje zaposlenika i njihovih vjestina kao iznimno
vaznog resursa u organizaciji (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:3-7; Nikoli¢,2012:20-21;
Armstrong,2009:13).

Pocetkom 1990.-tih godina primjetne su drasti¢ne promjene uloge upravljanja ljud-
skim resursima. Naglasen je znacaj funkcije upravljanja ljudskim resursima u formu-
liranju strateskih opredjeljenja i njihovom provodenju. Upravljanja ljudskim re-
sursima dobija stratesku ulogu zbog povecanja turbulentnosti, neizvjesnosti po-
slovnog okruzZenja, stalnih promjena, zahtjevnosti kupaca/korisnika i ostre konku-
rentske utakmice (Rahimi¢,2010:91; Boxall i dr.,2007:3; Kavanagh i dr.,2009:10).
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Uspjesne organizacije su one koje mogu bolje i drugacije da urade posao od drugih.

Sustinska razlika izmedu organizacija su ljudi koji u njima rade pa se sve veca paznja,
u teoriji i praksi, poklanja istrazivanjima i primjeni najefikasnijih nac¢ina upravljanja
Jjudskim resursima (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:i). Savremene organizacije prihvata-
ju da novac, objekti i oprema nisu klju¢ni za diferencijaciju poslovnih subjekata i
njihovu uspjesnost ve¢ da su to ljudi (Bogdanovi¢,2008:46;Petar,2005:11). U eko-
nomiji znanja novog milenijuma ljudi postaju poluga za ostvarenje profita i osim
njih sva je imovina organizacija inertna (Fitz-enz,2000:1). Osnovni zadatak svake
organizacije je nastojanje da u svoju strukturu privuku i zadrze najbolje ljude, od-
nosno kvalitetno i efektivno obavljanje aktivnosti i zadataka menadzmenta ljudskih
resursa (Jambrek Penié, 2008:1184). Ljudski kapital® se uveéava kroz tri klju¢ne
aktivnosti: 1) uvjeravanja ljudi da se prikljuce nekoj organizaciji, 2) njihovog zadr-
zavanja i razvoja (Mayo,2001:13) i 3) ljudi pronalaze, usluzuju i zadrzavaju kupce
(Fitz-enz,2000:133). Menadzment ljudskih resursa ili upravljanje ljudskim resur-
sima povecava neopipljivi dio organizacije i iznimno je vazan, ako ne i presudan, u
ostvarivanju poslovnih rezultata (Sikavica i dr.,2008:595).

S obzirom da postoji veci broj definicija autori nau¢nih knjiga definiraju upravljanje
ljudskim resursima kako slijedi:

Tabela 3. Hronoloski pregled definicija upravljanja ljudskim resursima

Autor Definicija

Bahtijarevi¢ U uzem smislu definira kao niz medupovezanih aktivnosti i zadaca menadZmenta
Siber Fikreta i organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i strukture zaposlenika,
(Bahtijarevi¢- njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije te oblika ponasanja potrebnih za
Siber, 1999:5,9; | ostvarivanje aktualnih razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije. U $irem smislu
Sikavica i dr, znanstvena disciplina, menadZerska funkcija i zadaca, poslovna funkcija te speci-
2008: 595) ficna filozofija i pristup menadZmentu.

¢ “ljudski kapital Cesto se poistovie¢uje sa ljudskim potencijalima te s intelektualnim kapitalom kao sumom
svega $to u kompaniji znaju a daje konkurentsku prednost na trzi$tu, s resursima ili pak ostaje nejasno $to to
ljudski kapital precizno predstavlja- znanja, vjestine, mogucnosti pojedinaca ili sve to skupa plus jo§ nesto.”
(Bogdanovi¢,2008:48; Ban,2004:23; Lengnick-Hall,2003:3).
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Kamoche Ken

Skup praksi za realizaciju menadzerski osmisljenih poslovnih ishoda i refleksija

(2001:2) pozeljne realnosti koja se projicira na organizaciju.
Predstavlja vaznu stratesku komponentu opste sposobnosti preduzeca ... koja moze
Sehi¢ Dievad da odredi uspjeh ili propast nekog preduzeca ... Zadatak funkcije upravljanja ljud-
(2002:153) skim resursima jeste poveéanje produktivnosti zaposlenih ... Specifiénost funkcije
’ upravljanja ljudskim resursima ogleda se u tome $to ona svojim radom neposredno
utice na efikasnost ostalih funkcija u preduzecu.
Sunie Aziz Strateska menadzerska funkcija u okviru koje organizacijski top-menadzeri stva-
(20(])2_2 13) raju cjelovite (menadZerske) pretpostavke za visok stepen zadovoljstva angaZira-
’ nih ljudskih resursa.
Torrington,- S jedne strane uopsteno opisuje osnov aktivnosti menadZmenta. S druge strane ter-
Hall, Taylor min se jednako Siroko upotrebljava i za oznacavanje odredenog pristupa upravlja-
(2004:5) nju ljudima.
Noe,-
Hollenback, Odnosi se na politike, prakse i sustave koji utjecu na ponasanje zaposlenika, njiho-
Gerhart,Wright | ve stavove i radnu uspjesnost.
(2006:4)
Saifert Nauéna disciplina nastala pocetkom XX vijeka (tacnije 1920. godine) koja se bavi
D<))r dei/ i€ Besic proucavanjem svih problema i aktivnosti koji su u vezi sa zaposlenoséu u organi-
(2006: 29’4_ zaciji: planiranje ljudskih resursa, selekcija i regrutovanje, socijalizacija, trening i
295) ’ razvoj, ocjena performansi, nagradivanje, kolektivno pregovaranje, zdravlje i sigur-
nost zaposlenih.
Belker Upravljanje ljudima presudno je za uspjeh bilo koje organizacije ... a ¢ine ga za-
kst posljavanje, treniranje, obuka i razvoj, programi pomoci zaposlenicima, beneficije,

(2007:16;107)

odredivanje placa, disciplinski postupci, promaknuéa, pohvale ucinkovitosti, otpu-
Stanje i sve pravne stvari vezane uz upravljanje ljudima.

Odnosi se na prakse i politike koje su potrebne da bi se izvr$ili menadZerski zadaci

Dessler Gary u vezi sa personalnim pitanjima, a narocito sa zaposljavanjem, obukom, procje-
(2007:2) nom i nagradivanjem zaposlenih u kompaniji i osiguranjem sigurnog, eticki pri-
hvatljivog i pravednog okruzenja za njih.
Oblast nauke o organizaciji koja se bavi proucavanjem svih aspekata zaposlenosti
Bogicevi¢- u organizaciji. Nastanak discipline se vezuje za pocetak dvadesetog vijeka kada
Miliki¢ Biljana | je to bila profesija, a zatim je 1930.-tih godina izrasla u prepoznatljivu naucnu
(2008:29) disciplinu. Karakteriziraju je pragmaticnost, multidisciplinarnost i nedostatak in-

tegrativne teorije.
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Oblast nauke o organizaciji, koja se bavi proucavanjem svih aspekata zaposlenosti
Marinkovi¢ u organizaciji. S obzirom na predmet izucavanja, ova naucna oblast se nije razvi-
Vladimir jala u izolaciji, ve¢ prije u Sirem kontekstu industrijskih promjena i ekonomskog
(2010:1) razvoja i predstavlja odgovor na dramaticne i kontinuirane promjene koje je indu-

strijalizacija imala na drustvo i rad.

Oblast nauke o organizaciji koja se bavi proucavanjem svih aspekata zaposlenosti
Rahimi¢ Zijada | u organizaciji. Rije¢ je o podrudju istraZivanja i organizovanja znanja usmjerenog
(2010:19) na razumijevanje, predvidanje, usmjeravanje, mijenjanje i razvoj ljudskog ponasa-

nja i potencijala u organizacijama.

Analiza prezentiranih i drugih definicija upravljanja ljudskim resursima pokazuje da
u njima postoji veliki broj zajednickih elemenata ali i specifi¢nosti u posmatranju
ovog fenomena prikazanog u tabeli 3. Prema na$oj ocjeni najprihvatljivija je defini-
cija autorice Bahtijarevi¢-Siber Fikrete jer najcjelovitije iskazuje pojam upravljanja
ljudskim resursima. S obzirom na veliki broj autora i njihovih definicija upravljanja
ljudskim resursima evidentne su i razlike u sadrzaju ovog pojma. Razlike se ne od-
nose samo na sustinu pojma ve¢ i na prioritete i jezicke modifikacije (tabela 4.).

Tabela 4. Sadrzaj upravljanja ljudskim resursima

Bahtijarevi¢ S. Fikreta | Bogicevi¢-Miliki¢ Dessler Gary Rahimi¢ Zijada
(Sikavica i dr,2008) Biljana (2008) (2007) (2010)
Predvidanje e 8 e Planiranje i o H .
T Analiza i dizajn posla e [ Planiranje ljudskih

i resursa
potencijalima resursa
Pribavljanje ljudskih | Planiranje ljudskih Testiranje i selekcija .

‘. ) Analiza posla
potencijala resursa zaposlenih
Selekcija ljudskih Regrut?van_] N Obuka i usavr$avanje | Regrutovanje

otencijala potencijalnih zaposlenih kandidata
P ) kandidata P
o . . Upravljanje radnom
Pra?efl] ¢ rgdne Selekeija kandidata efektivnoscu i Selekcija kandidata
uspjesnosti S <o
evaluacija u¢inka

Strategg c Obuka zaposlenih Isplata nadoknada Ocjenjivanje radne
materijalnog . N A

L zaposlenima uspje$nosti
nagradivanja
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Etika i korektan Materijalne i
Nematerijalne Ocjenjivanje tretman u nematerijalne
strategije motiviranja | performansi menadZmentu strategije motivisanja
ljudskih resursa ljudskih resursa
Upravljanje
Obrazovanje ljudskih | Razvoj zaposlenih radnim odnosima Obrazovanje i razvoj
potencijala i kolektivno zaposlenih
ugovaranje
Razvoj menadzera Sistem zarada Zastita na radu Fluktuacp :
zaposlenih

Razvoj i upravljanje
karijerom

Beneficije

Radni odnosi i
kolektivno
pregovaranje

Upravljanje
fluktuacijom
zaposlenih

Iz tabele 4. je vidljivo da ne postoji kod svih autora jednak broj i vrste definiensa koji
iskazuju definiendum upravljanje ljudskim resursima. Ovaj broj se razlikuje od au-
tora do autora usljed nedostatka dijela pojmova kojima se iskazuje pojam upravlja-
nje ljudskim resursima. Dio autora spojio je odredene pojmove ili vi$e njih u jedan.
Vidljivo je da su autori dali razli¢ite prioritete i redoslijed pojedinim definiensima
u definiendumu upravljanje ljudskim resursima. Jezicke razlike u nazivu pojedinih
pojmova, kao $to su obuka, usavr$avanje, razvoj i obrazovanje ili materijalno nagra-
divanje, sistem zarada, isplata nadoknada i materijalno motiviranje ljudskih resursa,
unose dodatnu konfuziju. Ovi pojmovi sami po sebi imaju razli¢ito znacenje ali se
u kontekstu elemenata upravljanja ljudskim resursima uglavnom svode na gotovo
jednake sadrzaje.

S obzirom na ovakvu razli¢itost u pristupu elementima upravljanja ljudskim resursi-
ma, analizom je moguce struktuirati elemente kako slijedi:
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1. Analiza i dizajn posla,
2. Planiranje potreba ljudskih resursa,

3. Regrutovanje potencijalnih kandidata,

4. Selekcija kandidata,

S. Obuka i razvoj zaposlenih,

6. Pracenje rada (efektivnosti) i ocjenjivanje zaposlenih,
7. Nagradivanje zaposlenih - zarada i beneficije,

8. Odnosi i komuniciranje sa zaposlenima,

9. Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih,

10. Upravljanje fluktuacijom i napustanje organizacije.

1.1.4.1. Analiza i dizajn posla

Analiza posla datira jo$ iz 18. stolje¢a u vremenu prvih sistematskih istrazivanja
produktivnost rada i organizacije (Petrovi¢,2000:278-285). Analiza posla se moze
definirati kao proces prikupljanja i evaluacije svih relevantnih informacija koje se
odnose na posao kao $to su: sadrzaj i priroda posla, potrebna znanja, vjestine i dru-
gi zahtjevi za obavljanje posla (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:41, Pulakos,2005:3). Or-
ganizacija ima mogu¢nost da ostvari ciljeve samo ako se usklade zahtjevi posla i
sposobnos osobe koja ga izvrsava (Rahimi¢,2010:159). Sokrat je u svom opisivanju
ypravedne” drzave istakao da dru$tvo mora prepoznati tri stvari: pojedinci imaju
razlicite sklonosti i sposobnosti za posao, za razli¢ita zanimanja postoje jedinstveni
zahtjevi sposobnosti i da bi postiglo visoko kvalitetne rezultate drustvo mora po-
kusati postaviti ljude u zanimanja koja najvise odgovaraju njihovim sposobnostima
(Noe i dr,,2006:117). U svrhu izbjegavanja proizvoljnog obavljanja poslova nasto-
ji se sistematski prikupiti, organizovati i interpretirati sve relevantne informacije o
zadacima, odgovornostima i kontekstu posla, psihofizickim i drugim zahtjevima
koje treba da ima izvrilac (Bahtijarevi¢-Siber,1999:242). Prikupljene informacije
dijele se u dvije grupe: informacije o poslu i informacije o izvr$iocu (Bogic¢evi¢-Mi-
liki¢,2008:41). Analiza posla znacajna je za planiranje ljudskih resursa, regrutovanje
i selekciju, socijalizaciju, procjenu radne uspjesnosti, nagradivanje, obuku i razvoj
karijere (Rahimi¢,2010:160-161).
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Analiza posla je bitna za razumijevanje procesa rada, za donosenje odluka o za-
posljavanju, premjestanju, za ocjenu performansi i potencijala saradnika (Noe i
dr,2006:118). Proces analize posla odvija se u tri koraka. Prvi korak se odnosi
na odredivanje poslova koji se trebaju analizirati, ali da bi analiza bila uspje$na ne-
ophodno je analizirati i srodne poslove (Rahimi¢,2010:162). Drugi korak je priku-
pljanje kvalitativnih i kvantitativnih informacija i podataka o poslu a koriste se tipovi
podataka: opisi ponasanja, potrebne sposobnosti, karakteristike posla i informacije
o opremi koja ¢e se koristiti na radnom mjestu (Bahtijarevi¢-Siber,1999:37). Treéi
korak predstavlja kreiranje dva klju¢na dokumenta: opis posla i specifikacija po-
sla. Opis posla predstavlja listu zadataka, duznosti i odgovornosti kao i uslove rada.
Specifikacija posla je lista znanja, vjestina, sposobnosti i ostalih osobina izvr$ioca.
Vazno je da su ovi dokumenti: napisani i primjenjeni za svaki posao u organizaciji,
usaglaseni sa zakonskim odredbama, da nisu zastarjeli i da su kompletni i napisani
za poziciju a ne za odredenu osobu (Rahimi¢,2010:163).

Metode (tehnike) prikupljanja podataka koje se koriste pri analizi posla mozemo
podijeliti u tri grupe: metoda neposrednog posmatranja, metoda intervjua i metoda
upitnika. Neposrednim posmatranjem se prikupljaju informacije o na¢inu i vreme-
nu obavljanja posla, sloZenosti posla, uslovima na radu,opremi i materijalima koji se
koriste. Analiticar metodom intervjua obavlja neposredan razgovor sa izvr§iocem
posla ili sa onima koji dobro poznaju posao. Metodom upitnika se za prikupljanje
detaljnih informacija o konkretnom poslu koriste standardizirani upitnici za popisi-
vanje ciljeva i zadataka, za analizu radnog mjesta, za analizu menadzerskih pozicija i
metodu kriti¢nih slu¢ajeva (Rahimi¢, 2010:163-169; Ivekovi¢,2006:13-185).

Metode utvrdivanja zahtjeva posla su empirijska metoda, metoda procjene, Fle-
ishmanov sistem analize potrebnih sposobnosti i Rodgersov plan od sedam tacaka.
Empirijska metoda ogleda se u analizi znanja, vjestina i sposobnosti uspjesnih sa-
radnika po kojima se oni razlikuju od neuspjesnih saradnika. Metodom procjene
stru¢njaci pomocu ljestvica procjene ocjenjuju svaku osobinu relevantnu za obav-
ljanje konkretnog posla a osnovu ¢ini KSAO lista (Knowledge-znanje, Skill-vje-
Stine, Ability-sposobnost, Other characteristics-ostale karakteristike). Fleishman
sistem analiza potrebnih sposobnosti se bazira na popisu 52 sposobnosti (psiho-
motorne, fizitke, mentalne i senzorske) koje najéesée zahtjevaju relevantne dimen-
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zije posla. Rodgersov plan od sedam tacaka predstavlja check listu za utvrdivanje
individualnih osobina izvrsitelja posla: fizicke karakteristike, znanje i obrazovanje,

opéta inteligencija, specifine sposobnosti, interesi, li¢nost i posebne (li¢ne) okol-
nosti (Rahimi¢,2010:170-173).

Evaluacija procesa analize posla ili evaluacija kvaliteta analize posla ima za cilj da
provjeri ta¢nost prikupljenih informacija, pouzdanost rezultata analize posla od vise
analiti¢ara, stepen dobijanja sli¢nih rezultata primjenom razli¢itih instrumenata i
validnost instrumenata odnosno da li mjere ono za $ta su koristeni (Bogic¢evi¢-Mili-
ki¢,2008:60;Rahimi¢,2010:173). Kriterijumi koji se koriste za evaluaciju instrume-

nata analize posla su predstavljeni u tabeli 5.

Tabela S. Kriterijumi evaluacije instrumenata analize posla

KRITERIJUM OPIS
1. | Svrha Dali se prikupljeni podaci mogu koristiti za razli¢ite namjene?
| it Da li se instrument moze koristiti za analizu veéeg broja razlicitih
poslova?
Da li instrument obezbjeduje prikupljanje takvih podataka
3. | Standardizovanost koji se lako mogu uporediti sa podacima prikupljenih drugim
instrumentima?
4 Stepen prihvacenosti | Da li korisnici instrumenta smatraju instrument pogodnim za
" | od strane korisnika prikupljanje podataka o poslu?
5. | Potreba za obukom Kohko treninga je neqphf)dno da bi pojedinci mogli da koriste
instrument za prikupljanje podataka?
6. | Velicina uzorka Ko'lvlkl uzor'al'< je neophodan da bi se dobila prava slika o poslu
koji se analizira?
Dali instrument moze bez prethodnog prilagodavanja da se
Spremnost za - . S, v
7o o koristi u konkretnoj organizaciji ili je neophodan znac¢ajan rad na
primjenu . e
prilagodavanju?
8. | Pouzdanost Da li instrument obezbjeduju prikupljanje pouzdanih podataka?
| vereveme Koliko vremena je potrebno da bi se analizirao posao primjenom
konkretnog instrumenta?
10. | Troskovi Koliko kosta primjena i upotreba instrumenta?

Izvor: Levine i dr., 1983:342
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Dizajn ili oblikovanja posla je povezano sa analizom posla jer vremenom je po-
trebno preoblikovati posao kako bi se u¢inio uspje$nijim a predstavlja proces po-
vezivanja specifi¢nih ciljeva sa specifi¢tnim poslovima i donosenje odluke o tome
koje tehnike, oprema i procedure ¢e se koristiti za obavljanje tih ciljeva. U praksi su
najpoznatiji: pristup nau¢nog upravljanja, uvecanje posla, obogacivanje posla i
model karakteristika posla. Pristup nau¢nog upravljanja u dizajniranju poslova se
zasniva na pojednostavljivanju posla, specijalizaciji posla i studiji pokreta i vremena.
Pojednostavljivanje posla je razlaganje posla na najmanje zadatke koje je moguce
identificirati a onda se dizajniraju poslovi oko tih zadataka. Specijalizacija posla je
fokusiranje zaposlenih na obavljanje jednostavnih zadataka. Studija pokreta i vre-
mena jesu pokreti zaposlenih na radnom mjestu koji treba da osiguraju izvrSenje
posla najkra¢em moguc¢em vremenu na osnovu ta¢no propisanih procedura. Uveca-
nje posla (vodoravno prosirivanje posla) je povecanje broja zadataka koje zaposleni
obavlja, a da su novi poslovi istog stepena slozenosti. Obogaéivanje posla (okomito
progirivanje posla) je proces u kojem se razvija zaposlenik kroz povecanje odgovor-
nosti i kontrole i uticaja na posao koji obavlja. Model karakteristika posla je zasno-
van na pretpostavci da bilo koji posao ima pet osnovnih karakteristika: raznovrsnost
vjestina, identitet posla, znacaj posla, samostalnost i povratna informacija (vidi ta-
belu 6). Raznovrsnost vjestina je stepen u kojem zaposleni koristi razli¢ite vjestine,
sposobnostii talente a time je i viSe motiviran da ga obavlja. Identitet posla je stepen
u kojem je zaposleni uklju¢en u obavljanje nekog posla od pocetka do kraja sto ga
vi$e motivira da ga uspje$no izvrsi. Znacaj posla je stepen uticaja obavljanja nekog
posla na Zivot i rad drugih ljudi u ili izvan organizacije $to poveceva motiviranost
zaposlenog. Samostalnost je stepen u kojem zaposleni ima slobodu i nezavisnost u
pravljenju radnog rasporeda i na¢inu izvr$enja zadataka $to ga dodatno motivira da
uradi dati posao. Povratna informacija je stepen u kojem zaposleni ima jasnu infor-
maciju o njegovoj efikasnosti $§to ima pozitivan uc¢inak na motiviranost zaposlenika
(Bogicevi¢-Miliki¢,2008:56-59).
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Tabela 6. Nacini redizajniranja posla radi povecanja motiviranosti

Dimenzije posla na koju se

Promjena - o v
vrsi pozitivan utjecaj

Raznovrsnost vjestina
Identitet zadataka
Znacaj zadataka

Kombinovanje zadataka na na¢in da zaposlenik bude
odgovoran za obavljanje cijelog posla od pocetka do kraja

Grupiranje zadataka na nacin da zaposlenik bude odgovoran Identitet zadataka

za ¢itav niz vaznih aktivnosti a ne samo za neke od njih Znacaj zadataka
Dozvoliti zaposleniku da komunicira sa klijentima i u¢initi Raznovrsnost vjestina
ga odgovornim za odrzavanje dobrih odnosa sa klijentima i Samostalnost
zadovoljenje njihovih potreba Povratna informacija
Obogacivanje posla na na¢in da zaposlenik dobije ve¢i stepen

kontrole nad poslom koji obavlja i ve¢i nivo odgovornosti za Samostalnost
rezultate

Otvoriti dvosmjerne kanale komuniciranja izmedu
zaposlenika i rukovodilaca tako da svaki zaposlenik tatno zna | Povratna informacija
kako je obavio posao

Izvor: Bogic¢evi¢-Miliki¢,2008:59

1.1.4.2. Planiranje potreba ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa je proaktivna aktivnost predvidanja potreba za ljudskim
resursima sa aspekta broja, strukture, potencijala, motivacije, vrijednosti i ponasa-
nja potrebnih za ostvarivanje organizacijskih ciljeva, kao i postupaka i aktivnosti
menadzmenta ljudskih resursa koji treba da osigura potrebno i Zeljeno stanje (Ma-
rinkovi¢, 2010:80). Aktivnost podrazumjeva izradu planova za popunu buduéih
slobodnih radnih mjesta i odluku da li ¢e biti popunjena sa postoje¢im zaposlenici-
ma (kadrom, personalom) ili ée se primiti novi ljudi (Dessler,2007:70). Mnoge or-
ganizacije ne prave plan ljudskih resursa i praksa pokazuje da su velike organizacije
u odnosu na male sklonije izradi ovog plana. Najrazradenije sisteme planiranja ljud-
skih resursa obi¢no imaju vojska i vojne institucije (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:77).
Postoje Cetiri glavna aspekta planiranja ljudskih resursa: planiranje buducih potreba
(koliko i kakvih ljudi je potrebno organizaciji), planiranje budude ravnoteze (tre-
nutni i potrebni broj radnika), planiranje regrutovanja ili privremenog otpustanja
i planiranje usavrsavanja zaposlenika (Rahimi¢,2010:126). Planiranje ljudskih re-
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sursa doprinosi ve¢em ostvarenju ciljeva samo ako je na iste usmjereno zajedno sa
planiranjem ostalih pojedina¢nih aktivnosti (Rahimi¢, 2010:127). Pregled procesa
planiranja ljudskih resursa predstavljen je u shemi 12.

Shema 12. Pregled procesa planiranja ljudskih resursa

.| Predvidanje potraznje za Predvidanje ponude

A

radnom snagom radne snage

Predvidanje viska i manjka

A

A 4

radne snage

!

Postavljenje cilja i strategijsko

planiranje

!

Primjena i vrednovanje

programa

Izvor: Noe i dr.,2006:147

Planiranje ljudskih resursa omogucava organizaciji da smanji troskove kroz uskla-
divanje ponude i potraznje ljudskih resursa, uskladi raspoloZive vjestine i znanja,
unaprijedi cijeli proces planiranja, identificira neophodna znanja i vjestine, predvidi
i analizira efekte politika i uskladi proces strategijskog menadZmenta i upravljanja
Jjudskim resursima (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:77). Determinante procesa plani-
ranja ljudskih resursa predstavljaju eksterni i interni faktori. Eksterni faktori su
privredni razvoj, ekonomska situacija, konkurentsko okruzenje, zakonska regulativa
i demografska kretanja. Interni faktori su stratesko opredijeljenje, struktura i broj
zaposlenih, starosna struktura, stopa apsentizma, stopa fluktuacije i radno vrijeme
(Rahimi¢,2010:129). Planiranje ljudskih resursa osigurava koordinaciju i usmjea-
rava rad ka zajedni¢kim ciljevima (Torrington i dr.,2004:62). Cilj planiranja ljud-
skih resursa je da preduzece u predvidenom vremenskom terminu osigura trazeno
osoblje i uklju¢i ga u posao. Ciljevi planiranja su povezani sa preduzeéem, saradni-
cima i drustvom (tabela 7).
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Tabela 7. Ciljevi planiranja ljudskih resursa

Preduzece Saradnici Drustvo

Povezivanje sa trziStem rada | Sigurnost radnog mjesta | Rasterecenje eksternog trzista rada

Individualne moguénosti

Izbjegavanje uskih grla — Zastita javnog budzeta
Orijentacija prema . o
buduénosti Angazman prema Zelji Napredak

Motivacija

Izvor: Rahimié,2010:131

Vrste planova prema razlic¢itim kriterijima mogu biti prema: broju zaposlenih, sa-
drzaju planiranja, stepenu detaljnosti i karakteru planiranja. Prema broju zaposlenih
moze biti individualno planiranje (za pojedinca) i kolektivno planiranje (za grupu).
Prema sadrzaju planiranja razlikuje se kvantitativno planiranje (broj, troskovi, sati
i dr.) i kvalitativno planiranje (edukacija, iskustvo, platni razred i dr.). Prema stepe-
nu detaljnosti razlikuju se vezano za cilj (kratkoro¢no planiranje treba veéi stepen
detaljnosti i obrnuto) i vezano za organizacionu jedinicu (§to je jedinica manja veéi
je stepen detaljnosti i obrnuto). Prema karakteru planiranja razlikujemo planiranje
ocekivanja (princip nade bez obzira na nivo planiranja) i plan namjera (kao sastavni
dio planiranja pomo¢u ciljeva) (Rahimi¢,2010:132).

Proces planiranja ljudskih resursa ima cetiri faze: prikupljanje i analiza podataka
o eksternom i internom okruzenju, predvidanje ponude i potraznje za ljudskim re-
sursima, uskladivanje ponude i potraznje ljudskih resursa i evaluacija (pracenje i ko-
rigiranje) plana ljudskih resursa (Bogic¢evi¢-Miliki¢,2008:79). Prikupljanje i analiza
podataka o eksternom i internom okruZzenju je analiza sada$nje i o¢ekivane potrebe
za ljudima odredenih kvalifikacija i analiza slobodnih radnim mjesta u preduzecu.
Potrebno je utvrditi koliko ljudi treba za ostvarenje poslovnih planova i ciljeva i ka-
kvi ljudi trebaju, kojih vjestina, znanja i sposobnosti-stru¢nosti. Predvidanje ponu-
de i potraznje ljudskih resursa predstavlja analizu mogu¢nosti popunjavanja radnih
mjesta iz unutrasnjih ili vanjskih izvora. Uskladivanje ponude i potraznje je proces
uskladivanja potreba za ljudskim resursima i ponude kako iz internih tako i ekster-
nih izvora (Rahimi¢,2010:133).

u UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA
I MOGUCNOSTI PRIMIENE U SIGURNOSNOM SEKTORU AN

Metode planiranja moZzemo podijeliti u kvantitativne i kvalitativne. Kvantitativne
metode su uglavnom statisticke” ili matematicke metode, dok su kvalitativne one
koje se oslanjaju na prosudivanje ucesnika procesa planiranja. Statisti¢cke metode
se zasnivaju na sadasnjoj ili prosloj povezanosti faktora poslovanja i nivoa zaposle-
nosti, a ta¢nost predvidanja zavisi od povezanosti i vjerovatnoce da ¢e ostati takva i
u budu¢nosti. Primjena ove metode je jako skupa, jer zahtjeva veliku ta¢nost poda-
taka i njihovo pracenje kroz duzi vremenski period a traZi i sofisticiranija znanja iz
statistike i operacionih istrazivanja® i podrazumjeva informati¢ku pismenost. Kva-
litativne metode su daleko jednostavnije i privla¢nije za upotrebu ali sa manjom
preciznos¢u i ta¢no$éu u odnosu na kvantitativne metode. S obzirom da preduzeca
danas posluju u turbulentnom okruzenju i da su kvantitativne metode preciznije a
kvantitativne fleksibinije preporucuje se kombinacija ovih metoda s ciljem dopu-
njavanja (Rahimi¢,2010:134).

Potrainja za ljudskim resursima razlikuje se prema prirodi potreba na potrebu
angazovanja- kako bi se izvrsili zadaci zadovoljili ciljevi i potreba rezerve- kako bi
se nadomjestilo odsustvo osoblja zbog bolesti, slobodnih dana, dodatnog obrazo-
vanja i drugih razloga. Prema uzroku nastanka potrebe razlikujemo: nove potrebe-
proizlaze iz odluke preduzeéa zbog prosirenja, napredovanja ili ekspanzije; potreba
zamjene- javlja se uslijed odlaska saradnika i neto potreba- javlja se kada se od bru-
to potreba za osobljem oduzme sadasnji broj i struktura zaposlenih (Foidl-Dreis-
ser,2004:212-213). Potreban broj saradnika za ostvarivanje ciljeve preduzeca pred-
stavlja potrebu za osobljem. Postupak utvrdivanja se odvija u tri koraka: utvrdivanje
sadasnjih i prognoza buduéih potreba za osobljem (bruto potreba za osobljem),
utvrdivanje sada$njih i prognoza buduéeg stanja (stvarno stanje), utvrdivanje sa-
dasnjih i prognoza buducih razlika izmedu pozeljnog i stvarnog stanja. U praksi se
za utvrdivanje potreba koristi tabela:

7 Statistika-sakupljanje, uredivanje, prikazivanje, analiza i interpretacija empirijskih podataka radi dubljeg razu-
mijevanja pravilnosti pojava (Termiz,2006:7)

8 Operaciona istrazivanja-skup metoda za analizu situacija odlu¢ivanja i izbor najpogodnijeg naina djelovanja
(Stojiljkovi¢/Vukadinovi¢,1984:6)
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Tabela 8. Utvrdivanje potreba za osobljem

Potrebno stanje na kraju planskog perioda prema planu

- | Sadasnje stanje osoblja u momentu planiranja

Odlasci (napustanje) saradnika u planiranom vremenskom periodu
1) od radnika zahtjevani odlasci
a) sigurni odlasci (penzionisanje)
b) statisticki procijenjeni odlasci (smrt, otkazi)
2) od preduzeéa prouzrokovani odlasci
Otpustanja, slanje na odmor, unaprijedenje, premjestaj u drugi dio-odjel

Dolasci u planskom periodu
1) veéutvrdenidolasciu planiranom vremenu (povratak sa porodiljnog, unaprijedenje,
premjestaj)
2) predvideni dolasci

= | Potreba dodatnog zaposljavanja ili vi§ak koji treba otpustiti

Izvor: Rahimi¢,2010:136

Metode planiranja potreba koje se najcesce koriste su: normativna metoda, sta-
tisticke metode i matemati¢ki model agregatnog planiranja. Normativna metoda je
najéesée koristena (kvantitativna) metoda u praksi koja utvrduje potrebe za oso-
bljem na bazi oc¢ekivane koli¢ine rada po zadatku i prema standardnom vremenu
obrade zadatka. Statisticke metode polaze od odredenih pokazatelja poslovanja a
najcesce se primjenjuju regresiona analiza, multipla i nelinearne statisticke regresi-
je. Matematickim modelom agregatnog planiranja vrsi se procijenjivanje potrebnog
broja saradnika za odredeno razdoblje. Pored navedenih naj¢escée koristenih meto-
da imamo i kvantitativne metode u ubrajamo metoda ispitivanja eksperata, metoda
simulacije i metoda scenarija (3ire o ovome vidjeti u Rahimi¢,2010:137-141).

1.1.4.3. Regrutovanije potencijalnih kandidata

Regrutovanje predstavlja proces od vitalnog znacaja za odredivanje koji ¢e zaposle-
ni biti u moguénosti da najvide doprinesu u ostvarivanju ciljeva organizacije (Orli-
tzky,2007:274). Mozemo ga posmatrati i kao privlacenje sposobnih ljudi koji ¢e se
prijaviti za zaposlenje u nekoj organizaciji jer ljudi sami biraju u kojoj i kakvoj orga-
nizaciji zele da se zaposle (Marinkovi¢,2010:85). Regrutovanje je vazno jer $to vise
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kandidata ima to ¢e biti ve¢i izbor pri donosenju odluke koga treba zaposliti. Proces
regrutovanja je puno sloZeniji nego $to to ve¢ina ljudi misli i predstavlja puno vise
od objavljivanja oglasa ili pozivanja agencije za zapogljavanje (Dessler,2007:76).

Regrutovanje je proces identifikacije i privla¢enja kandidata ¢ija kombinacija vje-
$tina, sposobnosti i licnih osobina zadovoljava uslove za obavljanje poslova i zada-
taka na datom radnom mjestu. Unutar ovog procesa sadrzani su ispitivanje i sagle-
davanje zahtjeva poslova na upraznjenim radnim mjestima, traZenje i razmatranje
izvora regrutovanja pogodnih kandidata, privlac¢enje i podsticaj za prijavljivanje na
ponudena radna mjesta i kontaktiranje sa svim kandidatima. Cilj je privuéi $to vise
kvalitetnih kandidata da bi se mogli izabrati najbolji (Marinkovi¢, 2010:85; Guto-
$i¢ i Dragkovi¢,2009:100). Regrutovanje je dvosmjeran proces u kojem partnere
predstavljaju organizacija koja trazi i kandidati koji se prijavljuju i oba imaju pravo
izbora. Prilikom regrutovanja novih kandidata mora se voditi ra¢una i o potrebama
potencijalnih kandidata kako bi se pored privlacenja kvalitetnih kandidata razvilo
i njihovo dugoro¢no zadrzavanje u organizaciji. Ciljevi kandidata i ciljevi organi-
zacije su vrlo ¢esto u suprotnosti jer i jedni i drugi nastoje da predstave svoje pred-
nosti i prikriju nedostatke. Savremeni trendovi pokazuju da kandidati ne o¢ekuju
od organizacije samo dobru zaradu i radne uslove ve¢ i uslove za razvoj karijere,
napredovanje u sluzbi, dobru radnu atmosferu i prijatne kolege, postovanje od stra-
ne nadredenih rukovodilaca, interesantan i izazovan posao i uslove za izbalansiran
odnos posla i privatnog zivota (Bogic¢evi¢-Miliki¢, 2008:107).

Organizacija ima nekoliko moguc¢nosti da ‘izbjegne’ zaposljavanje novih rad-
nika. Reorganizacija posla podrazumijeva da cjelokupan posao jednog radnika ura-
de preostali zaposleni, bez zamjene radnika koji nije vi$e u organizaciji. Koristenje
prekovremenog rada naj¢esce se koristi kod rjesavanja kratkoro¢nih problema kada
se zna da ¢e u skorom vremenu do¢i do popunjavanja radnog mjesta. Mehanizacija
posla (automatizacija, robotizacija) je nadomjestanje radnika odredenom masinom.
Podesavanje radnih sati podrazumijeva uvodenje vie radnih smjena, podesavanje
radnih sati ili uvodenje fleksibilnih radnih sati. Uvodenje poslova sa nepunim rad-
nim vremenom ima prednosti: izvodljivije su marginalne redukcije i istovremeno
marginalno povecanje broja osoblja u narednom periodu redefiniranjem takvog po-
sla na puno radno vrijeme. Prebacivanje dijela poslapodrazumijeva da poslodavac

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE B



RRER Y

izbjegava tro$kove i obaveze zapo$ljavanja ljudi prebacujuéi ih drugom poslodavcu

u slucaju kada se posao moze obaviti na nekom drugom mjestu. Koristenje agencije
je strategija u kojoj se koristi agencija kako bi se osigurao privremeno osoblje koje se
ne nalazi na platnom spisku organizacije (Torrington i dr.,,2004:171-172).

Marketing ljudskih resursa podrazumijeva sve aktivnosti preduzeca koje po-
vecavaju njegovu atraktivnost kao poslodavca za vlastite i potencijalne saradnike.
Postoje eksterni i interni marketing ljudskih resursa. Eksterni marketing ljudskih
resursa usmjeren je na prijavljivanje ljudi izvan preduzeca i izbor, a interni marke-
ting ljudskih resursa usmjeren je na motivaciju saradnika i lojalnost (Foidl-Dreis-
ser,2004:161).

Politika ljudskih resursa je op¢i pojam koji se koristi za organizacijske odluke koje
se vezuju za radna mjesta za koja se traze radnici (Noe i dr.,2006:161). Strategija
zaposljavanja je odredena strategijom preduzeca i poslovnom i menadzerskom fi-
lozofijom. Promjene u okruZzenju su utjecale na mjenjanje kriterija i individualnih
pretpostavki uspjesnosti potencijalnih kandidata. Savremeni trendovi pokazuju da
su zvanja u drugom planu a da se sve vide trazi od kandidata inovativnost, krea-
tivnost, fleksibilnost i proaktivnost (Bahtijarevi¢-Siber,1999:292; Bach,2001:31;
Ulrich,1997:18).

Postoje dva nacina regrutovanja kandidata: interni, u okviru preduzeca i ekster-
ni, na trzi$tu rada. Politika ljudskih resursa preduzeéa pokazuje kojem od ova dva
se daje prednost, jer interno trziste rada nudi kandidate prema ciljnoj grupi u pre-
duzecu, a na eksternom trzi$tu rada se mogu naci oni koji traze posao, koji tek za-
pocinju karijeru, oni koji zele promijeniti posao i motivirani su za promjene (Gun-
ther,2009:86). Prednosti i nedostaci unutrasnjih i vanjskih izvora predstavljeni su u
tabeli 9.
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Tabela 9. Prednosti i nedostaci unutrasnjih i vanjskih izvora

UNUTRASN]JIIZVORI

PREDNOSTI NEDOSTACI

- Bolje poznavanje prednosti i nedostataka
kandidata

- Kandidat bolje poznaje organizaciju

- Pozitivno djeluje na moral i motivaciju
zaposlenih

-Otvara prostor za promociju

- Ja¢a percepciju o brizi organizacije o dobrim
radnicima

- Koristi dosadasnja ulaganja u ljudske resurse
brze i jeftinije

- Ljudi mogu biti promovisani do pozicije na
kojoj ne mogu dobro obavljati posao

- Unutarnje borbe i sukobi mogu negativno
djelovati na moral

- Moze voditi gusenju novih ideja i inovacija

- Moze ucvrscivati ustaljen nac¢in djelovanja te
time i usporavati i sprijeciti promjene

VANJSKIIZVORI

PREDNOSTI NEDOSTACI

- Privlacenje, kontaktiranje i evaluacija novih
saradnika mnogo je teze i skuplje
- Duze je vrijeme prilagodavanja i orijentacije

- Mnogo je vedi 'pool' talenata
- Unose se nove ideje u organizaciju

- Omogucava promjene L, . . .
su promy o oS - Moze izazvati nezadovoljstvo i moralne
- Sman]u)e unutarnje napetosti, rivalitet i . . ..
sukobe probleme medu onim zaposlenim koji se

osjecaju kvalifikovanim za taj posao
- Uvijek postoji opasnost da se izbor pokaze
pogreSnim

- Cesto omogucuje promjenu unutarnjih
odnosa, na¢ina misljenja i poslovanja

Izvor: Sehi¢ i Rahimi¢,2006:170)

Izvor regrutovanja koji ¢e preduzece primjeniti zavisi od radnog mjesta i politi-
ke preduzeca. U interne izvore ubrajamo interno oglasavanje, premjestanje i razvoj
osoblja a u eksterne izvore ubrajamo agencije za zaposljavanje, oglasavanje, lizing
osoblja, konsultante i ostale izvore (Plaschke i dr.,2004:30).

Interni izvori regrutovanja sadrzana su u tri nac¢ina: oglasavanje, preporuka ne-
posrednih menadzera i informacije i prijedlozi odjela za ljudske resurse. Oglasava-
njem na oglasnoj plo¢i, upudivanjem cirkularnog pisma ili oglasom na internetu
zapocinje proces oglasavanja. Zainteresirani radnici mogu se prijaviti na odredeno
radno mjesto u navedenom vremenskom periodu. Politika preduzeca odreduju da
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li se raspisuje oglas za jedno ili vi$e radnih mjesta ili za jednu ili vise aktivnosti.

Nezavisno od internog oglasavanja preduzece moze koristiti i eksterne izvore regru-
tovanja kako bi izabralo najboljeg aplikanta. Premjestanje se koristi kada se treba
smanyjiti broj postojec¢ih radnih mjesta ¢ime se otvara prostor za nova radna mje-
sta. Saradniku se moze dodijeliti slican posao ili potpuno drugaciji. Dodatno obra-
zovanje, seminari, prekvalifikacije i druge mjere uti¢u na razvoj osoblja koje imaju
za cilj da pored tehnickog znanja razviju i socijalne kompetentnosti. Produzavanje
radnog vremena saradnika omogucuje da se tadrzi isti broj saradnika ali je primje-
njivo samo u kratkoro¢nom periodu. Uvodenje prekovremenih radnih sati uzima u
obzir uskladivanje sa zakonskom regulativom u ovoj oblasti, ali se moZze primjeniti
i povecanje produktivnosti za predvideno vrijeme rada uz dodatnu motivaciju (Ra-
himi¢,2010:190-191).

Eksterni izvori regrutovanja obuhvataju oglasavanje, direktnu postu, neposred-
ne prijave i preporuke zaposlenih, agencije za zapo$ljavanje (drzavne i privatne) )
lovce na talente, agencije za privremenu pomo¢ i obrazovne institucije. (Bahtija-
revi¢-Siber,1999:294-316). Oglasavanje predstavlja standardni na¢in pribavljanja
kandidata u svrhu privlacenja $to veceg broja kandidata. Istrazivanja su pokazala da
je do 20% ¢italaca novina nezaposleno i da se ovim putem informisu koji se poslovi
najc¢e$ce traze. Zbog ovoga treba povesti racuna o sadrzaju oglasa i midiju u kojem
se objavljuje (Rahimi¢.2010:193). Standardni metod formalnog pribavljanja kan-
didata je i kori$tenje agencija za zaposljavanje. Drzavne agencije za zaposljavanje
su javne institucije za zapo$ljavanje s ciljem smanjenja nezaposlenosti. Zahvaljujuci
evidciji o nezaposlenim osobama koju imaju one mogu u vrlo kratkom vremenu
osigurati ve(i broj trazenih kandidata. Privatne agencije za zaposljavanje su zapravo
konsultantske firme kojima se u pravilu preduzecéa obracaju kada nisu u moguénosti
da popune odredenje rukovodne pozicije. AngaZovanje privatnih agencija je relativ-
no skupo ali je pouzdano pa se koristi pri trazenju kandidata za visokokvalificiranih
stru¢njaka i rukovodilaca Rahimi¢,2010:196-197). Direktno obracanje je uspostav-
ljanje neposrednog kontakta sa ve¢ poznatim kandidatom. Obracanje predstavlja
jedan od jeftinijih nacina regrutovanja ali omogucuje i uspostavu baze kandidata
koja ¢e se koristiti u slu¢aju potrebe. Vrlo ¢esto direktnom obracanju prethodi pre-
poruka od strane zaposlenika ili nekog bliskog izvora. Vazan izvor za regrutovanje
kandidata su fakulteti ali treba uzeti u obzir da ovi kandidati nemaju radno iskustvo.
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Zato se ovaj nadin preporucuje u slucaju kada se dugoro¢no razvija osoblje za obav-
ljanje nekog posla (Rahimi¢,2010:198). Savremene metode regrutovanja su one
putem interneta (Lievens i Chapman,2009:136) a u tu svrhu se moze uspostaviti
vlastita web stranica, berze poslovanja, virtuelni sajmovi regrutovanja, on-line igre
regrutovanja i newsgroups. S obzirom da ve¢ina preduzeca ima vlastitu web stranicu
onda je logi¢no da je iskoristi u svrhu raspisivanja oglasa. Berze poslova povezuju
oglase preduzeca i stavljaju ih na internet. Sajmovi virtualne regrutacije predstav-
ljaju informiranje o mno$tvu preduzeca koja se onda mogu uporediti $to je vazno
za potencijalne kandidate. On-line igre regrutovanja omogucava aktivno obracanje
aplikantima koji kroz igre rjesavaju zadatke i u skladu sa rezultatom postaju poten-
cijalni kandidati. Newsgroups sluze za razmjenu informacija u grupama a objavlji-
vanje oglasa je besplatno i podijeljeno po temama. Lizing osoblja je na¢in eksternog
pribavljanja ljudskih resursa kada je osoblje potrebno na kraci vremenski period a
ovu vrstu aktivnosti sklapaju preduzece koje trazi ljudske resurse i preduzece koje
izvodi (pozajmljivanje) lizing osoblja (Rahimi¢,2010:197-204).

1.1.4.4. Selekcija kandidata

Selekcija kandidata je usko povezana sa regrutovanjem kandidata. U fazi regruto-
vanja kandidata se treba odluciti kako i gdje treba traziti potrebne saradnike, a u
fazi selekcije kandidata se vrsi identifikacija pravih potencijala (French i Rumbles,
2010: 170). Znacaj obe faze zavisi od situacije na trzi$tu rada jer u vremenu nedo-
statka radne snage teZiste se stavlja na regrutovanje, a u vremenu prevelike ponude
radne snage teZiste se stavlja na izbor kandidata (Holtbrugge,2005:85).

Selekcija kandidata je postupak u kojem se primjenom unaprijed utvrdenih i stan-
dardiziranih metoda i tehnika odabiru oni koji najbolje ispunjavaju zahtjeve i garan-
tuju da ¢e najbolje obavljati odredeni posao. Proces selekcije je evaluacija kandidata
za posao i predvidanje njihove buduce radne uspje$nosti na osnovu njihove uskla-
denosti s poslom. Organizacija kroz proces selekcije kandidata odlu¢uje o tome
koje ¢e ljude zaposliti s obzirom na njihovu uskladenost sa strategijom i kulturom
organizacije i konkretnim poslom. Cilj procesa selekcije kandidata je predvidanje
i maksimiziranje buduéeg radnog uspjeha kandidata i organizacije. Selekcija kvali-
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tetnih kandidata koji odgovaruju organizaciji predstavlja jedno od najvaznijih pod-

ru¢ja u oblasti upravljanja ljudskim resursima. Vaznost selekcije kandidata pove-
zana je s ¢injenicom da sve kasnije aktivnosti i ukupan uspjeh organizacije vrlo ¢esto
ovise o tome koje i kakve su ljude odabrali za organizaciju. Odabirom kandidata se
uti¢e i na budude trogkove i ukupnu dobit organizacije (Sikavica i dr.,2008:683).

Velika vaznost i potreba za selekcijom kandidata koja uti¢e na ukupan proces uprav-
ljanja ljudskim resursima proizlazi iz ¢injenice da se ljudi medusobno razlikuju (Bo-
gic¢evi¢-Miliki¢,2008:141; Bordean,2011:119). Osnovu procijenjivanja i selekcije
kandidata je postojanje mjerljivih psiholoskih razlika izmedu ljudi koje su vazne
za odredivanje uspjesnosti u poslu (Warr,1996:121). Ljudi se medusobno razliku-
ju s obzirom na slijedece varijable: percepcija, interesi, potrebe i motivi, aspiracije,
sposobnosti (intelektualne sposobnosti i kreativnost), kompetencije, karakteristike
osobe i mnoge sruge. Varijable uti¢u na socijalno i radno ponasanje pojedinca pri
¢emu su za selekciju kandidata najvaznije razlike u sposobnostima i karakteristika-
ma li¢nosti jer se one naj¢esce i neposredno povezuju sa razli¢itim radnim ponase-
njem i uspjehom u radu. Zadatak procesa selekcije je odabrati one kandidate za koje
se pretpostavlja da ¢e biti uspje$niji u obavljanju posla s obzirom na njihove psiho-
logke karakteristike (Sikavica i dr.,2008:683). Znacaj selekcije kandidata ogleda se
i u ¢injenici da uspjeh nadredenih uvijek u jednom dijelu zavisi od uspjeha podre-
denih. Zaposleni sa pravim vje$tinama i osobinam daju ve¢i doprinos organizaciji
(Dessler,2007:112).

Vazan dio u selekciji kandidata predstavljaju zakonske posljedice loseg odabira.
Zakoni o jednakim moguénostima (a vrlo ¢esto i sudske odluke) nalazu izbjegava-
nje diskriminacije’ pripadnika zasti¢enih grupa. Sudovi vrlo ¢esto smatraju poslo-
davce odgovornim ako zaposleni koji su ranije osudivani za krivi¢na djela'® isko-
riste pristup domovima kupaca (korisnika) ili sli¢ne prilike za izvr$enje zlo¢ina.

o Diskriminacija ,(lat. discriminare-razlu¢ivati, dijeliti) nepriznavanje, uskra¢ivanje odredenih prava jednima,
uz istovremeno priznavanje tih prava drugim licima, grupama ljudi, nacijama, nacionalnim manjinama, rasama
ili pak u medunarodnim odnosima drzavama ili njhovim gradanima:“ (Beridan 2001:91).

10 Krivi¢no djelo je drustveno opasno djelo koje pravni poredak zabranjuje pod prijetnjom primjene krivi¢ne

sankcije... Op¢i elementi krivi¢nog djela su: 1) djelo ¢ovjeka; 2) drustvene opasnosti (po krivicnom zakonu);
3) protivpravnost djela; i 4) odredenost djela u zakonu.“ (Petrovi¢/Jovasevi¢,2005:115-116).
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Zaposljavanje radnika s takvom biografijom bez adekvatnih preventivnih mjera na-
ziva se neodgovorno zapogljavanje (Dessler,2007:113).

Konkretnu analizu zahtjeva posla moguce je sagledati kroz model kompetentno-
sti koji obuhvata ¢etiri podrudja: struéne kompetentnosti, kompetentnosti li¢nosti,
metodske kompetentnosti i interpersonalne (socijalne) kompetentnosti (shema
13.).

Shema 13. Model kompetentnosti prema Hiilshoff

Strucne Kompetentnosti

kompetentnosti li¢nosti

Model kompetentnosti

Interpersonalne

Metodske

kompetentnosti (socijalne)

kompetentnosti

Izvor: Hiilshoff,1991:171

Stru¢ne kompetentnosti predstavljaju obrazovanje, stru¢na znanja, iskustvo na
poslu i projektna' iskustva. Kompetentnosti li¢cnosti su energija, pokretljivost, di-
namika, inteligentnost, analiticke sposobnosti, okretnost, kreativnost, sklonost ka
inovacijama, strast i stabilnost, moral, etika i integritet. Metodske kompetentnosti
predstavljaju primjena stru¢nih znanja, uobli¢avanje procesa za rje$avanje proble-

! projekat (Project) Zaokruzen, kompletan i slozen poduhvat ¢ija se obiljezja i cilj mogu definirati. A mora da
se ostvari u odredenom vremenu pa zahtjeva koordinirane napore nekoliko sluzbi tj. radnika zaposlenih u tim
sluzbama. S obzirom na ucestalost pojavljivanja projekata razlikuju se jednoskratni projekti i projektni pro-
cesi. Jednokratni projekti pojavljuju se samo jednom ili veoma rijetko u istom nacinu izvodenja, a projektni
procesi ponavljaju se vi$e puta uzastopno, sli¢ni su po na¢inu izvodenja i zahtjevaju ustaljeni na¢in rukovode-
nja (Sajfert i dr.,,2006:212-213).
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ma, projektni menadzment'?, upravljanje vremenom", tehnike moderiranja i pre-

zentacione tehnike. Interpersonalne (socijalne) kompetentnosti su komunikacija,
timski duh, uvjerljivost, odlu¢nost, sposobnost rjesavanja konflikta'* i kriti¢nost.

Ucesnici u procesu selekcije kandidata ne trebaju biti isklju¢ivo stru¢njaci iz
odjela za upravljanje ljudskim resursima ve¢ i menadzeri koji ¢e biti neposredni ru-
kovodioci, a u posebnim slu¢ajevima i oni koji ¢e raditi sa kandidatima. Uloge u
procesu selekcije kandidata su predstavljene u tabeli 10.

Tabela 10. Partnerstvo u procesu selekcije

Srednji menadzeri

ULJR stru¢njaci

Zaposleni

Pomazu stru¢njacima za
selekciju da razviju i izaberu
testove selekcije.
Koordiniraju proces
intervjuisanja kandidata od
strane stru¢njaka za selekciju.
Donose kona¢nu odluku o
izboru ili odbijanju kandidata.

Kreiraju testove selekcije

i koordi- niraju njihovu
primjenu.

Ugovaraju intervjuiranje
kandida-ta od strane linijskih
menadzZera.

Obraduju podatke za potrebe
linijskih menadzera.

Vode ra¢una o ispunjavanju

Intervjui$u kandidate koji bi
trebali da rade sa njima.
Zajedno sa stru¢njacima

iz odjela ljudskih resursa i
linijskim menadzerima rade
na orijentaciji novozaposlenih

kandidata.

zakonskih uslova

Izvor: Schuler,1996:253

Metode selekcije kandidata dijele se na konvencionalne i nekonvencionalne. Kon-
vencionalne metode odnosno izvori podataka profesionalne selekcije su: prijava na
konkurs, biografija, svjedodzba ili diploma o obrazovanju, preporuke, psihologijski

12 Upravljanje projektom (Project management) Specijalizirana disciplina modernog menadzmenta koja se bavi
upravljanjem razli¢itim projektima radi pobolj$anja efikasnosti njihove realizacije (Sajfert i dr., 2006:295)

13 Upravljanje vremenom (Time management) disciplina usmjerena na ekonomiju i racionalnu upotrebu vre-
mena , kao dragocjenog i oskudnog resursa, kao i razvoj metoda i tehnika za unaprjedivanje metoda rada i
efikasnosti i koristenja vremena (Sajfert i dr.,2006:297).

" Konflikt (lat.) sukob, spor, rasprava, ali i oruzani sukob, borba, rat (Beridan,2001:172;Beridan,2003:17) ...
Sukobi medu ljudima koji nastaju zbog razlika u vrijednostima, koje stranama u sukobu izgledaju medusobno
nespojive, ili, kada na osnovu sukoba interesa, ostvarenje interesa jedne strane isklju¢uje moguénost ostvari-
vanja interesa druge strane (Sajfert i dr.,2006:99).
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testovi, intervju'’, testovi uzoraka posla, probni rad, situacijski testovi, centri procje-
na individualnih potencijala, medicinska i druga ispitivanja. Nekonvencionalne me-
tode i izvori podataka profesionalne selekcije su: poligrafska ispitivanja, grafoloska
analiza, testiranje na drogu, astrologija i sli¢no (Sikavica i dr.,2008:685).

Postupak selekcije kandidata ovisi o kvalitetu prethodnih koraka (Schmitt i
Kim,2007:302) a najéesce se odvija kroz odredeni niz koraka: pregled prijava, pre-
liminarni intervjui, testiranje, dijagnosticki intervjui, provjere referenci i ponuda
posla i lije¢nicka provjera (Bahtijarevié-giber,1999:369;Torrington idr,2004:188-
207). Vazno je ista¢i da nije neophodno provoditi sve navedene korake ali je neop-
hodno unaprijed odrediti kriterije izbora (Rahimi¢,2010:217).

Pregled (analiza) prijava pocinje sa tipi¢nim sastavnim dijelovima dokumentacije:
prijava na konkurs (popratno pismo), slika, biografija, diplome i certifikati, upitnik
li¢nosti i reference. Povr$nim uvidom se uklanjaju oni koji nikako ne odgovaraju tra-
zenim kandidatima. Slijedi uklanjanje kandidata koji ne zadovoljavaju starosne uvjete,
nivo obrazovanjaili ocjene i oni ¢ija je dokumentacija nepotpuna ili kvalifikacije ne od-
govaraju zahtjevima mjesta (Miillerschon,2005:52). Nakon ovoga pocinje evaluacija
odgovarajucih aplikacija pri ¢emu se paznja usmjerava na: nejasnu proslost kandidata,
velike pauze u zaposlenju, ¢este promjene posla, ¢este promjene u putanji karijere, po-
vrsan i nejasan rezime, rezime bez popratnog dopisa i imitacije (Rahimi¢, 2010:220).

Slijedi intervju koji se koristi za vrednovanje kandidata koji su usli u uzi izbor.
Osobe koje vode intervju trebaju biti uvjezbane za njegovo vodenje i pridrzavati se
koraka intervjua: a) pozdravljanje kandidata, b) razgovor o kandidatovoj zivotnoj
situaciji, c) obrazovanju, d) iskustvu u praksi, ) informiranje o preduzeéu, f) prego-
varanje o uslovima zaposljavanja i g) zaklju¢ivanje razgovora (Gunther, 2009:98).
Preliminarnim intervjuom se elimini$u kandidati koji prema misljenju intervjuera
ne dolaze u obzir za posao a dijagnosticki intervju predstavlja detaljan razgovor sa
kandidatom kako bi se utvrdile njegove karakteristike (Rahimi¢,2010:223).

I3 Intervju - ispitivanje koje se zasniva na komunikaciji ispitiva¢a i ispitanika u kojem ispitiva¢ postavlja pitanja
a ispitanik odgovara. Osnovnu strukturu instrumenta ¢ine pitanja i odgovori. Vazna odrednica je jedinstven
obrazac koji sadrzi sredstva za uspostavljanje odnosa sa ispitivanom pojavom (pitanja) i za evidentiranje od-
govora (manifestacije pojave i saznanja o njoj) (Termiz,2000:161).
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Testiranje predstavlja jedan od najvaznijih i najrazvijenijih instrumenata se-

lekcije. Testovi koji se uobicajeno koriste pri selekciji kandidata su: testovi spo-
sobnosti, testovi li¢nosti, testovi znanja i vjestina i testovi interesa (Sehi¢ i Rahi-
mi¢,2006:199-201). Testovi sposobnosti nastoje izmjeriti opste sposobnosti (Sire
osobine) kandidata za obavljanje specifi¢nih radnih aktivnosti a u njih ubrajamo:
testove inteligencije, testove specifi¢nih sposobnosti, testove kreativnosti, testove
mehanickih sposobnosti i testove senzornih i psihomotornih sposobnosti. Testovi
li¢nosti nastoje ocijeniti skup karakteristika koje odreduju nekog pojedinca i na¢ine
njegovog ponasanja u okruzenju. Testovi znanja se koriste pri provjeravanju rezulta-
ta obrazovnog procesa. Testovima interesa se ocjenjuju $ta kandidat preferira u po-
gledu razli¢itih vrsta poslova. Postoje u odredenim sluc¢ajevima i testovi simualacije
kojima se nastoji saznati moze li kandidat uspjesno obavljati posao, tako $to obavlja
reprezentativni uzorak aktivnosti, i testovi uzoraka posla kojima se mjeri sposob-
nost kandidata da izvrsi dio posla za koji se prijavio (Rahimi¢,2010:227-229; Bogi-
¢evi¢-Milki¢,2008:146-149).

Kandidat koji je pozitivno ocijenjen tokom intervjua ili testiranja podvrgava se utvr-
divanju da li postoje fizi¢ke i zdravstvene prepreke za obavljanje posla. Rukovodilac
dijela organizacije u kojem ¢e kandidat eventualno biti zaposlen i stru¢njak iz odjela
za upravljanje ljudskim resursima treba da se usaglase oko izbora kandidata, ali se
konacan izbor ¢esto zasniva i na intuiciji. Zadnji korak u procesu selekcije je ponuda
o zaposlenju uspje$nom kandidatu koja se pravi li¢no ili putem dopisa (Rahimi¢,
2010:233).

1.1.4.5. Obuka i razvoj zaposlenih

Znanje ste¢eno u obrazovnim institucijama i procedure i metode kojima zaposleni
ovlada nisu dugoro¢no dovoljna garancija za uspjesno obavljanje posla, zbog ¢ega je
potrebno organizirati razne programe obrazovanja, obuke i usvr§avanja zaposlenih
(Broedner i Koetter,1999:181-188). Obrazovanje obuhvata sve mjere sticanja do-
datnih znanja i vjestina koje saradnika (zaposlenika) osposobljavaju za ispunjavanje
zahtjeva sadasnjeg ili buduéeg radnog mjesta (Rahimi¢,2010:303). U procesu obra-
zovanja ne treba uzimati u obzir samo zahtjeve preduzeca ve¢ i ocekivanja, potrebe i
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sposobnosti saradnika (Foidl-Dreisser i dr., 2004:244; Novicevi¢,2008:233). Teori-
jaipraksa pokazuju da se koriste razliciti termini u vezi sticanja znanja i vjestina kao
$to su ucenje, trening, obuka i razvoj (Bahtijarevi¢-Siber,1999:721-722).

Ucenjem kroz obrazovanje i praksu se usvajaju znanja koja dovode do relativno
trajne promjene ponasanja. Treningom se kroz fizicke ili intelektualne aktivnosti
nastoji poboljsati performanse zaposlenih na postoje¢em radnom mjestu radi bo-
ljeg izvravanja posla (Winterton,2007:328; Rahimi¢,2010:303-304). Obuka se
koristi da bi se (novo)zaposleni nau¢ili vjestinama koje su im potrebne za obavljanje
posla (Dessler,2007:152). Razvoj zaposlenih je kontinuiran proces koji uklju¢uju
formalno obrazovanje, radno iskustvo, odnose sa drugim ljudima i ocjenu li¢nosti
i sposobnosti koje mu omogucavaju da se pripremi za budude poslove. Razlika iz-
medu obuke i razvoja (tabela 11) zaposlenih je da se obuka odnosi na osposoblja-
vanje zaposlenog da obavlja sadasnji posao a razvoj zaposlenih se odnosi na osposo-
bljavanje zaposlenog za obavljanje budu¢ih poslova (Bogicevi¢-Miliki¢, 2008:245).

Tabela 11. Razlika izmedu obuke i razvoja zaposlenih

Karakteristike Obuka zaposlenih Razvoj zaposlenih
Vremenska orijentacija Sadasnjost Buduénost

Upotreba radnog iskustva Niska Visoka

Cilj Priprema za sadasnji posao Priprema za promjene
Participiranje zaposlenih obavezna Dobrovoljna

Izvor: Noe,2002:283

Novi zaposlenici pri dolasku na posao trebali bi da produ kroz proces usmjeravanja
kroz koji ih vode menadzeri. Usmjeravanje zaposlenih podrazumijeva da se novim
zaposlenicima pruze osnovni podaci potrebni za obavljanje poslova u organizaci-
ji na zadovoljavajudi na¢in. Proces usmjeravanja predstavlja jednu od komponenti
socijalizacije'® novih zaposlenika. Socijalizacija je neprekidan proces koji ima za cilj
da zaposlenim pribliZi stavove, standarde, vrijednosti i na¢in ponasanja koje organi-
zacija trazi (Dessler,2007:151-152).

Socijalizacija - Proces u kojem se novi zaposlenici upoznaju sa organizacijom, dominantnim vrijednostima i
normama ponasanja i obu¢avaju za posao na koji su primljeni (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:457).
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Obuka ili trening zaposlenih predstavlja planski napor organizacije da poboljsa

performanse zaposlenog na njegovom radnom mjestu ili za neko povezano radno
mjesto. Obuka podrazumijeva promjenu u specifiénim znanjima, sposobnostima,
vjestinama, stavovima ili ponasanju zaposlenih. Tradicionalno shvatanje vidi obuku
kao instrument da se zaposleni nauc¢e odredenim vjestinama i ponasanjima potreb-
nim za obavljanje posla. Moderno shvatanje obuke ide od vezivanja obuke za potre-
be posla na upotrebu obuke kao instrumenta kreiranja i djeljenja znanja. Razvoj in-
telektualnog kapitala'” za mnoge savremene organizacije je na¢in za sticanje i odrza-
vanje konkurentske prednosti. Razvoj intelektualnog kapitala obuhvata kognitivno
znanje (znati $ta), napredna znanja i vjestine (znati kako), sistematsko razumijevanje
i kreativnost (znati za$to) i individualno motiviranu kreativnost (shvatati vaznost).
Zaposleni bi trebali da shvate veze i razloge zasto se nesto radi da bi bili motivirani
za inovativno razmisljanje i unaprijedenje kvaliteta (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:169).

Programi obuke i stru¢nog usavr$avanja zaposlenih naj¢esce sadrze pet koraka:
analiza potreba, plan poducavanja, potvrdivanje valjanosti obuke, provodenje obu-
ke i procjena rezultata obuke (vidi tabelu 12.) (Dessler,2007:153). Prema mjestu
odrzavanja obuke postoje tri vrste obuke: na radnom mjestu, u organizaciji van rad-
nog mjesta i izvan organizacije (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:182).

!7 Intelektualni kapital (Intellectual capital) Suma ljudskog, potrosackog i strukturnog kapitala firme (Sajfert i
dr,2006:85)
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Tabela 12. Pet koraka u obuci i stru¢nom usavrsavanju zaposlenih
1. ANALIZA POTREBA

Utvrdite koje su posebne vjestine potrebne za pobolj$anje u¢inka i produktivnosti.
Potrudite se da program obuke bude prilagoden nivou obrazovanja, iskustvu i vjestinama
radnika koji su njime obuhvaceni

Postavite ciljeve obuke

2. PLAN PODUCAVANJA

Navedite ciljeve, metode, sredstva, opis i redoslijed tema, primjere i vjezbe obuke. Ubuhvatite ih
programom obuke.

Potrudite se da se svi materijali kao $to su vodici za instruktore i uputstva za uc¢esnike na obuci
medusobno dopunjuju, da su napisani jasno i da se uklapaju u zajednicki program obuke koji
odgovara navedenim ciljevima obuke.

Rezultat toga je obi¢no priru¢nik za obuku. On moze da sadrzi opis radnog mjesta na kojem
odredeno lice radi, prikaz programa obuke, opis onoga $to se o¢ekuje da zaposlenik nauci, a
(ponekad) i nekoliko kratkih testova za samostalno testiranje.

3. POTVRDIVANJE VAZNOSTI OBUKE

Predstavite i provjerite program obuke pred reprezentativnim auditorijem. Kona¢nu ispravku
uradite na osnovu rezultata probnog testa da bi osigurali u¢inkovitost programa.

4. PROVODENJE PROGRAMA

Ako je moguce, napravite radionicu za obuku instruktora kja ¢e biti usredoto¢ena ne samo na
sadrzaj obuke ve¢ i na vjestine prezentacije. Zatim, provedite program obuke.

5.PROCJENA

Procjenite kako reaguju, $ta su nau¢ili, kako se ponasaju i/ili kakve rezultate ostvaruju radnici
koji su prosli obuku.

Izvor: Dessler,2007:154

Metode obuke najcesce dijelimo na prezentacijske metode, metode obrazovanja s
aktivnim sudjelovanjem i metode izgradnje grupe. U prezentacijske metode ubra-
jamo:predavanja u ucionici, u¢enje na daljinu i audiovizualne tehnike. Predavanja
u ucionici podrazumijevaju trenera koji drzi predavanje grupi u ucionici i ovo je
najjeftiniji vid obuke. U toku predavanja postavljau se pitanja, daju odgovori, vode
se rasprave i obraduju studije sluc¢aja. U¢enje na daljinu se koristi kada organizacija
posluje na mnogim udaljenim lokacijama kako bi se pruzile informacije o novim
proizvodima, procedurama i politikama. Podrazumijeva dvosmjernu komunikaciju
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ucesnika i predavaca ali i komunikaciju medu ucesnicima putem e-maila, elektro-

nic¢kih oglasnih ploca ili sistema za konferencije. U¢enje na daljinu sadrzi audiokon-
ferencije, videokonferencije i dokumentkonferencije (razmjena dokumenata putem
ratunara). Prednost u¢enja na daljinu je ucestvovanje veéeg broja ljudi na razli¢itim
lokacijama ali je nedostatak nedovoljna interakcija trenera i ucesnika i veliki tros-
kovi. Audiovizualne tehnike uklju¢uju grafofolije, slajdove i video. Koriste se za po-
boljsanje komunikacijskih vjestina, vjestina intervjuiranja i vjestina usluge kupcima
i prikazivanje kako treba slijediti postupke. Najc¢esce se koriste u kombinaciji s pre-
davanjem (Noe i dr.,2006:233-234).

Metode obrazovanja s aktivnim sudjelovanjem su obuka na poslu, samousmje-
reno ucenje, naukovanje, simulacija, virtuelna stvarnost, poslovne igre i analize slu-
¢ajeva, oblikovanje ponasanja, interaktivni video i web obuka. Obuka na poslu je
korisna za nove zaposlenike, usavr$avanje vjestina iskusnih zaposlenika, kod uvode-
nja novih tehnologija, ubuku zaposlenika u odjelu ili radnoj jedinici i usmjeravanje
premjestenih ili promaknutih zaposlenika na njihove nove poslove. Osnova obu-
ke na poslu je da zaposlenici u¢e posmatranjem kolega ili menadzera i oponasaju
njihovo ponasanje. Samousmjereno ucenje predstavlja preuzimanje odgovornosti
zaposlenika za sve aspekte ucenja od toga kad ¢e se provesti do ko ¢e biti uklju-
¢en. Naukovanje je metoda prakti¢ne obuke koja podrazumijeva obuku na poslu
i u ucionici u omjeru 144 sata predavanja u ucionici i 2000 sati (ili jednu godinu)
obuke na poslu. Simulacija je metoda obuke koja predstavlja imitaciju stvarne si-
tuacije u kojoj odluke polaznika dovode do rezultata. Umjetno i nerizi¢no okru-
zenje simulacije omogucava polaznicima da ostvare uvid o uticaju svojih odluka
na poslovni proces ili situaciju kao kad bi bili na poslu. Virtuelna stvarnost pruza
polaznicima trodimenzionalno iskustvo u¢enja, uz pomo¢ ra¢unarske tehnologije i
specijalizirane opreme, u simuliranom okruzenju u kojem medudjeluju sa zadatim
elementima. Poslovne igre su kreirane situacije u kojima polaznici moraju sakupiti
podatke, analizirati ih i donijeti odluku a analize slu¢ajeva su situacije (stvarne ili
fiktivne) koje polaznici proucavaju i o njima raspravljaju kako bi donijeli odluke.
Najcesce se koriste za obucavanje menadzera jer odluke koje se donose obuhvataju
aspekte menadzerskih poslova i vjestina. Oblikovanje ponasanja je najpopularnije
u razvijanju interpersonalnih vjestina odnosno sposobnosti da se efektivno komu-
nicira verbalnim i neverbalnim putem. Sastanci za oblikovanje ponasanja traju oko
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Cetiri sata a uklju¢uju prezentaciju objasnjanja iza klju¢nog ponasanja, video snimku
modela ponasanja, igranje uloga kao praksu, procjenu uspjesnosti i razumijevanje
kako nauc¢eno primijeniti u poslu. Interaktivni video je kombinacija predavanja po-
mocu videa i ra¢unara u kojem pomocu tastature ili interaktivnog ekrana uéesnici
mogu da djeluju s programom a sluzi za u¢enje tehni¢kih postupaka i razvijanje in-
terpersonalnih vjestina. Web obuka je multimedijalna metoda koja kroz upotrebu
ponudenog web preglednika ili menija a uz kori$tenje zvuka, automatizacije i videa
podrzava virtualnu stvarnost, animaciju, interakciju i komunikaciju izmedu pola-
znika i trenera u procesu obuke a dostupna je na javnim (internet'®) ili privatnim
(intranet'?) ra¢unarskim mrezama (Noe i dr.,2006:234-241).

Metode izgradnje grupe omogucavaju polaznicima razmjenu ideja i iskustava, gra-
denje identita grupe ili tima, razumijevanje dinamike medusobnih odnosa i veza ali
i spoznaju vlastitih snaga i slabosti kao i ¢lanova grupe ili tima (West,2005:26). U
metode izgradnje grupe ubrajamo: u¢enje u uvjetima rizika, timsku obuku i akcijsko
ucenje. Utenje u uvjetima rizika se fokusira na razvijanje timskog rada i vjesti-
na vodstva putem strukturiranih vanjskih aktivnosti. Ovom metodom se razvija-
ju vjestine povezane sa ucinkovito§¢u grupe kao $to su samosvjesnost, rjesavanje
problema, upravljanje sukobom i preuzimanje rizika. Izvodenje ove metode moze
se sastojati od napornih i zahtjevnih fizickih aktivnosti a mogu se koristiti struktu-
rirane pojedina¢ne ili grupne vanjske aktivnosti. U¢enje u uvjetima rizika mora biti
povezano s vrstama vjestina koje ucesnici trebaju da razviju da bi bilo uspjesno a
podrazumijeva i moderiranu raspravu o tome $ta se desilo na vjezbi, $ta je nauce-
no, kako postaviti ciljeve i primjeniti nau¢eno na posao. Priroda ucenja u uvjetima
rizika zbog fizitkog opterecenja i dodirivanja sa drugim uc¢esnicima moze povecati
rizik od tuzbi upudenih organizaciji zbog fizi¢kih povreda, izazivanja dusevne boli i
povrede privatnosti. Timska obuka je koordiniranje pojedinaca koji zajedno rade
(8 do 15 osoba) na postizanju zajednickog cilja a znacajna je u situacijama kada se

' Internet ,Globalna ra¢unarska mreza (mreza svih mreza) u kojoj korisnik preko ratunara (ako ima dozvolu)
moze da dode do bilo kog drugog ra¢unara u mrezi. U pocetku je bio zamisljen kao interna mreza isklju¢ivo
za nauénike (Sajfert i dr.,2006:85).

19 Intranet , 1. Mreza koja se uspostavlja izmedu pojedinih delova preduzeca, ali i mreza izmedu preduzeca unu-
tar multinacionalne kompanije. 2. ra¢unarska mreza koja se nalazi unutar nekog uzeg geografskog podrucja,

tako dizajniranog da sluZi za razmenu podataka i informacija i odvijanje odredenih digitalnih poslova unutar
kompanije* (Sajfert i dr.,2006:86).
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moraju razmjenjivati informacije a uspjeh cijelog tima zavisi od uspjeha svakog po-

jedinca. U vojnom kao i u privatnom sektoru veéinu posla obavljaju posade, grupe
ili timovi ¢iji uspjeh ovisi o pojedina¢nim aktivnostima donosenja odluka, timskom
radu i spremnosti suo¢avanja s potencijalno opasnim situacijama. Timska obuka uk-
lju¢uje kros-obuku i obuku koordinacije. U kros-obuci ¢lanovi tima uce razumjeti
i primijeniti vjestine ostalih ¢lanova tako da budu spremni preuzeti poslove i zami-
jeniti drugog ¢lana tima, privremeno ili trajno. Obuka koordinacije predstavlja uce-
nje ¢lanova tima kako da razmjenjuju informacije i odgovornost donosenja odluka
u cilju postizanja maksimalnog uspjeha. Istrazivanja su pokazala da timovi koji su
uspjesni u obuci razviju procedure za prepoznavanje i rjeSavanje gresaka, koordi-
niranje sakupljanja informacija i medusobno povjerenje i podrsku. Akcijsko uce-
nje je davanje stvarnog problema radnim grupama ili timovima (od 6 do 30 osoba)
koji se zatim upucuju na rjesavanje problema, dono$enje akcijskog plana i njegovo
izvr$enje. Korisno je za prepoznavanje dinamika nefunkcionalnog tima koje moze
dovesti do uspjesnog rjesavanja problema (Noe i dr., 2006:241-243).

Razvoj zaposlenih ili razvoj ljudskih resursa je skup mjera i aktivnosti usmjere-
nih na prilagodavanje znanja, sposobnosti i vjestina zaposlenih u organizaciji bu-
dud¢im zahtjevima poslovanja ili djelatnosti. Proces razvoja zaposlenih ima za cilj
da osigura kvalifikaciju potrebnu za obavljanje posla izazvanih promjenama ali u
skladu sa ciljevima organizacije i individualnim ciljevima (Marinkovi¢,2010:113).
Proces planiranja razvoja zaposlenih ukljucuje identificiranje razvojnih potreba
zaposlenih, odabir razvojnih ciljeva, definiranje aktivnosti neophodnih za ostvariva-
nje postavljenih ciljeva, definiranje kvantitativnih indikatora progresa u ostvarenju
ciljeva i formuliranje vremenskog rasporeda aktivnosti. Uloga menadzera u ovom
je da pomognu zaposlenim u procesu ocjenjivanja njihovih sposobnosti i slabosti,
interesovanja i aspiracija, definiranju razvojnih ciljeva, indikatora mjerenja progre-
sa, da osiguraju uslove za razvoj i da kontinuirano ocjenjuju napredak zaposlenih i
ispostuju zadate vremenske rokove. Praksa pokazuje da je proces razvoja zaposlenih
vrlo Cesto rezultat inicijative od strane zaposlenih jer je razvojni pristup zasnovan
na individualnim potrebama i ciljevima. Nacin na koji se menadzeri odnose pre-
ma zaposlenim je u direktnoj vezi sa lojalnos¢u posvecenosti poslu zaposlenih. Me-
nadzeri trebaju biti sposobni identificirati zaposlene koji imaju potencijal za razvoj i
napredovanje i ukazati im na to prije nego $to odluce napustiti organizaciju. Razvoj

n UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA
I MOGUCNOSTI PRIMIENE U SIGURNOSNOM SEKTORU o\ S

zaposlenih osim zadrzavanja kvalitetnih zaposlenika unaprijeduje kvalitet i omogu-
¢ava fleksibilnost u organizacijskom dizajnu i na¢inu funkcioniranja organizacije
(Bogicevi¢-Miliki¢,2008:245-246). Razvoj zaposlenih kao faktor uspjesnosti orga-
nizacije i strate$ka prednost ne moze biti prepusten slucaju, ili inicijativi zaposlenih,
nego mora biti ciljno usmjeren i programski voden proces od strane menadZzmenta
(Marinkovi¢,2010:113-114).

U metode i tehnike razvoja zaposlenih ubrajamo: rotaciju posla, mentorstvo i
savjetovanje i metod razvoja interpersonalnih vje$tina zaposlenih (vidi metode ob-
razovanja sa aktivnim sudjelovanjem). Rotacija posla je priviemeno upudivanje za-
poslenih na obavljanje drugih poslova u istoj ili drugoj organizaciskoj jedinici. Cilj
rotacije je savladavanje dodatnih znanja i vjestina koje omogucuju multifunkcional-
nost zaposlenih, da otkriju svaje latentne potencijale i ostvare uvid u medusobne
veze i odnose organizacijskih dijelova i razviju konceptualno misljenje. Vazno je da
ova aktivnost zaposlenih u vrijeme rotacije bude pracena od strane menadZmenta.
Prednosti rotacije su: upoznavanje poslovanja sektora i jedinica putem obavljanja
konkretnih poslova, omogucavanje dobrog i temeljnog iskustva u¢enja zaposlenim,
onemogucavanje stagnacije u u¢enju, lakse identificiranje jakih i slabih strana zapo-
slenih i povremene promjene posla pobolj$avaju saradnju. Rotiranje posla je stalni
izazov i trazi prilagodavanje novim uslovima. Pruza i mogu¢nosti da se nauce razli-
¢ite vrste posla. Program rotiranja obi¢no zavrsava idejom posla i pozicije na kojoj bi
zaposleni zelio ostati i raditi. Faza rotiranja moze trajati oko godinu dana a u odrede-
nim slu¢ajevima i duze. Rezultat uspje$nog rada s razli¢itim izazovima i zaposlenim
je razvijaanje fleksibilnosti, prilagodljivosti i ja¢anje samopouzdanja. Mentorstvo i
savjetovanje je usavrsavanje zaposlenih pod vodstvom nadredenog rukovodioca ili
menadzera. Ovakav nacin rada i usavr$avanja smatra se jednim od najboljih nacina
razvoja zaposlenih, posebno u slu¢aju kada zaposleni treba da naslijedi pretpostav-
ljenog na odredenoj poziciji. Osnova ovog pristupa razvoju zaposlenog je davanje
dobrog primjera od strane uspjesnog rukovodioca kako se ispravno radi, rjesavaju
problemi i komunicira sa ostalim zaposlenim. Pretpostavljeni je u ovom slu¢aju mo-
del iz kojeg se posmatranjem mogu preuzeti pozitivni oblici ponasanja. Preuzimaju-
¢i obavezu i odgovornost za razvoj zaposlenog rukovodilac prati razvoj zaposlenog,
uti¢e na njegov autoritet i odluke ali i uo¢ava njegove greske kako bi njegovo uce-
nje i uklju¢ivanje u posao bilo $to efikasnije. Preduslov za uspje$no mentorstvo je

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE n



Al

uspostavljanje odnosa medusobnog povjerenja kako bi se ucenje i prenos znanja i

iskustva bilo $to uspjesnije. Nedostaci ovog metoda su $to se stil rada prenosi sa ru-
kovodioca na zaposlenog $to moze biti lo$e za preduzece i preduzeca ne nagraduju
ovakvu vrstu rada pa rukovodioci ¢esto nisu zainteresirani za mentorstvo (Marin-
kovi¢,2010:114-116).

Vazan dio razvoja zaposlenih predstavlja razvoj menadzmenta odnosno menadze-
ra. Razvoj menadZmenta je proces u kojem menadzeri dobijaju potrebne vjestine,
iskustvo i stavove potrebne da postanu, ili ostanu, uspjesni lideri u svojim organi-
zacijama (Hodgetts,1985:274). Svaki pokusaj da se poboljsa sadagnja ili buduca
uspjesnost menadzmenta, odnosno menadzera, sticanjem znanja, mjenjanjem sta-
vova ili povecavanjem vjestina ili sposobnosti predstavlja dio razvoja menadzera
(Dessler, 1991:283). Glavna tema i preokupacija savremenih organizacija i vode-
¢a aktivnost upravljanje ljudskim resursima je razvoj menadzera jer se stalni razvoj
kvalitetnih menadzera smatra glavnom strategijskom i konkurentskom prednos$éu
(Sikavica i dr.,2008:740).

Razlozi i ciljevi razvoja menadzmenta u organizacijama su:

- pomaganje organizaciji da se brze razvija i raste,

- jacanje konkurentske sposobnosti,

- osiguranje dostupnosti i spremnosti kvalitetnih menadzera za popunjavanje
sadasnjih i budu¢ih menadzerskih pozicija,

- stvaranje poluge za odrzavanje i razvoj organizacijskog naslijeda i oblikovanje
organizacijske kulture kroz komuniciranje njezine misije, uvjerenja, vrijedno-
sti i prakse menadzmenta,

- priprema i osposobljavanje menadzZera za rjeSavanje kompleksnih poslovnih
problema u promjenjljivoj okolini kroz pruzanje iskustva, znanja i vjestina
potrebnih za buduce poslove i pozicije,

- razvijanje niza pojedinaca spremnih preuzeti pozicije i odgovornost viseg
menadZmenta,

- sprjecavanje menadzerskog zastarijevanja i stalno aktualiziranje i $irenje zna-
njaivjestina,

- otklanjanje postoje¢ih nedostataka u znanjima, stilu, stavovima i opcenito
ponasanju menadzera,
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- povecanje ukupne menadzerske uspjesnosti i fleksibilnosti,
- osiguranje veéeg radnog zadovoljstva menadzera (Dessler,1991:307; Hod-
getts,1985:274; Megginson i dr.,1995:183).

Programi razvoja menadZera u organizacijama iz razli¢itih oblasti poslova me-
nadzera provode se u organizacijama, prema rezultatima desetogodi$njeg istraziva-

nja velikih kompanija, kako slijedi u tabeli 13.

Tabela 13. Glavne tema obrazovnih i razvojnih programa menadZmenta

TEMA % kompanija
Vodenje/motiviranje/komuniciranje 92
Organizacijske promjene i razvoj 73
Op¢i menadzment 70
Finansije 67
Razvoj korporacijske/poslovne strategije 65
Primjena strategije 60
Upravljanje ljudskim resursima SS
Marketing 54
Globalna poslovna okolina 52
Menadzersko odlu¢ivanje 48
Upravljanje proizvodnjom/operacijama 44
Menadzment prodaje 37
Informacijski sistem podrske odludivanju 37
Racunovodstvo 37
Medunarodne finansije 26
Svjetska trgovina i ekonomija 23
Odnosi organizacije i vlade 22
Racunarske vjestine 17
Integracije 15
Logistic¢ki menadzment 12

Izvor: Vicere i dr.,,1994:13
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Tabela 13 pokazuje da je dominantna tema obrazovnih i razvojnih programa me-

nadzmenta vodenje. Slijeda ga organizacijske promjene i razvoj i op¢i menadzment.
Ostali programi razvoja menadZera imaju svoj znacaj u ukupnom razvoju ali se dale-
ko manje paznje posvecuje njihovom proucavanju.

Veliki znacaj za sve zaposlene ima razvoj i upravljanje karijerom. Karijera je me-
dusobno povezan, sukcesivan niz poslova, polozaja i radnih iskustava zaposlenog
tokom radnog Zivota koja prati promjene u iskustvu, stavovima, ponasanju i preferi-
ranju pojedinca. Postoje dvije dimenzije karijere: subjektivna i objektivna. Subjek-
tivna se manifestuje u promjeni stavova, interesa, motiviranosti pojedinca i drugim
li¢cnim promjenama. Objektivna obuhvata promjenu radnih mjesta, polozaja i po-
slova koje obavlja pojedinac tokom radnog vijeka, koji se razlikuju po slozenosti,
odgovornosti i organizacijskom nivou i koja je tradicionalno vezana za promociju i

napredovanje (Sikavica i dr.,2008:743).

Razvoj karijere je proces povezanih i uskladenih aktivnosti, pojedina¢nih i orga-
nizacijskih, radi unaprjedenja i razvoja individualne karijere. Organiziran i forma-
liziran napor u ovom procesu provodi se radi razvijanja sposobnijih i uspjesnijih
radnika a obuhvata i individualno planiranje karijere i organizacijske aktivnosti
(Gomez-Mejia, 1995:327).

Upravljanje karijerom je proces u kojem organizacija bira, ocjenjuje, postavlja i
razvija zaposlene da bi osigurala kvalificirane ljude koji ¢e zadovoljiti njene buduce
potrebe (Halli dr.,1986:3). S obzirom da se o¢ekuje i od pojedinca da upravlja svo-
jom karijerom (DeCenzo i Robbins,2010:36) mozemo smatrati upravljanje karije-
rom kao op¢i pojam za sve aktivnosti kojima se razvija individualna karijera u nekoj
organizaciji (Sikavica i dr.,,2008:743). Proces upravljanja karijerom je oblikovanje i
primjena ciljeva, planova i strategija koje omogu¢uju menadzerima i stru¢njacima
za ljudske resurse da zadovolje potrebe za odredenim potencijalima a pojedincima
omogucuje da postignu vlastite ciljeve karijere (Carrell i dr.,1995:471).

Planiranje karijere je proces u kojem pojedinac identificira i primjenjuje korake

i aktivnosti za postizanje ciljeva (Hall i dr.,1986:2) odnosno proce izbora zanima-
nja,organizacije i smjera koji ¢e slijediti ne¢ija karijera (Megginson i dr.,1995:226).

n UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA
I MOGUCNOSTI PRIMIENE U SIGURNOSNOM SEKTORU AN

U ovom procesu sistemski se suoc¢avaju individualne aspiracije razvoja karijere s
mogucénostima njihova postizanja (Donnelly i dr.,,1995:669). Planiranje karijere
moze biti organizacijsko i individualno. Organizacijsko planiranje karijere je proces
u kojem menadzment planira ciljeva karijere za zaposlene. Individualno planiranje
karijere je proces u kojem svaki zaposlenik planira ciljeve svoje karijere (Carrell i
dr.,1995:471). Organizacijsko planiranje i individualno planiranje moraju biti &vr-
sto povezani i uskladeni. Proces planiranja karijere predstavljen je u shemi 14. kako
slijedi.

Shema 14. Proces planiranja karijere

Povratna sprega

-
individualne
potrebe, savjetovanje i individualno
aspiracije, »  ogjenjivanje > ulaganjeu
potencijali vlastiti razvoj
i i
uskladivanje uskladivanje plan razvoja
> ..
karijere
! |
planiranje
organizacijske l]udsklh Programi
potrebe i > resursa, » obrazovanjai [
mogucnosti informacije o razvoja
potrebama

A

Povratna sprega

Izvor: Donnelly i dr.,1995:669

Uspjes$no upravljanje karijerom podrazumijeva veliku koordinaciju i saradnju me-
nadzera, zaposlenih i funkcije ljudskih resursa odnosno dijela za razvoj zaposlenika.
Organizacijska jedinica ljudskih resursa treba imati ulogu koordinatora i pruziti po-
trebnu stru¢nu pomo¢ menadzerima i zaposlenicima. Detaljna podjela aktivnosti
izmedu zaposlenih, menadzera i organizacije predstavljena je u shemi 13.
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Shema 15. Upravljanje karijerom u organizacijama

Upravljanje karijerom
! ! ;
Zaposleni Menadzer Organizacija

-utvrdivanje li¢cnih
preferenci, interesa i
sposobnosti

-planiranje zivota i rada
-informacije o zanimanjima
-izbor zanimanja

-izbor organizacije
-utvrdivanje opcija razvoja
karijere

-radne i profesionalne
preference
-upoznavanje menadZera
sa li¢nim preferencama
razvoja

-plan aktivnosti za razvoj
karijere
-samousmjeravanje
-razvijanje sposobnosti
znanja i vjestina
-pracenje unatrasnjih i
vanjskih mogu¢nosti
razvoja karijere

-katalizator i motivator
razvoja zaposlenih
-procjenjivanje i pracenje
uspjesnosti

-utvrdivanje sposobnosti i
talenta

-ocjenjivanje realnosti
ciljeva i razvojnih potreba
zaposlenih

-savjetovanje i podrska u
razvoju karijere

-pruzanje informacija o
organizacijskim potrebama
i mogucnostima razvoja
karijere

-usmjeravanje
-obucavanje

-pruzanje informacija o
razvojnim potencijalima
zaposlenih

-uskladivanje individualnih i
organizacijskih potreba

-procjena individualnih
potencijala i preferenci
-uskladivanje individualnih
mogucnosti i zahtjeva posla
-ocjena uspjesnosti
-povezivanje planiranja
ljudskih resursa i razvoja
karijere

-uspostavljanje ljestvice
karijere

-profesionalno usmjeravanje
-obrazovanje i razvoj
zaposlenih

-informacijski sistem
ljudskih resursa i potreba
-informacije o
mogucnostima ravoja
karijere

-savjetovanje za razvoj
karijere

-pracenje i evaluacija
uspjesnosti procesa

Izvor: Sikavica i dr.,2008:745

Shema 18S. pokazuje da uspje$no upravljanje karijerom i njen razvoj zahtjevaju ak-
tivnu ulogu zaposlenog pojedinca. Potrebno je da upozorava organizaciju na svoje
potrebe i aspiracije i aktivno traZi njihovo ispunjavanje ali uz odgovorno djelovanje,
planiranje i osposobljavanje za daljnje napredovanje. Zaposleni aktivno i odgovorno
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upravlja vlastitom karijerom i kontinuirano povecava svoju konkurentnost i mogu¢-
nosti zaposlenja na vi$oj poziciji sa slozenijim i odgovornijim poslovima. Menadzeri
imaju vaznu ulogu i odgovornost za razvoj individualne karijere onih kojima uprav-
ljaju. Predstavljaju vazan faktor u identifikaciji i povezivanju individualnih potreba,
preferenci i aspiracija u razvoju karijere i organizacijskih potreba i mogu¢nosti koje
pruza zaposlenom. Prenose¢i i objasnjavajuci organizacijsku strategiju, misiju i ci-
ljeve menadzeri pomazu zaposlenima da usklade svoju karijeru sa mogu¢nostima
organizacije. Glavni zadatak menadZera je pracenje uspje$nosti i razvojnih poten-
cijala zaposlenih i njihovo poticanje uz ukazivanje na promjene poslovnih potreba,
promjene u potrebnim znanjima, vjestinama i okolini. Organizacija, djelujuci kroz
svoj odjel ljudskih resursa, obavlja niz aktivnosti iz funkcija upravljanja ljudskim
resursima kako bi mogla u¢estvovati u upravljanju karijerom svojih zaposlenika (Si-
kavica i dr.,2008:745-746).

Puteve kretanja u karijeri mozemo podijeliti na tradicionalno kretanje i savreme-
ne trendove u razvoju karijere. Tradicionalno kretanje u karijeri se odvija unutar
organizacije u trodimenzionalnom prostoru: vertikalno, radijalno i kruzno. Ver-
tikalno je kretanje gore i dole u hijerarhiji uz promocije i democije. Radijalno je
kretanje prema unutra$njem krugu, jezgri sistema, ili od njega, a vodi ljude blize ili
dalje od srednjih, nose¢ih zadataka, ljudi i mo¢i. Obi¢no je povezano sa vertikalnim
kretanjem ali ljudi mogu biti promaknuti na visi polozaj a da ostanu na periferiji ili
ostati na istom nivou ali se kretati bliZe jezgri sistema, klju¢nim zadacima i poslovi-
ma kako sti¢u iskustvo i povjerenje. Kruzno je kretanje prema razli¢itim funkcijama,
programima, proizvodima ili projektima u organizaciji i moze predstavljati osnovu
za budude vertikalno kretanje jer povecava iskustvo i vjestine. Dana$nje shvatanje
karijere pokazuje da je ona puno vi$e od kretanja u hijerarhiji organizacije, da uklju-
¢uje li¢ni razvoj, uspjeh i zadovoljstvo. Promjene u sistemu vrijednosti zaposlenih
sve vi$e dovode do stavljanja profesionalnog razvoja i karijere iznad organizacije,
koja u takvom sistemu postaje instrument. Razvoj znaja i tehnologije uz brze pro-
mjene vodi do brzih i stalnih promjena poslova, oblasti i puteva karijere. Savremeni
trendovi u razvoju karijere najbolje se mogu sagledati kroz Hall-ov koncept pro-
tejske karijere (1976) u kojem se za razvoj karijere upucuje na radikalne promjene
koje se dogadaju u savremenom shvatanju karijere (vidi tabelu 14.).
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Tabela 14. Razlike u protejskom i tradicionalnom tipu karijere

Dimenzije

Protejska karijera

Tradicionalna karijera

Ko je glavni

osoba (pojedinac)

organizacija

Osnovne vrijednosti

sloboda, rast i razvoj

napredovanje, mo¢

Stepen mobilnosti

visok

nizak

Klju¢ne dimenzije

psihologki uspjeh, li¢no
zadovoljstvo

pozicijski nivo, plata

Vazne dimenzije stavova

radno zadovoljstvo,
privrzenost i identifikacija s
profesijom

zadovoljstvo u radu,
privrzenost i zadovoljstvo s
organizacijom

postujem li sebe

postuju li me u ovoj

(samopostovanje) organizaciji
Vazne dimenzije identiteta Jamop 2 (postovanje od drugih)
$ta Zelim raditi . 1 o
(samosvijest) $ta bih trebao raditi
) (organizacijska svijest)
_y fleksibil
fleksibilnost vezana uz Rl

Vazne dimenzije
adaptabilnosti

Izvor: Hall,2004:4

profesiju i kompetentnost
(mjera: konkurentnost na
trzistu)

organizacije (mjera:
organizacijski opstanak)
radna i profesionalna
fleksibilnost

1.1.4.6. Pracenje rada (efektivnosti) i ocjenjivanje zaposlenih

Efektivnost je mjera kojom se sagledava vrijednost outputa za kupce ili uspjesnost
organizacije da izabere proizvode i usluge kojim ce se zadovoljiti potrebe na trzistu
i ostvariti poslovni uspjeh (Sajfert i dr.,2006:50). Upravljanje radnom efektivno-
$¢u je proces u kojem kompanije vode ra¢una o tome da zaposleni doprinesu ostva-
rivanju organizacijskih ciljeva. Obuhvata prakse pomo¢u kojih menadzeri utvrduju
ciljeve i poslove odredenog radnika, razvijaju njegove vjestine i sposobnosti, procje-
njuju da li je njegovo ponasanje usmjereno ka ostvarivanju ciljeva, a zatim ga nagra-
duju koji bi trebalo da je primjeren i organizaciji i njegovim li¢nim potrebama (De-
ssler,2007:373). Pracenje radne efektivnosti je kontinuiran proces vrednovanja i
usmjeravanja ponasanja i rezultata rada u radnoj situaciji, a podrazumijeva razvoj si-
stema ocjenjivanja i vrednovanja uspjesnosti svakog pojedinca. Pripada upravljanju
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uspjesnoscu koje predstavlja novi i sve vazniji zadatak menadzmenta koji se odnosi
na sve menadzerske aktivnosti i instrumente, uklju¢ujudi i upravljanje uspje$noscu,
kojim ¢e se osigurati strategijski ciljevi organizacije (Sikavica i dr.,2008:699). Pret-
postavka da bi se izvrsio ¢itav niz poslova i zadataka upravljanja ljudskim resursima
je pracenje radne uspje$nosti. Individualno pracenje i ocjenjivanje radne uspjesno-
sti vazan je segment pracenje i poblj$avanja ukupne organizacijske uspjesnosti. Pra-
¢enje radne uspje$nosti vazan je segment strategijskog menadzmenta kroz koji se
postavljaju sistem i metode koji strategijske ciljeve prevode u individualne zadatke
i standarde radne uspjesnosti. Uloge u upravljanju radnom uspjesnosc¢u prikazane

su u shemi 16.

Shema 16. Uloge u upravljanju radnom uspjesnoscu

Strategijski menadzment

v

Menadzment ljudskih resursa

v v v
upravljanje i
selekcija pracenje radne razvoj
uspie$nosti
A A 4 A 4
provodenje planova u -analiza i plan - poboljsanje budude
selekcijske kriterije i -postavljanje ciljeva uspje$nosti
metode za pribavljanje -uspostavljanje -analiza potreba
i promociju sistema pracenja obrazovanja i razvoja
uspje$nosti -utvrdivanje ciljeva i
- provedba (razvoj, planova razvoja
motivacija i
nagradivanje)
|
! :
osiguranje - osiguranje pravoga posla
odgovarajucih ljudi za - poticanje uspje$nosti povezane sa strategijskim ciljevima kroz
ostvarenje uticaj na ponasanje, vjestine, znanje i motivaciju
strategijskih planova

Izvor: Harrison,1993:249
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Iz sheme 16. se moze Vidjeti da rezultati procesa pracenja i ocjenjivanja performansi

i potencij ala zaposlenih u organizacijama imaju viSestruku namjenu kao ito da su
povezani sa ostalim aktivnostima upravljanja ljudskim resursima.

Nacelno, postoje tri namjene sistema pracenja radne uspjes$nosti: strateska, ad-
ministrativna i razvojna (Noe i dr.,2006:279-280). Strateska namjena proizlazi iz
povezivanja aktivnosti zaposlenih sa ciljevima organizacije. Uspjesna implemen-
tacija strategije podrazumijeva precizno odredivanje potrebnih znanja, vjestina,
sposobnosti i ponasanja zaposlenih i sistem mjerenja sa davanjem povratnih in-
formacija. Zaposlene treba ocjenjivati prema kriterijima koji doprinose njihovom
maksimalnom angaziranju i predsnosti poslu radi ostvarenja postavljenih ciljeva
(Hilb,2009:77-78). Neophodno je uspostaviti jasnu vezu izmedu ocjenjivanja i or-
ganizacijskih ciljeva. Ceste promjene u okruzenju i s ovim povezane promjene stra-
tegije i ciljeva organizacije namecu potrebu za fleksibilnim sistemom ocjenjivanja
kako bi ovaj ispunio stratesku svrhu. Administrativna namjena predstavlja sveobu-
hvatno kori$tenje informacija u mnogim administrativnim poslovima upravljanja
ljudskim resursima kao $to su obrac¢un plate, premjestanje, unaprjedenje, otkazi i
drugim poslovima koji nisu od strateskog znacaja. Praksa je pokazala de se u or-
ganizacijama provodi sistem ocjenjivanja koji je sam sebi svrha. Rezultati takvog
ocjenjivanja ne mogu se koristiti u ostalim aktivnostima upravljanja ljudskim re-
sursima niti mogu doprinijeti pove¢anju uspje$nosti zaposlenih niti organizacijske
uspjesnosti. Razvojna namjena je u definiranju nadina i moguénosti poboljsanja i
performansi zaposlenih. Na osnovu ocjenjivanja ponasanja i postignutih rezultata
zaposlenih izvode se zakljuci o potrebnim znanjima i vjestinama koje nedostaju
zaposlenim da bi uspjesno obavljali povjerene zadatke na radnom mjestu. Nakon
ocjenjivanja neophodno je povesti moderirani razgovor u kojem nadredeni rukovo-
dilac ili menadzer treba dogovoriti potrebne mjere razvoja zaposlenika (Rahimi¢,
2010:245).

Pradenje i procjenjivanje uspjesnosti se opéenito posmatra kao osnova za djelovanje
sistema ljudskih resursa i od vitalnog je znacaja u svakom sistema koji Zeli povezati
uspje$nost ljudi i uspjesnost organizacije (Miller,1992:23). Podizanje opée orga-
nizacijske sposobnosti i ostvarivanje strategijskih ciljeva predstavljaju osnovni cilj
pracenja i ocjenjivanja radne uspjesnosti. ,Specifi¢ni ciljevi pracenja i ocjenjivanja
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radne uspje$nosti koji su neposredno vezani za upravljanje ljudskim resursima su:

- osiguranje poticajnog sistema nagradivanja,

- poboljsanje radne uspjesnosti,

- utvrdivanje potreba i planova obrazovanja i usavr$avanja,

- utvrdivanje individualnih i organizacijskih potencijala,

- profesionalna orijentacija i optimalno rasporedivanje ljudi,

- razvoj individualne karijere i planiranje sukcesije,

- utvrdivanje kriterija selekcije i vrednovanje instrumenata selekcije, i

- utvrdivanje razlika izmedu sadasnjih i buduéih potreba“ (Sikavica i dr,
2008:700)

Specifi¢ni ciljevi u procesu pracenja radne uspjesnosti pokazuje brojne dimenzije
i daju brojne informacije za kvalitetno odlu¢ivanje u svim aspektima upravljanja
ljudskim resursima (Sikavica i dr.,2008:700). IstraZivanje provedeno u 250 ameri¢-
kih kompanija pokazalo je da se procjena radne uspje$nosti koristi u razli¢ite svrhe
(tabela 185.).

Tabela 15. Upotreba i funkcije radne uspjesnosti u praksi

Svrha Postotak

Povecanje plate i nagradivanje 91%
Unaprjedenje uspje$nosti / povratne informacije 90%
Promocija 82%
Otpustanje 64%
Radni potencijal 62%
Planiranje karijere 52%
Premjestaj (transfer) 50%
Planiranje ljudskih rsursa 38%
Bonusi 32%
Razvoj i vrijednovanje programa obrazovanja 29%
Unutrasnje komunikacije 25%
Kriteriji za vrednovanje selekcije 16%
Kontrola troskova 7%

Izvor: Carrell i dr.,1995:350
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Kao $to je predstavljeno u tabeli 15., pracenje radne uspje$nosti najvise se koristi u

svrhu povecanja plate odnosno nagradivanja zaposlenih. Koristi se i za unaprjede-
nje uspjesnosti zaposlenika i organizacije u cjelini, ali i za promociju ideja, inovacija
i zaposlenika. Na ¢etvrtom mjestu nalazi se otpustanje zaposlenika $to znaci da za
veliki broj kompanija rezultati pracenja radne uspjesnosti predstavljaju kriterij za
otpustanje.

U interesu je zaposlenih ali i organizacije da pracenje uspjesnosti bude relevantno.
Zaposleni zele informacije o svom radu kako bi dobili nagrade alii da biim pomogle
u evaluaciji i usavr$avanju da povecaju uspjesnost u budu¢nosti. Organizacija treba
rezultate radne uspjesnosti da sagleda objektivne i relevantne informacije o radnom
ponasanju i uspje$nosti, ocijeni svoje moguc¢nosti, postavi radne ciljeve i kvalitetno
upravlja ljudskim resursima. Odnos interesa prikazan je u shemi 17.

Shema 17. Interesi u procjeni uspjesnosti

Organizacijski ciljevi Ciljevi zaposlenih
dobijanje razvojnih informacija o < dobijanje valjanih povratnih informacija
zaposlenim o svom u¢inku i uspje$nosti
y A
A v
Organizacijski ciljevi Ciljevi zaposlenih

dobijanje evaluacijskih informacija za dobijanje vrijednih nagrada i

A
A

kvalitetne odluke o nagradivanju, mogu¢nosti li¢nog razvoja

razvoju, promociji i dr.

Izvor: Harrison,1993:252
Menadzeri i zaposlenici vide veliki znacaj u dobro postavljenom i razvijenom siste-

mu procjenjivanja u okviru pracenja radne uspje$nosti. Prednosti sistema procjenji-
vanja za menadzere i zaposlene predstavljeni su u tabeli 16.
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Tabela 16. Prednosti sistema procjenjivanja uspjesnosti

Menadzeri Zaposleni

Povezuje pojedince u timove Jasno razumijevanje posla

e L. . Stvaranje osnove za redovno raspravljanje
Uspjesnost se objektivno vrednuje ) pravijan)

zadataka
Potice razvoj u sada$njem poslu Osiguranje saglasnosti o potrebama razvoja
Povezuje nagradivanje s uspjesnoscu Povratna informacija o postignutoj uspjesnosti

Izvor: Lundy i Cowling,1996:382-383

Ocjenjivanje zaposlenih je proces u kojem se ocjenjuje individualni doprinos
zaposlenih ostvarenju organizacijskih ciljeva u odredenom vremenskom periodu.
Ukljuc¢uje i davanje povratne informacije zaposlenom o tome kako je radio u uspo-
redbi s definiranim standardima. Definira se i kao formalni, strukturiran sistem za
mjerenje, ocjenu i vrenje uticaja na performanse, ponasanje i rezultate pojedinca s
tim da se mjeri ostvaren rezultat ili ponasanje neophodno za obavljanje odredene
aktivnosti (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:451). Ocjena uspje$nosti je perodi¢ni postupak
analize i vrednovanja svih zaposlenih koji se u pravilu obavlja jednom ili dva puta
godisnje, a sastoji se iz tri koraka: odredivanje posla i kriterija uspje$nosti, ocjenjiva-
nja uspjesnosti i razgovora o uspjesnosti. Odredivanje posla i kriterija uspjesnosti je
utvrdivanje globalnih zadataka i klju¢nih podruc¢ja rada, odredivanje standarda rad-
ne uspjesnosti i postavljanje ciljeva. Ocjenjivanje uspjesnosti ima dvije faze: odlu-
¢ivanje o izvorima informacija za utvrdivanje radne uspjesnosti i postupak ocjenji-
vanja. Razgovor o uspjesnosti je sastavni, nezaobilazan i izrazito vazan dio procesa
ocjenjivanja uspje$nosti kojem je svrha davanje povratne informacije o uspjesnosti
u prethodnom periodu i postavljanje ciljeva i plana razvoja u narednom periodu.
Vrste razgovora koje se mogu voditi i njihova vrijednost su predstavljeni u shemi 18.
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Shema 18. Vrste ragovora o uspjesnosti

Rjesavanje
problema
Redii slusati zajednicka
. rasprava
-dvosmjerna lasak
Rediiprodati i -naglasak na
komunikacija e
buduénosti, a ne
-odbrambena osti
-jednosmjerni . na proslosti
pozicija Kt :
monolog -aktivna uloga
-antokratski stil

Izvor: Sikavica i dr.,2008:702

Kvalitetan razgovor o uspjes$nosti sadrzi: otvorenu razmjenu ideja i osjecaja,
ohrabrenje i podrsku, zajedni¢ko rjesavanje problema, zajednicko postavljanje spe-
cifi¢nih ciljeva, opusten i prijateljski stil razgovora, pravednost i nepristrasnost i za-
jednicki dogovoren plan aktivnosti. Otvorena razmjena ideja i osjecaja vodi ve¢em
zadovoljstvu u razgovoru i pobolj$anju uspjesnosti. Ohrabrenje i podrska ukljucuje
slusanje stavova i misljenja onog koji se ocjenjuje, zajednicki pristup problemima
posla i davanje priznanja za postignuto kako bi se povecala radna uspjesnost, jer je
negativna kritika kontraproduktivna. Zajednic¢ko rjesavanje problema je usmjereno
na rje$avanje stvarnih problema na poslu jer nametanje rje$enja od strane nadrede-
nih je manje efikasno. Zajednicko postavljanje specifi¢nih ciljeva ima ve¢i efekat na
buducu radnu uspjesnost nego opéa rasprava o ciljevima, jer je ve¢a motiviranost da
se ciljevi ispune ako ih je prihvatio i onaj na kojeg se odnose. Opusten i prijateljski
stil razgovora se najcesce povezuje sa uspje$nim rezultatima. Pravednost i nepristra-
snost su vazan faktor uspje$nog ocjenjivanja. Zajednicki dogovoren plan aktivnosti
je zaklju¢ni dio razgovora koji uklju¢uje dogovorene specifi¢ne ciljeve, planove ra-
zvoja i korake potrebne za postizanje uspjesnosti (Evenden i Anderson,1992:216).
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Razvoj sistema pracenja i ocjenjivanja uspjesnosti je slozen zadatak za menadzere i
funkciju upravljanja ljudskim resursima koji se sastoji od sedam koraka (shema 19.).

Shema 19. Koraci u razvoju sistema pracenja i ocjenjivanja uspjesnosti

utvrdivanje zahtjeva izbor odgovarajuce obrazovanje i obuka
radne uspje$nosti > metode procjene > menadzera
v
rasprava ocjene radne procjena uspjesnosti rasprava o metodama
uspjesnosti < prema postavljenim  |¢ ocjenjivanja sa
standardima zaposlenima

A 4

odredivanje budu¢ih
radnih ciljeva

Izvor: Carrell i dr.,1995:351

Na shemi 19. je predstavljeno da sistem pracenja i ocjenjivanja uspje$nosti pocinje
utvrdivanjem zahtjeva radne uspjes$nosti. Nakon definiranja onog $to se o¢ekuje od
zaposlenih pristupa se izboru metode koja ¢e se koristiti za pracenje i ocjenjivanje
uspjesnosti. Nakon ovoga pristupa se obrazovanju i obuci menadzera koji ¢e ocje-
njivati zaposlene. Zaposleni trebaju dobiti informaciju o tome $ta ¢e se i kako ocje-
njivati i $ta se od njih ocekuje. Nakon $to se ispune ovi koraci pristupa se procjeni
uspjes$nosti prema zadatim standardima. Rezultati procjene uspjesnosti se daju za-
poslenima te se otvara rasprava o ocjenama koje su im dodijeljene. Posljednji ko-
rak je da nakon $to je uspje$no okoncana rasprava da se odrede bududi radni ciljevi
(Carrell i dr., 1995:351-353). Jasno je da ocjenjivanje mogu vr$iti samo one osobe
koje neposredno poznaju i prate rad zaposlenih a najkonkretnije to su nadredeni me-
nadzeri, saradnici/kolege, sami zaposlenici (samoevaluacija) i podredeni i klijenti a
sistem procjene uspje$nosti koji ih sve uklju¢uje je 360° povratne veze (shema 20.).
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Shema 20. Procjena radne uspjesnosti za 360°

360°povratne veze

> nadredeni i_

\ 4

samoevaluacija

| potrosaci

podredeni |<_

Izvor: Sikavica i dr.,2008:705

Sistem upravljanja uspje$noscu treba biti strategijski kongruentan (sukladan, podu-
daran; Klai¢,2004:724) s organizacijskom strategijom i kulturom, relevantan, pouz-
dan, osjetljiv, prihvatljiv i prakti¢an (Sikavica i dr.,2008:705).

Metode procjenjivanja radne uspje$nosti razlikuju se po tome da li se mjeri indi-
vidualna uspjesnost, da li se usporeduje sa drugim zaposlenicima ili se koristi ap-
solutni kriterij i u skladu s ovim dijele se na: metode usporedbe, ljestvice procjene
i check-liste. Metode usporedbe usporeduju radnu uspjesnost zaposlenika sa rad-
nom uspjes$nos$c¢u drugih zaposlenika i u ove metode spadaju metoda rangiranja,
metoda usporedivanja u parovima i metoda prisilne distribucije. Metoda rangira-
nja podrazumijeva da menadzer rangira zaposlene prema njihovoj ukupnoj radnoj
uspjesnosti od najboljeg do najgoreg. Metoda usporedivanja u parovima je metoda
u kojoj se zaposleni sistemski usporeduje sa svakim drugim zaposlenikom u orga-
nizaciji. Metoda prisilne distribucije je metoda u kojoj se uspjesnost zaposlenika
rasporeduje u nekoliko kategorija u kojima je unaprijed odreden postotak onih koji
se u nju mogu svrstati. Ljestvice procjene radne uspje$nosti pripadaju kategoriji
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metoda koje ocjenu individualne radne uspje$nosti zasnivaju na prethodno utvr-
denim radnim standardima i dijele se na graficke i deskriptivne. Graficka ljestvica
procjene su kontinuirane i diskontinuirane ljestvice koje koriste oznake stepena
kao $to su crtice, znakovi, brojevi i verbalne oznake odnosno pridjeve. Deskriptivne
ljestvice koriste krace ili dulje opise svake dimenzije uspje$nosti i nivoa u ljestvici.
Check-lista se sastoji od niza pozitivnih i negativnih tvrdnji koje opisuju razlicite
oblike ponasanja na poslu. Ocjenjiva¢ treba da utvrdi koje od tvrdnji odgovaraju
a koje ne odgovaraju radnom ponasanju. Odabir tvrdnji koje najbolje odgovaraju
radnom ponasanju zaposlenog kojeg ocjenjuje naziva se lista slobodnog izbora, a
odabir vi$e tvrdnji u kojima su sadrzane i ona koja najvise i ona koja najmanje odgo-
vara radnom ponasanju zaposlenog naziva se lista prisilnog izbora (Bahtijarevié¢-Si-
ber,1999:518-533; Sikavica i dr., 2008:706-707; Rahimi¢,2010:252-254).

Mnogi problemi i greske koje se javljaju u procesu ocjenjivanja mogu biti objek-
tivne, kada sam sistem i njegovi elementi nisu dobro utvrdeni, i subjektivne, kada
zaposleni i ocjenjivaci ne rade kako je utvrdeno (Sikavica i dr.,2008:708).

1.1.4.7. Nagradivanje zaposlenih - zarada i beneficije

Savremene organizacije nastoje prona¢i mogu¢nost da podstaknu motivaciju svo-
jih zaposlenika kako bi se posvetili ostvarenju ciljeva. Menadzeri i lideri moraju da
motiviraju svoje zaposlenike jer je motivacija od izuzetnog znacaja za efektivnost i
efikasnost procesa u organizaciji. Motiviranje je ,,upravljaéki proces kojim se utice
na ponasanje ljudi na osnovu saznanja o tome $ta izaziva odredeno ljudsko pona-
$anje“ (Sehi¢ i Rahimi¢,2006:199). Faktori koji posebno uti¢u na motivaciju su:
individualne karakteristike, karakteristike posla i karakteristike organizacije (Rahi-
mi¢,2010:269-270, Jaksié,2011:53).
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Shema 21. Uticaj faktora na individualnu motivaciju

Individualne osobine

-percepcije  -ocekivanja

-vrijednosti  -stavovi

-potrebe  -aspiracije

OKOLINA OKOLINA

-preferencije - demografske

isocijalne

osobine

/\ MOTIVACITA

Karakteristike radne sredine

Karakteristike posla

1. Neposredna radna okolina vieitine koje zahtijeva

-saradnici -raznolikost
-menadzeri, stil i dr. -zanimljivost
-radni uslovi -autonomija

2. Organizacijska praksa

-feedback o rezultatima

-politika nagradivanja -intrinzi¢ne naorade

-individualne nagrade
-organizacijska kultura i klima

OKOLINA

Izvor: Buble,2000:494; Bahtijarevi¢-Siber,1999:560

Motivacijski sistem je sistem faktora koji uti¢u na ponasanje zaposlenika u organi-
zaciji i izvan nje. Uklju¢uje razvoj i primjenu razli¢itih strategija motiviranja zapo-
slenih radi postizanja individualnih i poslovnih ciljeva. Dio sistema je i sistem mjera
koji se poduzimaju u organizaciji kao $to su stimulativno nagradivanje zaposlenih,
mogucnost napredovanja i usavr$avanja u struci, samopotvrdivanje, uvazavanje i
postovanje (Gmiir i Thommen,2007:121). Motivacijski sistem organizacije treba
da privuce i zadrzi najkvalitetnije kadrove, uti¢e na postizanje poslovne izvrsnosti,
podstice kreativne kadrove i inovativnost u radu, osigura ostvarenje planiranih ci-
ljeva i izgraduje participativne odnose u i izvan organizacije (Vuji¢,2004:209). Zbir
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svih motivatora olicen u motivacijskom sistemu doprinosi zainteresiranosti zapo-
slenih da odrze ili povecaju rezultate i ostanu u organizaciji. Stvari koje zaposlenog
poti¢u na djelovanje su motivatori (Wiehrich i Koontz,1994:464-465). Upotreba
motivatora (sredstva, poticaji i nagrade) kako bi se uticalo na ponaganje zaposleni-
ka da uspje$no obavi posao je jedan od zadataka menadzera (Rahimi¢,2010:271;
Cordery i Parker,2007:196).

Sistem nagradivanja u uzem smislu obuhvata novac, dobra, status ili usluge koje
poslodavac osigura svojim zaposlenicima u zamjenu za uloZeni rad a u Sirem smislu
moze obuhvatit i sistem za ocjenu uspje$nosti zaposlenih, jer ocjene imaju vaznu
ulogu u odredivanju plata®, povisica i drugih vrsta stimulacije. Osnovna uloga si-
stema nagradivanja u organizaciji je da uskladi individualne interese zaposlenih i
strategijske ciljeve organizacije kroz privlacenje i zadrzavanje sposobnih ljudi, ohra-
brivanje i podsticanje zaposlenih da razviju svoje sposobnosti i znanja, motiviranje
zaposlenih i kreiranje kulture u kojoj je zaposlenima stalo do uspjeha organizacije u
kojoj rade. Sistem nagradivanja ¢ine dvije vrste nagrada: materijalne i nematerijal-
ne. Materijalne su predstavljene kroz sistem zarada. Nematerijalne su po$tovanje,
izazovan posao, status, $anse za razvoj i druge psiholoske nagrade. Sistem zarada
(vidi shemu 22.) obuhvata sve materijalne nagrade koje poslodavac daje zaposleni-
ma u zamjenu za uloZeni rad i ima dva oblika: direktni i indirektni. Direktni oblici
zarade su elementi zarade koje zaposleni primaju u gotovini: osnovna plata, pove-
¢anje osnovne plate zbog odrzavanja kupovne mo¢i i zarade koje ovise o uspjes-
nosti. Osnovna plata predstavlja najvazniji element zarade koju zaposleni prima na
osnovu posla bez obzira na u¢inak u radu. Povecanje osnovne plate zbog odrzavanja
kupovne mo¢i je element zarade koji dugoro¢no osigurava kupovnu mo¢ osnovne
plate na osnovu indeksa rasta cijena ili indeksa troskova zivota ili drugog pokazatelja
koji odabere organizacija. Zarada koja ovisi o uspje$nosti uzima u obzir doprinos
pojedinca u ostvarenju organizacijskih ciljeva a moze biti kratkoro¢na ili dugoro¢na

20 Plata je novéani iznos koji radnik prima za rad (Sajfert i dr,,2006:185). Na enleskom jeziku plata znai pro-
tutezu, protuvrijednost, nadoknadu. U Kini se tradicionalni znakovi za platu temelje na znakovima za klade i
vodu; plata osigurava ono $to je neophodno za zivot. U Japanskom jeziku rije¢ za platu je sastavljena iz dva od-
vojena znaka: kyu i yo. Oba znaka su istog zna¢enja ,dati nesto. U zapadnoj prvenstveno americkoj literaturi,
plata se odnosi na sve oblike finansijskog prihoda i opipljivih usluga i pogodnosti koje zaposleni dobijukao
dio radnog odnosa (Milkovich i dr.,2006:26-31).
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stimulacija. Indirektni oblici zarade ili beneficije*' obuhvataju: programe zastite za-
poslenih (zdravstveno, penzijsko, socijalno, invalidsko i Zivotno osiguranje), place-
na odsustva (godi$nji odmor, bolovanje, porodiljsko i dr.) i pogodnosti (besplatna
ishrana ili ishrana po beneficiranim cijenama, upotreba sluzbenog vozila, besplatna
rekreacija, upotreba mobilnog telefona (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:275-276).

Shema 22. Sistem zarada

SISTEM
|
[ |
Indirektni oblici zarade Direktni oblici zarade
(beneficije)
Programi zastite || || Osnovna plata
Pla¢ena odsustva Povecanje plate zbog
odrzavanja kupovne mo¢i
Pogodnosti Zarada na osnovu
uspjesnosti

Izvor: Bogicevi¢-Miliki¢,2008:277

Pravo na beneficije proistic¢e iz pripadnosti organizaciji a savremene organizacije
prihvataju podjelu na tri osnovne vrste: sigurnosti i zdravlja, slobodno vrijeme i us-
luge zaposlenima (vidi tabelu 17).

! Beneficije su nenovéani indiraktni dio ukupne zarade koji ima za cilj da osigura sigurnost zaposlenima i
njihovim porodicama jer §tite zaposlene od rizika kao $to su bolest, povreda na radu, nezaposlenost, starost
i smrt. Obuhvataju tri vrste programa: programi zastite, placena odsustva i usluge-pogodnosti (Bogicevi¢-
Miliki¢, 2008:443; International Labour Organization, 2012:3).
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Tabela 17. Vrste beneficija
VRSTE BENEFICIJA

- Beneficije
Beneficije ) .
. .. . slobodnog Usluge zaposlenima
sigurnosti i zdravlja
vremena
-pomoc i stipendije za $kolovanje,
-krediti zaposlenima,
-usluge prehrane,
-automobil kompanije,
.. . . -odmori, -profesionalna odjeca,
-penzijsko osiguranje, -
. . -praznici, -pravne usluge,
-zdravstveno osiguranje, . il
- . . -opravdani -programi $tednje,
-Zivotno osiguranje, - . ] G
. e izostanci, -prevoz i parkiranje,
-osiguranje i naknade u s . . o
O, . . -placeni dopusti, -briga za djecu i starije,
slu¢aju profesionalnih . . . . -
[ . -zalbeni postupcii | -razli¢ite nagrade za sluzbu, staz i sl.
oboljenja i nesreca, ) . o .
bolovania pregovaranje, -programi rekreacije i zdravlja,
ovanyd, -pladeno vrijeme -socijalne aktivnosti,
-socijalna sigurnost, ; . L
. s tokom stru¢nog -tro$kovi preseljenja i transfera,
-osiguranja i naknade u . . : .
O, . usavr$avanja i -diskontna kupovina proizvoda
slu¢aju nezaposlenosti, . .
. obrazovanjaidr. organizacije,
-otpremnine i dr. . .
-prodaja otpisane opreme,
-bonusi i pokloni za praznike,
-savjetovanje i razli¢ite stru¢ne usluge,
-neplaceni dopusti zbog porodi¢nih
razloga i dr.

Izvor: Sikavica i dr.,2008:713

Utvrdivanje osnovne plate podrazumijeva da se u obzir uzme interna pravednost
i da razlike u osnovnim platama zaposlenih odgovaraju razlikama u slozenosti po-
slova ili sposobnosti zaposlenih. Potrebno je izvrsiti poredenje relativnih doprinosa
poslova i zaposlenih ostvarenju ciljeva organizacije a dobijena relativna vrijednost
predstavlja strukturu posla. Utvrdivanje osnovne plate svakog zaposlenika je vazna
osnova za za poticanje dobrog rada u ¢itavom sistemu materijalnog nagradivanja.
Organizacije trebaju posvetiti paznju odredivanju osnovne plate jer je to osnova
cijele strukture plata i bonusa i poticaja u sistemu finansijskog nagradivanja (Rahi-
mi¢, 2010: 277). Organizacije provode postupak procjene posla zbog utvrdivanja
strukture plata i razlika u osnovnoj plati. Postupkom se utvrduje relativna vrijednost
razlic¢itih poslova u organizaciji. Osnovu procjene posla ¢ini kombinacija sadrzaja
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posla, trazenih vjestina, vrijednosti za organizaciju, organizacijske kulture i vanjskog

trzista. Potencijal spajanja unutrasnjih snaga i snaga vanjskog trzista je moc¢ i izazov
procjene posla. Ovo je provjeren i vrlo koristan nacin utvrdivanja osnovnih plata i
njihove strukture u organizaciji (Milkovich i dr.,2006:146). Procjena posla ima niz
ciljeva (vidi tabelu 18.).

Tabela 18. Ciljevi procjene posla
CILJEVIPROCJENE POSLA

1. | Utvrditi strukturu plata

2. | Osigurati da plata za svaki posao odrazava po$tene trzi$ne cijene

3. | Otkloniti svaku unutra$nju horizontalnu ili vertikalnu nejednakost u pla¢anju istih poslova

Omoguciti usporedbu visine plata za razli¢ite poslove, funkcije i jedinice unutar
organizacije

S. | Identificirati zadatke, vjestine i odgovornosti povezane sa svakim poslom

Osigurati metodu za uspostavljanje visine place za nove poslove i vjestine i redizajnirane
poslove unutar organizacijske strukture

7. | Pruziti osnovu za pregovaranje o pla¢ama i aspekte placanja uz radnu uspjesnost

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber,1999:619-620

Sistem procjene posla sastoji se od kompenzacijskih faktora i mjerne sheme koja
ponderi$e* vaznost svakog faktora. Karakteristike posla koje su vazne za postizanje
ciljeva organizacije, koje ona s tim u vezi placa, su kompenzacijski faktori. Kom-
penzacijski faktori mogu biti: slozenost posla, radni uslovi, potrebno obrazovanje,
iskustvo i nivoi odgovornosti (Noe i dr.,2006:394). Analiza posla predstavlja pola-
zi$te za vrednovanje i procjenu poslova. Osnovna plata i njena ukupna struktura se
utvrduje procjenom posla. Definiranje strukture plata se vrsi na dva nacina: tradi-
cionalnim pristupom i savremenim pristupom (Bogicevi¢-Miliki¢,2008:276-285).

22 ponderiranje (engl. ponderation, njem. Abwigung) je postupak dodjeljivanja odgovarajuée vaznosti
pojedinim veli¢inama prilikom izra¢unavanja srednjih vrijednosti. Faktori vaznosti ili ponderi mogu
se izraziti apsolutno ili relativno. Ponder izrazen apsolutno je broj koji pokazuje koliko se puta po-
javljuje odredena veli¢ina (vrijednost) koja sudjeluje u izracunavanju srednje vrijednosti, a relativni
ponder pokazuje udio pojedine vrijednosti u strukturi cjeline (wmd.hr/rjecnik-pojmovi-p/web/po-
nderiranje 12/02/12).
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Tradicionalni pristup procjene posla se zasniva na postavkama teorije pravedno-
sti. Osnovu teorije pravednosti, koju jo§ nazivaju i teorija jednakosti, predstavlja
osnovni mehanizam motivacije pojedinca u kojem on stalno poredi svoja ulaganja
odnosno rad (input) i svoje nagrade sa ulaganjima i nagradama drugih nakon ¢ega
zaklju¢uju da li je pravedno nagraden. Metode koje se koriste u tradicionalnom
pristupu procjene posla su rangiranje, klasifikacija, bodovna metoda i Hay meto-
da (Rahimi¢,2010: 278;Sajfert i dr.,2006:281). Rangiranjem se na osnovi globalne
definicije relativne vrijednosti posla ili doprinosa uspjehu organizacije uspostavlja
poredak opisa poslova od najviSeg do najnizeg. Zaposlenici najbolje razumiju ovu
metodu, koja je i najjeftinija i najbrza, u kojoj redoslijed poslova u organizaciji se
odreduje na osnovu cjeline posla. Kriterij za poredenje je veli¢ina odgovornosti ili
vaznost konkretnog posla za organizaciju (Bogi¢evi¢-Miliki¢,2008:278). Posto-
je dva nacina rangiranja: alternacijsko i usporedba u parovima (Milkovich i New-
man,2006:148-149). U alternacijskom rangiranju procjeitelji se dogovaraju koji je
posao najvise a koji najmanje vrijedan dok se ne poredaju svi poslovi. Metoda uspo-
redbe u parovima koristi matricu u kojoj se porede svi moguci parovi poslova. Na-
kon zavrsetka usporedbe posao koji je naj¢esée ocijenjen kao najvrijedniji postaje
najvisi rangirani posao a dalje se redaju poslovi sa manjom ocjenom. Klasifikacija
je kvalitativna metoda procjene posla kojom se kroz precizno definirane kategorije
klasifikuju poslovi. Najce$ce je predstavljaju kroz primjer polica s knjigama u kojem
svaka polica ima svoju oznaku o vrsti knjiga koje se na njoj nalaze. Oznake u Klasifi-
kaciji poslova su opisi klasa. Odabir najprikladnije klase za neki posao vrsi se uspo-
redbom njegovog opisa sa opisom klase. Dodavanjem standardnih poslova u svaku
klasu moguce je prosiriti opis klase do detalja a krajnji rezultat je niz klasa sa odre-
denim brojem poslova. Bodovna metoda je najpopularnija za utvrdivanje relativne
vrijednosti posla. U odnosu na metodu rangiranja i metodu klasifikacije eksplicitno
pokazuje kriterije za procjenu posla. Kriteriji procjene su definirani na strateSkom
usmjerenju poslovanja i na¢ina na koji rad doprinosi ovoj strategiji. Prisutnost u sva-
kom poslu i sveukupna vaznost za organizaciju je presudna za kriterij. Karakteristike
koje su zajednictke svim poslovima, a usporeduju se kroz zadati kriterij, mogu biti
nivo obrazovanja, radno iskustvo, obuka, odgovornost i kompletnost posla i mno-
ge druge (Rahimi¢,2010:279;Milkovich i Newman,2006:159). Hay metodu (Hay
Quide Chart Profile Method) razvila je konsultantska ku¢a Hay/MSL. Zasnovana
je na tri faktora:
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- ,know-how koji uklju¢uje sve vjestine, znanja i sposobnosti koje zahtijeva

posao,

- problem solving odnosno rje$avanje problema koje oznacava stepen u kojem
posao zahtijeva analiziranje, kreiranje i rezonovanje,

- accountability odnosno odgovornosti koje oznacavaju stepen odgovornosti
posla i uticaj koji ima na organizaciju” (Bahtijarevi¢-Siber,1999:623).

Svaki od ovih faktora ima podfaktore na kojima je moguce utvrditi profil posla. Ma-
trice za procjenu svakog faktora sadrze precizne definicije stepena i bodova tako
da stru¢njaci mogu izraditi profil vrijednosti odredenog menadzerskog ili stru¢nog
posla (Rahimi¢,2010:281).

Savremeni pristup procjene posla u odredivanju osnovnih plata kao kriterij uzi-
ma specifi¢na znanja i vjestine zaposlenih zbog ¢ega je izvorno nazvan skill-based-
payed-system (sistem plata zasnovan na vje$tinama). Promjene u savremenom po-
slovanju dovele su do ovakvog odgovora organizacija koji donosi vec¢u fleksibilnost,
inovativnost i reagovanje zaposlenika kroz sticanje novih znanja i vjestina i uspo-
stavljanja direktne povezanosti sa osnovnom platom. Probleme u primjeni ovako-
vog pristupa predstavljaju gubici u vremenu provedenom na obuci, nemogu¢nost
primjene u slucaju visoko stru¢nih specijalista i prihvatanja da nivo znanja, a ne
ucinkovitost u radu, predstavlja osnovu za placanje. Ocjene zasnovane na vjestina-
ma primjenjuju se za plave okovratnike tj. proizvodne radnike a ocjene zasnovane
na stru¢nosti na bijele okovratnike tj. sluzbenike i administrativne saradnike (Rahi-
mi¢,2010:282; Condrey,1998:611).

1.1.4.8. Odnosi i komuniciranje sa zaposlenima

Etika® je povezana sa principima ponasanja kojima se rukovode pojedinci ili grupa
a posebno sa standardima kako se treba ponasati. Eticke odluke imaju dvije karak-

2 Etika — ,(gr¢. ethos-obicaj, navada, znataj, ¢ud) nauka o moraly; ima zadatak ne samo da nas upozna s tim
$to je moral , koje su njegove osnovne komponente, nego i da zauzme kriticko stanoviste prema postojecoj
moralnoj praksi; zadatak etike nije samo u tome da ukaze na sva razli¢ita gledanja ljudi, nego i da izvrsi vrijed-
nosnu ocjenu i da ukaZe na prave i istinske vrijednosti (Klai¢,2004:395-396).
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teristike. Prva uklju¢uje normativne sudove a to podrazumijeva da je nesto dobro
ili lose, ispravno ili pogre$no, bolje ili gore (Velasques,1992:9-12). Druga uklju¢uje
principe ponasanja koji su uvijek zasnovani na moralu** odnosno standardima po-
nasanja prihvac¢enim u drus$tvu. Moralni standardi se razlikuju od drugih standarda
na vise na¢ina. Odnose se na pitanja koja su izuzetno vazna za dobrobit drustva kao
$to su ubistvo, laz i kleveta. Zakonodavni organi ne uspostavljavaju moralne standar-
de niti ih mogu mijenjati. Moralni standardi bi trebali da budu iznad li¢nih interesa
a mnogi ljudi vjeruju da nikada ne zavise od situacije, odnosno ono $to je ispravno
u jednoj ispravno je u svakoj situaciji i obrnuto. Kr$enje moralnih standarda moze
za posljedicu imati stid ili kajanje (Velasques,1992:12-14;Dessler,2007:251). Za-
koni nisu najbolji pokazatelj sta je eti¢no jer su odredeni postupci zakoniti ali nisu
ispravni a imamo i postupke koji su nezakoniti ali ispravni. Opisujuéi moral Patrick
Gnazzo je istakao kako ne treba lagati, varati i krasti i da su svi ljudi odgojeni da
postuju iste vrijednosti a etika podrazumijeva donosenje odluka koje pokazuju u
Sta vjerujemo a ne $ta zakon nalaze (Dessler,2007:252). Organizacije u kojima ima
pravde i pravi¢nosti postuju eti¢ke principe. Eticka pitanja u organizaciji mogu da
budu zapo$ljavanje, ocjenjivanje uspje$nosti, disciplina i otkaz jer uklju¢uju poste-
nje, pravi¢nost i dostojanstvo pojedinca (Trevino i Nelson,2004:134). U pravednim
organizacijama se radi tako da se zaposlenima vjeruje, da se prema njima postupa sa
postovanjem i prema njima se postupa pravedno. Postoje i drugacije organizacije u
kojima postoji nepravedno ponasanje. Nadredeni koji se deru na svoje podredene,
ismijavaju ih i poniZavaju su ono $to poslodavci treba da zabrane i donesu pravi-
la protiv uznemiravanja zaposlenih (Dessler,2007:252). Cinjenica da ¢e zaposleni
koji su Zrtve uznemiravanja od strane nadredenih napustiti organizaciju dovoljan
je razlog da poslodavac, i organizacija u cjelini, poduzmu korake kako bi sprijecili
ovakvo ponaganje (Bennett,2000:178). Pravedan interpersonalni tretman mogude
je istraziti kroz niz pitanja (vidi tabelu 19.).

2* Moral — , (lat. mos,moris-obicaj) skup pravila odredenog drustva i drustvene klase o sadrZaju i nac¢inu medu-
sobnih odnosa ljudi i ljudskih zajednica; ispravnost, postenje,cestitost, krepost, vrlina, etika uopce ... polet,
zanos, svijest o disciplini, dusevno raspoloZenje, visok duh, spremnost na vrienje zadataka, hrabrost (npr.
vojni¢ki moral) (Klai¢,2004:906).
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Tabela 19. Skala dozivljaja pravednog interpersonalnog tretmana

Kakva je uglavnom vasa organizacija?
Zaokruzite DA ako iskaz opisuje vasu organizaciju, NE ako je ne opisuje i ? ako ne mozete da se
odlucite

1. Zaposleni dobijaju pohvale za dobar rad Da |2 | Ne
2. Supervizori vi¢u na zaposlene (N) Da |? | Ne
3. Supervizori imaju svoje favorite (N) Da | ? | Ne
4. Zaposlenima se vjeruje Da |? | Ne
S. Zalbe zaposlenih se blagovremeno rjesavaju Da |? | Ne
6. Zaposleni su tretirani kao djeca (N) Da |2 | Ne
7. Radnici uZivaju postovanje Da |? | Ne
8. Pitanja i problemi zaposlenih se brzo rje$avaju Da |? | Ne
9. Zaposlenima se govore lazi (N) Da | ? | Ne
10. Prijedlozi zaposlenih se zanemaruju (N) Da |[? | Ne
11. Supervizori psuju zaposlene (N) Da |? | Ne
12. Napori zaposlenih se uvazavaju Da |? | Ne
13. Supervizori prijete zaposlenima da ¢e ih otpustiti (N) Da |[? | Ne
14. Prema zaposlenima se pravedno postupa Da |? | Ne
1S. Kolege se medusobno pomazu Da |? | Ne
16. Kolege se medusobno svadaju (N) Da |2 | Ne
17. Kolege se medusobno omalovazavaju (N) Da |2 | Ne
18. Kolege se medusobno postuju Da |? | Ne

Napomena: N = ovaj iskaz se negativno boduje

Izvor: Donovan,1998:692

Postoji mnogo razloga zbog kojih nadredeni treba da budu pravedni. Peter Drucker
u odnosu prema zaposlenima isti¢e da oni nisu radnici, oni su ljudi. Dostojanstven
odnos sa postovanjem je ophodenje koje nadredeni treba da primjenjuju prema
svojim podredenim. Organizacije koje se pravi¢no odnose za posljedicu ovog imaju
vecu posvecenost zaposlenih organizaciji i poslu koji rade (Weaver i Trevino, 2001:
17). Zaposlenost i radni odnosi su u svim zemljama precizno uredeni zakonskom
regulativom ¢ime se zaposlenim garantuju prava, sprjecava diskriminacija ali i defi-
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niraju obaveze koje moraju da izvr$avaju. Zaposleni se mogu organizovano boriti za
poboljsanje uslova rada kroz razne vrste sindikalnih organizacija. Reprezentativne
sindikalne organizacije sa menadzmentom zaklju¢uju kolektivni ugovor kojim se
ureduju najvaznija pitanja iz oblasti rada i radnih odnosa: zarada, uslovi rada i bene-
ficije. Prava obaveze i odgovornosti mogu se utvrdivati i podzakonskim aktima kao
$to su pravilnik o radu i kolektivni ugovor i ugovor o radu. Radni odnos se zasniva
potpisivanjem ugovora o radu. Ugovor o radu se zaklju¢uje izmedu poslodavca, s
jedne strane, i zaposlenog s druge strane. Obavezni elementi ugovora su naziv i sje-
diste poslodavca, ime, prezime, prebivaliSte, stru¢na sprema i zanimanje zaposle-
nog, vrsta, opis poslova i mjesto rada, vrijeme trajanja ugovora, pocetak rada, zarada
i rokovi za isplatu i vrijeme dnevnog i sedmi¢nog radnog vremena. Ugovor koji ne
sadrzi vrijeme trajanja se smatra ugovorom na neodredeno vrijeme (Bogicevié-Mi-
liki¢,2008:383-386).

Komunikacija kao prenos informacija, ideja, stavova ili emocija od jedne osobe ili
grupe drugoj osobi ili grupi predstavlja svakodnevni dio ljudskog Zivota (Bahtijare-
vi¢-Siber i Sikavica,2001:218). Veoma je bitna menadZerima ali i drugim ¢lanovina
organizacije jer se pobolj$ava efikasnost, kvaliteta, odgovaranje na zahtjeve klijenata
i inovativnost ¢ime se ostvaruje konkurentska prednost (George i Jones,2006:415;
Charvatova i Veer, 2006:16). Socijalni aspekti komunikacije kao $to su zadovoljenje
potrebe pripadanja, dobijanje emocionalne podrske, reduciranje stresa povezanogs
poslom povezuju ljude u organizaciji $to je veome vazno (Sikavica i dr.,2008:573).
Komunikacija koja osigurava informacije neophodne za efikasno i efektivno obav-
ljanje posla (Robbins i Coulter,2005:256) je nervni sistem organizacije (Certo i
Certo,2006:342) koji ima velik uticaj na ukupni uspjeh organizacije jer greske u ko-
munikaciji negativno uti¢u na produktivnost i moral (Ferrell i dr.,2000:207). Obav-
ljanje osnovnih menadzerskih funkcija je nezamislivo bez komuniciranja. Planiranje
nije moguce bez prikupljanja informacija iz okoline, organiziranje nije moguce bez
delegiranja i koordinacije poslova, uspjesnost vodenja zavisi od komunikacijskih
vjestina, motiviranje i nagradivanje nije moguce bez pracenja rada a kontrola nee-
fikasna bez povratnih informacija (Sikavica i dr,2008:573). Efikasna komunikacija
je komunikacija koja tro$i manje vremena i resursa (Hunsaker,2005:62) a efektivna
komunikacija je komunikacija kod koje je primljena informacija ili poruka identi¢-
na, ili vrlo sli¢na, odaslanoj. Proces komunikacije predstavljen je u shemi 23.
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Shema 23. Proces komunikacije

Obuka
[ |

posiljatelj kodiranje poruka primanje primatelj

odasiljanje dekodiranje

Kanal komuniciranja

Povratna veza

Izvor: Sikavica i dr.,2008:575

Elementi komunikacijskog procesa su posiljatelj poruke, primatelj poruke, sama po-
ruka, kanal komuniciranja i buka a procesi pri komuniciranju su kodiranje, odasilja-
nje, primanje i dekodiranje poruke i povratna veza (Sikavica i dr.,2008:575).

Komunikacije u organizaciji mogu se podijeliti, s obzirom na kanale kojima se pre-
nose, smjer komunikacije, njihovu formalnost i strukturu. Informacije se s obzi-
rom na kanale komuniciranje dijele na usmene i pisane. Usmene komunikacije su
komunikacije u kojima se za izrazavanje smisla koriste izre¢ene rije¢i a mogu biti
prezentacije, govori, razgovori, diskusije licem u lice, sastanci, telefonski razgovo-
ri i drugi (Griffin,2005:593). Menadzeri uglavnom komuniciraju usmeno pa je to
osnovna karakteristika njihovog posla (Mintzberg,1971:97). U savremenije oblike
usmene komunikacije ubrajamo govornu postu putem telefonskih veza (George i
Jones,2006:421), telekonferencije i videokonferencije koje predstavljaju usmenu
komunikaciju medu geografski dislociranim osobama telefonom, kompjuterskim
ekranom, kompjuterskom kamerom i vezom. Usmeno komuniciranje licem u lice i
videokonferencija uklju¢uju i neverbalnu komunikaciju. Neverbalna komunikacija
se odnosi na odasiljanje informacija bez upotrebe rije¢i kako bi se kodirale misli
(Certo i Certo,2006:336). Odnosi se na onaj komunikacije koji uklju¢uje boju gla-
sa, govor tijela (izraz lica, kontakt o¢ima, pokreti tijela, geste, drzanje, fizicki kon-
takt, razmak izmedu sagovornika i drugo), odjeé¢u i sli¢no i ¢ini ¢ak 93% komuni-
kacije. Pisane komunikacije su komunikacije upotrebom pisanih rije¢i kao $to su
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pisma, zapisnici, izvje$taji, upute, publikacije, organizacijska $tampa i elektronske
poruke. Mogu otkloniti odredene nedostatke usmene komunikacije ali oduzimaju
mnogo vremena zbog &ega se ne koriste ¢esto (Griffin,2005:593). Svaka informa-
cija upucena od strane nadredenih prema ljudima koji ih trebaju slijediti treba da
ispuni tri vrijednosti: (1) ljudi moraju taéno znati $ta ¢ine, (2) moraju imati po-
vjerenje u svoje nadredene i (3) moraju imati udjela u zbivanjima (Lazi¢ i Subo-
ti¢,1997:116). (1) Podredeni koji ne dobiju jasan zadatak i sumnjaju u sposobnost
onoga ko predvodi akciju i ako ta akcija nije djelimi¢no i produkt njih samih nece
slijediti vodu. (2) U direktnom kontaktu sa nadredenim i podredenim ne treba
iskazivati dozu smusenosti i nepovjerenja jer institucije upravljanja i rukovodenja
prati doza straha i nepovjerenja. Nepovjerenje je izraZenije u onim sredinama gdje
su lo$i meduljudski odnosi, gdje je prisutan nepotizam™ ili drugi oblici narusenih
meduljudskih odnosa. (3) Vode u svim komunikacijama sa podredenim ne treba
da stvaraju napetu, strogu atmosferu starijeg i mladeg ve¢ atmosferu smirenosti i
opustenosti. Podredeni treba da ima povjerenje u svog vodu i s njim otvoreno i bez
straha komunicira. Vode mogu izabrati prostor komuniciranja jer je ¢injenica da se
podredeni ugodnije osje¢aju u svom radnom prostoru nego u kancelariji nadrede-
nog (Dujovi¢,2006:108-109).

1.1.4.9. Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih

Postoji vi$e razloga da se radno okruzenje u¢ini sigurnim a jedan od njih je zapanju-
juce veliki broj nesre¢a na radu. Tehnologija otezava ovaj problem jer ¢ak i kompju-
teri doprinose pojavi ,sindroma bolesne zgrade“ i simptomima kao $to su glavobolja
i prehlada koji se pripisuju slaboj ventilaciji, prasini i zagusljivim isparenjima u rad-
nim prostorijama. Za siguran kancelarijski rad vezuju se i mnogi drugi zdravstveni
i sigurnosni problemi kao $to su stalna upotreba kompjutera, bolesti respiratornog
sistema kao posljedica lose kvalitete zraka u zatvorenim prostorijama i visok nivo
stresa®® (Dessler,2007:316). Tri su glavna uzroka nesreca na radu: slu¢ajni dogadaji,

25 Nepotizam - (lat. nepos, nepotis — unuk, necak) protekcionasko popunjavanje unosnih i visokih polozaja
vlastitim rodacima, ,,svojim ljudima’, zloupotreba poloZzaja u korist rodaka i pristaga (Klai¢,2004:939).

26 Stres — (eng. stress-napor, pritisak; povisenje tlaka od dugevne uzbudenosti) termin koji je uveo kanadski
lije¢nik H. Selye. Dusevno ili tjelesno preopterecenje organizma i odatle iscrpljenost (Klai¢,2004:1271).
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opasni radni uslovi i opasni postupci zaposlenih. Slu¢ajni dogadaji su izvan kontrole

menadzmenta. Opasni radni uslovi su jedan od glavnih uzroka nesre¢a na radu a
¢ine ih slijededi faktori: neadekvatno zasti¢ena i neispravna oprema, neadekvatno
uskladi$tenje materijala, loSe osvjetljenje i slaba ventilacija. Jednostavno rjesenje
problema je da se opasnost ukloni ili svede na minimum. Plan rada i umor takode
uti¢u na povecanje broja nesreca na radu. Stopa ucestalosti nesre¢a na radu obi¢no
se ne povecava u prvih pet ili $est sati tokom radnog dana ali nakon ovoga se znatno
povecava. Objasnjenje za ovo moze biti umor ali i ¢injenica da se nesreée na radu
najc¢e$ée dogadaju u no¢noj smjeni. Praksa pokazuje da se nesre¢e na radu ne mogu
sprijeciti samo otklanjanjem opasnosti jer ljude nije moguce sprjeciti da bacaju ma-
terijal, prebrzo ili presporo rade na masinama, uklanjaju, podesavaju ili isklju¢uju
sigurnosne uredaje i podiZzu terete na pogresan nacin. Ne postoji jedno jedino objas-
njenje zasto se zaposleni ponekad ponasaju na nacin koji moze da ugrozi sigurnost.
Ponekad su to radni uslovi a ponekad umor a nekad i kombinacija. Zaposleni koji
su pod stresom se mogu odluciti na postupke koji nisu sigurni mada to znaju. Za-
posleni ponekad nisu obuceni kako da primjenjuju sigurne metode rada jer ih sam
poslodavac nije obucio, ali ¢esto nepravilno ponasanje proistice iz njihovih stavova,
li¢nosti ili vjestina. Dio istrazivanja pokazuje da osobe koje su impulsivne, izuzetno
radoznale ili ekstrovertne i nesavjesne (nisu previse marljive ipouzdane) imaju vecu
vjerovatnocu da izazovu nesre¢u na radu. Druga istrazivanja pokazuju da dva skupa
osobina ekstremna ekstrovertnost (pretjerano samopouzdanje, netolerancija i agre-
sivnost) i neuroti¢nost (uznemirenost, nervoza, neodlu¢nost i depresija) predstav-
ljaju pouzdan predskazatelj za nesrece na radu (Dessler,2007:321-324).

U praksi uzroci nesre¢a imaju vise aspekata pa i menadzeri treba da koriste pristup
koji ima vi$e aspekata. Prvo $to poslodavac treba da uradi je da otkloni opasnost na
radnom mjestu a nakon toga moze da nabavi zastitnu opremu za zaposlene. Nesrece
na radu imaju dosta povezanosti sa slabim u¢inkom a psiholozi mogu jako uspjesno
da odrede pojedince koji bi mogli da budu skloni nesre¢ama na odredenom radnom
mjestu. Testiranjem je moguce utvrditi koja bi osobina mogla biti u vezi s nesre-
¢om na odredenom radnom mjestu. Propagandom se moze pomoci u smanjenju
broja opasnih postupaka koji vode nesre¢ama na radu. Obuka o sigurnosti takode
moze da smanji broj nesreca na radu a najbolje je provoditi sa novozaposlenim kako
bi se odmah upoznali sa sigurnosnim praksama i procedurama, bili upozoreni na
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opasnosti i razvili pozitivan stav prema sigurnosnim standardima. Sigurnosni pro-
grami, da bi bili uspjesni, moraju imati snaznu i o¢iglednu podrsku menadzmenta
(Dessler,2007:324-326). Stvaranje okruzenja usmjerenog na o¢uvanje sigurnosti
podrazumijeva jednaku vaznost onog $to nadredeni govori i radi, odnosno i rijeci-
ma i djelima se pokazuje vaznost sigurnosti zaposlenih. Pet karakteristika kulture
zasnovane na ocuvanju sigurnosti su:

- timski rad, u smislu posvecenosti menadzmenta i angaziranosti zaposlenih
na oCuvanju sigurnosti,

- vrlo uodljiva komunikacija i saradnja,

- zajednicka predstava o znacaju sigurnosti,

- klju¢ne funkcije u o¢uvanju sigurnosti dodijeljene su pojedincima ili timovi-
ma, i

- neprekidno se provode mjere za poboljsanje kvaliteta $to podrazumi-
jeva konzistentno utvrdivanje i otklanjanje problema i opasnosti u radnom
okruzenju.(Smith,2004:43)

Prevencija nesreca, povreda i oboljenja u organizaciji ne samo da je bitna ve¢ je i
sustinski vazna. Analiziranjem broja nesreca i incidenata koji su ugrozili sigurnost
se omogucava postavljenje konkretnih ciljeva u sigurnosti, ¢ime je moguce smanjiti
bolovanja usljed povrede na radu ili broj povrijedenih u odnosu na ukupan broj za-
poslenih u organizaciji. U stvaranje sigurnog i zdravog radnog okruzenja poslodavac
treba da povede ra¢una o ranjivim zaposlenim a to su mladi zaposleni, imigranti,
stariji zaposleni i Zene. Razlozi za ovakav tretman su nedostatak odgovarajuceg ob-
razovanja, zastitna oprema koja nije po njihovoj mjeri, odredeni fizi¢ki nedostaci i
zato $to dolaze iz drugacijih kultura (Dessler,2007:326-328).

Vedina zdravstvenih rizika na poslu nije tako o¢igledna i predstavljaju neplanirani
dio tokom rada. Problemi poput upotrebe narkotika (Biderman i Zimmer,1961:96)
i alkohola dodatno pogorsavaju zdravlje. Zdravstveni rizici su isto toliko opasni po
zdravlje i sigurnost zaposlenih kao i o¢igledne opasnosti a tipi¢ne su:

- alkoholizam i upotreba narkotika,
- hemikalije i drugi opasni materijali,
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- prevelika buka i vibracije,

- previsoka ili preniska temperatura,

- $tetni agensi (spontano nastali i oni koje stvara ¢ovjek),

- ergonomske opasnosti koje primoravaju zaposlene da obavljaju posao u ne-
prirodnom polozaju, i

- drugi sigurnosni rizici koji mogu da uti¢u na zdravlje (Puncochar,2003:50).

Posebne probleme na poslu koji uti¢u na zdravlje predstavljaju konzumiranje du-
hanskih proizvoda. Konzumiranje duhanskih proizvoda na radnom mjestu je oz-
biljan problem i za zaposlene i za poslodavce. Troskovi zdravstvenog osiguranja i
osiguranja od pozara su visi ali i tro$kovi zbog odsustva s posla i s ovim povezana
smanjena produktivnost (Dessler,2007:333).

1.1.4.10. Upravljanje fluktuacijom i napustanje organizacije

Fluktuacija obuhvata ukupno kretanje zaposlenih iz organizacije u organizaciju
(Bahtijarevi¢-Siber,1999:939) a u svom uzem odredenju kretanje zaposlenih iz
organizacije koje moze biti zbog penzioniranja, otpustanja, ostavki, smrti i invali-
diteta (Rahimi¢,2010:341). Napustanje organizacije se moze definirati kao presta-
nak ¢lanstva zaposlenog u organizaciji a moze biti rezultat inicijative zaposlenog,
voljno napustanje organizacije, ili poslodavca, nevoljno napustanje organizacije
(Bogicevi¢-Miliki¢,2008:415). Promjene u okruzenju i interni faktori u organiza-
ciji mogu uticati na promjene u poslu ili zahtjevima prema izvriocima a to moze
uticati na promjenu potreba za brojem zaposlenih (Rahimi¢,2010:342). Otpusta-
nje zaposlenih zna¢i smanjenje broja osoblja usljed viska koji se treba specificirati
u kvantitativnom, kvalitativnom, vremenskom i prostornom smislu (Berthel i Bec-
ker,2003:242). Dva su osnovna oblika fluktuacije: izbjeziva (dobrovoljna ili uslov-
ljena organizacijom) i neizbjeziva. Organizacije trebaju poduzeti korake za kontrolu
i upravljanje oblicima namjerne fluktuacije jer na neizbjezivu fluktuaciju ne mogu
uticati (Rahimi¢,2010:343). Uzroci fluktuacije, generalno, se dijele u tri vrste: inter-
ni, eksterni i ljudski (vidi tabelu 20).
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Tabela 20. Uzroci fluktuacije

- rastu¢a automatizacija procesa (masine zamjenjuju ljude, traze se druge
kvalifikacije,

- procesi racionalizacije,

Interni uzroci | - izmje$tanje ili promjene proizvodnje,

-zatvaranje pogona,

- greske menadZmenta,

-nefikasni angazman osoblja.

- pad prometa kao posljedica izmjena u potraznji,

Eksterni - .
. - rastudi pritisak konkurencije,
uzroci . .
- privredna stagnacija.
A e | ponasanje npr. krada u poduzecu ili losi rezultati

- razlozi vezani za li¢nost zaposlenika npr. Alkoholizam

Izvor: Holtbrugge, 2005:112-113

Efekte otpustanja osoblja treba posmatrati iz ugla organizacije i iz ugla zaposlenog.
Organizacija moZe imati pozitivne ekonomske posljedice (snanjenje trogkova) ali
i negativne kao $to su narusena radna klima i lo§ imidz. Zaposleni imaju najprije
negativne posljedice jer im je ugrozena materijalna egzistencija i status i reduciran
osjecaj vrijednosti (Berthel i Becker,2003:241). Fluktuacija prema efektima moze
biti funkcionalna i disfunkcionalna. Funkcionalna je kada organizaciju napustaju
zaposlenici koji su manje kvalitetni, nestru¢ni ili ¢e u skoroj buduénosti biti visak.
Disfunkcionalna fluktuacija je kada organizaciju napustaju stru¢njaci i ljudi koji su
potrebni organizaciji (Bahtijarevi¢-Siber,1999:941).

Planiranje fluktuacije ljudskih resursa je proces kojim se utvrduje visak osoblja. Ra-
zlikujemo dva oblika planiranja fluktuacije ljudskih resursa: anticipativni i reaktivni.
Anticipativno planiranje je sastavni dio plana ljudskih resursa i plana organizacije.
Putem analize i prognoze mogucih dogadaja, uzimajuéi u obzir strategiju organi-
zacije i strategiju ljudskih resursa, nastoji se izbje¢i visak zaposlenih ili da se pravo-
vremeno reducira na prihvatljiv broj. Reaktivno planiranje pocinje tek onda kada
postoji visak osoblja tako da se u pravilu ne mogu izbje¢i otkazi. Proces fluktuacije
moze se podijeliti u Cetiri faze: prepoznavanje problema, potraga za alternativnim
rjedenjima, provodenje i kontrola (Rahimi¢,2010:349-351).

Istrazivanja o tipovima zaposlenih na osnovi zadovoljstva poslom i vanjskog priti-
ska za ostajanje pokazuju Cetiri osnovna tipa: oni koji fluktuiraju, instrumentalni
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ostajatelji, stabilni ostajatelji i izrazito stabilni ostajatelji. Oni koji fluktuiraju su lju-
di koji su visoko nezadovoljni na poslu, bez vanjskih pritisaka na ostajanje koji su
spremni oti¢i prvom prilikom. Instrumentalni ostajatelji su nezadovoljni poslom ali
ostaju zbog plate, beneficija ili nekih drugih nagrada i razloga ili misle da su prestari
za promjenu posla i sredine. Stabilni ostajatelji su stabilni i motivirani poslom koji

obavljaju i zbog njega ostaju u organizaciji ali zbog gresaka menadzmenta mogu se
odlu¢iti na fluktuaciju. Izrazito stabilni ostajatelji su izrazito motivirani i zadovoljni
poslom i radnom sredinom (Bahtijarevi¢-Siber,1999:952).

MenadZment organizacije treba da prati fluktuaciju i da je predvida jer moze nega-
tivno da uti¢e na uspje$nost. Posebno je vazno analizirati postoje¢u fluktuaciju i pla-
nirati promjenu ljudskih resursa a naro¢ito u slac¢aju odlaska stru¢njaka i ljudi koje
organizacija zeli da zadrzi. Mjerenje odliva kadrova predstavlja znacajnu fazu istra-
zivanja intenziteta i uzroka fluktuacije. Moguce je koristiti vise razlic¢itih pokazatelja
u izra¢unavanju stope fluktuacije ali se naj¢e$ce izvodi na osnovu broja kadrova koji
su napustili organizaciju prema ukupnom ili prosje¢nom broju zaposlenih u odre-
denom vremenskom periodu (Bahtijarevi¢-Siber,1999:950).

Ukupni odlasci
x 100

Stopa ukupne fluktuacije =
Prosjecan broj zaposlenih

Dugoro¢no odrzivi uspjeh i razvoj podrazumijeva vaznost utvrdivanja stope dobro-
voljne i stopu izbjezive fluktuacije (Rahimi¢,2010:355-356).

Otisli na vlastiti
Stopa dobrovoljne fluktuacije = x100
Prosjecan broj zaposlenih
Ukupna-neizbjeziva
x100

Stopa izbjezive fluktuacije =

Prosjecan broj zaposlenih
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Fluktuacija i napustanje organizacije se vrlo ¢esto posmatraju u negativnom kon-
tekstu pa je potrebno minimizirati negativne posljedice za organizaciju i zaposle-
ne (Rahimi¢,2010:342). Fluktuacija nije samo negativna jer je odredeni nivo fluk-
tuacije u organizaciji pozeljan. Optimalna stopa fluktuacije je ona kad se troskovi
fluktuacije izjednace sa troskovima zadrzavanj zaposlenih u organizaciji. Procjena
pozeljnosti fluktuacije moze se analizirati primjenom matrice strateskog upravljanja
fluktuacijom koja ima dvije dimenzije: nivo performansi i zamjenjivost saradnika
(vidi tabelu 21.).

Tabela 21. Matrica strateskog upravljanja fluktuacijom

Zamjenljivost zaposlenog

Teska Laka
'z A B
s i -
g Visol Izrazito $tetna fluktuacija Stetna fluktuacija
=
S
5 Prosiet C N kD S
&, | Prosjecan Stetna fiktuacia orisnost fluktuacije zavisio
2 troskova
“ Nizak E E

Stetna fluktuacija u kratkom roku Korisna fluktuacija

Izvor: Rahimi¢,2010:356

Znacajan problem u organizacijama predstavlja apsentizam koji podrazumijeva da
zaposleni ne napustaju organizaciju ali ih nema na poslu. Stopa izostanaka s posla
u organizaciji (Bahtijarevi¢-Siber,1999:939-959). Svi oblici izostajanja s posla, bez
obzira na razloge, predstavljaju apsentizam a razlikujemo opravdane izostanke (bo-
lest, njega djece i dogovor s nadredenim) i neopravdani izostanci (bez opravdanja
i dogovora) (Rahimi¢,2010:359). Izostanci se prema ovome razlikuju u tome da
li zaposleni ne moze ili ne¢e da dode na posao. Prema ovome prisustvo na poslu
je funkcija dvije varijable: motivacija zaposlenog da bude na poslu i sposobnosti
zaposlenog da bude na poslu. Na izostajanje sa posla mogu da uti¢u i drugi faktori iz
eksternog okruzenja ili iz same organizacije (Foidl-Dreisser i dr,2004:232).
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1.2. Ljudi kao faktor u sigurnesnom sektoru kroz historiju

Ljudi su kroz 5.500 godina svoje historije vodili oko 14.513 ratova. U ovim rato-
vima Zivote je izgubilo oko 2,5 milijarde ljudi, a veliki broj ljudi je zadobio lakse
ili teze tjelesne ozljede ¢ime je znatno umanjena njihova radna i Zivotna sposob-
nost uz neprocjenjive materijalne stete (Dujovi¢,2005:44). U 20. stolje¢u vodena
su dva svjetska rata a od 1945. godine na ovamo blizu 500 (Archer i dr.,2006:700).
Broj poginulih ljudi u I svjetskom ratu (1914.-1918.) je oko 17.393.000 ljudi (Pe-
trovi¢,1981:1080). Broj poginulih ljudi u II svjetskom ratu (1939.-194S.) procje-
njuje se na oko S0 miliona od ¢ega 19 miliona vojnika i 31 milion civila (Petrovi¢,
1981:1075). Nakon dva svjetska rata voden je niz manjih ratova kao $to su Korejski
rat (1950.-1953.) u kojem je zivote izgubilo preko milion ljudi (Petrovi¢,1981:923)
i Vijetnamski rat (1960.-1975.) u kojem se broj poginulih procjenjuje na oko
1.850.000 ljudi (Petrovi¢,1981:1113). Ratovi vodeni 1990.-tih godina na prostoru
bivse Socijalisti¢ke Federativne Republike Jugoslavije i u Ruandi donijeli su ogro-
mne ljudske gubitke kako vojnika i civila tako i pripadnika mirovnih snaga. Vojne
intervencije u Afganistanu (2001.) i Iraku (2003.) takode su imale ljudske Zrtve.
Strane vojne trupe u Afganistanu (Operacija Enduring Freedom) u periodu 2001.-
2011. godina i Iraku, (Operacija Iragi Freedom) u periodu 2003.-2011. godina su
izgubile ukupno 7649 vojnika (tabela 22.).
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Tabela 22. Godisnji pregled gubitaka stranih vojnih trupa u Operaciji Enduring
Freedom i Operaciji Iraqi Freedom

Operacija Enduring Freedom Operacija Iraqi Freedom
Godina SAD VB Ostali SAD VB Ostali | UKUPNO
2001. 12 0 0 - - - 12
2002. 49 3 18 - = = 70
2003. 48 0 10 486 53 41 638
2004. 52 1 7 849 22 3S 966
2008S. 99 1 31 846 23 28 1028
2006. 98 39 54 822 29 21 1063
2007. 117 42 73 904 47 10 1193
2008. 158§ S1 89 314 4 4 617
2009. 317 108 96 149 1 0 671
2010. 499 103 109 60 0 0 771
2011. 418 46 102 54 0 0 620
UKUPNO 1864 394 589 4484 179 139 7649

Izvor: http://icasualties.org/ preuzeto 13/01/2012

Vavilonski kralj Hamurabi (1792-1750 p.n.e.) je izdao prvi pisani zbornik zakona
u ljudskoj istoriji poznatiji pod nazivom Hamurabijev zakon (Petrovié, 1981:876).
Vojne odredbe ovog zakona dijele vojne obveznike u dvije grupe, one sa ve¢imi one
sa manjim posjedima. Posjedi se nisu mogli ni prodati ni otuditi ¢ime su ispunjava-
li funkciju zemlji$nog fonda za dizanje vojske. Zakonom nije dozvoljena zamjena
obveznika drugim licem ¢ime se nastojalo sac¢uvati kvalitet vojske. Vojni posjed se
naslijedivao po principu sa oca na sina ¢ime je kontinuitet obveze ostajao u porodici
(Grupa autora,1972:390).

Djelo , ¥4 T ¥ 74“ (Umijece ratovanja) prvi je teoretski rad iz oblasti ratne vjesti-

ne koju je napisao Sun Zi (peto stoljece p.n.e.). U ovom djelu prezentirana je for-
macijska podjela vojske, naglaseno je rangiranje po ¢inovima, na¢in komuniciranja
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u vojnoj organizaciji i niz drugih elemenata upravljanja vojnom organizacijom tog
vremena. Sun Zi (1996:6) savjetuje kako treba upotrebljavati vojsku ,Rukovodi-

ti s mnogo ljudi jednako je kao i rukovoditi s malo njih. Sve je stvar organizacije.”
(Z1,1982:130). Rukovodenje vojskom podrazumijeva rasporedivanje duznosti iz-
medu generala i njihovih pomo¢nika i odredivanje ja¢ine jedinica. Nadziranje mno-
go ljudi je kao i nadziranje malog broja ali je vazno organizirati jedinice i vezu medu
njima (Zi,1996:41). Sun Zi povezuje vojskovodu, drzavu i primjenjenu taktiku a
greske koji ¢ini rezultiraju bjekstvom, neposluhom, rasulom, slomom, dezorgani-
zacijom i na kraju porazom (Beridan,2003:42). U svom djelu Sun Zi isti¢e da u
ratu brojnost ne zna¢i odmah i prednost i nije dobro oslanjati se samo na snagu
(Zi,1996:70). ,Vojskom treba komandovati ugladeno i sve vojnike podjednako za-
dojiti ratni¢kim zarom®. Vojnici su poslu$ni ako su komande koje dobijaju za obu-
¢avanje ucinkovite a zadovoljavajuci odnos komandanta sa vojnicima se ostvaruje
kada su naredbe pouzdane (Zi,1996:71). Ljude treba tako rasporediti da se upo-
trijebe pohlepni, glupi, pametni i hrabri i da su svi zaduzZeni za situacije koje im od-
govaraju. Ne treba ljude zaduzivati zadacima koje ne mogu izvrsiti ve¢ ih zaduziti
prema njihovim sposobnostima. Prilikom rasporedivanja vojske treba iskoristiti si-
tuaciju tako da i kad se ulaze malo snage da su rezultati veliki (Zi,1996:45).

Grci u 13 stoljecu p.n.e. ispoljavaju u znacajnoj mjeri elemente vojne demokratije.
Svi sposobni slobodni ljudi polaze u rat u svojim drustvenim formacijama pod ko-
mandom svojih plemenskih starjesina. Okupljeni u ,saveze plemena“ na ¢elu su
im se nalazili vode ili kraljevi. Oni su prvenstveno vojskovode ali i prvi svecenici
a njihova vlast je bila apsolutna. Savjetodavnu ulogu imao je Savjet staraca (plem-
stva) a Skupstina slobodnog naroda samo je odobravala kraljeve odluke (Grupa
autora,1972:311). Platon u svom djelu ,JIOAITEIA® (Drzava) navodi da ,drzava
ima tri najvaznije funkcije koje treba da vrse tri staleza: upravljaci (filozofi), ¢uvari
(vojnici), radni ljudi (seljaci, radnici, zanatlije).“ (Platon,2002:XX). Posao ¢uvara
drzave je vazan i ne dozvoljava da se ¢uvar bavi drugim poslovima. Platon smatra da
¢uvari trebaju imati prirodan dar za obavljanje svog posla a treba otkriti ,koji i kakve
prirode ljudi su pogodni da brane drzavu® (Platon,2002:54). Kada takve otkriju tre-
baju ih odgajati na nacin da postanu ¢uvari (2002:57) u posebnoj skoli (2002:87).
Cuvari u ovakvim okolnostima nemaju svoju imovinu ve¢ ¢e im ostali davati koliko
je dovoljno da prezive (2002:104).
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Najznacajnije odluke u Rimskoj imperiji nisu donosili pojedinci ve¢ kolektivni or-
gani civilne vlasti - skupstina ili senat. Ovi organi imenovali su za rukovodenje oru-
7anim snagama u ratu najsposobnije pojedince- vojskovode (Dujovi¢, 2000b:160).
Vegeti Renati u svom djelu , Epitoma rei militaris (Sazetak vojne vjestine) sistemat-
ski izlaze vojna znanja i vjestine kroz cetiri knjige, odnosno poglavlja. Prvo poglavlje
posvetio je raspravi o izboru regruta i vojnim vjezbama, drugo ustroju vojske, trece
strategijskom umije¢u i Cetvrto spravama za opsadu i odbranu (Vegeti,2002:5). U
prvom poglavlju Vegeti tvrdi da su Rimljani svoje pobjede izvojevali uvjezbano$¢uu
oruzju. Naglagava da regrute treba dobro izabrati, poduciti ih zakonitostima oruzja,
ojacati ih svakodnevnim vjezbanjem, terenskom obukom ih pripremiti za dogadaje
na bojnom polju i strogo kaznjavati one koji ne rade kako treba. Regrute treba bi-
rati iz umjerenijeg podneblja i to sa sela jer su prikladniji za oruzje i borbu (Vege-
t1,2002:117). Dob za ulazak u vojsku trebala bi biti oko 16 godine Zivota a idealna
visina 1,78 cm a minimalna 1,67 cm. Tjelesna grada potrebna za vojnika je uspravan,
Sirokih prsa, migi¢avih ramena, jakih ruku, duljih prstiju, ravna stomaka, manje stra-
znjice, listova i stopala koji nisu nabijeni mesom ve¢ misi¢avi. U odabiru regruta,
ako nema sve zahtijevane karakteristike, korisnije je da su snazni nego da su visoki.
Za vojnu sluzbu podobniji su graditelji, kovaci, mesari i lovci na krupnu divlja¢ a
treba izbjegavati ribare, slasti¢are, tkalce i lovce na ptice. Vazno je uzeti ¢asne regru-
te jer oni koji to nisu i pored vjezbanja nece ispuniti svoju duznost. Odabir regruta
nije lagana duznost jer nema pravovremene koristi od vojske ako izbor regruta nije
proveden kako treba (Vegeti, 2002:118-120). Regrute treba poticati na borbenost i
nauditi ih plivanju, jahanju, koristenju maca, $tita i luka, bacanju kamena i utvrdiva-
nju logora (Vegeti,2002:121-131).

Atila, kralj Huna, koji je Zivio u prvoj polovini petog stolje¢a nove ere i ratovao pro-
tiv Rimskog carstva dao je mnostvo mudrih izreka koje su se odnosile na upravljanje
Hunima. Navode¢i odlike koje voda treba da ima isti¢e: odanost, hrabrost, Zelju,
emotivnu stabilnost, fizi¢ku stabilnost, empatiju, odlu¢nost, predvidanje, pravovre-
menost, borbeni duh, samopouzdanje, pravi¢nost, odgovornost, povjerenje, istraj-
nost, pouzdanost i takti¢nost (Roberts,1994:37-43). Atila je isticao da su moral i
disciplina od najvele vaznosti za Hune ako Zele da postanu jedna mo¢na i ujedi-
njena nacija (Roberts,1994:58). Smatrao je da Huni, kao nacija, ne mogu opstati
ako njima rukovodi samo jedan ¢ovjek i da poglavice treba da poznaju principe na
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kojima po¢iva rukovodenje.(Roberts,1994:100). Zalagao se za nagradivanje Huna
koji su odani i doprinose zajedni¢kom cilju (Roberts,1994:106). Atila je smatrao

da bez obuke Huni ne mogu ostvariti ono $to se od njih o¢ekuje, a odgovarajuca
obuka je od sustinskog znacaja za rat i ne smije se zanemarivati ni u periodu mira

(Roberts, 1994:141).

Antoine Henri Jomini 1837. godine objavljuje ukupno izdanje ,Precis de lart de la
guerre” (Pregled ratne vjestine) u kojem, izmedu ostalog, isti¢e druge razne izvore
koji imaju uticaja na uspjeh u ratu. Naglasavajudi ulogu vojskovode smatra da on tre-
ba da naelektrise svoje vojnike i da im ulije polet. Vojske su, tvrdi Jomini, nadahnute
slicnim odus$evljenjem ali smatra da vojno govorni$tvo ne moze dati odusevljenja
koliko dobijene bitke potvrdenih vojskovoda. Vazan element uspjeha su i hrabrost i
agilnost starjesina ali bez discipline i bez reda nije mogu¢ uspjeh (Jomini,1952:66).
Jomini smatra de je neosporan uticaj nau¢nih nacela na uspjeh u ratu jer nauka po-
stoji zato da izdvoji za sebe one uticaje koji se mogu predvidjeti. Polaze¢i od tvrdnje
da je sposobnost vrhovnog komandanta jedan od najsigurnijih elemenata pobjede,
Jomini zaklju¢uje da je izbor generala jedno od ,najdelikatnijih pitanja kako nauke
tako i vlade“ (Jomini, 1952:67).

Karl Von Klausewitz, savremenik Jominija, u djelu ,Vom Kriege“ (O ratu) objav-
ljenom nakon njegove smrti istie znac¢aj nau¢nog pristupa teoriji i prirodi rata,
strategiji, borbi i oruzanim snagama. Iznose¢i spoznaje o strategiji uopce naglasava,
izmedu ostalog, moralne veli¢ine, moralnu snagu, ratni¢ku vrlinu, smjelost, istraj-
nost, strategijsku rezervu i ekonomiju snaga. Opisujuéi rat u kontekstu ratnicke vr-
line Klausewitz navodi da je rat naro¢ito odreden rad, razli¢it i odvojen od drugih
poslova koji ispunjavaju Zivot ljudi. Potrebno je proZimanje duhovnom sustinom
toga posla i vjezbanje, budenje i prikupljanje snaga koje su u njemu potrebne. Posao
treba potpuno shvatiti razumom i vjezbanjem steci sigurnost i lako¢u u njemu i u
njega se udubiti. Covjek se treba pretvoriti u ulogu koja mu je odredena u tom poslu
(Klausewitz,1951:150). Vojskovode se biraju po tome koliko su na glasu njihove
odli¢ne osobine a vi$i komandanti velikih jedinica poslije polaganja ispita. Prema
nizim nivoima ispita gotovo da i nema pa se na individualnom nivou traze prirodne
osobine naroda kao $to su hrabrost, okretnost, prekaljenost i odusevljenje (Klau-
sewitz,1951:152).
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Svedin u djelu ,,Cmpamezus” (Strategija) istice: ,Svaka drzava moze imati manju,
ali bolje opremljenu i izvezbanu vojsku, ili ve¢u ali slabijeg kvaliteta.“ (1956:179)
napominjudi da stvarnost nalaze da se ne smije ,mnogo Zrtvovati ni od kvaliteta
niti od kvantiteta“ (1956:180). Popunjavanje vojske je od velikog znacaja i do Pr-
vog svjetskog rata je bilo uobicajeno da se popunu jedinica vrsi stanovnicima sela.
Promjene u omjeru stanovnika u selu i gradu gdje je stanovni$tvo sela umanjeno a
gradova uveéano promijenili su dotada$nju praksu (1956:191). Skladan sistem po-
punjavanja onemogucuje da se unisti neprijatelj dok god se vrsi popunjavanje jedi-
nica svjezim ljudstvom iz pozadine (1956:193). Praksa pokazuje da nema idealnih
organizacijskih $ablona ve¢ samo onih koji vi$e ili manje odgovaraju konkretnom
slu¢aju (1956:194). Znacajan je i brojni odnos izmedu boraca i neboraca koji nacel-
no podrazumijeva veéi broj neboraca u odnosu na borce (1956:197). Neophodno
je teziti smanjenju broja neboraca kako bi se uspostavio odgovaraju¢i balans. U slu-
¢aju da brojna jacina vojske prevazilazi ekonomske mogu¢nosti drzave to dovodi do
povecanja pozadine i neboraca u njoj (1956:201).

Liddell Hart u svom djelu , The Strategy of Indirect Approach” (Strategija posrednog
prilazenja) analizira strategiju u vrijeme Prvog i Drugog svjetskog rata i strategije
koje su prethodile ovom vremenu. Usporedujuci vojnike sa pripadnicima drugih
profesija navodi da ovi prvi rjede imaju priliku da svoje zanimanje i stvarno primje-
njuju. Smatrao je da je vojna profesija sve manje profesija otkada su najamnici ustu-
pili mjesto profesionalnim vojnicima, odnosno stalnim vojskama koje su placeneiu
periodu mira (Hart,1952:37). Opravdavao je postojanje vojne istorije i njenu prak-
ti¢nu vrijednost pri obucavanju i dusevnom razvoju vojnika (Hart,1952:38). Na-
stojeci da iz istorije ratova sazeto izlozi istinu iz iskustva precizirao je osam aksioma,
od ¢ega Sest pozitivnih i dva negativna. U prvom pozitivnom aksiomu Hart tvrdi
da vojskovoda zavisi od vojnika kojima raspolaze. Usporedujudi vojnike sa ¢elijama
u bateriji, vojskovodama predlaze da ,prilagode svoj cilj raspolozivim sredstvima“
(Hart,1952:221) i da nema koristi od uzaludnog tro$enja jer cilj nije moguce posti¢i
ako su iscrpljeni. Analizirajuci knjigu generala Ludendorfa, rukovodioca njemackih
napora u Prvom svjetskom ratu i kriticara Klausewitza, Hart isti¢e namjeru Luden-
dorfa da cijeli njemacki narod uvede u vojsku, odnosno vaspita za rat ¢ime bi se osi-
guralo ,narodno duhovno jedinstvo“ (Hart,1952:288). Ludendorfova nastojanja u
kombinaciji sa nacionalizmom i namjerom da se svi oni koji se protive ovakvom
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razmi$ljanju ubiju Hart osuduje na propast, ali isti¢e da su totalitarni principi tu ,da
u ratu narod sve stavi u sluzbu ratu“ (Hart,1952:288).

Savremeni pristup navodi da je termin upravljanje ljudskim resursima prihvacen od
strane vojnog vodstva i tokom vremena integriran u politiku i doktrinu kojom su
se opisivale funkcije personalnog menadzmenta i personalne administracije. Ova
dva posljednja termina vjerovatno nikada nece nestati iz leksikona ali upravljanje
ljudskim resursima preciznije opisuje svu kompleksnost ove discipline. U opéem
smislu upravljanje ljudskim resursima je niz integriranih odluka o odnosu s zaposle-
nima koje uti¢u na efektivnost zaposlenih i organizacije. Vojno upravljanje ljudskim
resursima je glavna komponenta ukupnih vojnih operacija upravljanja ljudskim re-
sursima. Evoluiralo je od uloge podrske do strategijskog znacaja za vojsku. Danasnji
izazovi zahtjevaju odluke o potrebama strukture snaga, o programima regrutovanja
i zadrzavanja, programima dobrobiti i spremnosti osoblja iz perspektive individue
i jedinice. Vode upravljanja ljudskim resursima moraju posjedovati profesional-
ne i specijalizirane vjestine kako bi odgovorili izazovima i upravljali programima
koji uklju¢uju funkcije i integrirane sistema Zivotnog kruznog modela upravljanja
ljudskim resursima (O’Keefe, 2011:319). Respektivne politicke i vojne sile nema
bez adekvatne ekonomske osnovice. Nedostatak ekonomskih faktora moguce je, u
odredenim slu¢ajevima, nadoknaditi dodatnim naprezanjem ljudskog potencijala
(Beridan,2003:102).

1.3. Mogucnosti primjene upravljanja ljudskim resursima
u sigurnosnom sektoru

Analizom dostupne arhivske grade uo¢avamo da je jo$ od vremena prvih pisanih
dokumenata u ljudskoj historiji prisutan rat, kao drustvena pojava, i ljudi, kao nje-
govi ucesnici, ali i Zrtve. Ratovi su u proslosti kao i danas predstavljali odrednicu
sigurnosti ljudi i njihove imovine. Autori djela iz razli¢itih geografskih podneblja i
vremenskih perioda nastojali su dati, u sazetom obliku, zakonitosti po kojima ¢e se
pripremati i voditi ratovi i [judi koji ¢e u njima ucestvovati. Veliki broj tih djela isti¢e
vaznost uloge ljudi u ratovima od toga koga i kako odabrati i primiti u vojnu sluzbu
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do toga ¢cemu ih poduditi, kako ih voditi, $ta sa njima raditi, kako ih nagraditi, na koji
nacin ih podsta¢i ali i kako ih kazniti. Razvoj nauke, tehnike i tehnologije doveo je
savremene autore do zakljucka da se ratu i svakom njegovom dijelu treba pristupiti s
nau¢nog stanovista. Savremena vojna organizacija, razvijana kroz vrijeme, i danas je
prisutna u ve¢ini drzava kao dio sigurnosnog sektora gdje se na nau¢nim osnovama
pristupa rjesavanju problema.

Upravljanje ljudskim resursima, kao relativno mlada nau¢na disciplina i funkcija
menadZmenta u organizaciji, svoje zacetke dobila je po¢etkom 20. stoljeca. Evolu-
irajuci od personalnog menadzmenta do upravljanja ljudskim resursima 1970.-tih
godina pa na ovamo ovo podrucdje je dozivjelo veliku ekspanziju moguénosti nje-
govog primjenjivanja u razli¢itim ljudskim djelatnostima. Veliki broj radova iz ovog
podrugja ukazuje na povezanost drugih nau¢nih disciplina, ¢ija iskustva se koriste
u upravljanju ljudskim resursima, kao $to su sociologija, psihologija, matematika,
statistika, pravo, vojne nauke i mnoge druge. Usvajanjem pozitivnih iskustava iz
upravljanja vojnom organizacijom i ljudima u njoj obogacena je teorija, praksa, me-
tod i jezik upravljanja ljudskim resursima. Izu¢avanje, primjena i razvoj upravljanja
ljudskim resursima, kao najznacajnijeg dijela savremene organizacije, predstavljaju
klju¢ uspjeha.

Uzimajudi u obzir prethodno navedeno mozemo izdvojiti bitne odrednice odnosa
podrugja upravljanja ljudskim resursima i sigurnosti, odnosno sigurnosnog sektora
kao dijela sistema sigurnosti savremene drzave, kako slijedi:

- podrudja sigurnosti i upravljanja ljudskim resursima u savremenom kontek-
stu razvijena su na nau¢nim osnovama,

- teorije iz podrudja sigurnosti i podru¢ja upravljanja ljudskim resursima, kroz
radove autora, isti¢u veliki znacaj ljudi i onog $to oni rade za uspjeh organi-
zacije,

- postignuca upravljanja ljudskim resursima podrudja sigurnosti ¢ine sastavni
dio teorije upravljanja ljudskim resursima i primjenjuju se i u drugim podruc-
jima.

Na osnovu prethodno iznesenog zaklju¢ujemo da je upravljanje ljudskim resursima,

kao naucna disciplina i funkcija menadZmenta svake savremene organizacije, inkor-
g =
porirano u podrucje sigurnosti i da se primjenjuje u sigurnosnom sektoru.
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P

rije nego iznesemo konkretne primjere pojedinih drzava neophodno je defini-
rati niz pojmova kako bi upotpunili razumijevanje ovog poglavlja rada. Pojmovi

koji slijede u nastavku medusobno su povezani i predstavljaju osnovna obiljeZja sa-

vremenih drzava, sigurnosnih sektora u njima i upravljanja ljudskim resursima koji

u njima rade.

Driava - Klasi¢na definicija drzavu principijelno odreduje preko drzavne vlasti, dr-
zavne teritorije i drzavnog naroda (Schultze,2002:12) a preferira se multifunkcio-
nalna i multivrijednosna drzava sa svthom (Zgodi¢,2011:338). Znacajnije definici-
je istaknute su u tabeli 23. kako slijedi.

Tabela 23. Pregled definicija drzave

Autor/Izvor

Definicija

Mirsad D.
Abazovié¢
Abazovié,
2012:17;18

yTermin drzava se upotrebljava u vi$e razli¢itih znacenja. U uzem smislu, pod drza-
vom se podrazumijeva sam drzavni aparat — hijerarhijska organizacija sastavljena od
individualnih i kolektivnih nosilaca drzavne vlasti i svih ¢inovnika i sluzbenika koji
ulaze u sastavnjenih razli¢itih organa“ (Abazovi¢,2012:17). U $irem smislu se ...
podrazumijeva cjelokupno drustvo obuhvaceno jednom drzavnom organizacijom,
dakle ne samo drzavni aparat nego i teritorija i stanovni$tvo koji su pod istom drzav-
nom vlagéu.“ (Abazovi¢,2012:18).

Ulrich Beck
Beck,2003:12-13

Mo¢ zasnovana na povezanosti s jednim odredenim mjestom (teritorijom) u kon-
troli nad ¢lanstvima, odredivanju vazecih zakona, odbrani granica i dr.

Nijaz Durakovi¢
Durakovi¢, 2009:70

Bitne karakteristike svake drzave jesu: teritorija, stanovni$tvo i glavni centar odlu-
¢ivanja u datoj drzavi. Postojanjem ova tri elementa ispunjeni su elementarni uslovi
za postojanje drzave.

Anthony Giddens
Giddens, 1993:309

Moderna drzava postoji tamo gdje politi¢ki aparat (vladine institucija kao $to je sud,

podrzan legalnim sistemom i mogu¢no$¢u primjene sile kako bi proveo svoju politiku

Boris Krivokapi¢
Krivokapic,
2010:212

... 0 postojanju drzave moze [se] govoriti samo ukoliko se radi o takvoj trajnoj or-
ganizovanoj ljudskoj zajednici koja poseduje (1) utvrdenu teritoriju na kojoj je (2)
nastanjeno stalno stanovni$tvo i u granicama u kojima odnosna zajednica ima (3)
suverenu vlast ... [i] sposobnost da ulazi u odnose sa drugim drzavama i ... da se
pridrzava principa medunarodnog prava

Silvano Moeckli
Moeckli, 2010:20

Drzava je najvisa socijalno uredena struktura na podru¢ju odredenog teritorija koja
moze da odreduje i provodi obavezujuca pravila zajednickog Zivljenja za cjelokupno
stanovnistvo.

Dieter Nohlen
Nohlen, 2001:36

... jedinstvena organizacija, koja sve ¢lanove putem prava i mo¢i podjednako pove-
zuje, a u slucaju nuzde i okiva

%7 Euroatlantska regija uklju¢uje SAD, Kanadu, EU (zemlje ¢lanice i zemlje kandidati) i zemlje koje nisu ¢lanice
EU ali granice s njom i dio su Evropskog ekonomskog podruéja (Grupa autora,2010:6).
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Politicki sistem- Postoji vi$e znacenja pojma politicki sistem, a najée$ée predstav-

lja ,skup svih institucija kojima se artikulira i uobli¢ava politi¢ka vlast, odreduju
odnosi izmedu te vlasti i drustva, kao i nacin vr$enja vlasti, te instrumenti utjecaja
gradana na to vrienje.“ (Durakovi¢, 2000: 13). Faktori koji determiniraju odredeni
politicki sistem su: ekonomska i klasno-socijalna infrastruktura, ustrojstvo politi¢-
kih institucija date drzave, oblici polititkog organiziranja (stranacki i drugi oblici),
organizacija drzavne administracije i njen odnos prema organima vlasti, politicka
kultura date zemlje, mjesto i uloga date zemlje u medunarodnim odnosima (Dura-
kovi¢, 2000: 16).

Sigurnost- ,Sigurnost kao uvjet opstanka i djelovanja pojedinca, drustva, drza-
ve i medunarodne zajednice jedna je od temeljnih dru$tvenih funkcija“ (Tatalo-
vi¢,2006b:60). U pravilu pod pojmom sigurnost se podrazumijeva odsutnost(
odnosno zadtita od) opasnosti i prijetnji (Nohlen,2001:388). U engleskom jeziku
koriste se izrazi security i safety, u ruskom bezopasnost, u francuskom securite, u nje-
mackom sicherheit a u talijanskom sicurezza i sicuramente. U BiH se koriste izrazi
sigurnost i bezbjednost. Dujovi¢ (2006: 139) potvrduje da se na prostorima bivse
SFR]J susre¢u oba termima, sigurnost i bezbjednost, kao sinonimi. Nadalje, Dujovi¢
upucuje da se svestranijom analizom dolazi do zakljucka ,da su to razli¢iti termini®
(2006: 139). ,Pojam sigurnosti podrazumjeva stanje i osobine onoga ko je siguran
(...) Bezbjednost se izvodi iz rije¢i bezbjedno, a u sustini znaci bezopasnost, obez-
bjedeno sa najve¢im samopouzdanjem (...)“ (Dujovié, 2006: 139; Ejdus,2012:26;
Staji¢ i Ga¢inovi¢,2007:24). Postoji vise definicija sigurnosti koje vidimo u tabeli
24. kako slijedi.

Tabela 24. Pregled definicija sigurnosti

Autor/izvor Definicija

Sigurnost u najsirem politicko-pravnom smislu obuhvata mjere i aktivnosti

Mirsadl Alrmaeic ¢uvanja i zastite od ugrozavanja nezavisnosti i integriteta jedne zemlje

Abazovié, 2012:27 (drzave, nacije) iunutra$njeg ustavnog i pravnog poretka (2012:27).

Ab . ,’2 0 02_'2 3 Sigurnost je stanje u kojem je obezbjeden uravnotezen fizi¢ki, duhovni,
azovIS, it drustveni i materijalni opstanak pojedinca i drustvene zajednice u odnosu

Grizold i dr,1999:8 prema drugim pojedincima, drustvenim zajednicama i prirodi (2002:2-3;

1999:8).

m UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA
U POJEDINIM DRZAVAMA EUROATLANTSKE REGIIE AN

Mohammed Ayoob
Ayoob,1995:9

Sigurnost-nesigurnost se definira u odnosu na ranjivosti — i unutarnje i
vanjske — koje prijete ili su u mogu¢énosti srusiti ili oslabiti drzavne strukture,
i teritorijalne i institucionalne, i vladajuce rezime.

Ian Bellamy
Bellamy,1981:102

Sigurnost kao takva je relativna sloboda od rata, zdruzena s relativno visokim
ocekivanjima da poraz nece biti posljedica nijednog rata koji bi se mogao

dogoditi.

Izet Beridan
Beridan,2001:348

Pojam vrlo $irokoga znacenja. Podrazumijeva opéenito stepen zasti¢enosti:
ljudi od razli¢itih oblika njihova ugrozavanja, zastitu materijalnih i kulturnih
dobara u li¢noj i drustvenoj svojini, zastitu drustva i njegovih vrijednosti,
cjelokupnu zastitu drzave od svih vidova njenoga ugrozavanja, a naposlijetku
sigurnost podrazumijeva stepen zastite od ugrozavanja na planetarnom

i kosmic¢kom nivou Zivota opéenito i ljudskoga roda u cijelosti. Svi nivoi
sigurnosti: planetarni, drzavni i sigurnost ¢ovjeka-pojedinca, te materijalnih
i kulturnih dobara predstavljaju neraskidivu cjelinu.

Ken Booth
Booth,1991:319

Emancipacija je oslobadanje ljudi (kao pojedinaca i kao skupina) od fizi¢kih
iljudskih prepreka koje ih sprje¢avaju u ostvarivanju onoga $to su slobodno
odabrali ¢initi ... Sigurnost emancipacija su dvije strane istog nov¢ica.
Emancipacija, a ne mo¢ ili poredak stvara pravu sigurnost. Teoretski,
emancipacija jest sigurnost.

Walter Lippman
Buzan,1991:16

Nacija je sigurna u mjeri u kojoj nije u opasnosti da mora zrtvovati klju¢ne
vrijednosti da bi izbjegla rat te je sposobna, ako je izazovu, da ih zadrzi
pobjedom u takvom ratu.

Ukoliko ljudi, bili oni ministriu vladi ili privatne osobe, neko pitanje

Peter Hough : L Lo

Hough 2004:9 promatraju kao neku vrstu prijetnje svojim Zivotima i na njega odgovore
& ’ politicki, onda bi se to pitanje trebalo shvatiti kao sigurnosno pitanje.

Edward Kolodziej Sigurnost...podrazumijeva i sredstva prisile za obuzdavanje agresora i sve

Kolodziej,2005:25

nacine uvjeravanja, potpomognute izgledima za postizanje uzajamnih
koristi, u svrhu preobrazbe sukoba u suradnju.

Giacomo Luciani
Luciani, 1989:151

Nacionalna sigurnost moze biti definirana kao sposobnost odolijevanja
agresiji izvana.

Richard Ullman
Ullman,1983:133

Prijetnja nacionalnoj sigurnosti je akcija ili niz dogadaja koji 1) drasti¢no i
u relativno kratkom rasponu vremena prijete smanjenjem kvalitete Zivota
stanovnika drZave, ili 2) znacajno prijete suzavanjemopsega politika
dostupnih vladi drZave ili privatnim , nevladinim entitetima (osobama,
skupinama, korporacijama) unutar drzave.

Paul Williams
Williams,2008:5

Sigurnost je naj¢e$¢e povezana sa ublazavanjem prijetnji zajedni¢kim
vrijednostima koje ¢e, ako nista ne poduzmemo, ugroziti opstanak
referentnog objekta u blizoj budu¢nosti.

Arnold Wolfers
Wolfers,1962:150

Sigurnost u objektivnom smislu, mjeri odsutnost prijetnji ste¢enim
vrijednostima, a u subjektivnom smislu, odsutnost straha da ¢e takve
vrijednosti biti ugrozene.
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Sigurnost kao drustvena vrijednost i aspekt drustveno odgovornog rada, kojoj su
ljudi glavni subjekt i objekt, treba biti i dio savremenog upravljanja ljudskim resursi-
ma i znanjem (Taradi, Grosani¢, Nikoli¢,2012:109).

Medunarodna sigurnost- ,stanje u svijetu u koj em drZave i narodi mogu bezratai
drugih sukoba opasnih po svjetski mir, slobodu, nezavisnost i teritorijalni integritet
drzava, usmjeravati svoj razvoj i ostvarivati medunarodne politicke, gospodarske,
kulturne druge odnose. (Tatalovi¢, 2006:229). Regionalna sigurnost- mnogi au-
tori usko povezuju regionalnu sigurnost i medunarodnu sigurnost. Razliku vide u
tome na $to se odnosi. Medunarodna sigurnost se odnosi na svijet u cjelini dok se

regionalna sigurnost odnosi samo na jedan region u svijetu (prihvatajuéi nacelnu
podjelu na regione i drzave). Dakle, regionalna sigurnost je stanje u odredenom re-
gionu u kojem drzave i narodi mogu bez rata i drugih sukoba opasnih po mir, slo-
bodu nezavisnost i teritorijalni integritet drzava, usmjeravati svoj razvoj i ostvarivati
multilateralne politicke, ekonomske, kulturne i druge odnose. (Beridan, 2008: 159;
Tatalovi¢, 2006, 229). Ljudska sigurnost je relativno novi koncept o sigurnosti po-
jedinca kao zastita od hroni¢nih prijetnji kao $to su glad, zarazne bolesti, represija ali
i ,zastita od iznenadnih i bolnih poremecaja u na¢inu njihovog zivota, bilo da se radi
o njihovim domovima, poslovima ili zajednicama“ (Lawson,2003:90).

Sistem® (nacionalne) sigurnosti- Sistem sigurnosti je ,...dio drustvenog sistema
kojim se zadovoljavaju drustveni i individualni interesi gradana svake savremene de-
mokratske drzave iz oblasti medunarodnog subjektiviteta drzave, gradanskih prava
i sloboda i zatita Covjeka i njegove okoline od svih oblika ugrozavanja“ (Dujovi¢,
2006:141). ,Sinonim sigurnosnom sistemu na razini drzave sistem je nacionalne
sigurnosti“ (Grizold i dr.,1999: 8). Nacionalna sigurnost je jedan od najvaznijih
faktora opstanka drzave i njene teritorijalne cjelovitovisti (Andrijevi¢,2004:244).
Funkcioniranje sistema nacionalne sigurnosti vrsi se u osnovnim elementima siste-
ma nacionalne sigurnosti kroz operativne djelatnosti drustva.

28 sistem (greki-systema- cjelina, skup, sklad, povezanost) u najopéenitijem smislu predstavlja skup objekata
(dijelova, komponenti) sa relacijama izmedu njih i njihovih atributa (osobina, svojstava) koje povezuju si-
stem u cjelinu.“ (Beridan, 2001: 351).
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Shema 24. Sistem nacionalne sigurnosti savremene drZave

POLITIKA NACIONALNE SIGURNOSTI
vanjska politika / odbrambena politika / ekonomska politika / socijalna
politika / ekoloska politika / zdravstvena politika / energetska politika /
obrazovna politika / kulturna politika ...

v v v
ODBRAMBENI SISTEM SISTEM UNUTRASNJE SISTEM CIVILNE
SIGURNOSTI ZASTITE
*Vojna odbrana/OS *Policija
*Ekonomska odbrana *Sigurnosne sluzbe *Mjere civilne zatite
*Civilna odbrana *Pravosude *Motrenje i obavjestavanje
*Psiholoska odbrana *Carina *Organizacije koje se bave
*Odbrambene pripreme *Inspekcije zadtitom i spasavanjem
A A 4
SIGURNOSNO UCESTVOVANJE DRZAVE U
SAMOORGANIZIRANJE MEDUNARODNIM
CIVILNOG DRUSTVA SIGURNOSNIM I ODBRAMBENIM
ORGANIZACIJAMA (NATO, EU ...)

Izvor: Tatalovi¢ i BilandZi¢,2005:45

yDrzava mora imati na raspolaganju odgovarajuca sredstva kako bi osigurala unu-
tra$nju i vanjsku sigurnost (Moeckli,2010:22). ,Vanjska sigurnost je definirana
odsutnos$éu (odnosno pripravno$éu protiv) zahvata izvana. (...) Sredstva koja su u
sluzbi vanjske sigurnosti ili bi u njoj trebala biti za sada su prvenstveno vojne nara-
vi“ (Nohlen,2001:388). ,Unutrasnja sigurnost odnosi se na opasnosti koje iznutra
djeluju na drustvo ili drzavu (Nohlen,2001:388).

Sigurnosna politika- ,podrazumijeva jedinstven politi¢ko-filozofski, ideoloski, dr-
zavno-politi¢ki, drzavno-nacionalni, nacionalni, vojno-politicki, pa i nau¢ni pogled
na pitanja rata, sigurnosti i odbrane — skup osnovnih opredjeljenja i rjesenja o orga-
niziranju i pripremanju drzave, drustva, nacije, pokreta za odbranu i zastitu u ratu
i drugim oblicima ugrozavanja“ (Beridan,2008:30). Predstavlja ,zbir svih mjera,
djelatnosti i postupaka namijenjenih uspostavljanju i djelovanju sustava nacionalne
sigurnosti’* (Tatalovi¢ i Bilandzi¢, 2005:46).
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Sigurnosni sektor- Sigurnosni sektor je $irok pojam kojim se naj¢es¢e obuhvataju
struktura, institucije i ljudi odgovorni za upravljanje, pripremanje i pregled sigur-
nosti u drzavi. Uklju¢uje odbranu, institucije za provodenje zakona, kazneno po-

pravne zavode, obavjestajne sluzbe, upravljanje granicom, carinu, elemente pravnog
sektora, upravljacka i nadzorna tijela, grupe unutar civilnog drustva i druge nevladi-
ne aktere (monuc.unmissions.org /Default.aspx?tabid=1686 preuzeto 19.04.2010).

Oruzane snage- ,Oruzani sila ili armija, posebna organizacija jedne zemlje, obu-
¢ena i opremljena za vodenje oruzane borbe. Kao historijska kategorija nastale su u
vrijeme raspadanja prvobitne zajednice i pojave prvih drzava. Suvremene oruzane
snage sastoje se od vidova, rodova vojske i sluzbi a, u $irem smislu, njihovim sa-
stavnim dijelom smatraju se i sve druge naoruzane formacije jedne zemlje (jedini-
ce policije, milicije, nacionalne garde, gerilski i dobrovolja¢ki odredi), koje, prema
unutra$njim propisima jedne zemlje, ulaze u sastav njenih oruzanih snaga. Po me-
dunarodnom pravu, oruzane snage su organ ovlas¢en da u oruzanom sukobu izvodi
ratna djejstva i protiv koga se izvode ratna djejstva. Pojam oruzane snage po me-
dunarodnom pravu obi¢no je znatno $iri nego po unutra$njim propisima zemlje.
(Beridan i dr.,2001:261).

Policija- ,Rije¢ policija potic¢e od grekih rijeci politeuein $to znaci biti gradanin ili
ucestvovati u politickim aktivnostima i polis $to znaci grad ili drzava. Ove definicije
naglasavaju vaznost pojedinca, politickog procesa te drzave ili vlade. Kako se uprav-
lja pojedincima? Svim vladama dodijeljene su policijske ovlasti da bi regulirale pita-
nja zdravstva, socijalne zastite, sigurnosti i morala jer drustvo zahtijeva i strukturu
i red da bi na efikasan nacin zadovoljilo sigurnosne, ekonomske i socijalne potrebe
svojih gradana. Vazan vid primjene ovlasti policije u drustvu je organ za provodenje
zakona ili policija“ (Roberg i Crank,2004:4).

Zastita i spasavanje- Zastita i spasavanje ljudi i materijalnih dobara od prirodnih i
drugih nesreca je vrlo stara aktivnost, ali se njeno proucavanje javlja kasnije. To je
multidisciplinarna oblast za koju je potrebno konsultirati brojne nau¢ne oblasti i
discipline, koje u predmetu svoga prouc¢avanja imaju odredene pojave u prirodi ili
tehni¢ka dostignuca u privredi (Huseinbagi¢,2009:5).
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Civilna odbrana je ,dio odbrane i zaitite (u funkcionalnom i organizacijskom po-
gledu) koji se bavi zastitom, odbranom i spasavanjem stanovni$tva i materijalnih
dobara od prirodnih i tehnickih katastrofa i drugih velikih nesrec¢airatnih razaranja,
stvaranje uvjeta za normalan zivot i rad na postradalim podru¢jima, snabdijevanja
civilnog stanovni$tva u neoruzanoj borbi i otporu agresoru i stvaranju uvjeta za
ukupnu odbranu i zadtitu (promatranje i javljanje, pozadinske aktivnosti stanovnis-
tvaisl)“ (Huseinbagi¢,2007:34;Javorovi¢, 1992:25).

Civilna zastita ,kao dio sistema zastite i spa$avanja ljudi, materijalnih, kulturnih
i drugih dobara vrlo je dinami¢na aktivnost. Drzavne strukture je oblikuju u duhu
medunarodno-pravnih normi kako bi svojim gradanima pruzile minimum sigurno-
sti od prirodnih i drugih nesre¢a“ (Huseinbasi¢,2007:9). Civilna odbrana i civilna
zaitita nisu sinonimi, civilna odbrana je $iri pojam od civilne zastite (Huseinba-

$1¢,2007:35).

2.1. Sjedinjene Americke Drzave

Biv$a britanska kolonija odvojila se 1776. godine i ostvarila nezavisnost pod nazi-
vom Sjedinjene Ameri¢ke Drzave (SAD). Tokom 19. i 20. stolje¢a prvobitnih 13
drzava se prikljucilo jo§ 37 ¢ime je broj drzava narastao na 50. Geografski smjestene
na kontinentu Sjeverna Amerika nalaze se izmedu Atlantskog oceana na istoku i Pa-
cifika na zapadu, Kanade na sjeveru i Meksika na jugu. Povrsina SAD-a iznosi 9 826
675 km2. Najniza tacka je Dolina smrti -86m a najvisa na planini McKinley 6194m.
Prirodni hazardi* koji prijete na podru¢ju SAD-a su: cunami, vulkani, zemljotresi,
olujni vjetrovi, tornada, klizanje tla, Sumski poZari, poplave i podru¢ja vje¢nogleda.
(www.cia.gov/ library/publications/the-world-factbook/geos/us.html  preuzeto
04. 07.2012.). U poredenju sa drugim drzavam SAD su ¢etvrta drzava po velicini
u svijetu. Najvisi pravni akt SAD-a je Ustav koji je na snazi od 1789. godine (Huse-
inbasi¢,2007:45). Broj stanovnika, 2011. godine, je 313 847 465. Etni¢ka struktura
stanovnistva je: bijelci 79,96%, crnci 12,85%, azijati 4,43%, americki indijanci i sta-

% Prirodni hazardi- Oni elementi fizi¢kog okruzenja koji mogu povrijediti ¢ovjeka a izazvani su od strane vanj-
skih sila (Burton/Kates,1964:413; Burton/Kates/Gilbert,1978:1-3).
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rosjedioci s Aljaske 0,97%, havaj¢ani i drugi pacifi¢ki oto¢ani 0,18% i ostali 1,61%.>°
Religijska struktura stanovnistva: protestanti 51,3%, rimokatolici 23,9%, mormoni
1,7%, ostali kr§¢ani 1,6%, jevreji 1,7%, budisti 0,7%, muslimani 0,6%, drugi i neo-
predjeljeni 2,5%, ateisti 12,1 i nepoznato 4%. Urbano stanovnistvo iznosi 82% uku-

pne populacije. Glavni grad je Washington a drugi ve¢i gradovi su New York, Los
Angeles, Chicago, San Francisco i Miami. Sjedinjene Americke Drzave su po poli-
tickom uredenju federalna republika zasnovana na ustavu sa jakom demokratskom
tradicijom. U sastav SAD-a ulazi jedan distrikt, Washington District of Columbia, i
50 drzava:

Tabela 25. Drzave u sastavu Sjedinjenih Americkih Drzava

1. Alabama 11. Hawaii 21. Massachusetts 31. New Mexico 41. South Dakota
2.Alaska 12. Idaho 22. Michigan 32. New York 42. Tennessee

3. Arizona 13. 1llinois 23. Minnesota 33. North Carolina | 43. Texas

4. Arkansas 14. Indiana 24. Mississippi 34. North Dakota | 44. Utah

S. California 15. Iowa 2S. Missouri 3S. Ohio 4S. Vermont

6. Colorado 16. Kansas 26. Montana 36. Oklahoma 46. Virginia

7. Connecticut | 17.Kentucky | 27. Nebraska 37. Oregon 47. Washington
8. Delaware 18.Louisiana | 28.Nevada 38. Pennsylvania 48. West Virginia
9. Florida 19. Maine 29. New Hampshire | 39.Rhode island 49. Wisconsin

10. Georgia 20.Maryland | 30. New Jersey 40. South carolina | 50. Wyoming

Izvor: www.cia.gov/library/ publications/the-world-factbook/geos/us.html preuzeto 04.07.2012.

Pravni sistem Sjedinjenih Ameri¢kih drzava zasnovan je na Ustavu koji utjece na
upravljanje ljudskim resursima na dva nacina. Na prvom mjestu Ustavom se garan-
tuju ustavna gradanska prava koja drzave ne mogu krsiti a toga je svjesna vecina gra-
dana. Na drugom mjestu nalazi se ustroj tri glavna tijela upravljanja: zakonodavna,
sudska i izvr$na vlast. Zakonodavna vlast sastoji se od Zastupnickog doma i Senata.

30U ovom popisu nisu posebno istaknuti pripadnici hispanjo grupe jer Census biro Sjedinjenih Drzava smatra
da su pripadnici ove grupe svi oni $§panskog/hispanjo/latino porijekla iz Meksika, Kube, Porto Rika, Domini-
kanske Republike, Spanije, Centralne i Juzne Amerike a Zive u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, mogu biti
bilo koje rase a njihov udio u ukupnoj populaciji je oko 15,1% (www.cia.gov/library/ publications/the-wor-
ld-factbook/geos/us.html preuzeto 04.07.201 2.).
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Izvr$nu vlast ¢ine Predsjednik Sjedinjanih Americkih Drzava i niz regulatornih agen-
cija koje predsjednik nadgleda. Sudska vlast se sastoji od saveznog sudskog sistema
podijeljena u tri nivoa: prvi, okruzni sudovi Sjedinjenih Ameri¢kih Drzava i kva-
zi-sudskih administrativnih agencija, drugi, Sudovi za zalbe Sjedinjenih Ameri¢kih
Drzava i tre¢i, Vrhovni sud Sjedinjenih Ameri¢kih drzava (Noe i dr.,2006:74-75).

2.1.1. Oruzane snage Sjedinjenih Americkih Drzava

Tijelo zaduzeno za vodenje vojnog dijela i njegovu organizaciju nazvano je Depar-
tment od Defense (Odjel odbrane). Vojska, mornarica i marinski korpus osnova-
ni su 1775. godine u skladu sa Ameri¢kom revolucijom. War department (Odjel
rata) osnovan je 1789. godine kao prete¢a danasnjeg Odjela odbrane. Coast Guard
(Obalna straza) osnovana je 1790. godine i u mirnodopskom periodu se nalazi u
sastavu Homeland Security (Domovinske sigurnosti) a u ratnom periodu je u sa-
stavu Department of Navy (Odjel mornarice) osnovanom 1798. godine. Odluka o
ujedinjenju razli¢itih servisa u jedan odjel donijeta je 1947. godine a novo tijelo je
nazvano National military establishment (Nacionalni vojni establi$ment). Iste go-
dine osnovane su Zra¢ne snage Sjedinjenih Drzava i Odjel zra¢nih snaga. Nakon
ujedinjenja tri vojna odjela pod jedinstvenu strukturu, a u skladu sa Nacionalnim
sigurnosnim aktom, Nacionalni vojni establiiment je preimenovan u Odjel odbrane
(www.defense.gov/ about/ preuzeto 04.07.2012. godine).

Odjel odbrane je najstarija i najveca vladina agencija.” Na ¢elu Odjela odbrane nala-
zi se Sekretar odbrane koji je i savjetnik Predsjednika® SAD-a za politiku odbrane.*

31 Agencija- ,lat. (agere-raditi, tjerati) 1. poduzeée koje vr$i odredene narudzbe ustanova ili privatnih osoba; 2.
ustanova, poduzece koje se bavi skupljanjem i Sirenjem vjesti (npr. telegrafske, obavjestajne agencije i sl.); 3.
predstavnistvo, odjel neke ustanove ili poduzeca;“ (Klai¢,2004:23).

32 Prema ¢lanu 2. Ustava SAD Predsjednik je, Commander-in-Chief , vihovni zapovjednik oruzanih snaga SAD
u smislu donosenja odluka a manje operativnog komandovanja kao funkcije koja se kontinuirano provodi u
vojsci (Creveld, 1985:5).

33 Prema Grizoldu, Tataloviéu i Cvrtili (1999:10) sistem nacionalne sigurnosti ¢ine: politika sigurnosti, sigur-
nosna struktura i sigurnosno samoorganiziranje. Politiku sigurnosti (ili sigurnosnu politiku) ¢ine: vanjska,
odbrambena, ekonomska, socijalna, ekoloska, zdravstvena, energetska, obrazovna i kulturna politika.
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U skladu sa predsjedni¢kim direktivama Sekretar odbrane koristi ovlasti, usmjerava

i kontrolira Odjel odbrane. Zamjenik Sekretara odbrane je druga osoba po vaznosti
u Odjelu odbrane i ima sve ovlasti kao i Sekretar odbrane. Odjel odbrane ne zapo-
$ljava samo vojno osoblje nego i civilno osoblje. Preko 1,4 miliona muskaraca i Zena
u aktivnom sastavu®*i718 000 zaposlenog civilnog osoblja ¢ini ovaj Odjel najve¢im
nacionalnim poslodavcem. U sastavu Nacionalne garde i rezervnog sastava® nala-
zi se 1,1 milion ljudi a preko 2 miliona penzionisanih pripadnika uziva beneficije.
Glavno sjediste Odjela odbrane je Pentagon, jedna od najve¢ih uredskih zgrada na
svijetu smjestena u Washingtonu. Nacionalna sigurnost SAD-a umnogome ovisi
o odbrambenoj infrastrukturi, njenoj brojnosti i pravilnom rasporedu. Preko 450
000 zaposlenih, vojnog i civilnog osoblja, radi izvan domovine u svim vremenskim
zonama i okruzenjima. Objekti Odjela odbrane rasporedeni su na preko 5000 razli-
¢itih lokacija. Misija Odjela odbrane je da osigura vojnim snagama sve potrebno za
vodenje rata kako bi osigurala sigurnost SAD-a (www.defense.gov/ about/ preuzeto
04.07.2012. godine).

3% Aktivni sastav ili ,,aktivna komponenta- (lat. activus — djelatan, radan; lat. componere- sastaviti) onaj dio oru-
zanih snaga u kome su organizacije sa¢injene od personala koji je naduznosti puno radno vrijeme, u aktivnoj
vojnoj sluzbi; aktivni dio oruzanih snaga, armija, vojska.“ (Beridan,2001:23).

35 Rezervni sastavili ,rezervna komponenta- u opéem smislu , naziv za rezervni dio oruzanih snaga (teritorijalna
odbrana, rezervne snage i sli¢no); jedinice ili pojedinci dodijeljene Nacionalnoj gardi KoV ili Rezervi KoV
SAD, koji nisu u aktivnoj sluzbi, ali jesu predmetom poziva za aktivnu sluzbu“ (Beridan i dr.,2001:338).
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Shema 25. Organizacijska struktura Odjela odbrane Sjedinjenih Americkih Drzava

SEKRETAR ODBRANE/
ZAMJENIK SEKRETARA
ODBRANE
[
[ [ [ |
Predsjedavajuci
zdruzenih $efova Ured Ujedinjene
osoblja/ Vojni Sekretara borbene
Vice predsjedavajuci odjeli odbrane komande
zdruzenih
sefova osoblja
Zdruzeni Zdruzeno -Odjel zra¢nih snaga Izvrini sekretarijat odjela -Afri¢ka komanda
Sefovi osoblje/ -Odjel kopnene vojske odbrane AFRICOM
osoblja Direktor -Odjel mornarice Ured/ if ) -Centralna komanda
zdruzenog | |-Marinskikorpus -Pomoénika sekretara CENTCOM
. T N odbrane (PSO) za
osoblja Sjedinjenih Drzava -Europska komanda

pravne poslove,

-PSO zamrezno i EUCOM
informacijsko integriranje -Sjevernakomanda

-PSO zajavne poslove NORTHCOM

-Zamjenika Sefa -Pacificka komanda
menadzmenta PACOM

-Direktora oporezivanja i —_]uina komanda
programske evaluacije SOUTHCOM

-Direktovra administracije i -Komanda specijalnih
m,enadzmema, operacija SOCOM

-Direktora mreznog B
oporezivanja -Strateska komanda

-Direktora operativnog STRATCOM
testiranja i evaluacije -Komanda transporta

-Generalnog savjetnika TRANSCOM
odjela odbrane

-Generalnog inspektora
odjela odbrane

-Podsekretara za kontrolu

-Podsekretara za
akviziciju, tehnologiju i
logistiku

-Podsekretara za
obavjestajni rad

-Podsekretara za
personal i spremnost

-Podsekretara za politiku

Izvor: http://www.defense.gov/orgchart/#4 preuzeto 03.07.2012.
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U sastavu ureda podsekretara za personal i spremnost nalazi se odjel za aktivnosti

ljudskih resursa. Ovaj ured radi na podizanju operativne efektivnostii efikasnosti ra-
zli¢itih programa koji podrzavaju aktivnosti Odjela odbrane. Kombinovanjem cen-
traliziranog menadZmenta operacija i administrativnog pregleda sa decentralizira-
nim programskim vodenjem podrzava se program regrutovanja i otpustanja osoblja.
Informacije o jednom i drugom dostavlja korisnicima, njihovim porodicama i nad-
leznim vojnim sluzbama a bavi se i politikom prevencije seksualnog uznemiravanja.

Shema 26. Ured podsekretara za personal i spremnost

| URED PODSEKRETARA ZA PERSONAL I SPREMNOST |

[ [ [ |
Odbrambena Odjel odbrane Odjel odbrane Ured
komisiona Edukacijske Aktivnosti pomocnika
agencija aktivnosti ljudskih Sekretara
resursa odbrane za
zdravstvena
pitanja
[ |
Ured Ured Ured
pomoc¢nika zamjenika zamjenika
sekretara za podsekretara podsekretara
poslove za integraciju odbrane za
rezerve programa spremnost

Izvor: www.defense.gov/orgchart/#20 pruzeto 03.07.2012. godine

Izdvajanja za odbranu su ve¢ dugo ,najveca pojedina¢na stavka u javnim rashodi-
ma“ SAD (Stiglitz,2004:337). Budzet odbrane za 2012. fiskalnu godinu predvida
142,8 biliona $ za place i nadoknade 2,3 miliona pripadnika vojnog osoblja. Podrska
pripadnicima pruzice se i kroz 204,4 biliona $ ulozenih u operacije i oporavak, spre-
mnost, trening, podrsku troskovima osnovnih operacija, administrativne troskove i
troskove glavnog sjedista (www.defense.gov/pdf/SUMMARY OF THE DOD
FISCAL 2012 BUDGET_PROPOSAL_(3).pdf preuzeto 06.07.2012.).

Idealna starosna dob za stupanje u vojnu sluzbi SAD-a je izmedu 17 i 24 godine.

Nacelno se proces regrutovanja dijeli u Cetiri faze: kontakt sa osobom zaduzenom
za regrutovanje, selekcija, klasifikacija i pristupanje. Kontakt sa osobom zaduzenom
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za regrutovanje se odvija uglavnom kroz odaziv pozivu za pristupanje ili nakon pre-
zentacije u $koli i drugim ustanovama koje posjecuje ciljana populacija. Selekcija
je proces legalne kvalifikacije civila za vojnu sluzbu. Prvi korak u selekciji je pristup
Testu spretnosti za vojnu sluzbu (ASVAB) koji traje od jedan i po do tri sata i sastoji
se od osam testova: dva verbalna, dva matematic¢ka, opste znanje, mehanicki, stru¢ni
i elektronske informacije. Postoji i Kvalifikacijski test za vojnu sluzbu (AFQT) koji
je kombinacija testa iz matematike i verbalnog testa i moze se upotrebiti za kandi-
date koji imaju minimalno srednju $kolu. Klasifikacija je faza u kojoj se nudi odre-
deni posao i ako ga osoba prihvati pristupa u vojnu sluzbu potpisivanjem ugovora o
radu (NATO,2007:2H-1). Razvoj i karijera oficira se vode u sistemu menadZmenta
oficirskog osoblja-OPMS, a podoficira u sistemu menadzmenta podoficirskog oso-
blja-WOPMS (DA PAM 600-3, 2010:3-4). Ja¢ina i sastav vojnog osoblja SAD na
dan 31.12.2011. godine predstavljeni su u tabeli 26. kako slijedi:

Tabela 26. Jacina i sastav vojnog osoblja SAD na dan 31.12.2011. godine
UKUPNO | Vojska | Mornarica | Marinski Korpus | Zracne snage
1414149 | ss8s71 | 3226290 | 200225 | 332,724
Izvor: siadapp.dmdc.osd.mil/personnel/MILITARY /history/hst1112.pdf preuzeto 07.07.2012

Broj zena i procenat u odnosu na ukupan broj pripadnika oruzanih snaga na dan
04.04.2012. godine predstavljeni su u tabeli 27. kako slijedi:

Tabela 27. Broj i procenat Zena u oruzanim snagama SAD-a na dan 04.04.2012.

godine

Aktivna komponenta Broj Procent
UKUPNO 214098 14,6%
VOJSKA 76 694 13,6%
MARINSKI KORPUS 13677 6,8%
MORNARICA 53385 16,4%
ZRACNE SNAGE 63552 19,1%
OBALNA STRAZA 6790 15,7%
Rezervna komponenta

UKUPNO U REZERVI 118 781 19,5%
UKUPNO U NACIONALNO]J GARDI 470851 15,5%

Izvor: www.statisticbrain.com/women-in-the-military-statistics/ preuzeto 07.07.2012.
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2.1.2. Policija Sjedinjenih Americkih Drzava

Koncept postojanja policije u praksi je vrlo ¢esto u sukobu sa odrednicama demo-
kratskog drustva zbog ¢ega je Cesto kritizirana (Berkeley,1969:1). Policija je zakon-
ska sila koju moze da primjenjuje vlada, ako je potrebno, kako bi prisilila gradane da
postuju zakone koje su u veéini prihvatili (Roberg i Crank,2004:6). Povjerene su joj
mnoge ovlasti koje su i o$tro ograni¢ene (Goldstein,1977:1).

Snage za odrzavanje reda i njihova organizacija u SAD su decentralizirani. Federal-
ne vlasti se bave borbom protiv kr$enja federalnih zakona koji su u njihovoj nad-
leznosti za Sto postoji 65 razli¢itih policijskih agencija. Na lokalnom nivou svaka
od 50 drzava ima svoju vlastitu legislativu i nize nivoe policijskog organiziranja kao
$to su okruzni i op¢inski. Postoji 15.776 policijskih odjela od ¢ega je 12.656 na lo-
kalnom nivou. Ukupan broj policijskih sluzbenika (2006.) u SAD je oko 452 000
od ¢ega je oko 11% Zena (polis.osce.org/countries/details?item_id=69 preuzeto
09.07.2012.).

Postoje cCetiri vrste rada policije u SAD: pomocu gradana-policajca, privatne poli-
cije, drzavne policije i drzavne policije koja djeluje u privatnom svojstvu (Roberg
i Crank,2004:8). Gradani-policajci ili udruzeni u grupe nastali su kao posljedica
misljenja da je postojedi sistem za provodenje zakona neadekvatan, korumpiran ili
da ne sluzi interesima (Walker,1977:30-31). Drzavnu policiju zaposljava, obucava
i placa vladina sluzba u interesu svih gradana. Privatnu policiju angazuju i placaju
pojedinci, ili organizacija, s posebnom namjenom ali u okviru vaze¢ih zakona. Pri-
padnici drzavne policije koji se honorarno angazuju, izvan radnog vremena, za po-
trebe privatnih lica predstavljaju drzavnu policiju koja djeluje u privatnom svojstvu
(Roberg i Crank,2004:10).

Organizacija policije SAD je uskladena sa geografskom i politickom strukturom
Vlade. ,Svaki od Cetiri nivoa vlade: federalni, drzavni, okruzni (Zupe ili gradski
okruzi) i gradski (vedi i manji gradovi) ima policijske ovlasti i moze imati vlastite
policijske snage“ (Roberg i Crank,2004:10). Organi za provodenje zakona na svim
ovim nivoima su sli¢ni ali se razlikuju po nadleznostima, odnosno krivi¢nim pitanji-
ma koje obraduju. Na nivou Federalne vlade postoji preko 60 sluzbi koje provode
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zakon. Na drzavnom nivou pored drzavne policije postoje i agencije koje se bave
pitanjima ubiranja prihoda, kontrola prometa visokotarifnih roba i sli¢cno. Na nivou
okruga za provodenje zakona nadlezan je okruzni $erif.ali se na istom nivou mogu
razdvojiti policijska uprava i Serifov ured ili organizirati istraZioci za potrebe tuzi-
laca i javnih branilaca. Op¢inski nivo uglavnom ima svoju policiju koja zajedno sa
$erifom ucestvuje u patroliranju, odgovoru na pozive gradana i provodenju istrage
(Roberg i Crank,2004:11).

Tabela 28. Broj zaposlenih u federalnim sluzbama i promjene
(izrazene u procentima) u periodu 2004.-2008. godina

Federalne sluzbe koje zaposljevaju 250 ili vi$e sluzbenika na puno radno T Iffﬁ?i;
vrijeme a koji su ovlasteni da nose vatreno oruzje i provode hapsenje, dusbenika PZOOZL-
septembar 2008 2008,
Carina i zastita granica SAD 36 863 33,1%
Federalni ured za zatvore 16 835 10,7%
Federalni istrazni biro 12 760 4.2%
Sluzba za imigraciju i naturalizaciju 12 446 19,7%
Tajna sluzba SAD 5213 9,3%
Administarativni ured sudova SAD 4696 13,8%
Uprava za borbu protiv droga 4308 -2,1%
Federalni $erif 3313 2,5%
Ured za zdravlje veterana 3128 29.1%
Unutrasnja sluzba za krivi¢ne istrage 2 636 -5,1%
Ured za kontrolu prometa alkohola, duhana, vatrenog oruzjaieksploziva | 2 541 7,1%
Postanski inspektori SAD 2288 -23,1%
Policijske snage koje djeluju pri zgradi kongresa 1637 6,6%
Sluzba nacionalnih parkova-Rendzeri 1 404 -8,6%
Ured diplomatske sigurnosti 1049 27,2%
Snage za zastitu Pentagona 725 50,4%
Ured za upravljanje Sumama 644 7,3%
Sluzba za zaétitu riba i divljih zivotina 598 -15,5%
Sluzba nacionalnih parkova-Park policija 547 -10,6%
Ured nacionalne nuklearne sigurnosti 363 24,3%
Policija kovnice noveca SAD 316 -16%
Amtrak policija (sluzba za medugradski putnicki zeljeznicki saobracaj) 305 -3,8%
Ured za pitanja Indijanaca 277 -13,4%
Zavod za upravljanje zemljiStem 25§ 2,4%
UKUPNO 115147

Izvor: bjs.ojp.usdoj.gov/content/pub/pdf/fleo08.pdf preuzeto 09.07.2012.
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U tabeli 28. je pokazano da je u periodu 2004.-2008. doslo do promjene broja za-

poslenih u Federalnim sluzbama SAD ovlastenim da nose vatreno oruzje i provo-
de hapsenje. Najvise je povecan broj zaposlenih u Snagama za zastitu Pentagona
(50,4%) a najvise je otpusteno Postanskih inspektora SAD (23,1%). Poveéan je
broj zaposlenika: Carina i zastite granica SAD, Federalni ured za zatvore, Federalni
istrazni biro, Sluzba za imigraciju i naturalizaciju, Tajna sluzba SAD, Administara-
tivni ured sudova SAD, Federalni $erif, Ured za zdravlje veterana, Ured za kontrolu
prometa alkohola, duhana, vatrenog oruzja i eksploziva, Policijske snage koje dje-
luju pri zgradi kongresa, Ured diplomatske sigurnosti, Snage za zastitu Pentago-
na, Ured za upravljanje $umama, Ured nacionalne nuklearne sigurnosti i Zavod za
upravljanje zemlji$tem. Broj zaposlenih smanjen je u: Uprava za borbu protiv droga,
Unutra$nja sluzba za krivi¢ne istrage, Postanski inspektori SAD, Sluzba nacionalnih
parkova-Rendzeri, Sluzba za zastitu riba i divljih Zivotina, Sluzba nacionalnih par-
kova-Park policija, Policija kovnice novca SAD, Amtrak policija i Ured za pitanja
Indijanaca. Ukupno gledajuci broj zaposlenih u Federalnim sluzbama SAD ovlaste-
nim da nose vatreno oruzje i provode hapsenje u periodu 2004.-2008. se vise nego
udvostrudio.

2.1.3. Zastita i spasavanje u Sjedinjenim Americkim Drzavama

Pozicija SAD u svijetu je da predstavljaju vodec¢u vojno-politi¢tku i privrednu silu
a to je utjecalo na razvoj sistema Civilne odbrane. Ratno iskustvo 20. stoljec¢a nije
donijelo stetne posljedice po stanovnistvo, objekte i materijalna dobra u SAD. Opa-
snost od tehnic¢ko-tehnologkih katastrofa smanjena je izvozom prljavih tehnologija
u nerazvijene drzave. Clanstvo u NATO? savezu stvorilo je dojam da je dovoljno u
odgovoru na sve opasnosti. Na razvoj sistema Civilne odbrane uticala je i nestabilna
pozicija jer je od 1945. do 1979. godine ovim sistemom upravljalo 13 agencija i 11
uprava (Huseinbasi¢,2007:46-47). Organizaciju civilne odbrane u SAD je obiljeze-
na bliskom saradnjom sa oruzanim snagama, odnosno njenom kopnenom kompo-
nentom, koja se odvija na najviem nivou (FEMA i General$tab kopnene vojske)

3¢ NATO-eng, North Atlantic Treaty Organization-Sjevernoatlantski sporazum. Organizacija Sjevernoatlant-
skog sporazuma predstavlja savez 28 drzava iz Sjeverne Amerike i Europe koje su se obvezale da ¢e ispunjavati
odrednice Sporazuma potpisanog u Washingtonu 04.04.1949. godine (NATO priru¢nik,2006:15).
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i nizim nivoima (okruzi i lokalni $tabovi saraduju sa jedinicama kopnene vojske i
Nacionalne garde) (Huseinbasi¢,2007:55)..

Shema 27. Polozaj Civilne odbrane u SAD

| PREDSJEDNIK SAD l_direktna veza
' FEMA
[ MINISTARSTVO ODBRANE |
VOJNA CIVILNA ODBRANA
ODBRANA

Izvor: Priji¢,1992:132
U Department of Homeland Security (Ministarstvo domovinske sigurnosti) smje-
Stena je Federal Emergency Management Agency (Federalna uprava za kontrolu

vanrednih situacija) koja obavlja poslove iz ovog domena.

Shema 28. Organizacijska struktura FEMA

UPRAVITEL]
Sef osoblja |_ ZAMJENIK UPRAVITELJA Zastita i nacionalna
spremnost
Izvréni Ured sefa L+ 1 Ured vanjskih | [
sekretarijat finansija poslova Pomoc¢nici| | Direktor ureda
Ured jednakih upravitelja| |za koordinaciju
Nacionalno prava |1 | Ured regionalnih kapit.alnih
savjetodavno operacija regiona
vijece Ured za
integracijui  [—{—{ Ured za analizu
koordinaciju politika i
Stariji savjetnik za
snage provodbe
zakona
Podrska misijama | { Odgovor i oporavak
Upravitelj vatrogasne Regioni Federalna uprava za
uprave SAD I-X ublazavanje i osiguranje

Izvor: prilagodeno prema www.fema.gov/pdf/about/org_chart.pdf preuzeto 18.07.2012.
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Edukaciji rukovode¢ih kadrova i obuci stanovnistva za zastitu i spasavanje poklanja
se velika paznja kako bi se povecala efikasnost Civilne odbrane SAD. ,Osnovani su
fakulteti Civilne odbrane, akademije protivpozarne zastite, institut Civilne odbrane
i $kolski centar FEMA.“ Osoblje u preduzeéima i lokalnim zajednicama pohada te-

¢ajeve kao najnize forme edukacije iz ove oblasti (Huseinbagi¢,2007:57).

2.2. Savezna Republika Njemacka

Njemacka je drzava koja se nalazi u Srednjoj Europi. Granidi, na sjeveru, sa Sjever-
nim morem, Danskom i Balti¢kim morem, na istoku sa Poljskom i Ce$kom, na jugu
sa Austrijom i Svicarskom, a na zapadu sa Francuskom, Luksemburgom, Belgijom
i Holandijom. Glavni grad je Berlin koji ima status savezne pokrajine. Njemacka
je usvojila europsku valutu, euro, 1999. godine. Clanica je Ujedinjenih nacija, EU,
NATO-a, G8 i OECD-a. Povrsina Njemacke je 357.021 km® i proteze se od obala
Sjevernog i Baltickog mora na sjeveru do visokih planina Alpa (najvisa tacka Cu-
gspic 2.962 m) na jugu. Planine umjerenih visina preovladavaju u centralnom dijelu
dok na sjeveru preovladuju niska polja. Veée rijeke koje proti¢u kroz Njemacku su
Rajna, Dunav i Elba. Rije¢ni i morski saobrac¢aj u Njemackoj je odli¢no povezan a
pokrivena je razvijenom mrezom Zeljeznice i autoputeva. Njemacka je najnaselje-
nija drzava medu drzavama ¢lanicama Europske unije i ima 82 miliona stanovnika.
Razvijen je visoki standard Zivota i uspostavljen opsezan sistem socijalne sigurnosti.
Stanovnistvo Njemacke uglavnom ¢ine Nijemci. U urbanim centrima i na zapadu
zemlje postoje vece grupe gradana stranog porijekla. Nijemci su najve¢im dijelom
protestantske i katoli¢ke vjeroispovijesti, a slijede ih zatim muslimani i njemacki Zi-
dovi, kao i niz manjih vjerskih grupacija. Broj stranih drzavljana u Njemackoj iznosi
oko 7,3 miliona $to je ¢ini tre¢om zemljom po broju migranata u svijetu. Procesom
doseljavanja se stvorila i znatna turska manjina. Druge znacajne manjine su Bosnja-
ci, Hrvati, Srbi, Poljaci, Italijani i Rusi. Danska manjina zivi na sjeveru, dok malo-
brojna slovenska manjina po imenu Luzi¢ki Srbi Zivi u saveznoj drzavi Brandenburg.
Frigijskim jezikom (smatra se da je najsrodniji engleskom jeziku), kao maternjim,
govori oko 12.000 ljudi u Njemackoj. Donjosaski jezik rasiren je u seoskim podru¢-
jima sjeverne Njemacke. Obrazovanje, tehnologki razvitak i privredna proizvodnja
u Njemackoj ¢ine ovu drzavu medu prvima u svijetu. Njemacka je drzava zasno-
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vana na nacelima slobode i demokratije. Sastavljena je od 16 saveznih drzava. Po
uredenju je federalna parlamentarna republika. Njemacki parlament (Bundestag)
usvaja zakone, bira saveznog kancelara i kontrolira rad vlade. Poslije predsjednika
drzave i predsjednika Vijec¢a saveznih pokrajina predsjednik parlamenta je formalno
tre¢i ¢ovjek u drzavi i u hijerarhiji je jos uvijek ispred kancelara, kao predsjednika
vlade. Parlament ima 600 poslanika, a poslanici jedne stranke u Bundestangu ¢ine
njen poslanicki klub. Svake ¢etiri godine odrzavaju se izbori. Rad parlamentarnih
odbora, od kojih su neki stalni a neki privremeni, je dio prakse u Bundestagu. Raz-
matranje prijedloga zakona, odnosno odgovarajucih zahtjeva, je ono ¢ime se ovi
odbori prvenstveno bave. Predsjednik drzave, kome je ograni¢ena mo¢ odlu¢ivanja
na ceremonijalne i reprezentativne duznosti, obavlja ujedno i funkciju $efa drzave.
Savezni ustavni sud Njemacke (Bundesverfassungsgericht), Savezni vrhovni sud i
nekoliko saveznih sudova, odgovornih za kontroliranje nizih sudova ¢ine sudsku
vlast. Savezne drzave (16) formirale su sve nize sudove. Sistem socijalnog osigu-
ranja omogucuje besplatno zdravstvo, naknade za nezaposlenost i ostale socijalne
prednosti. Njemacka, kao jedna od vode¢ih industrijskih zemalja u svijetu, ima tre-
¢u najvecu privredu po nominalnom bruto drustvenom proizvodu (BDP) i petom
po paritetu kupovne mo¢i (PKM). Ona je najvedi izvoznik i drugi najve¢i uvoznik
robe. Drugi najvedi iznos medunarodne pomo¢i u svijetu se godi$nje alocira iz Nje-
macke. Izdvajanje budzetskih sredstava za vojne troskove stavlja je na $esto mjesto
u svijetu. Drustveni proizvod stavlja Njemacku na ¢etvrto mjesto u svijetu. Izmedu
isto¢nih i zapadnih saveznih pokrajina postoje osjetne razlike u ekonomiji. Prihodi
0d 25.000 eura po glavi stanovnika ¢ine Njemacku dru$tvom srednje klase. Prirod-
ni resursi: ugljen, lignit, prirodni plin, Zeljezo, bakar, nikl, uran, kalij karbonat, sol,
gradevinski materijal, drvo, oranice (ceppeiba/bos/index.php? option=com_ con-
tent&view=article&id=1234 preuzeto 27.05. 2012.).

2.2.1. Oruzane snage Savezne Republike Njemacke
Savezno ministarstvo odbrane ima legalni status vrhovnog autoriteta u saveznoj vla-
di za vojna pitanja odbrane i Savezne vojske (Bundeswehra-BW). Savezni ministar

odbrane je vrhovni zapovjednik oruzanih snaga i $ef administracije odbrane. Inte-
gracija osoblja i sluzbi u ministarstvo odbrane podrazumijeva da je to najvi$a vojna
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komanda. Pored Izvr$ne grupe sastavljene od ministra odbrane, parlamentarnih i
drzavnih sekretara Savezno ministarstvo odbrane sastavljeno je od pet vojnih sluzbi
i $est uprava (Kuhlmann i Callaghan,2001:151; White Paper,2006:86).

Shema 29. Organizacijska struktura Federalnog ministarstva odbrane

Savezni ministar odbrane

Parlamentarni Parlamentarni
drzavnisekretar [~"""""CTCCCCTT———————— 1 TTTTTTTTTT drzavni sekretar
T Ured za Osoblje za T
informiranje planiranje
Drzavni politike Drzavni
sekretar [ o 77 sekretar
U (SRS U
Organizacijsko Izvr$na grupa
osoblje Kontrolno osoblje
Sef osoblja BUNDESWEHR-a
[ I I | I I I | I | 1 1
Perso- Uprava Admin- Sef Sef Zamj- Zamj- Sef Gene-ral| | Uprava Gener- Uprava
nal, zakon- istraci- osoblja osoblja enik enik osoblja hirurg budze- alna moder-
socijal- skih 2 Vojske Zra¢nih Sefa Sefa morna- BW ta uprava nizacije
ne poslo- odbra- Snaga osoblja osoblja rice naoru-
sluzbe va ne BW BWi Zava-
iuprava 1uprava | | Sef | | nja
zadtite :
cenfra— infrast- Osob- Osob- osoblja Osob- Osoblje
Inih rukture lje lje %dru- lje Medici-
poslo-  okoligal Vojske Zra¢nih! zene morna- nske
va Snaga podr- rice sluzbe
ske
. Osoblje oruzanih
podredena podrugja
snaga
[ I T I i T I ]
Vojno Admi- Vojska Zratne Zdruzena Morna- Medici- Organi
pravo- nistra- snage podrika rica nsko -zacija
sude cija zdru- naoru-
I Terito- Zeno Zava-
- rijalne osoblje nja
Sl‘fﬁ_’a odbra- BW
vojnih e
kape-
lana

Izvor: prilagodeno prema White Paper,2006:87
Bundeswehr je osnovan 7. januara 1956. godine od pripadnika Savezne grani¢ne

sluzbe koji su se dobrovoljno izjasnili da Zele nastaviti sluZenje u oruzanim snagama
(www.bundespolizei.de/DE/06Die-Bundespolizei/Historie/historie_node.html
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preuzeto 18.07.2012.). Dobro obuéeni, sposobni i motivirani vojnici i civilni za-
poslenici su izuzetno vazni za operativnu spremnost Bundeswehr-a koji predstavlja
jednog od najvecih poslodavaca u SR Njemackoj. Svake godine na ponudi je oko
20 000 radnih mjesta za mlade muskarce i Zene na vojnim i civilnim pozicijama. U
1991. godini Bundeswehr je imao oko 650 000 pripadnika vojnogi civilnog osoblja
a danas je taj broj oko 370 000 (FMoD,2009:26) od ¢ega je oko 250 000 pripadnika
vojnog osoblja i oko 117 000 pripadnika civilnog osoblja. Od ujedinjenja Njemacke
civilno osoblje je predstavljalo oko 80% otpustenog osoblja kako bi se dugoro¢no
smanjili troskovi osoblja. Ostale javne institucije nisu pretrpjele toliko smanjenje
personala u posljednjih nekoliko godina (White Paper,2006:112).

Tabela 29. Brojnost vojnog i civilnog osoblja u Bendeswehr-u

VOJNO OSOBLJE 249 300 CIVILNO OSOBLJE 117 300
Regularni 58500 Civilni sluzbenici 26 500
?;i;:::\lfzrlljilg)ar fjere 129 000 Javni uposlenici 85 500
Ugovorna produzena sluzba 21 600 Pripravnici 5300
Ugovorna osnovna sluzba 37300
Rezervisti 2400

Izvor: White Paper,2006:113

Oruzane snage trebaju dobro izbalansirati dobne skupine u svom sastavu jer odre-
dene zadatke mogu izvrsiti samo odredeni broj pojedinaca zbog fizickih zahtjeva.
Ovo je i razlog $to samo 25% oficira i podoficira kao privremenih karijernih zapo-
slenika se zadrzi u regularnoj skupini. Sve drugo osoblje mora izabrati profesiju u
civilnim strukturama kada napusti sluzbu. Postoji posebna skrb za ovu kategoriju
osoblja u ostvarivanju prava na posao posebno u javnom sektoru. Model strukture
osoblja (Personnel Structure Model-PSM) predstavlja osnovu za planiranje vojnog
osoblja. Ovo ne podrazumijeva samo brojnost osoblja ve¢ i detaljnu kategorizaciju
karijera, uslova angaZovanja i platne razrede. Prijevremeno penzioniranje mora se
uskladiti kako bi u gornjim dobnim skupinama ostao dovoljan broj na izvrsavanju
zadataka. Specifi¢na priroda obavljanja vojnih zadataka uticala je na reformu zako-
na u podrudju javnog sektora i pravila placanja. Uporedujudi javni sektor i vojnu
sluzbu nastoji se pronadi sistem placanja zaposlenika Bundeswehr-a zasnovan na

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE E



Al

performansama zaposlenih. U skupinu ugovorene produzene sluzbe, koja uklju¢u-

je dodatnih 14 mjeseci sluzbe, mogu je javiti oni koji su obavili devetomjese¢nu
osnovnu vojnu sluzbu. Ovakva produzena sluzba je za oko 20% personala kako bi
se spremnost Bundeswehra drzala na zahtjevanom nivou. Produzenje ugovora kako
bi se zadovoljili interesi obe strane je prioritet. Rezervisti igraju vaznu ulogu u po-
punjavanju Bundeswehra za izvr$enje razlic¢itih zadataka. Rezervisti se angazuju na
dobrovoljnoj osnovi $to ih ¢ini veoma bitnim za Bundeswehr. Civilno-vojna sarad-
nja na nivou vlade, urbanih distrikta ili regiona je podru¢je od izuzetne vaznosti
za angazman rezervista. Njihova funkcija u ovome nije savjetodavna ve¢ direktno
ucestvuju u odgovoru na prirodne nesrece i akcidente u SR Njemackoj i poduzi-
maju neophodne mjere u sklopu prevencije nacionalnog sistema sigurnosti. Bun-
deswehr moze angazovati rezerviste na ¢itavom spektru razli¢itih zadataka bez da
poduzima mjere prestruktuiranja ili mobilizacije. U slu¢aju potrebe Oruzane snage
SR Njemacke mogu angazovati izmedu 80 000 i 100 000 rezervista. Civilno oso-
blje kojeg trenutno ima oko 117 000 je planirano za smanjenje na oko 75 000 u
2010 godini. Glavni zadatak u Konceptu razvoja osoblja (Personnel Development
Cobcept-PDC) je prepoznati kandidate s visokom posvecenosti i pripremiti ih za
izvr$ne i menadzerske odgovornosti. Ovakav koncept podrazumijeva da kandidati
za izvr$ne i menadzZerske pozicije imaju sve potrebne kvalifikacije u podruéju per-
sonalnog menadzmenta kao i liderske i drustvene kompetencije (White Paper,
2006:115-117).

Trening i edukacija su krucijalni za uspjeh procesa transformacije Bundeswehra. Svi
koji su u sluzbi imaju treninge koji im omogucuju da uspjesno izvrse zadatke koji se
od njih traze. Nov i inovativan pristup u po¢etnom i naprednom treningu, kao i cilja-
no investiranje u tehnologiju za trening, su vitalni za podizanje sposobnosti pripad-
nika kako bi djelovali nezavisno u odgovoru na razli¢ite situacije. Efikasna upotreba
je sastavljena od prilika stvornih globalnim umrezavanjem i rezultatima obrazov-
nih resursa $to ¢ini Bundeswehr jos atraktivnijim poslodavcem. Modularni koncept
Predeployment Training for Conflict Prevention and Crisis Management/Trening
za prevenciju konflikta i krizni menadZment usvojen 2004. godine je samo dio Bun-
deswehr-ove posvecenosti operacijama. Od osnovnog treninga, koji je jednak za sve
pripadnike-muskarce i Zene, svi moraju usvojiti kros-funkcionalna znanja i vjesti-
ne kako bi mogli raditi na bilo kojoj lokaciji. Tokom sluzbe svi pripadnici moraju

m UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA
U POJEDINIM DRZAVAMA EUROATLANTSKE REGIIE AN

ovladati i demonstrirati samoodbranu i zastitu kapaciteta bez obzira na godine, ¢in
ili sluzbeno i organizacijsko podru¢je. Vjezbe na nacionalnom i multinacionalnom
nivou su usmjerene na postizanje i povecavanje spremnosti Bundeswehr-a. Trening
alati i compjuterski centri doprinose dokazivanju kvaliteta treninga ali smanjenju
troskova. Oficiri i podoficiri su primarna grupa za obrazovanje iz podrugja politike i
historije. Intenzivno eti¢ko/moralno i interkulturano obrazovanje pomaze u odgoju
vojnika i njihovom ponasanju u etickim sukobima i podru¢jima koja karakteriziraju
kuturalne razlike. Intenzivno obrazovanje na podruéju ucenja stranih jezika, naro-
¢ito engleskog jezika, je od velikog znacaja za rad u multinacionalnom okruzenju.
Federalni ured za jezike pruza ovu vrstu usluga koja je obavezna za sve starije/vise
podoficire i oficire Bundeswehr-a. The Bundeswehr Command and Staff College/
Komandno $tabni koledz Bundeswehra je najvisi institut za vojno obrazovanje. The
Federal College for Security Studies/Federalni koledZ za sigurnosne studije pru-
za kontinuirano obrazovanje i kurseve iz svih domena sigurnosti za oficire, izvrsno
osoblje na federalnom i nivou zemalja, u¢esnika iz podru¢ja politike, nauke, trgovi-
ne, industrije, Zurnalistike i predstavnike iz prijateljskih zemalja i medunarodnih si-
gurnosnih organizacija. S obzirom da Bundeswehr podrzava samo-u¢enje moderne
metode obrazovanja su zastupljene uklju¢ujudi i distance learning/ucenje na dalji-
nu u kojem putem novih medija tele-tutori obrazuju u¢esnike u zeljenom podrudju.
Nezavisni pedagoski zadatak obrazovanja usmjerava nadredene da vode i obucavaju
svoje podredene na na¢in da mogu konzistentno prosiriti svoje sposobnosti kako bi
djelovali na vlastitu odgovornost (White Paper,2006:118-120).

2.2.2. Policija Savezne Republike Njemacke

Savezna grani¢na sluzba osnovana je 16. marta 1951. godine a Savezno ministar-
stvo unutra$njih poslova 19. septembra iste godine $to se smatra savremenim po-
etkom rada snaga za provodenje zakona u SR Njemackoj (www.bundespolizei.de/
DE/06Die-Bundespolizei/Historie/historie_nodehtml preuzeto 18.07.2012.).
Savezna policija (Bundespolizei-BPOL) je podredena Saveznom ministarstvu unu-
tragnjih poslova a njen rad je zasnovan na Saveznom zakonu o policiji i nizu podza-
konskih akata. Savezna policija usko saraduje na partnerskoj osnovi unutar posto-
jece sigurnosne mreze sa policijskim sluzbama 16 zemalja koje ¢ine SR Njemacku.
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Tabela 30. Drzave (16) u SR Njemackoj u kojima je organizirana policija

Hamburg Hessen Schleswig-Holstein Sachsen

Bremen Rheinland-Pfalz Mecklenburg; Thuringen
Vorpommern

Niedersachsen Saarland Berlin Sachsen-Anhalt

Nordrhein-Westfalen | Baden-Wurttemberg | Brandenburg Bayern

Izvor: www.polizei.de/sid_B1691A1057B2FAC891171CBB8D460EOA/Polizei/DE/Home/homepage
nodehtml?_ nnn=true preuzeto 18.07.2012.

Glavne zadace savezne policije su:

- osiguranje sigurnosti granica, ukljuc¢ujuci i obalnu strazu,

- zadtita saveznih objekata i stranih ambasada u glavnom gradu (Berlin) i biv-
$em glavnom gradu (Bonn) kao i dva najveca njemacka suda: Savezni ustavni
sud i Savezni visoki su u Karlsruhe-u,

- osiguranje mobilnosti savezne vlade snagama odgovora u slu¢aju internih si-
gurnosnih dogadaja,

- sigurnost na medunarodnim aerodromima i zeljeznici,

- jedinica za borbu protiv terorizma (Grenzschutzgruppe 9-GSG9),

- sluzba zra¢nih/nebeskih marsala (http: //polis.osce.org/countries/details?i-
tem_id=17 preuzeto 18.07.2012.).

Krivi¢ne istrage koje vodi Savezna policija su iskljucivo one koje su po zakonu u nji-
hovoj nadleznosti, a ove poslove na nizem nivou obavljaju policije drzava ili Nacio-
nalna agencija za krivi¢ne istrage (Bundeskriminalamt-BKA). Pet Saveznih policij-
skih $tabova smjestenih u Bad Bramsted, Berlin, Fuldatal, Munich i Sankt Augustin
su direktno podredeni Ministarstvu unutrasnjih poslova (Bundespolizei,2005:9).
Ostali podredeni dijelovi na saveznom nivou su Centralni savezni policijski biro u
mjestu Koblenz i Savezna policijska akademija smjestena u mjestu Liibeck. Sirom
SR Njemacke je razmjesteno ukupno 19 policijskih ureda uklju¢ujuéi Saveznu poli-
ciju mora koja predstavlja mornaricku komponentu Saveznog policijskog $taba Sje-
ver (polis.osce.org/ countries/ details?item_id=17 preuzeto 18.07. 2012.).
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Podaci o osoblju isti¢u da od 2006. godine ukupan broj pripadnika Savezne policije
iznosi oko 40 000 (Lange,2006:36) od ¢ega je 30 000 policajaca sa punim ovlaste-
njima:

- 21 000 osigurava granicu, Zeljeznicu i zra¢nu sigurnost,

- 6000 sluzi u mobilnim jedinicama kao pomo¢na policija,

- 3000 sluzi u specijalnim jedinicama (Zra¢na sluzba, GSG9, Centralni biro i

sL).

Oko 6 800 civilnih sluzbenika obavlja administartivne i poslove podrske a oko 2
000 sluzi u individualnim sluzbama koje se bave pitanjima granice, imigracije, kon-
trole putnika u zratnom prometu. Savezna policijska akademija smje$tena u mjestu
Lubeck je centralna institucija za obrazovanje policijskog osoblja na saveznom ni-
vou ali se obrazovanje nastavlja u pet regionalnih stabova gdje se osoblje priprema
za specifi¢ne zadatke s kojima se susrece na terenu (polis.osce.org/countries/deta-
ils?item_id=17 preuzeto 18.07.2012.).

Nacionalna agencija za krivi¢ne istrage predstavlja centralni ured za saradnju iz-
medu Savezne policije i policije u drzavama u sastavu SR Njemacke. Vazno mjesto
zauzima kao centralni ured za informiranje policije, obavjestajnih sluzbi i drugih
sluzbi koje vode krivi¢ne istrage, a sluzi i kao Nacionalni centralni biro SR Njemac-
ke za Medunarodnu policijsko-kriminalisticku organizaciju (ICPO-Interpol).” U
januaru 200S. godine stupila je na snagu nova organizacija nacionalne agencije za
krivi¢ne istrage unutar koje ima devet odjela (Medunarodna koordinacija, Drzavna
sigurnost, Organizirani kriminal, Zastitna divizija, Centralni CID servis, Institut za
studije snaga za provodenje zakona, Institut za trening forenzickih nauka, Informa-
cione tehnologije i Centralni administartivni poslovi). U Nacionalnoj agenciji za
krivi¢ne istrage zaposleno je oko S 500 ljudi koji rade na tri razli¢ite lokacije-Wie-
sbaden, Berlin i Meckenheim. Procent policijskih sluzbenika sa punim ovlastenjima
je oko 50% dok ostali dolaze iz preko 70 razli¢itih stru¢nih podrucdja. Jednu treé¢inu
zaposlenih predstavlja civilno osoblje od ¢ega se 11% bavi administracijom a 6%

37 Medunarodna organizacija kriminalisti¢kih policija (International criminal police organization ICPO-IN-
TERPOL) osnovana je 1923. godine, a ima 188 drzava ¢lanica. Svrha rada ICPO - INTERPOL-a omo-
gucavanje je i olaksavanje prekograni¢ne policijske suradnje te pomaganje i potpora svim organizacijama i
sluzbama ¢ija je zadaca prevencija i borba protiv kriminaliteta (http: //www.policija.hr/main.aspx?id=38319
preuzeto 18.07.2012.).
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su nekvalificirani radnici. Procenat zaposlenih Zena u Nacionalnoj agenciji za kri-

vi¢ne istrage iznosi 34,8% (polis.osce.org/ countries/details?item_id=17 preuzeto
18.07.2012.).

Obrazovanje kandidata za visoke pozicije u policiji vr$i se na Njemackom univerzi-
tetu policije (Deutsche Hochschule fur Polizei) koji je nastao iz Akademije za poli-
cijske seniore (Polizei-Fuhrungsakademie, PFA) iz Muenster-a i zvani¢no poceo sa
radom 21. oktobra 2008. godine (www.dhpol.de/en/hochschule/index.php preu-
zeto 18.07.2012.).

2.2.3. Zastita i spasavanje u Saveznoj Republici Njemackoj

Civilna zastita i krizni menadzment su klju¢ni zadaci Saveznog ministarstva unu-
tragnjih poslova. U ¢lanu 73. stav 1 Osnovnog zakona iskljuciva nadleznost za od-
branu i zastitu civilnog stanovni$tva je na saveznom nivou. U maju 2004. godine
formiran je Savezni ured civilne zastite i pomod¢i u katastrofama (Bundesamt fur
Bevolkerungsschutz und Katastrophenhilfe-BBK) kako bi se poboljsala sigurnosna
situacija. Glavni zadatak ureda je da u okviri Saveznog ministarstva unutra$njih po-
slova preventivno djeluje na sigurnost civila naro¢ito u podruéju civilne zastite i
pomocdi u katastrofama. Nadleznosti Saveznog ureda civilne zastite i pomod¢i u ka-
tastrofama su:

- Planiranje i priprema mjera civilne zastite kao dio ukupnih priprema za sigur-
nost drzave (priprema i planiranje u hitnim slu¢ajevima). Namjena ureda je
u okviru ovoga je da sluzi kao centralni ured za planiranje izmedu njemackih
zemalja, azuriranje planova civilne zastite, strategije i planova prevencije, ra-
zvoj opreme u saradnji sa njemackim zemljama i inteziviranje civilno-vojne i
civilno-policijske saradnje.

- Planiranje i pripremanje saveznog/drzavnog nivoa za saradnju u vanrednim
situacijama. Namjena ureda u ovoj saradnji je da pruzi administartivnu po-
dr$ku meduministarskoj saradnji i saradnji sa Koordinacijskim centrom za
hitne slucajeve i hazarde i ispunjavanje informacijske i koordinacijske funkci-
je u obradi informacija za Njemacki zdruzeni informacijski i situacijski centar
(GMLZ) i Njemacki informacijski sistem za prevenciju hitnih slu¢ajeva (de-
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NIS) i koordinacija i menadzment potrage za njemackim nastradalim Zrtva-
ma katastrofa ili teroristickih napada i kontakt sa rodbinom nastradalih.

- Kriti¢na infrastruktura. Namjena ureda u ovome je strategija podrske i zasti-
te nacionalne kriti¢ne infrastrukture u okviru koordinirajuce uloge Saveznog
ministarstva unutrasnjih poslova i meduministarske saradnje na nivou njem-
¢kih zemalja.

- Osnovni i napredni trening nadleznih ¢elnika i menadZera u svim podru¢jima
pripravnosti civilne sigurnosti uklju¢ujuéi civilnu zastitu i pomo¢ u katastro-
fama koja se odvija na Akademiji za krizni menadzment, planiranje u hitnim
situacijama i civilnu zastitu.

- Zastita zdravlja koja uklju¢uje razvoj i optimizaciju okvirnih strategija za me-
duministarsku i saradnju izmedu njemackih drzava za preveniranje, medicin-
ski i pandemijski menadzment u okviru civilne zastite.

- Javno upozoravanje i informiranje podrazumijeva ekspanziju integriranog
sistema upozoravanja sa osnovnim elementima upozoravanja putem radia
upotrebom satelita i razvoj strategija za osiguranje pokrivenosti u riziénom i
kriznom komuniciranju.

- Jatanje samopomocdi koje uklju¢uje promociju javnog ucestvovanja u obuci
za pruzanje prve pomodii podrzavanje zajednice u zadacima samopomo¢i.

- Istrazivanje i razvoj uklju¢uje pozicioniranje ureda kao nacionalnog centra
za menadzment ne-policijskih sigurnosnih istrazivanja, iniciranje i pruzanje
pomoci eksperata u svim aspektima kriznog menadzmenta i ekspanzija na-
uc¢nog, na praksu usmjerenog, istrazivanja u saradnji sa Komisijom za zastitu
civilnog stanovnistva u slu¢aju velikih katastrofa ili rata za potrebe saveznog
ministarstva unutrasnjih poslova.

- Ute$ée u medunarodnoj saradnji u podruéju civilne zastite ~ (www.bmi.
bund.de/EN/ Themen/Sicherheit/BevoelkerungKrisen/BBK/bbk node.
html preuzeto 18.07.2012).

Upravljanje ljudskim resursima Saveznog ureda za civilnu zastitu i pomo¢i u kata-
strofama odvija se kroz organizacijsku jedinicu generalnog servisa administrativnih
poslova. U sastavu generalnog servisa administrativnih poslova u odjelu Predstav-
nika interesnih grupa postoji Vijece osoblja, Zastupnistvo mladeg osoblja i osoba
na pripravnickom stazu i Zastupni$tvo koncerna osoba sa invaliditetom. U odjelu
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specijalnih oficira na ugovoru postoji oficir za ravnopravnost spolova (www.bbk.
bund.de/DE/DasBBK/UeberdasBBK/Organigramm/organigramm_node.html
preuzeto 18.07.2012.).

2.3. Kraljevina Belgija

Belgija je europska drzava koja se nalazi u podrudju zapadne Europe i grani¢i sa
Holandijom, Njemackom, Luksemburgom i Francuskom. Nezavisnost je stekla 4.
oktobra 1830. godine odvajanjem od Holandjje. Clanica je EU, NATO-a, OECD-a
i UN-a. Glavni grad je Brisel sa 1,006.749 stanovnika i ujedno je i administrativno
sredi$te EU. Euro je zvani¢na valuta a uveden je od 1999. godine. Teritorija Belgije
iznosi 30.528 km? od ¢ega je 6,4% vodene povrsine. Uz obalu Sjevernog mora i
Kanala nalaze se nizinski predjeli, dok je sredi$nji dio breZzuljkasti ravnjak a na jugo-
istoku se nalazi gorje Ardeni. Flandrijska nizina pruza se uz nisku i pjeskovitu oba-
lu. Rije¢na mreza je gusta a sve rijeke pripadaju slivu Sjevernog mora. Velik je broj
kanala koji sluZe i za navodnjavanje a koriste se i za plovidbu. Sume pokrivaju oko
21% povrsine zemlje. Podjele koje su zastupljene u Belgiji su na regione, provincije
i jezicke zajednice. Preovladava okeanska klimu a uticaj zra¢nih masa s Atlantika je
najizrazeniji u primorju i sredi$njem dijelu zemlje. Belgija je jedna od najnaseljenijih
zemalja u Europiiu njoj zivi 10,309.72S stanovnika. Etni¢ki Flamanci ¢ine oko 58 %
stanovni$tva, Valonci oko 31%, a ostalih 11% su imigranti iz Italije, Francuske, Nje-
macke i Sjeverne Afrike. Katolicizam preovladava kod Belgijanaca i zastupljen je
oko 75%, dok ostalih 25% ¢ine muslimani, protestanti, Zidovi i ateisti. Holandsko
govorno podruéje nalazi se na sjeveru (Flamanci), njemacko na istoku i francusko
na jugu a razlog za ovu raznolikost moze biti i ¢injenica da se Belgija nalazi na kul-
turnoj raskrsnici germanske iromanske Europe. Zivotni vijek: Zene 82 godine; mus-
karci 75,59 godina. Po svom uredenju Belgija je parlamentarna ustavna i nasljedna
monarhija. Najvisi zakonski akt, Ustav Belgije, donesen je 7. februara 1831. godine
te je viSe puta dopunjavan. Ustavnim promjenama iz 1970., 1971., 1974. i 1980.
godine, a posebno ustavnim zakonodavstvom iz 1993. godine, Belgija je federalizi-
rana. Prvim ¢lanom ustava Belgija je definisana kao federativna drzava sastavljena
od tri autonomne regije. Na ¢elu drzave je kralj koji proglasava zakone i na taj na¢in
raspolaze pravom zakonodavne sankcije, a ujedno je i nosilac izvr$ne vlasti. Potpis
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nadleznog ministra obavezan je na svakom kraljevom aktu kako bi bio legitiman.
Vrhovni komandant vojske je kralj. Premijer i vlada, kao tijelo izvr$ne vlasti, za svoj
rad su odgovorni parlamentu. Paritetni sistem vlade s podjednakim brojem mini-
stara Flamanaca i Valonaca je obavezan. Visok stepen razvoja u Belgiji posljedica
je povoljnog geografskog polozaja, izuzetno razvijene saobracajne infrastrukture,
raznolike industrije i razvijene trgovine. U podrudju Flandrije na sjeveru, koja je
poznata i po najvecoj vrijednosti izvoza po stanovniku u svijetu, koncentrirana je in-
dustrija. Belgija predstavlja jednu od najotvorenijih privrednih drzava u Europi $to
dokazuje omjer uvoza i izvoza sa bruto drustvenim proizvodom. Najveca trgovacka
saradnja odvija se sa tri susjedne zemlje: Njemackom, Francuskom i Holandijom
(ceppei.ba/bos/index.php? option=com_content&view=article&id=962 preuzeto
27.05.2012.).

2.3.1. Oruzane snage Kraljevine Belgije

Promjene koje je donio kraj hladnog rata donijele su mnoge novine u sigurnosnim
politikama mnogih drzava. Ranih 1990.-tih godina u Belgiji je zapoceo proces re-
forme oruZanih snaga u skladu sa strateskim ciljevima ove drzave. U politickom od-
lu¢ivanju je 1995. godine glavna tema postalo ograni¢avanje tro$kova odbrane kako
bi Belgija pratila kriterije postavljene u Maastricht-skom ugovoru (Ugovor o EU).
U januaru 1995. ministar odbrane je objavio da ¢e svi regruti biti vra¢eni ku¢i do 1.
aprila iste godine. U roku od dva mjeseca ovo je izvr§eno ¢ime je okoncana tranzi-
cija iz regrutske vojske u profesionalne oruzane snage. Profesionalizacija je vodena
kroz tri principa: stabilni tro$kovi odbrane, $to brza moguc¢a implementacija i oc¢u-
vanje sposobnosti Belgije da izvrsi vojne obaveze. Glavni cilj belgijske odbrambene
politike bio je brzo smanjenje personala oruzanih snaga. Plan smanjenja zahtijevao
je sistemske modifikacije tokom implementacije reforme kako bi se odvijao pravil-
no. Budzet je postao glavna tema jer povecani tro$kovi za personal, kao posljedica
profesionalizacije oruzanih snaga, su uticali na ukupan drzavni budzet i investicije.
Zahvaljuju¢i dodatnim izvorima u drzavnom budzetu koje je vlada preusmjeravala
prema potrebama predvideno vrijeme trajanja reforme je bilo ¢etiri godine i treba-
lo je okoncati 1 januara 1999. godine. Vlada Belgije je u maju 2000. godine izdala
dokument ,Plan Strategique pour la modernisation de la armee Belge 2000.-2015."
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(Strategijski plan belgijske vojne modernizacije 2000.-2015) koji predstavlja novi

koncept razvoja i modernizacije oruzanih snaga (Ondrejka i Stojar,2004:106). Pre-
ma planu belgijske vlade iz maja 2000. godine jedan od ciljeva je bio i smanjenje
vojnog personala na 39 500 ljudi, a nova vlada je u julu 2003. godine je donijela
odluku da se broj personala smanji na 35 000 ljudi (NATO,2007:2A-1). Ovaj plan
zasnovan je na $est operacijskih mogucnosti i dvije moguénosti strategijske vojne
podrske. Operacijske mogu¢nosti predvidene planom su:

- Transformacija postoje¢ih mehanizovanih jedinica u jedinice novog tipa spo-
sobne da budu angazovane u multinacionalnim operacijama kao $to su ope-
racije odrzavanja mira;

- Promjena postojecih zra¢nih jedinica u pjesadijske jedinice za hitno angazo-
vanje unutar zra¢ne komande opremljene borbenim i transportnim helikop-
terima;

- Optimizacija kapaciteta takti¢kih zra¢nih snaga u namjeri da vise doprinesu u
sastavu NATO snaga kada su u pitanju protivzra¢na odbrana;

- Generiranje transportnih kapaciteta zra¢nih i pomorskih snaga;

- Modernizacija sredstava i opreme koji se koriste za ¢i$¢enje prostora od mina;

- Transformacija protivpodmornickih ratnih sredstava u multinamjensku prat-
nju pomorskih jedinica.

Kapaciteti strategijske vojne podrske predvideni planom su:
- Generiranje strategijskog pregledanja; i
- Modernizacija komandovanja, kontrole i informiranja (Ondrejka i Stojar,
2004:105-106).

Novi koncept bi trebao omoguditi Oruzanim snagama Kraljevine Belgije vise mo-
gucnosti u novom sigurnosnom okruzenju za puni doprinos NATO i/ili EU opera-
cijama i projektima. Glavne zada¢e Oruzanih snaga Kraljevine Belgije u budu¢nosti
su: o¢uvanje nacionalnog teritorijalnog integriteta i suvereniteta, odbrana belgijskih
nacionalnih interesa, prevencija konflikata i podrska demokratiji i zastiti ljudskih
prava (Ondrejka i Stojar, 2004:107)..
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Vrhovni komandant oruzanih snaga Kraljevine Belgija je kralj, ali za obavljanje po-

slove iz podruéja odbrane zaduzeno je ministarstvo odbrane. Na ¢elu ministarstva

nalazi se ministar a hijerarhijski ispod njega $ef odbrane, koji ima svog zamjenika.
Komandna struktura Oruzanih snaga Kraljevine Belgije predstavljena je u shemi 30.

Shema 30. Komandna struktura OruZanih snaga Kraljevine Belgije

‘ Ministar odbrane

Sef odbrane
Direktor formacije] | Direktor inspekcije — Generalni direktor za
igkola Oruzanih snaga Zamjenik Sefa odnose s javnoséu
odbrane
A-COS
Politickidio [T ACOS ACOS Generalni Generalni
dobrobit Operacije i direktor za direktor za
trening materijalne 11 ljudske
ACOS . resurse resurse
Obavjestajni | ACOS planiranje
rad i sigurnost
Generalni Generalni
direktor za direktor za
[ | | budzeti |11  pravnu
Komanda Komanda Komanda Komanda finansije podréku
pomorskih zraénih kopnenih medicinskih
operacija operacija operacija operacija

Izvor: Ondrejka i Stojar,2004:108

Oruzane snage Kraljevine Belgije sastavljene su od ¢etiri komponente: kopnena,

zra¢na pomorska i medicinska. Organizirane su kao profesionalne vojne snage ¢iji
broj se krece oko 41750 Jjudi od &ega je oko 2570 Zena (oko 6,15%). Prema kompo-
nentama i sastavu personal Oruzanih snaga Kraljevine Belgije trebao bi biti organi-

ziran kako slijedi u tabelama 31.1 32..:
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Tabela 31. Velicina aktivnog sastava OruZanih snaga Kraljevine Belgije

Total Kopnena Zra¢na Pomorska Medicinska

Komponenta | komponenta | komponenta | komponenta
2002. 41750 26 400 11 500 2 600 1250
Plazgllrzm 38500 NSD* NSD* NSD* 1150

*NSD- Naknadno se definira
Izvor: Libor i Stojar,2003:12

Tabela 32. Veli¢ina rezervnog sastava OruZanih snaga Kraljevine Belgije

Total Kopnena Zraéna Pomorska Medicinska
Komponenta | komponenta | komponenta | komponenta
2002. 152 050 26 400 20700 6250 19900
planirano 62000 NSD* NSD* NSD* NSD*
201S.
*NSD- Naknadno se definira
Izvor: Smondrk,2002:15
Grafikon 1. Procentualni troskovi za personal u budzetu odbrane
Kraljevine Belgije u periodu 2000.-2014.
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Izvor: Ondrejka i Stojar,2003:114

m UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE




UPRAVLJANIJE LIUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA
U POJEDINIM DRZAVAMA EUROATLANTSKE REGIIE AN

Broj aplikanata za posao u belgijskim oruzanim snagama veoma ovisi o ekonom-
skim prilikama. Kada ekonomija jaca i raste broj aplikanata je nedovoljan a kada na-
stupi recesija broj aplikanata je visestruko veci. Drugi problem je $to aplikanti Zele
vojnu karijeru kao cjelozivotni poziv ali ne Zele biti dio borbenih jedinica. Pravila
nalazu da oni koje belgijske oruzane snage regrutuju zapo¢nu karijeru u borbenim
jedinicama a kada ih fizi¢ki i/ili psihi¢ki problemi onemogucde da i dalje u¢estvuju
u borbenim jedinicama prebacuju se u jedinice podrske ili administartivne jedinice.
Ishod ove politike je da oni koji ne zele ucestvovati u borbi ne apliciraju za mjesta u
oruzanim snagama (NATO,2007:2A-2-3).

2.3.2. Policija Kraljevine Belgije

Ministarstvo unutra$njih poslova Kraljevine Belgije upravlja poslovima sigurnosti i
nadlezno je za policiju. Policijska struktura je decentralizirana ali se koordinacijom
postize efikasno djelovanje na federalnom i lokalnom nivou (Spahi¢,2012:135).
Strukturu, iz koje je nastala sadasnja organizacija policije, predstavljale su:

- yNacionalna zandarmerija, formirana 1831. godine na regionalnom i nacio-
nalnom nivou,

- Op¢inska policija, formirana 1789. godine na ruralnom podru¢ju djelovanja, i
Sudska policija, formirana 1919. godine sa podru¢jem djelovanja u podrucju
pravosuda.“ (Spahi¢,2008:52).

Naslijede je u najve¢oj mjeri uticalo na ovakvu strukturu i model policije. Aktuelne
promjene u drustvenoj zajednici uticale su na potrebu da se izvrsi promjena organi-
zacije u Belgiji jer je postojeca efikasnost bila nedovoljna. Teskoc¢e u funkcioniranju
policije i angazman da se to otkloni dovele su do saznanja 198S. godine da posto-
jeca struktura nije efikasna jer nema harmonizacije u djelovanju tri postojece poli-
cijske snage. Odluka Vlade Belgije iz 1987. godine bila je zasnovana na principima
dostizanja vrijednosti policijskog rada u korist gradana a njen glavni sadrzaj bio je
reorganizacija postojece policijske strukture. Povecanje efikasnosti i harmonizaci-
ja rada policije su dva osnovna cilja reforme. Ukidanjem Zandarmerije i postoje¢ih
policijskih ¢inova zapocela je prva etapa reforme policije 1990. godine. Promjena
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organizacije policije i strukturiranje postojece tri policijske snage u jednu policiju

na dva nivoa je glavni dio reforme. Ukupna strategija policijskog djelovanja je re-
formirana a uvedene su i nove metode rada policije u zajednici. Policijska struktura
ustanovljen a je na dva nivou 1998. godine na osnovu politickog konsenzusa. For-
miranjem Federalne policije 1. januara 2001. godine osnovan je Generalni komesa-
rijat, koji ¢ine pet direkcija, sa zadatkom da osigura ispunjavanje zadataka koji se ne
mogu rijesiti na regionalnom nivou i koordinira rad u vise zona. Lokalna policija je
formirana 1. januara 2002. godine i obuhvata 196 policijskih zona, odnosno regija
(na koliko je podijeljena Belgija), sa zadatkom da radi na problematici sigurnosti iz
svoje regionalne nadleznosti. Uspostavljanje jedinstvene centralizovane policijske
strukture sa decentralizovanim sistemom odgovornosti lokalne policije u regijama
su takode rezultati reforme o ovom podru¢ju. Ministarstvo unutrasnjih poslova
Belgije ostvaruje koordinaciju unutar jedinstvene policijske strukture sa decentra-
lizovanom odgovorno$éu dok Generalni Komesarijat koordinira meduregionalnu
saradnju. Nivoi policijskih sluzbenika u policijskoj strukturi su:

- pomo¢ni policajac: vanjski saradnik anagazovan, izmedu ostalog, da regulira
saobracaj, provjeri ispravnost i parkiranje vozila, uradi administrativne za-
datke policije i sl. Nije policajac ve¢ njegov saradnik koji nosi uniformu ali
nema oruzje niti policijske ovlasti. Ukupna broj¢ana zastupljenost pomo¢-
nika policajaca u policiji je od 10-15%. Veliki znacaj njihovog rada je u veli-
kim gradovima dok u manjim gradovima i selima nema potrebe za njihovim
angazmanom. Regrutovanje i selekcija pomo¢nih policajaca se vrsi po nizim
kriterijima i uslovima nego $to su za policajce. Osposobljavanje za rad se vrsi
pomocu kursa koji traje ¢etiri mjeseca;

- policajac: predstavlja osnovni policijski kadar. U biti je osnovni policijski
sluzbenik, patrolni policajac koji nosi oruzje i ima policijske ovlasti;

- glavni inspektor: predstavlja osnovni policijski kadar, komandir;

- policijski komesar: predstavlja rukovodni kadar policije i ima nadleznost nad
ve¢im brojem policajaca (Spahi¢,2008:53; Spahi¢,2012:137).

Nova strategija policijskog djelovanja sa utvrdenim planovima i zadacima rezultat

je i novog plana sigurnosti done$enog na nacionalnom nivou koji predstavlja stra-
tegiju Vlade o sigurnosti. Djelovanje predstavnika lokalnog nivoa u okviru nadlez-
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nosti lokalne vlasti osigurano je provodenjem reforme, ali odgovarajudi uticaj na
lokalnom nivou ima Federalni ministar unutra$njih poslova. Omjer broja policajaca
i broja stanovnika je 1 policijski sluzbenih na 250 stanovnika Belgije. Nova strate-
gija rada policije u zajednici, kojom je utvrden najprihvatljiviji i najefikasniji model
rada, bila je uslovljena postavljenim ciljevima reforme policije. Procesom razmatra-
nja razli¢itih modela rada policije u zajednici utvrdeno je da je holandski model rada
se omoguci provodenje ovog projekta sa federalnog na lokalni nivo. ,Ispunjenjem
osnovnog cilja reforme smanjen je broj policajaca na terenu, ali uz ispunjenje dva
uslova:

- objektivni — smanjenje kriminaliteta;
- subjektivni — pobolj$anje odnosa i komunikacije izmedu gradana i policije.”
(Spahi¢,2008:54).

Ispunjenjem dva zadata cilja postignuta je reforma policije prema potrebama za-
jednice i povecanjem kvaliteta zivljena u zajednici. Preventivno djelovanje policije
postignuto je lociranjem kvartova u kojima je zastupljeno jedon do dva policajca.
Sest zadataka za rad lokalne policije u zajednici utvrdeni su Zakonom i to su: ,inter-
vencije, borba protiv kriminala na lokalnom nivou, javni red i mir, prijem gradana
— stranki, pravilan odnos prema Zrtvama kriminala i policijski rad na nivou kvar-
ta“ (Spahi¢,2008:54). Ciljevi rada policije u zajednici, takode utvrdeni Zakonom,
su: ,vidljivost — transparentnost policije za javnost, orijentacija na rje$avanje pro-
blema (community oriented policing), pronalazenje unutra$njih i vanjskih partnera,
delegiranje odgovornosti, te polaganje ra¢una zajednici“ (Spahi¢,2008:54). Decen-
tralizirana vlast u okviru lokalne zajednice ostvaruje se ostvarivanjem ovih princi-
pa. Djelovanjem prema utvrdenim principima rada policije u zajednici policajac u
kvartu predstavlja izvr$nu vlast. Rad policajaca u skladu sa navedenim principima i
odredbama rezultira¢e uspje$nim radom policije prema uslovima koji su utvrdeni
reformom. Klju¢ni principi reforme policije u Belgiji su: ,despecijalizacija, dekon-
centracija, decentralizacija i ujedinjenje.” (Spahi¢,2008:54). Uvazavanje ovih prin-
cipa omogucuje odredene prednosti za belgijsku drustvenu zajednicu. Zakonom
propisani sastavni dio policijskog rada i djelovanja lokalne policije je postao rad
policije u zajednici. Metodologijom i principima rada policije u zajednici ureden je
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kompletan policijski posao uklju¢ujudi i represivne mjere, odnosno primjenu poli-

cijske sile. Preventivnim mjerama se primarno rje$avaju problemi javnog reda i mira
o ¢emu policija redovno obavjestava lokalnu zajednicu. Zene u policiji obavljaju iste
poslove kao i mugkarci a procenat Zena u policiji, prije reforme, bio je manji od 10 %
a nakon reforme procenat Zena je oko 25% (Spahi¢,2008:54).

2.3.3. Zastita i spasavanje u Kraljevini Belgiiji

Federal Public Service Personnel and Organisation predstavlja drzavno ministar-
stvo za upravljanje ljudskim resursima ¢ije nadleznosti se provode u svim drugim
saveznim sluzbama. U saradnji sa korisnicima, politi¢arima i profesionalcima nastoji
se kreirati dinami¢na strategija politike ljudskih resursa kojom ¢e se izvrsiti podmla-
divanje kadra u organizacijskoj strukturi saveznih sluzbi (www.fedweb.belgium.be/
nl/fod personeel en_ organisatie/ preuzeto 27.06.2012.).

Civilna sigurnost nalazi se u nadleznosti Ministarstva unutra$njih poslova Kralje-
vine Belgije u organizacijskoj jedinici Generalna uprava civilne sigurnosti. Glavna
zadaca zaposlenih u ovoj upravi je da osigura opstanak stanovnistva. U njenom sa-
stavu nalaze se: uprava operativnih aktivnosti, operativne jedinice, uprava za per-
sonal, pravni odjel, uprava za materijalnu nabavku i nove tehnologije, pravni odjel,
finansijski ured i uprava za podrsku (www.ibz.be/code/de/loc/secucivile.shtml
preuzeto 27.06.2012.).

Uprava za personal bavi se razvijanjem programa obuke kako bi privukla novo oso-
blje za rad pod ugovorom, snosi troskove smjestaja i putovanja osoblja (u toku rad-
nih putovanja ili $kolovanja) i finansiranje dobrovoljaca koji su primljeni kao novo
osoblje. Poslove finansiranja vodi u saradnji sa finasijskim uredom koji radi pripre-
mu, ¢uvanje podataka i implementaciju budzeta, pokrivanje troskova medicinskog
transporta, troskove odvojenih jedinica i troskove preventivnih mjera. Poslove po-
drske radi u saradnji sa upravom za podrsku koja vodi razvoj organizacije, internu i
eksternu komunikaciju, dokumentaciju i arhivu, logistiku i vr$i ulogu sekretarijata
(www.ibz.be/code/de/loc/ secucivile.shtml preuzeto 27.06.2012.).
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2.4. Svicarska

Podruéje danagnje Svicarske je do 13. stolje¢a bilo u sastavu razli¢itih carstava i
vojvodstava. Sadasnji konfederalni teritorij je do 1648. godine bio u sastavu Svetog
rimskog carstva, koje nije raspolagalo jakom centralnom vlagéu kao Rimsko carstvo.
Smrt kralja Rudolfa I 15. jula 1291. godine i otvaranje alpskog prelaza Gotthard na
relaciji sjever-jug bile su presudne za uspostavljanje i razvoj konfederacije. Kantoni
Uri, Schwyz i Unterwalden su zakljucili savez 1273. godine koji je potvrden 1291.
godine. Namjera ovog saveza je bila da u tom vremenu garantuju unutra$nju sigur-
nost i “ste¢ena samoupravna prava udruzenim snagama osigurati od napada izvana“
(Moeckli,2010:42). Pobjedama u brojnim oruzanim sukobima postignuta je naza-
visnost: 1315. godine Morgarten, 1386. godine Sempach i 1388. godine Nafels. U
ovom periodu postojao je veli broj seoskih konfederacija ali je Waldstatte jedini
opstao duzi vremenski period zahvaljujuéi savezom sa Lucernom 1322. godine, sa
Zurichom 1351. godine i sa Bernom 1353. godine. Osiguranje sopstvene unutras-
nje vladavine i steene nezavisnosti od vanjskih uticaja bio je osnovni zajednicki in-
teres saveznih partnera. Nakon $to su stabilizirani gradovi konfederacije poceli su sa
prisvajanjem dodatnih podru¢ja pa su konfederalisti osvojili Aargau, Bern je osvojio
Waadt, Zurich se prosirio na zapad a Waldstatte na jug. Konfederalisti su pobijedili
u Burgundskim ratovima (1474-1477. godine) i Svapskom ratu (1499. godine) ali
su izgubili kod Marignana (1515. godine) ¢ime je okonéan period ekspanzije i za-
pocet period konsolidacije (Moeckli,2010:42-43).

Epohe u razvoju Svicarske mogu se podijeliti na slijedece: Stara konfederacija,
Helvecija, Medijacija, Restauracija, Regeneracija i Nova savezna drzava. Stara kon-
federacija trajala je od 1291. do 1798. godine a drzavno uredenje i tip vladavine u
tom periodu su da je to savez drzava okarakteriziran aristokratijom, oligarhijom i
narodnom oligarhijom. Pravni osnov ovoga ¢inili su bilateralni i multilateralni dr-
zavni ugovori u periodu odvajanja od carstva. Helvecija je trajala od 1798. do 1802.
godine kao unitarna drzava pod protektoratom zbog ulaska francuskih trupa. Pravni
osnov za ovo bili su ustavi iz 1798. i 1802. godine. Medijacija je trajala od 1802. do
1813. godine. kao savezna drzava pod protektoratom uz Napoleonovo posredovanje
a pravni osnov ¢ini ustav iz 1803. godine. Restauracija je trajala od 1813. do 1830.
godine, u vrijeme poraza Napoleona, kada se u saveznoj drzavi pojavljuju oligarhije
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i demokratije. Pravni osnov epohe restauracije je savezni ugovor iz 181S. godine.

Nova savezna drzava traje od 1848. godine kao savezna drzava sa demokratijom ¢iji
pravni osnov ¢ine savezni ustavi iz 1848. 1874.11999. godine (Moeckli,2010:46).

Danasnja Svicarska prostire se na 41 284 km2 na kojem zivi 7 700 200 stanovnika.
Sastavljena je od 26 kantona, 175 okruga i 2758 opstina (Moeckli,2010:13;162).
Stanovnistvo Svicarske govori njemacki (63,6%), francuski (18,2%), talijanskim
(7,6%) i retoromanski (10,6%) jezik (Huseinbasi¢,2007:58). Nadleznosti na save-
znom nivou su: vanjska politika, odbrana, Zeljeznica, zra¢ni promet, novac i valu-
ta, carina, socijalno osiguranje, agrarna politika, komunikacije, istrazivanje, zastita
okolisa, nuklearna energija, konjukturna politika i migraciona i politika za strance.
Nadleznosti na nivou kantona su: $kolstvo, zdravstvo, policija, kultura, zastita pri-
rode i zavi¢aja, javni promet, direktni porezi, politika ekonomske konkurentnosti,
crkvena pitanja, sport, dodatne usluge i provodenje gradanskog i kaznenog prava.
Nadleznosti opstina su: odvoz smeca, vodosnabdijevanje, otpadne vode, skrb, sta-
racki domovi, vatrogasna sluzba, prostorno planiranje, odrzavanje $kola, ustanove
za slobodno vrijeme i odrzavanje ulica (Moeckli,2010:57).

U Svicarskoj je razvijen sistem ,,opée odbrane” kakav se njeguje i u tri ostale neutral-
ne europske drzave (Austrija, Finska i Svedska). ,Svicarska »op¢a odbrana“ odli¢no
se uklapa u politicki, pravni i privredni ambijent njene neutralnosti, te psiholosko i
moralno raspoloZenje njenih gradana.“ (Huseinbasi¢,2007:61).

Shema 31. Opéa odbrana Svicarske

SVICARSKA OPCA ODBRANA
[ |
PRIVREDNA
VOJNA ODBRANA CIVILNA
ODBRANA (TERITORIJALNA ODBRANA
ORGANIZACIJA)

Izvor: Huseinbasi¢,2007:61)
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2.4.1. Oruzane snage Svicarske

Centralnu ulogu u $vicarskom drus$tvu ima armija koja je najbitniji faktor povezi-
vanja gradana. Civilna odbrana je ¢vrsto povezana s armijom ali se ne nalazi pod
njenom jurisdikcijom (Huseinbasi¢,2007:60).

Svicarska uZiva mir, sigurnost i slobodu duzi niz godina: od slobode kretanja za sve
gradane, slobode izrazavanja do ekonomske slobode. O¢uvanje ove sigurnosti u Svi-
carskoj je misija njene sigurnosne politike. Oruzane snage Svicarske ¢ine jedan dio
ovih napora. Federalni ustav i vojni akti isti¢u tri misije Oruzanih snaga Svicarske:

- Odbrana,

- Podrska civilnim strukturama, i

- Promocija mira u medunarodnom kontekstu (www.vtg.admin.ch/ internet/

vtg/en/home/themen/auftraege. html. preuzeto 26.06.2012.).

Odbrana od oruzanog napada, sa zemlje ili iz zraka, je glavna zada¢a oruzanih sna-
ga ali je ova prijetnja po Svicarsku najmanje izrazena. Oruzane snage moraju biti u
mogucnosti da zastite infrastrukturu zemlje u slu¢aju ovakve vrste prijetnje ali i da
se ukljuce u pruzanje prve pomo¢i. Svicarska, kao neutralna drzava, ne pripada niti
jednom odbrambenom savezu ali za potrebe treninga saraduje sa oruzanim snaga-
ma drugih zemalja. Podrska civilnim strukturama pocinje onda kada resursi ovih
struktura nedovoljni da otklone prijetnju ili posljedicu. U slu¢aju katastrofa Oru-
Zane snage pomazu vatrogascima, medicinskim ekipama i drugim sluzbama civilne
odbrane. Oruzane snage pomazu i policiji u osiguranju medunarodnih konferencija
ivaznih dogadaja. U kontekstu podrske miru u medunarodnom kontekstu Oruzane
snage se angazuju radi sigurnosti i mira pod mandatom medunarodnih organiza-
cija (www.vtg.admin.ch /internet/vtg/en/ home/themen/auftraege.html preuzeto
26.06.2012.; Beridan i dr.,1996:78)

Organizacijski dio Federalnog odjela odbrane, civilne zastite i sporta ie sektor od-
brane. U sastavu ovog sektora nalazi se glavni $tab sa osobljem oruzanih snaga (AFS)
izdruzeno osoblje kopnenih snaga i zra¢nih snaga, koledz oruzanih snaga, organiza-
cija logistike oruzanih snaga i Komanda podrske organizaciji. Sektor odbrane vodi
Sef oruzanih snaga (www.vtg.admin.ch /internet/vtg/en/home/schweizerarmee/
organisation. html preuzeto 26.06.2012.).
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Shema 32. Komandna struktura Oruzanih snaga Svicarske

Sefzdruzenog osoblja
oruzanih snaga

Zamjenik $efa
Sef osoblja

Oficir
osoblja
Sluzbe — dodijeljen
osoblja [ | Sefu

operacije podrska l l !
1 Vojno NBC-KAMIR Centar Komanda

Obavjestajni kompetencija specijalnih
trening dioJ2 snaga SFC

Personal oruzanih Vojna Medunarodna komanda
snaga J1 sigurnost Mil Sec oruzanih snaga SWISSINT

Izvor: www.vtg.admin.ch/internet/vtg/en/home/schweizerarmee/organisation/fsta.html
preuzeto 26.06.2012.

Osoblje oruzanih snaga Svicarske je odgovorno za provodenje politi¢kih direktiva i
instrukcija na vojnom strate$kom nivou. Ovim se osigurava razvoj, planiranje, alo-
kacija resursa i komandovanje i kontrola nad oruzanim snagama. U skladu sa direk-
tivama oruzane snage se bave treningom, operacijama i podr$kom na operativnom
nivou. U rad s osobljem oruzanih snaga ukljuceni su slijede¢i sektori: Komanda
osoblja oruzanih snaga (Staff Armed Forces Comd), Personal D (Pers D), Planira-
nje oruzanih snaga, Operativni trening/Doktrina osoblja (SCOS/Doctrine), Me-
dunarodni odnosi odbrane (IR D), MenadZment vojnih nekretnina odbrane (REM
D), Finansiranje odbrane (Fin D) (wwwwvtg.admin.ch/internet/vtg/en/home/
schweizerarmee/organisation/stabcda.html preuzeto 26.06.2012.).

Od regrutovanja do napustanja vojne sluzne, pripadnici oruzanih snaga se vode u
Uredu osoblja oruzanih snaga. Regrutovanjem se potvrduje da li su mladi Svicarci i
mlade Svicarkinj e, volonteri, spremni za vojnu, civilnu odbranu ili alternativne civil-
ne servise. Zaposleni u Uredu osoblja oruzanih snaga su zaduzeni za menadzment,
promjene i promocije, kontrolu snaga, kontrolu i superviziju selekcije kadra i pri-
jedloga za promociju, spremnost osoblja, razvoj ljudske radne snage i zahtjeva za
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mlade vojnike kao i za odgovore na osnovna pitanja vezana za sposobnost u vojnoj
sluzbi. Trenutno menadZment napustanja se vodi u saradnji sa kantonalnom voj-
nom administracijom. Regrutovanje i obuka vojnih kapelana se vrsi u dogovoru sa
nacionalnim drzavnim crkvama. Socijalni servis oruzanih snaga zaduzZen je za savje-
tovanje i podrsku pripadnicima oruzanih snaga, komandnom osoblju i vojnim $ko-
lama (www.vtg.admin.ch/ internet/vtg/en/home/schweizerarmee/organisation/
fsta/J1.html preuzeto 26.06.2012.).

U skladu sa Federalnim ustavom OruzZane snage su organizirane na principu milicije
(Juhasz,2007:700). Iznimke vezane za ovaj princip su jedino mogucée ako uti¢u na
ispunjenje misije Oruzanih snaga. Primjeri za ovo su visoki oficiri, vojni profesio-
nalci ili elementi formacija vojne sigurnosti i pripadnici Zra¢nih snaga. Dokle god
je moguée osoblje milicije ¢e obavljati komandne funkcije. Jednokratni ugovori (1
godina) se takode ra¢unaju kao milicijski kadar. Oni sluze svoj period vojne sluz-
be u toj godini. Dan informiranja (kada kandidat napuni 18 godina po evidenciji
kantona) je vazan element ovog koncepta. Dobro informiranje ima znacajan udio
u regrutovanju prave osobe za razlic¢ite pozicije. Datum regrutovanja i vremenski
okvir uklju¢ivanja u regrutnu skolu su ve¢ odredeni tokom Dana informiranja. Sva-
ka karijera zapocinje regrutovanjem, i za OruZane snage i Civilnu zastitu, na sedam
stalnih lokacija u Svicarskoj. Proces regrutovanja traje tri dana. Novac je osiguran za
kompenzaciju onima koji su zaposleni. U program su uklju¢eni: medicinski pregled,
evaluacija fizicke spremnosti, personalno i psihometri¢ko testiranje, intelektualni
kapacitet i licno sigurnosno zalaganje. Za dodijeljene duznosti profil performaci se
usporeduje sa profilom zahtjeva posla. Alokacije u jedinice za uvjezbavanje je po-
vezana sa detaljnim analizom operativnih zahtjeva. Procedura ranog odredivanja
pozicija buduceg osoblja se odvija u dvije faze: u toku regrutacije svi prolaze prvi
nivo evaluacije kadra i u toku generalnog osnovnog treninga radi se drugi nivo eva-
luacije kadra. Osoba koja je regrutovana je sposobna za vojnu sluzbu. Od ukupnog
broja kandidata oko 36 % se ne kvalificira za sluzbu u vojsci, oko 19 % se regrutuje
za Civilnu zastitu (sluzba bez oruzja) a oko 4 % ne zavrsi prvi osnovni trening. Ovo
znaci da oko 60 % od ukupnog broja uspjesno zavrsi regrutnu $kolu sto brojéano
iznosi oko 20 000 kandidata. Osobe sposobne za vojnu sluzbu pohadaju regrutnu
$kolu najc¢esée s napunjenih 20 godina Zivota. Regrutna $kola traje od 18 do 21 sed-
mice (126 — 147 dana) u zavisnosti od tipa sluzbe. Prva faza traje 13 sedmica koja se
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sastoji od Generalnog osnovnog treninga gdje polaznici u¢e osnovne vojne vjestine

(gadanje iz li¢nog naoruzanja, prva pomoé¢, vojna pravila i zakoni, fizicki odgoj).
Nakon sedme sedmice prve faze polaznici zapo¢inju Funkcionalni osnovni trening
na kojem polaznici po¢inju sa u¢enjem specifi¢nih vjestina vezanih za poziciju koje
¢e obavljati u Oruzanim snagama (pjesadinac, artiljerac,voza¢ i dr.). U toku prve
faze trening vode karijerni oficiri, profesionalci i vojno osoblje po ugovoru. U toku
druge faze formirane su jedinice formacijskog treninga jacine bataljona ili priblizno
te ja¢ine. Kadrovi milicije se uklju¢uju u drugoj fazi kako bi prosli isti sistem trenin-
ga pod kontrolom i podr$kom profesionalnog osoblja i timova za trening brigada.
Tokom formacijskog treninga ono $to je nauceno se provjerava prakti¢no. Regrut-
ne $kole se uvijek odvijaju u zonama za vojni trening. Tokom treninga polaznici su
smjesteni u vojnim kasarnama. Za vrijeme vjezbi na terenu kompletna jedinica se
rasporeduje u zone u kojima je dozvoljeno bojevo gadanje i poduzimanje vecih ope-
racija. Tokom $kolovanja svi rezultati polaznika su zabiljezeni i evaluirani a najbolji
su i nagradeni. Nakon zavr§enog $kolovanja vojnik se uklju¢uje u jedinicu u koju je
odreden (borbena brigada, borbena regimenta, specijalne jedinice, $tabne jedinice)
(Fellay,2009:7-10).

Posebna paznja se posvecuje treningu kadrova za komandne pozicije. Svi regruti
pocinju sa Generalnim osnovnim treningom tokom kojeg se biraju kadrovi za ko-
mandne duznosti. Svi kadrovi se obucavaju za svoje duznosti na oficirskim i po-
doficirskim $kolama. U skladu sa principima komandovanja poducavaju se taktici i
generalnom vojnom znanju. Postoji stepen razlike izmedu sadrzaja obuke za oficire
i podoficire u skladu sa vrstom duznosti koju ¢e obavljati. Potencijalni kandidati za
funkciju kamandira voda pohadaju kurs u trajanju od sedam sedmica (49 dana).
Ako dobiju preporuku za unaprijedeni trening pohadace devetosedmi¢ni kurs (63
dana). Nakon zavrietka Cetvrte sedmice (28 dana) centralnog oficirskog kursa
odreduje im se ko ée biti upuéen na 15 sedmié¢nu (105 dana) oficirsku $kolu na ko-
joj zavr$avaju period prakti¢ne sluzbe u regrutnoj skoli trenirane jedinice odnosno
brigade. Za napredovanje od regruta do podoficira treba provesti sedam sedmica u
regrutnoj skoli zatim sedmica podoficirske skole i provesti odredeni period na prak-
ti¢noj duznosti u regrutnoj $koli (Fellay,2009:10-11).
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Namjera treninga u svim oruzanim snagama paiu Svicarskoj je da osigura opera-
tivnu sposobnost djelovanja. Permanentna zada¢a Oruzanih snaga je da osigura
osnovnu spremnost §to je definirano ¢lanom S8. Federalnog ustava i Izvjestaju o
sigurnosnoj politici. Osnovna spremnost nije usmjerena konkretno protiv neke pri-
jetnje a postize se kroz dvije opcije: period osnovnog treninga i period aktivnog
sluzenja. Osiguranjem osnovne spremnosti zapocinje postizanje specifiénih nivoa
operativne spremnosti za posebne zadatke. Svi pripadnici OruZanih snaga koji su
zavrsili regrutnu skolu se periodi¢no pozivaju na godi$nje kuseve obnavljanja u je-
dinici kojoj je dodijeljen u trajanju od 19 dana. Pripreme za izvodenje ovog kursa
traju 3 dana za komandni kadar (od srijede do petka prije pocinjanja kursa iduée
sedmice). Za jedinice koje su progle obuku u trajanju od 21 sedmice na kurs obnav-
ljanja se pozivaju $est puta a one jedinice ¢ija je obuka trajala 18 sedmica pozivaju se
sedam puta ¢ime se postize optimum izmedu zahtijevanog i postignutog tokom voj-
ne sluzbe. Osnovica isplate (na dnevnoj osnovi) za vojnike iznosi pet, za podoficire
iznosi osam a za oficire iznosi trinaest i placa se i tokom boravka na skolovanju. Za
one koji su zaposleni naknada za vrijeme provedeno na $kolovanju, obuci ili kursu
obnavljanja iznosi 80 S plate koju prima. Potpuno ispunjenje vojne obaveze za voj-
nike zavr$ava nakon 260 dana, za podoficire nakon 500 dana i za oficire nakon 600
dana (Felley,2009:11-13).

2.4.2. Policija Svicarske

Federalni policijski ured (Fedpol) radi sa medunarodnim i kantonalnim partnerima
kao centar za informiranje, koordinaciju/saradnju i analizu u poslovima od znacaja
za medunarodnu sigurnost Svicarske (Stocker i Amberg,2011:107). Aktivnosti Fe-
deralnog ureda policije usmjerane su na: kriminalne istrage, koordinacija i podrska
kriminalnih istraga, sigurnosne sluzbe i administrativni zadaci. Cetiri glavna dijela
Fedpol-a su: Federalna kriminalna policija, Sluzbe, Federalne sigurnosne sluzbe i
medunarodna policijska saradnja (polis.osce.org/countries/details?item_id=72
preuzeto 12.07.2012.).
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Shema 33. Organizacijska struktura Fedpol-a

Direktor FEDPOL
Zamjenik Direktora
—( Sluzba za informiranije I
Osoblie direktorata I I Resursi |
[ [ [ [
Biznis Centralne | | Finansije | | Ljudski
menadZment sluzbe i resursi
analiza kontrola
Federalna Sluzbe Federalne Medunarodna
kriminalna sigurnosne Policijska
policija sluzbe saradnja

Izvor: polis.osce.org/countries/f/72/195/Organization%20Chart.pdf
preuzeto 12.07.2012.

Ispod Fedpol-a se hijerarhijski nalazi Kantonalni policijski korpus ¢ija je osnovna
zadaca provodenje zakona i osiguranje poretka. Kantoni sa njemac¢kim govornim
preferencama imaju policiju za kriminalne istrage i saobracajnu policiju. Kantoni
sa francuskim i talijanskim govornim preferencama imaju Gendarmerie i Police de
surete. Postoje i policijski odjeli za posebne namjene kao $to su jedinice za speci-
jalne zadatke, interventne jedinice ali i odjel policije na jezeru i aerodromu. Pod-
ru¢ja sa posebnom autonomijom kao $to su Zurich i Lausanne imaju i komunalni
policijski korpus. Grani¢na straza je organizacijski dio Federalnog odjela finansija i
osnovne zadace su joj prevencija krijumcarenja, osiguranje grani¢nih prelaza i sprje-
¢avanje ilegalnih migracija u i preko Svicarske (polis.osce.org/countries/details?i-
tem_id=72 preuzeto 12.07.2012.).

Edukacija i trening policijskih snaga su organizirani na nivou kantona. Postoje tre-
ning centri koje vodi nekoliko kantona zajedno. Glavni centri za obuku policije su:
- Swiss policijski institut, privatna fondacija smjestena u Neuchatelu
- Medukantonalna policijska akademija, smjestena u Hitzkirchu
- Policijska gkola isto¢ne Svicarske, smjestena u Amriswilu
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- Policijska akademija Savatan, smjestena u Savatanu

- Asocijacija Svicarskih policijskih oficira, smjestena u Lucernu.
Postoji moguénost $kolovanja na Srednjoeuropskoj policijskoj akademiji (MEPA)
i Europskom policijskom koledzu (CEPOL) (polis.osce.org/countries/details?i-
tem_id=72 preuzeto 12.07.2012.).

2.4.3. Zastita i spasavanije u Svicarskoj

Veoma dobra normativno-pravna uredenost civilne odbrane (zastite) u Svicarskoj
proisti¢e iz Ustava, zakona o covilnoj odbrani iz 1963. i 1978. godine, Zakona o
gradevinskim poduhvatima iz 1963. i 1967. godine, Vladine koncepcije iz 1971.
godine, uredbe, odluke i naredbe Federalnog vije¢a, uredbe, odluke i naredbe Mi-
nistarstva pravde i policije i uputstva i smjernice Federalne uprave za Civilnu od-
branu. Zadaci i djelokrug rada organa vlasti, preduzeca i gradana u Civilnoj odbrani
su rje$eni kroz ove dokumente a Cetiri stavke se posebno isti¢u: obavjestavanje o
opasnostima, obucavanje, skalanjanje gradana i materijalno-tehni¢ko opremanje
(Huseinbasié,2007:62-63).

Civilna odbrana u Svicarskoj je organizirana na nivou federacije, kantona i opéina
(koje se dijele na zone, sektore, kvartove i zgrade). Organiziranje Civilne odbrane u
ovim cjelinama zasnovano je na teritorijalnom i proizvodnom principu, u Zivotnoj
i radnoj sredini. Na federalnom nivou civilna odbrana je sastavni dio drustva i vaz-
no podrucje javnih drustvenih zadataka. Drustvene strukture vlasti na ovom nivou
donose propise o organizaciji, materijalnom opremanju, obuci, upravno-finansij-
skom poslovanju, mobilizaciji ljudi i materijalnih sredstava. Rukovodenje civilnom
odbranom je nadleznost federacije ali i troskovi obuke, vjezbi, seminara i drugih
oblika osposobljavanja kadrova. Federalno vlada predstavlja najvisi rukovode¢i or-
gan u podrudju Civilne odbrane koja je povjerena Ministarstva pravde i policije.
Stru¢no-upravne i operativne poslove obavlja Federalna uprava Civilne odbrane.
Direktor Federalne uprave civilne odbrane ¢lan je $taba opée odbrane Svicarske. U
Federalnoj upravi civilne odbrane nalaze se organizacijske jedinice (odjeljenja, sek-
cije i referati) za obavljanje planiranja, informiranja, organiziranja, mjesnih radova,
materijalnih poslova i nabavke i pripremu i pomo¢ u katastrofama. Civilna odbrana
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Svicarske je u stru¢no-operativnom pogledu na kantonalno-op¢inskom nivou. Kan-

tonalni nivo organizacije civilne odbrane je u subordiniraju¢em odnosu prema fede-
ralnim organima. Duznost kantona je da provode federalne propise, donesu regula-
tivu na svom nivou i obavijeste o tome federalni novo. Samostalni na svom podruéju
kantoni mogu aktivirati sistem i rukovoditi aktivnostima zastite i spasavanja, orga-
nizirati, izvoditi i finansirati sve vidove obuke i osposobljavanja. Nadleznost kan-
tona je organizacija i provodenje obuke na op¢inskom i teritorijalno-proizvodnom
nivou ali i kontrola i nadzor obuke, njeno finansiranje i upotreba sredstava i opreme.
Op¢inski nivo je odgovoran za izvr§avanje federalnih i kantonalnih propisa i mjera
i angazovanje obveznika i dobrovoljaca prema njihovoj stru¢nosti. Radne sredine
sa preko 100 zaposlenih duzne su planski i materijalno pripremiti civilnu odbranu.
Op¢ine su duzne snositi dio troskova civilne odbrane na svom podruéju a za op-
¢insku organizaciju odgovorno je op¢insko vijece. Obrazovanje i opremanje teren-
skih jedinica i radnje vezane za sklonista su obavezne u svakoj op¢ini sa preko 1000
stanovnika. Vatrogasne jedinice pojacane sa spasilackim i sanitetskim osobljem su
obavezne u op¢inama sa manje od 1000 stanovnika. (Huseinbasi¢,2007:63-64).

Shema 34. Opcinske sluzbe civilne odbrane

| OPCINSKO VIJECE |
~ | ~
l SLUZBA OBAVJESTAVANJA |
I
_ [ ll | _ |
STABNA SLUZBA SLUZBAZA SLUZBA OPCE STAMBENO SLUZBA
ZASTITU NAMJENE BORAVISNA SNABDIJEVANJA
STANOVNISTVA SLUZBA
I I I
SLUZBAZA INZINJERIJSKO PIONIRSKA SANITETSKA
ODRZAVANIJE SLUZBA SLUZBA
SKLONISTA I
ll l PROTIVPOZARNA SLUZBA | SNABDIJEVANJE
SLUZBA ZA
ZASTITU |
OBJEKATAI | SIGURNOSNA SLUZBA | TRANSPORTNA
POGONA | SLUZBA
PROTIV NUKLEARNO-

HEMIJSKO-BIOLOSKA SLUZBA

Izvor: Huseinbasié,2007:65
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2.5. Republika Hrvatska

Republika Hrvatska smjestena je na Jugoistoku Europe Izmedu Alpi na zapadu, rije-
ka Drava i Dunav na sjeveru i istoku i Jadranskim morem na jugu. Ukupna povrsina
je 87.609 km2 od ¢ega je 56.594 km2 kopna i 31.067 km2 mora. Duljina morske
obale je 5.835 km. Broj stanovnika (2010.) se kreée oko 4,4 miliona s prosje¢nom
gusto¢om naseljenosti od 78,1 stanovnika po kvadratnom kilometru. Sluzbeni jezik
je hrvatski a pismo latini¢no dok je sluzbena valuta kuna. Nezavisnost od Socijali-
sticke Federativne Republike Jugoslavije je stekla 8. oktobra 1991. godine. Glavni
grad i politi¢ko-administrativni, ekonomski, univerzitetski i kulturni centar Hrvat-
ske je Zagreb. Teritorijalni ustroj predstavljaju 21 zupanija (kanton), 127 gradova,
429 op¢ina i 6756 naselja. Bruto domacdi proizvod po stanovniku je u 2010. godini
iznosio 10 394 €. Prosje¢na mjese¢na ispla¢ena neto pla¢a u 2010. godini je iznosila
5343 kuna a prosje¢na mjese¢na bruto plata u istoj godini je 7679 kuna (www.dzs.
hr preuzeto 18.07.2012.).

Republika Hrvatska je po politickom uredenju parlamentarna demokratija u kojoj
se vlast dijeli na zakonodavnu,izvr$nu i sudsku. Sva tri nivoa duzni su medusobno
saradivati i kontrolirati jedan drugog u skladu sa ustavom i zakonima. Nosilac zako-
nodavne vlasti u R Hrvatskoj je Hrvatski Sabor koji je predstavnicko tijelo grada-
na i vr$i funkciju kontrole izvr$ne vlasti. Hrvatski Sabor je jednodomni parlament
koji moze imati najmanje 100 a najvi$e 160 zastupnika, ima predsjednika i jednog
ili vise potpredsjednika. ,Hrvatski sabor odlu¢uje o donosenju i promjeni Ustava,
donosi zakone, donosi drzavni prorac¢un, odlucuje o ratu i miru, donosi akte ko-
jima izrazava politiku Hrvatskoga sabora, donosi Strategiju nacionalne sigurnosti
i Strategiju obrane Republike Hrvatske, ostvaruje gradanski nadzor nad oruzanim
snagama i sluzbama sigurnosti Republike Hrvatske, odlu¢uje o promjeni granica
Republike Hrvatske, raspisuje referendum, obavlja izbore, imenovanja i razrje$enja,
u skladu s Ustavom i zakonom, nadzire rad Vlade Republike Hrvatske i drugih no-
sitelja javnih duznosti odgovornih Hrvatskom saboru, u skladu s Ustavom i zako-
nom, daje amnestiju za kaznena djela, obavlja druge poslove utvrdene Ustavom.”
(us.mvp.hr/?mv=1126&mh=178&pcpID=6S preuzeto 18.07.2012.). Izvrinu vlast
u R Hrvatskoj ¢ine predsjednik i vlada. Predsjednik R Hrvatske predstavlja i zastu-
pa Hrvatsku u zemlji i inostranstvu, brine se za redovan i uskladen rad i stabilnost
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drzavne vlasti, odgovara za odbranu nezavisnosti i teritorijalne cjelovitosti drzave.

Bira se neposrednim i tajnim glasanjem a niti jedan kandidat ne moze biti biran
vi$e od dva puta na ovu funkciju. Vlada R Hrvatske obavlja svoj rad u skladu sa
Zakonom o Vladi Republike Hrvatske (,Narodne novine“ br. 150/11) i poslovni-
kom vlade. Za svoj rad vlada odgovara Hrvatskom Saboru. Nadleznosti vlade su da
predlaze zakone i druge akte Hrvatskom Saboru kao i drzavni i zavréni proracun,
provodi zakone i druge odluke Hrvatskog Sabora, donosi uredbe za izvr$enje za-
kona, vodi unutra$nju i vanjsku politiku, usmjerava i nadzire rad drzavne uprave,
brine o ekonomskom razvoju, usmjerava rad i razvoj javnih sluzbi i obavlja druge
poslove u skladu sa ustavom i zakonom. U sastav Vlade Republike Hrvatske ulaze
predsjednik, potpredsjednici i ministri. Sudsku vlast u R Hrvatskoj ¢ine sudovi koji
su samostalni i nezavisni a sude prema ustavu i zakonima. Najvisi sud u R Hrvatskoj
je Vrhovni sud koji osigurava jedinstvenu primjenu zakona i ravnopravnost grada-
na (us.mvp.hr/?mv=1126&mh=178&pcpID=65 preuzeto 18.07. 2012.). Vlada R
Hrvatske je na 34. sjednici odrzanoj 30. decembra 2009. godine usvojila dokument
pod nazivom ,Strategija razvoja ljudskih potencijala u drzavnoj sluzbi 2010.-2013."
koji treba pobolj$ati upravljanje ljudskim resursima u svim drzavnim sluzbama uk-
lju¢ujudii sektor sigurnosti.

2.5.1. Oruzane snage Republike Hrvatske

Poslovi odbrane u republici Hrvatskoj povjereni su Ministarstvu obrane koje, pre-
ma ¢lanu 10. Zakona o obrani (,,Narodne novine®, br. 33/02) ima 30 nadleznosti
u ovom podruéju a ministar odbrane direktno je odgovoran Predsjedniku. Prema
Uredbi o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva obrane (,,Narodne novine, br. 26/12)
u sastavu ministarstva se nalazi se 12 organizacijskih jedinica predstavljenih u shemi
3S. kako slijedi:
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Shema 35. Organizacijska struktura Ministarstva obrane

MINISTAR

Glavno tajnistvo OBRANE GLAVNI STOZER OSRH |

Sektor za upravne i Kabinet ministra Samostalni INSPEKTORAT |

pravne poslove sektor za

Samostalna sluzba za odnose s javnu nabavu Vojna sigurnosno obavjestajna
javnoscu i izdavastvo m agencija
[ I Samostalni odjel
Samostalni odjel za Samostalna sluzba za I za potporu vojnom ordinarijatu
unutarnju reviziju vojni zra¢ni promet
C I, L L
POMOCNIK POMOCNIK POMOCNIK POMOCNIK
MINISTRA MINISTRA MINISTRA MINISTRA

M1 M2 M3 M4

Uprava za obrambenu Uprava za ljudske resurse Uprava za materijalne Uprava za informacijske
politiku resurse sustave, financije i
prorac¢un

Izvor: www.morh.hr/o-nama/ustroj-ministarstva/ustroj-ministarstva-obrane. html preuzeto 18.07.2012.

U sastavu uprave za ljudske resurse nalaze se: sektor za upravljanje ljudskim resur-
sima (koji ¢ine Sluzbu za upravljanje djelatnim vojnim osobama, Sluzbu za uprav-
ljanje drzavnim sluzbenicima i namjestenicima i Sluzbu za poslove obrane) i sektor
za potporu upravljanja ljudskim resursim (koji ¢ine Sluzba za integraciju i analizu,
Sluzbu za potporuikvalitetu zivljenja i Sluzba za vojno zdravstvo) (www.morh.hr/o-
nama/ ustroj -ministarstva/ ustroj-ministarstva-obrane.htrnl preuzeto 18.07.2012.).

Oruzane snage Republike Hrvatske (OS RH) su namjenski ustrojene snage pripre-
mljene i razvijene za obranu (odbranu) drzave vojnim sredstvima. Republika Hr-
vatska i njene oruzane snage su od 1. aprila 2009. godine punopravni ¢lan NATO
saveza §to omogucuje angazman izvan nacionalnih granica u zdruZenim operaci-
jama podrske miru u skaldu s interesima i mogu¢nostima. Sadasnja struktura OS
RH je na snazi od 2006. godine i uklju¢uje Glavni stozer (§tab) OS RH s vojnim
predstavni$tvima, pristozernim postrojbama (pristabnim jedinicama), tri grane
(vida): Hrvatsku kopnenu vojsku, Hrvatsku ratnu mornaricu i Hrvatsko ratno zra-
koplovstvo i protuzraénu obranu, Hrvatsko vojno u¢iliste (HVU) ,Petar Zrinjski“ i
Zapovijednistvo za potporu (Komandu za podrsku) (www.osrh.hr/prikaz_hr.asp?i-
di=100&kati=2 preuzeto 18.07.2012. ).
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Shema 36. Struktura OS RH
GLAVNI STOZER OS RH
[ [ [ [ |

VOTNA PREDSTAVNISTVA | Sredisnjica | | Bojnaza Pocasno- Dom GS
specijalna zadtitna OS RH

djelovanja bojna

[ [ [ [ |
HVU HKoV HRM HRZiPZO Zapovjednistvo za
potporu

Izvor: www.osrh.hr/prikaz_hr.asp?idi=100&kati=2 preuzeto 18.07.2012.

Strukturu i brojnost propisuje Predsjednik R Hrvatske, koji je ujedno i vrhovni za-
povjednik (komandant), na prijedlog nacelnika GS OS RH i saglasnost ministra
odbrane. Razlikuju se mirnodopski i ratni sastav OS RH. Mirnodopski sastav ¢ine:
djelatne vojne osobe (aktivna vojna lica), drzavni sluzbenici i namjestenici raspo-
redeni u OS RH, dragovoljni ro¢nici (dobrovoljni regruti) i ugovorni pri¢uvnici
(rezervisti po ugovoru) kada su na vojnoj vjezbi a u ratni sastav ulaze i nerazvrstani
pri¢uvnici (nerasporedeni rezervisti).

Tabela 33. Trenutno brojno stanje u OS RH

Djelatne vojne osobe Driiszzjzlglziiegid UKUPNO
Sosst?;]iH i pristozerne 1436 200 1636
Vojna predstavnistva 19 - 19
Medunarodne organizacije 33 - 33
HKoV 9171 338 9509
HRM 1364 251 1615
HRZiPZO 1470 238 1708
HVU S50 127 677
ZzR 1687 1137 2824
UKUPNO 15730 2291 18021

Izvor: www.osrh.hr/prikaz_hr.asp?idi=100&kati=2 preuzeto 18.07.2012.
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Prema trenutnom stanju u sastavu OS RH angazirano osoblje je svrstano po sli-
jede¢im kategorijama: generali i admirali, ¢asnici (oficiri), docasnici (podoficiri),

vojnici, drzavni sluzbenici i drzavni namjestenici.

Tabela 34. Brojnost OS RH prema kategorijama

GENERALI I ADMIRALI 21 0,11%
CASNICI 3545 19,67%
DOCASNICI 6128 34,00%
VOJNICI 6036 33,50%
DRZAVNI SLUZBENICI 457 2,53%
DRZAVNI NAMJESTENICI 1834 10,19%
UKUPNO 18021 100%

Izvor: prilagodeno prema www.osrh.hr/prikaz_hr.asp?idi=100&kati=2 preuzeto 18.07.2012.

Zapovjednistvo za potporu je zaduzeno za operacionalizaciju i koordiniranje logi-
sticke i zdravstvene podrske u cjelokupnom spektru operacija i obavlja dio poslova

jedinstvenog personalnog upravljanja OS RH.

Shema 37. Struktura Zapovjednistva za potporu

ZAPOVJEDNIK ZzP DVO: 1687
Zapovjednistvo: DSiN: 1137
Zamjenik zap. ZzP, UKUPNO
Prvi docasnik ZzP,
Nacelnik ureda zapovjednika, Dom
Ured zapovjednika, zapovjedniStva
Nacelnik stozera, stozer
[ |
Logisticko Opsluzna Bojna za Srediste za Remontni
operativno bojna opskrbu obuku i zavod
srediste doktrinu
Bojna za opéu Vojno Orkestar OS Sredi$njica za
logisticku zdravstveno RH upravljanje
potporu srediste osobljem

Izvor: www.osrh.hr/prikaz_hr.asp?idi=106&kati=2 preuzeto 18.07.2012.
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Sredisnjica za upravljanje osobljem (SzUO) je organizacijski dio Zapovjedni$tva

za potporu ustrojena sa ciljem jedinstvenog upravljanja osobljem. Relativno mlada
pocela je sa radom u januaru 2008. godine kao nasljednik organizacijskih dijelova
koji su obavljali iste i slicne zadatke. Upravljanje osobljem se odvija planski kroz
Cetiri cjeline: pribavljanje, profesionalni razvoj, personalna podrska i tranzicija i iz-
dvajanje osoblja. U periodu od 1996. godine kada su ukinuta gardijska nastavna sre-
dista pa sve do 2004. godine nije bilo redovnog prijema u vojnu sluzbu. U namjeri
da se uspostavi $to prikladniji i u¢inkovitiji model od 2004. godine se radilo na us-
postavi standardiziranog i sistematskog prijema u vojnu sluzbu. Rezultat ovoga bilo
je uspostavljanje Selekcijskog sredista za odabir u djelatnu vojnu sluzbu u augustu
200S. godine. Glavni zadatak je kontinuirano i centralizirano pribavljanje osoblja
za vojnu sluzbu. S vremenom se ova vrsta poslova i zadataka dodatno prosirila i
usloznila da je potreba da se vecom organizacijskom cjelinom bila realna i nemi-
novna kako bi se u njoj obavljao $to ve¢i dio posla u podruéju upravljanja osobljem.
Formiranje posebnog zdruzenog zapovjednistva za podrsku u podru¢ju logistike,
zdravstva i upravljanja osobljem predvideno ,Dugoro¢nim planom razvoja OSRH
2006.-2012.“ je ostvareno i u njemu je smjestena Sredi$njica za upravljanje osobljem
kako bi obavljala dio poslova jedinstvenog upravljanja osobljem (www.morh.hr/
hr/morh-sluzbe/sredisnjica-za-upravljanje-osobljem/ szuo-o-sredisnjici.html pre-
uzeto 18.07.2012.).

Postupak selekcije vojnika podrazumijeva psihologijsko testiranje i zdravstveni pre-
gled dok postupak selekcije oficira podrazumijeva psihologijsko testiranje, zdrav-
stveni pregled, personalni razgovor, testiranje fizicke spremnosti i testiranje znanja
stranih  jezika (www.morh.hr/hr/morh-sluzbe/sredisnjica-za-upravljanje-oso-
bljem/szuo-postupak.html preuzeto 18.07.2012.). Zakonski uvjeti za prijem u OS
RH u status vojnika su: da je drzavljanin R Hrvatske, starost do 27 godina, odsluzen
vojni rok, da nije kaznjavan i da je zdravstveno sposoban. Zakonski uvjeti za prijem
u OS RH u status oficira su: da je drzavljanin R Hrvatske, starost do 30 godina,
visoko ili visa stru¢na sprema, odsluzen vojni rok, da nije kaznjavan i zdravstvena
sposobnost  (www.morh.hr/hr/karijera-u-morh-a-i-os-rh/djelatna-vojna-sluzba/
postani-casnik-ili-vojnik-oruzanih-snaga-rh.html preuzeto 18.07.2012.). Poseban
dio pribavljanja vojnog osoblja predstavlja program civilno-vojnog $kolovanja ,KA-
DET* u kojem se u saradnji sa univerzitetima stipendiraju studenti u statusu kadeta
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od prve godine preddiplomskog studija za sticanje akademskog naziva prvostupni-
ka (bachelor/bakaleurat) na Sveutilidtu u Zagrebu, Tehnickom veleudilistu u Za-
grebu i Sveudilistu u Splitu. Kadeti Sveutilista u Zagrebu (akademska 2009./2010.
godina) mogu odabrati slijedeée fakultete: Fakultet elektrotehnike i ratunarstva, Fa-
kultet strojarstva i brodogradnje, Prirodoslovno-matematicki fakultet, Kineziologki
fakultet, Fakultet prometnih znanosti, Ekonomski fakultet, Filozofski fakultet, Fa-
kultet kemijskog inzenjerstva i tehnologije. Kadeti Tehni¢kog veleu¢ilista u Zagrebu
mogu odabrati bilo koji od preddiplomskih stru¢nih studija dok kadeti Sveu¢ilista u
Splitu mogu odabrati Pomorski fakultet, Fakultet elektrotehnike, strojarsstva i bro-
dogradnje i Gradevinsko-arhitektonski fakultet. Uvjeti za ovaj program su da je u
pitanju drzavljenin R Hrvatske, upisan u prvu godinu studija, da ispunjava kriterije
psihologijskog ispitivanja i zdravstvenog pregleda i da zadovoljava sigurnosne krite-
rije. Kandidati koji uspjesno okoncaju proces selekcije dobijaju u toku $kolovanja:
mjese¢nu stipendiju u iznosu od 800 do 1600 kuna, smjestaj, hranu, prevoz i obave-
znu literaturu. Po uspje$nom zavrsetku studija kadet dobija posao u OSRH. (www.
morh.hr/hr/karijera-u-morh-a-i-os-rh/natjecaji-i-oglasi/natjecaj-za-civilno-voj-
no-skolovanje-kadet.html preuzeto 18.07.2012.).

2.5.2. Policija Republike Hrvatske

Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske bavi se i poslovima policije
i kriminalisticke policije kako bi zastitila zivot i osobnu sigurnost ljudi i njihove
imovine. Ministarstvo obavlja i druge poslove koji se odnose na: vodenje eviden-
cija i statistike iz podru¢ja unutarnjih poslova; sustav informiranja u podruéju unu-
tarnjih poslova; obrazovanje i usavravanje sluzbenika unutarnjih poslova (www.
policija.hr/111.aspx preuzeto 18.07.2012.). ,Policija je javna sluzba Ministarstva
unutarnjih poslova Republike Hrvatske koja obavlja odredene poslove propisane
zakonom, tzv. policijske poslove. Za obavljanje policijskih poslova u Ministarstvu
unutarnjih poslova Zakonom o policiji (NN br. 129/00) osnovano je Ravnateljstvo
policije, kao upravna organizacija u sastavu Ministarstva, dok na lokalnoj razini dje-
luju policijske uprave. (www.policija.hr/25.aspx preuzeto 18.07.2012.).
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Policijske poslove u Ministarstvu unutarnjih poslova Republike Hrvatske obavljaju

policijske uprave u podru¢jima Zupanija razvrstane u Cetiri kategorije:

Tabela 35. Policijske uprave prema Zupanijama razvrstane u Cetiri kategorije

Ikategorija | II kategorija III kategorija IV kategorija

Bjelovarsko-bilogorska
Brodsko-posavska
Koprivnicko-krizevacka
Krapinsko-zagorska

Dubrovacko-neratvanska
Splitsko-dalmatinska | Karlovacka
Primorsko-goranska Sisatko-moslavacka

Zagrebatka Osjecko-baranjska Sibensko-kninska L1ck9 senjska
. Medimurska
Istarska Vukovarsko-srijemska Y
Pozesko-slavonska
Zadarska o 5%
Varazdinska

Viroviticko-podravska

Izvor: prilagodeno prema www.policija.hr/MainPu.aspx?id=1255 preuzeto 18.07.2012.

Sastav Ministarstva unutarnjih poslova Republike Hrvatske, pored ministra i njego-
vog kabineta, ¢ine:

- Samostalni odjel za unutarnju reviziju,

- Odjel za suradnju sa vojnim ordinarijatom u RH,

- Ravnateljstvo policije,

- Uprava za materijalno financijske poslove,

- Uprava za pravne poslove i ljudske potencijale,

- Uprava za razvoj, opremanje i potporu,

- Uprava za upravne i inspekcijeke poslove,

- Uprava za europske integracijei medunarodne odnose,

- Tajni$tvo ministarstva (www.policija.hr/111.aspx preuzeto 18.07.2012.).

Uprava za pravne poslove iljudske potencijale ,Izraduje nacrte zakona i drugih prav-
nih propisa iz podru¢ja Ministarstva. Obavlja poslove vezane uz imovinsko-pravne
odnose Ministarstva. Suraduje s nadleznim tijelima drzavne vlasti, a posebno s nad-
leznim drzavnim odvjetni$tvima. Pruza struénu pomo¢ ustrojstvenim jedinicama
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Ministarstva. Obavlja poslove koji se odnose na zaposljavanje, polozaj, prava, obve-
ze 1 odgovornosti zaposlenika Ministarstva. Sudjeluje u procesu unaprjedenja rada
te utvrdivanju razvojne kadrovske strategije. Obavlja poslove prvostupanjskog i
drugostupanjskog disciplinskog sudovanja.“ (www.policija.hr/19094.aspx preuzeto
18.07.2012.). Organizacijske cjeline u sastavu Uprave su: Sektor za pravne poslove,
Sektor za upravljanje ljudskim potencijalima i Odjel disciplinskog sudovanja.

Sektor za upravljanje ljudskim potencijalima ,obavlja poslove koji se odnose na pla-
niranje i zapo$ljavanje ljudskih potencijala, te pracenja karijera zaposlenika. Sudje-
luje u procesu unaprjedenja rada Ministarstva i vodi politiku upravljanja ljudskim
potencijalima. Sudjeluje u izradi planova obrazovanja zaposlenika. Pruza psiholos-
ku pomo¢ i podrsku zaposlenicima, te obavlja poslove koji se odnose na zdravstvenu
zastitu zaposlenika na radu. Obavlja poslove vezane za radne odnose, polozaj, prava,
obveze i odgovornosti zaposlenika Ministarstva. Pruza stru¢nu pomoc¢ i nadzire rad
policijskih uprava iz tog podruéja“ (www.policija.hr/main.aspx?id=19094#2 preu-
zeto 18.07.2012.). Organizacijske jedinice u sastavu Sektora su: Odjel za prijam ia
razvoj ljudskih potencijala i Odjel za statusna pitanja i radno pravne odnose.

Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Hrvatske zapocelo je u novembru 2007.
godine projekt kojim bi trebalo unaprijediti vlastite kapacitete u vezi izgradnje si-
stema upravljanja ljudskim resursima u skladu sa standardima Europske unije i po-
boljsati reformu sistema obrazovanja i obuke policijskih sluzbenika. Glavni partner
koji garantuje uspjeh projekta je Ministarstvo unutarnjih poslova Republike Fran-
cuske u saradnji sa Institutom pripreme za drzavnu upravu francuskog Univerziteta
u Auvergne-u. Zvani¢ni naziv projekta je Twinning projekt PHARE 2005 ,Jac¢anje
upravljanja ljudskim resursima, sustava obrazovanja i obuke MUP-a, Policijske aka-
demije®. Ukupna vrijednost projekta je 1.787.500 eura a njegovim provodenjem
se nastoji pomoc¢i hrvatskoj upravi u ja¢anju upravljanja ljudskim resursima. Tra-
janje projekta je 18 mjeseci a sastoji se iz tri komponente: Twinning u iznosu od
1.280.000 eura kojeg ¢ine upravljanje ljudskim resursima i policijsko obrazovanje i
obuka, Tehni¢ka pomo¢ u iznosu od 157.000 eura i nabavka opreme za Policijsku
akademiju u iznosu od 350.000 eura (www.policija.hr/main.aspx?id=6856 preuze-
to 18.07.2012.).
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2.5.3. Zastita i spasavanje u Republici Hrvatskoj

Za obavljanje poslova iz podrudja zadtite i spasavanja u Republici Hrvatskoj
01.01.2005. godine formirana je Drzavna uprava za zastitu i spasavanje-DUZS (Hu-
seinbagi¢,2008:41). ,Drzavna uprava za zadtitu i spasavanje je samostalna, strukov-
na i upravna organizacija u Republici Hrvatskoj koja priprema, planira i rukovodi
operativnim snagama te koordinira djelovanje svih sudionika zastite i spagavanja.”
(www.duzs.hr/page.aspx?Page]D=27 preuzeto 18.07.2012.). Uredbom o unu-
tra$njem ustrojstvu Drzavne uprave za zatitu i spadavanje (,Narodne novine®, br.
83/08) organizacijska struktura izgleda kako slijedi u shemi 38.

Shema 38. Organizacijska struktura DrZavne uprave za zastitu i spasavanje

RAVNATEL]J

ZAMJENIK
RAVNATELJA
I
ODJEL ZA KABINET ODJEL ZA

MEDUNARODNU RAVNATELJA UNUTARN]JU REVIZIJU

I

| | | | |
Uciliste Sluzba
Sluzba za civilnu Sluzba za Sluzba za sustav vatrogastva i zajednic¢kih
zadtitu vatrogastvo 112 zadtite i poslova
spasavanja

Podru¢ni uredi (20) za zaititu i spagavanje: Bjelovar, Cakovec, Dubrovnik, Gospi¢, Karlovac,
Koprivnica, Krapina, Osijek, Pazin, Pozega,
Rijeka, Sisak, Slavonski Brod, Split, Sibenik,
Varazdin, Virovitica, Vukovar, Zadar i Zagreb

Izvor: prilagodeno prema Uredbi o unutragnjem ustrojstvu Drzavne uprave za zastitu i spasavanje
(,Narodne novine®, br. 83/08)

Sektor op¢ih poslova ,,obavlja poslove koji se odnose na pravne, kadrovske, financij-
ske te opce poslove, a osobito poslove pripreme i izrade prijedloga zakona i drugih
propisa, poslove vodenja evidencije o nekretninama, pripremu i izradu svih ugovo-
ra, poslove radnih odnosa, zdravstvenog i mirovinskog osiguranja i dr.* (www.duzs.
hr/page.aspx? pageid=148 preuzeto 18.07.2012.). Organizacijski dijelovi u Sektoru
op¢ih poslova su:
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- Sluzba za opée i pravne poslove,

- Sluzba za razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima,

- Sluzba za finansijske poslove, i

- Sluzba za nabavu i materijalne poslove (www.duzs.hr/ page.aspx?pageid=148
preuzeto 18.07.2012.).

2.6. Republika Srbija

Republika Srbija smjestena je u centralnom dijelu Balkanskog poluotoka. Uku-
pna povrsina je 88.407 km?2 i podijeljena je na pet regija: Beogradska regija, Regija
Vojvodine, Regija Sumadije i zapadne Srbije, Regija isto¢ne i juzne Srbije i Regija
Kosovo i Metohija.*® Duzina granice je 2.364 km od ¢ega je kopnena duga 1.570, ri-
je¢tna 751,1 ijezerska 43,3 km. Republika Srbija na istogu grani¢i sa Bugarskom, na
sjeveroistoku sa Rumunijom, na sjeveru sa Madarskom, na zapadu sa Hrvatskom i
Bosnom i Hercegovinom, na jugozapadu sa Crnom Gorom i na jugu sa Albanijom i
Makedonijom (www.srbija.gov.rs/ pages/article.php?id=36 preuzeto 20.07.2012.).
U Republici Srbiji zivi 7.120.666 stanovnika (bez podataka sa Kosova i Metohije).
Sluzbeni jezik je srpski a pismo ¢irili¢no a koristi se i latini¢no. Stanovnistvo Srbije
po vjerskoj strukturi je uglavnom pravoslavno ali ima i drugih vjerskih zajednica
kao $to su Islamska, Katoli¢ka, Protestantska, Jevrejska i druge (www.srbija.gov.rs/
pages/article.php?id=37 preuzeto 20.07.2012.). Raspadom SFR]J 1991. godine Sr-
bija je, zajedno sa Crnom Gorom, bila u Saveznoj Republici Jugoslaviji do 2003.
godine nakon ¢ega je bila u drzavnoj zajednici Srbija i Crna Gora do 2006. godine.
Nakon izbijanja ratnih sukoba 1990.-tih godina u Republici Hrvatskoj i Bosni i Her-
cegovini doslo je do velikih migracija stanovi$tva u Srbiju. Podaci iz 2001. godine
(451.980) se razlikuju od podataka iz 2005. godine (139.483) a razlog ove velike
razlike je ¢injenica da je oko 100.000 ljudi primilo drzavljanstvo Srbije, dio se vratio
u prethodno mjesto boravka a dio se iselio u tre¢e zemlje. Problem izbjeglica, prema
misljenju zvani¢nika u Srbiji, moze se rijesiti na tri nac¢ina: repatrijacija u sredine iz
kojih poticu, integracija u sredinu u koju su izbjegla i odlaskom u trece zemlje. Mi-
nistarska konferencija o rje$avanju pitanja izbjeglica na zapadnom Balkanu odrzana

38 Trenutni polozaj Kosova je da je dio zemalja priznao nezavisnost ali je ve¢i broj onih koje to nisu uinile.
Republika Srbija nema vlast na Kosovu ali ne priznaje njegovu nezavisnost.
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7. novembra 2011. godine rezultirala je usvajanjem Zajednicke deklaracije o okon-

¢anju raseljavanja i obezbjedivanju trajnih rjeSenja za ugrozene izbjeglice i interno
raseljena lica. Ovom deklaracijom su se vlade Bosne i Hercegovine, Crne Gore, Hr-
vatske i Srbije obavezale na pruzanje politicke, materijalne, pravne, socijalne i druge
podrske kako bi rjesile problem izbjeglih i raseljenih lica (www.srbija.gov.rs/pages/
article.php?id=4S preuzeto 20.07.2012.).

2.6.1. Oruzane snage Republike Srbije

Poslovi odbrane u Republici Srbiji povjereni su Ministarstvu odbrane koje, prema
¢lanu 14. Zakona o odbrani (,,Sluzbeni glasnik®, br. 116-07), predlaze i sprovodi po-
litiku odbrane, izvr$ava zakone i medunarodne ugovore, opée akte Narodne skup-
$tine, vlade, predsjednika Republike i ima 43 nadleznosti. Organizacijska struktura
Ministarstva odbrane predstavljena je kako slijedi:

Shema 39. Organizacijska struktura Ministarstva odbrane Republike Srbije

| MINISTAR |
Drzavni sekretari Posebni savetnik
Sektor za politiku |
odbrane | | Generalstab Sekretarijat Univerzitet Uprava Odsek
Vojske Ministarstva | [|  odbrane za za
Sektor za ljudske Srbije | odnose | || internu
resurse - Kabinet Inspektorat sa reviziju
Ministra | [|__odbrane javnoscéu
Sektor za Odbrane Generalni
materijalne Vojno Uprava | L ingpektor
resurse - || bezbednosna || = vojno sluzbi
agencija zdravstvo
Sektor za budzet i
finansije — Vojno
— obavestajna
agencija
Osnovne unutra$nje Posebne unutrasnje Organi uprave u Samostalne  UzZe unutrasnje
jedinice jedinice sastavu MO uprave uprave

Izvor: www.mod.gov.rs/lat/organizacija/index_lat.php preuzeto 20.07.2012.
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Sektor za ljudske resurse je jedna od osnovnih unutra$njih jedinica Ministarstva od-
brane nadlezna za:

- ystatusna i druga pitanja profesionalnih pripadnika vojske,

- vojno $kolstvo, skolovanje i usavr$avanje za rad na poslovima odbrane i bez-
bednosti zemlje,

- izradu akata i planskih dokumenata kojima se planiraju mere i radnje za rad
gradana, drzavnih organa, privrednih drustava, drugih pravnih lica i podu-
zetnika i vojnu obavezu, radnu obavezu i materijalnu obavezu (Informa-
tor,2012:12).

Shema 40. Organizacijska struktura sektora za ljudske resurse

I SEKTOR ZA LTUDSKE RESURSE

Odeljenje za Odeljenje za
finansije i PPBI opste poslove
| |
UPRAVA UPRAVA UPRAVA
za kadrove za obaveze za tradiciju,
odbrane standard i
veterane
= TL _——s s == ’ g ‘ - -g _______ =
Direkcija PELT Regionalni centar
— BEOGRAD
Fond za socijalno
VOJNA Regionalni centar L osiguranje vojnih
AKADEMIJA — NOVISAD osiguranika
Regionalni centar Direkcija za
T NIS —| promenu karijere

Regionalni centar
— KRAGUJEVAC

Regionalni centar
—  VALJEVO

Vojne jedinice i vojne ustanove Ministarstva odbrane

Izvor: Informator, 2012:12

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE m



Al

Uprava za kadrove je unutra$nja organizacijska jedinica Sektora za ljudske resurse

i nosilac je planiranja, popune, vodenja evidencije, $kolovanja, usavr$avanja i rjesa-
vanja statusnih pitanja kadra u Ministarstvu odbrane. Uprava za obaveze odbrane
je unutrasnja organizacijska jedinica Sektora za ljudske resurse nadlezna za izradu
propisa kojima se regulira vojna, radna i materijalna obaveza, planiranje, organizo-
vanje, rukovodenje i kontrola funkcioniranja pot¢injenih sastava. U njenom sastavu
su regionalni centri: Beograd, Novi Sad, Ni$, Kragujevac i Valjevo. Uprava za tra-
diciju, standard i veterane je unutra$nja organizacijska jedinica Sektora za ljudske
resurse za kulturnu, muzejsku i vjersku djelatnost, pitanja tradicije, etike, podrske
zaposlenima u pronalaZenju novog zaposlenja, potreba veterana i stambenog obez-
bjedenja. U njenom sastavu su vojni muzej i direkcija za promjenu karijere (Infor-
mator,2012:12-13).

Prema ¢lanu 2. Zakona o Vojsci Srbije (,,Sluzbeni glasnik, br. 116-07) ,Vojska Srbije
je organizovana oruzana snaga koja brani zemlju od oruzanog ugrozavanja spolja i
izvr$ava druge misije i zadatke, u skladu sa Ustavom, zakonom i principima medu-
narodnog prava koji reguli$u upotrebu sile.” Organizacijska struktura Vojske Srbije
predstavljena je u shemi 41. kako slijedi:

Shema 41. Organizacijska struktura Vojske Srbije

| NACELNIK GENERALSTABA |

I ]
Kabinet NG$ Zamjenik na¢elnika GS | |Glavni podoficir
Vojske Srbije
IE Zdruzena | | Odsjek Glavni

operativna| |zaPPBI| | podoficir
komanda GS

] J2 J3 J4 Js J6 77 78 J9 Uprava Vojne
policije
' ]

Komanda za ‘

’ Kopnena Vojska | | Vazduhoplovstvo

iPVO obuku
J1- Uprava za ljudske resurse J6- Uprava za telekomunikacije i informatiku
J2- Uprava za bezbednosno-izvidacke poslove  J7- Uprava za obuku i doktrinu
J3- Uprava za operativne poslove J8- Odjeljenje za finansije
J4- Uprava za logistiku J9- Odjeljenje za civilno-vojnu saradnju

J5- Uprava za planiranje i razvoj

Izvor: prilagodeno prema www.vs.rs/index.php?content=079¢72d5-f713-102b-bdc2-a0672172d7df
preuzeto 20.07.2012.
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,»U organizacijsko-formacijskoj strukturi jedinica Vojske Srbije na svim nivoima,
od strategijskog do taktickog, nalaze se organizacione jedinice za ljudske resurse”
(Kankarag,Loji¢,Puri¢,2011:195). Ljudski faktor predstavlja najznacajniji resurs
sistema odbrane Republike Srbije. Ministarstvo odbrane nastoji da razvije sistem
upravljanja ljudskim resursima kojim se omogucuje efikasna selekcija kadra, pra-
¢enje i razvoj karijere, pravilnu strukturu po godinama Zivota i ¢inovima, razvoj
strukture ljudskih resursa u skladu sa misijama i zadacima i osposobljavanje ljudi
za nastavak karijere izvan vojske. Reformom zakonodavstva, sistema $kolovanja i
usavr$avanja kadra, objektivnim vrijednovanjem rezultata rada, razvojem karijere i
podizanjem Zivotnog standarda pripadnika Vojske Srbije nastoji se privuéi veci broj
kvalitetnih kadrova. Donosenjem veceg broja zakona, uredbi, pravilnika i odluka
kojima je pobolj$an materijalni status i standard zaposlenih povecan je interes za
rad u Ministarstvu odbrane i Vojsci Srbije. Smanjenje broja lica u sistemu odbrane
kako bi se postigla struktura kadra u skladu sa potrebama omogucuje pristup sred-
njoro¢nom i dugoro¢nom planiranju ljudskih resursa zasnovan na nau¢nim princi-
pima. ,Osnovna vizija upravljanja ljudskim resursima u sistemu odbrane jeste krei-
ranje i sprovodenje odrzive politike, zasnovane na realnim resursima i prilagodene
potrebama sistema odbrane.“ (Bela knjiga,2010:87). Provodenjem ovakve politike
zadovolji¢e se potrebe sistema odbrane za kvalitetnim, adekvatno osposobljenim
i motiviranim kadrom za postizanje ocekivanih rezultata, ciljeva i interesa (Loji¢ i
Kuli¢,2009:19). Ostvarenje principa pravi covjek na pravom mjestu moze se postici,
pored pravilnog izbora, vodenja i stalnog usavr$avanja, i odgovaraju¢om podrskom
svakom zaposlenom u sistemu odbrane. Sistem upravljanja ljudskim resursima koji
se razvija je usmjeren na jednake mogu¢nosti, predvidivu karijeru, pruzanje podrs-
ke porodici pripadnika i pripremu profesionalnih pripadnika za eventualni Zivot u
gradanstvu. Ministarstvo odbrane izradilo je ,Program upravljanja kadrom® kojim
se dugoro¢no definiraju pravci razvoja u podrudju kadrova. Ovim programom je
uspostavljen okvir predvidive karijere u funkciji kvalitetnog vodenja kadrova. Svi za-
posleni u sistemu odbrane su rangirani prema usvojenim Kriterijima za rangiranje
profesionalnih vojnika kojim su jasno razgraniceni perspektivni od neperspektiv-
nih kadrova. Od ukupnog broja profesionalnih pripadnika Ministarstva odbrane
i Vojske Srbije 19,23% su oficiri, 22,78% podoficiri, 22,98% vojnici po ugovoru i
35,03% civilna lica. U Vojsci Srbije 18,81% oficiri, 29,43% podoficiri, 34,19% voj-
nici po ugovoru i 17,56% civilna lica $to je priblizno zadatom okviru Strategijskog
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pregleda odbrane u 2010. godini (15% oficiri, 25% podoficiri, 45% vojnici i 15%
civilna lica). U Ministarstvu odbrane i vojsci Srbije zastupljene su 6.142 Zzene od
¢ega je 29 oficira, 29 podoficira, 531 profesionalni vojnik i 5.553 vojna sluzbenika

ili vojna namjestenika $to je 18% od ukupnog broja profesionalnih pripadnika (Bela
knjiga,2010:87-88).

2.6.2. Policija Republike Srhije

Ministarstvo unutra$njih poslova Republike Srbije nadlezno je za obavljanje unu-
tragnjih poslova drzave. Sastavni dio Ministarstva ¢ine: kabinet ministra, sekreta-
rijat, sluzba interne revizije, direkcija policije, sektor za analitiku, telekomunikacije
i informacione tehnologije, sektor finansija, ljudskih resursa i zajedni¢kih poslova,
sektor unutra$nje kontrole i sektor za vanredne situacije (Informator,2012:4). Sa-
stav sektora finansija, ljudskih resursa i zajednic¢kih poslova ¢ine: uprava za ljudske
resurse, uprava za zajednicke poslove, uprava za poslove ishrane i smjestaja, uprava
za stru¢no obrazovanje, osposobljavanje, usavr$avanje i nauku i odjeljenje za uprav-
ljanje projektima finansiranim iz fondova Europske unije. Sastav uprave za ljudske
resurse Cine: odjeljenje za personalne poslove (koje ima odsjek za planiranje kadro-
va, donogenje i izvrSenje kadrovskog plana i odsjek za prijem kadrova), odjeljenje
za radno-pravne poslove i zastupanje (koje ima odsjek za radne odnose i odsjek za
radno-pravno zastupanje i poslove utvrdivanja disciplinske odgovornosti), odjelje-
nje za zdravstvo i psiholosku prevenciju (koje ima odsjek za zdravstvenu prevenciju
i odsjek za psiholosku prevenciju) i odjeljenje za opste poslove (koje ima odsjek
za poslove pisarnice i arhive, §tampariju i odsjek za mikrofilm). ,Uprava za ljudske
resurse obavlja poslove koji se odnose na personalna pitanja i radno-pravne odnose,
kao i poslove nadzora i kontrole nad zakonito$¢u rada podruénih policijskih uprava
i pruza im potrebnu stru¢nu pomo¢ u ovoj oblasti; obezbeduje jedinstvenu prime-
nu propisa iz oblasti personalnih i radno-pravnih poslova i neposredno primenjuje
te propise za organizacione jedinice u sedi$tu Ministarstva. Uprava prati personalnu
problematiku u celini, po popunjenosti radnih mesta, adekvatnosti profila i drugim
relevantnim parametrima i u saradnji sa podru¢nim policijskim upravama i organiza-
cionim jedinicama u sedi$tu Ministarstva priprema godi$nji kadrovski plan, predlo-
ge koji se odnose na prijem, skolovanje i stru¢no osposobljavanje i usavr$avanje rad-
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nika; objedinjava personalne i radno-pravne poslove i u tom cilju stru¢no usmerava
rad podru¢nih policijskih uprava, posebno u pogledu oglasavanja i popune radnih
mesta i upudivanja na $kolovanje, stru¢no osposobljavanje i usavrsavanje; u skladu
sa odlukom ministra raspisuje konkurse i oglase i sprovodi postupak prijema radni-
ka i, s tim u vezi, priprema re$enja o prijemu na rad, rasporedivanju u organizacione
jedinice u sedi$tu Ministarstva i dr.” (Informator,2012:56). Stru¢ni i administarstiv-
no-tehnicki poslovi iz podru¢ja radnih odnosa koje obavlja Uprava su: formiranje
personalnih disijea, prijava i odjava radnika nadleznoj sluzbi zdravstvenog i penzij-
skog osiguranja, donosenje rjesenja o rasporedivanju na radno mjesto prema odluci
ministra, donosenje rjesenja o godi$njem odmoru i utvrdivanje plate u skladu sa
propisima, donosenje rjesenja o prestanku rada u skladu sa zakonom. Usmjeravanje
podruénih policijskih jedinica u podruéju radno-pravnih poslova je obavezno kako
bi se efikasno vodila jedinstvena personalna evidencija (Informator,2012:57).

Novi koncept upravljanja zaposlenima u organizaciji jeste upravljanje ljudskim re-
sursima kojim se nastoji izvr$iti reforma kadrovske sluzbe starog tipa u modernu
sluzbu koja spremno odgovara na izazove 21. stoljeca. Egzistencija, izazov i $ansa za
razvoj li¢nosti i profesionalno ostvarenje su ono $to pojedinci vide u policiji o¢eku-
juciza svoj rad postovanje, priznanje za postignute rezultate i jednake $anse za razvoj
i napredovanje. Razvijen sistem upravljanja ljudskim resursima zasnovan na savre-
menim standardima, kriterijima i procedurama prijema, selekcije, osposobljavanja i
napredovanja u profesionalnoj karijeri je neophodan kako bi pojedinci ostvarili svo-
je ambicije. Usvajanjem ovih elemenata omogucice se konkurentnost medu policij-
skim kadrovima zasnovana na kompetencijama i rezultatima rada. Krajnji rezultat je
visok stepen profesionalizma, zadovoljstvo poslom koji se obavlja i pravna sigurnost
zaposlenih. Razvijanje svih oblika li¢ne odgovornosti kod zaposlenih dodatno ¢e
poboljsati usvajanje novog koncepta upravljanja ljudskim resursima. Napredovanje
u sluzbi mora biti zasnovano na transparentnim procedurama. Interni konkurs treba
da postane pravilo prilikom popunjavanja srednjeg i viSeg nivoa rukovodnih polo-
zaja koji treba zasnivati na rezultatima i stru¢nom usavr$avanju uz upotrebu stan-
dardiziranog testiranja. Sistem stru¢nog osposobljavanja i usavr$avanja a narocito
specijalisti¢ku obuku, ubuku za rukovodioce i stalno stru¢no usavr$avanje treba i
dalje razvijati i pobolj$avati. Ovo se moze postiéi razvijanjem novih strateskih i ak-
cionih planova, razvojnih i istrazivackih projekata i konkretnim operativnim aktiv-
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nostima. Sastav policije treba da odrazava sve segmente socijalne strukture drustva

kojem sluzi ¢ime se vr$i promocija policijskog poziva. Inteziviranje dijaloga izmedu
Ministarstva unutra$njih poslova i sindikalnih organizacije je neophodno kako bi se
poboljsao polozaj policajca, unaprijedili uslovi rada i materijalni i socijalni polozaj
zaposlenih. U oblasti zdravlja zaposlenih Ministarstvo unutra$njih poslova se oba-
vezuje da ¢e raditi na unaprijedenju sistema zastite zdravlja na radu, smanjenju po-
vreda na radu i profesionalnih oboljenja (Strategija razvoja Ministarstva unutra$njih
poslova 2011.-2016.,2010:15-16).

2.6.3. Zastita i spasavanje u Republici Srhiji

U skladu sa Zakonom o vanrednim situacijama (,,Sluzbeni glasnik®, br. 111/2009)
civilna zastita se nalazi u okviru sektora za vanredne situacije Ministarstva unutras-
njih poslova Republike Srbije. Sektor za vanredne situacije ¢ine slijedece organi-
zacijske jedinice: uprava za preventivu i zastitu, uprava za vatrogasno- spasilacke
jedinice, uprava za upravljanje rizicima, uprava za civilnu zastitu, nacionalni trening
centar za vanredne situacije, uprava za vanredne situacije u Beogradu, uprava za van-
redne situacije u Kragujevcu, uprava za vanredne situacije u Ni$u, uprava za vanred-
ne situacije u Novom Sadu i odjeljenja za vanredne situacije u Boru, Valjevu, Vranju,
Jagodini, Kikindi, Kru$evcu, Panc¢evu, Sremskoj Mitrovici, UZicu, Sapcu Kraljevu,
Leskovcu, Novom Pazaru, Pirotu, Pozarevcu, Prokuplju, Cacku, Prijepolju, Sme-
derevu, Subotici, Somboru, Zajecaru i Zrenjaninu. ,Obavlja poslove normativne,
upravne, organizaciono-tehnicke, preventivne, preventivno-tehnicke, obrazovne,
informativno-vaspitne i druge prirode za organizovanje, planiranje, sprovodenje,
kontrolu mera zastite Zivota, zdravlja i materijalnih dobara gradana, o¢uvanja uslo-
va neophodnih za zivot i pripremanje za prevladavanje situacija u uslovima pozara,
elementarnih nepogoda tehnickih i tehnoloskih nesreca, dejstava opasnih materija
i drugih stanja, opasnosti ve¢ih razmera koje mogu da ugroze zdravlje i Zivote ljudi
i zivotnu sredinu ili da prouzrokuju $tetu ve¢eg obima i pruzanje pomoc¢i kod otkla-
njanja posledica (smanjivanje i sanaciju) prouzrokovanih u vanrednim situacijama,
a posebno: izrade i predlaganje zakona, normativa i preporuka koji ispunjavaju za-
hteve Europske unije u oblasti zastite i spasavanja u vanrednim situacijama u cilju
potpunog pravnog uredivanja za obavljanje poslova; uspostavljanja insitucionalnih,
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organizacionih i personalnih uslova za sprovodenje zastite i spasavanja u vanred-
nim situacijama; preduzimanje preventivnih mera radi spre¢avanja izbijanja pozara
i ublazavanja posledica elementarnih nepogoda, tehni¢ko-tehnoloskih nesreca i s1.*
(Informator,2012:62).

Sektor za vanredne situacije se bavi jedinstvenim upravljanjem zastitom u vanred-
nim situacijama i rukovodenjem rada organa u vrijeme pocetka, za vrijeme i u toku
otklanjanja posljedica vanrednih situacija. Koordinira rad ostalih drzavnih instituci-
ja od nivoa drzave do lokalnog nivoa u namjeri da sprije¢i nastanak i otkloni poslje-
dice vanredne situacije. U nadleznosti ulazi i osposobljavanje gradana za djelovanje
u vanrednim situacijama, organizacija, obuka i opremanje jedinica civilne zastite.
Sektor je u obavezi da stvori uslove za nesmetan protok informacija, prikupljanje,
prenos, arhiviranje i obrada podataka zasnovana na multimedijalnim tehnologijama
(Informator,2012:63).

Prema novom konceptu civilna zastita je dio zastite i spasavanja i u svom sastavu
ima dvije komponente: jedinice civilne zastite i ovlastena i osposobljena pravna lica
koja imaju mogu¢nost pruzanja pomo¢i u slu¢aju elementarnih nepogoda i tehni¢-
kih akcidenata. Novi sistem je jo$ u fazi stvaranja i u toku je formiranje jedinica ci-
vilne zastite. Izgled jedinica i na¢in organizacije civilne zastite je da ¢e to biti manje
jedinice ali mnogo spremnije nego $to je bilo u ranijem nac¢inu organizacije. U planu
je da se do kraja 2012. godine formiraju prve jedinice civilne zastite i da ¢e se poceti
sa njihovim opremanjem (www.kurir-info.rs/prve-jedinice-civilne-zastite-do-kra-
ja-godine-clanak-143806 preuzeto 20.07.2012.).

2.7. Republika Crna Gora

Republika Crna Gora smjestena je u Jugoisto¢noj Europi na Balkanskom poluo-
toku. Ukupna povrsina je 13.938 km2 od U Crnoj Gori Zivi 625.266 stanovnika
(Saopstenje ZZS,2011:3). Zvani¢na valuta je euro a uveden je na osnovu Zakona o
Centralnoj banci kao zamjena za njemac¢ku marku koja je 2000. godine zamijenila
dinar (www.cb-mn.org/index.php?mnl= novac&mn2=novac_u_crnoj_gori preu-
zeto 25.07.2012.). Na referendumu 21. maja 2006. godine Crna Gora je istupanjem
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iz zajednice Srbija i Crna Gora postala nezavisna republika. Grani¢i sa Albanijom,

Bosnom i Hercegovinom, Hrvatskom, Srbijom i Kosovom. Zvani¢ni jezik je crno-
gorski a pismo ¢irili¢no ali je u upotrebi i latinica. U ve¢em dijelu Crne Gore vlada
umjerena kontinentalna klima ali jug zemlje ima mediteranski klimu. Glavni grad
je Podgorica u kojem zivi oko trecine ukupnog stanovnistva Crne Gore. Postoje
dva javna aerodroma prvi u Podgorici i drugi u mjestu Tivat a znacajnije luke po-
morskog saobraéaja su Bar, Budva, Kotor i Zelenika (www.britishcouncil.org/mn/
montenegro-about _us-welcome to_montenegro.htm preuzeto 25.07.2012.).

2.7.1. Oruzane snage Republike Crne Gore
Prema ¢lanu 36. Zakona o odbrani (,,Sluzbeni list RCG*, br. 47/07, 86/09, 88/09 i
25/10) poslove odbrane vodi Ministarstvo odbrane i ima 9 nadleznosti. Organiza-

cijska struktura Ministarstva predstavljena je u shemi 42. kako slijedi:

Shema 42. Organizacijska struktura Ministarstva odbrane Crne Gore

| I MINISTAR
Kabinet Savietnici Sekretar
| [ [ |
Sektor za Sektor za Sektorza | |General$tab Sektor za razvoj i zastitu
politiku ljudske materijalne informaciono
odbrane resurse resurse komunikacijskih sistema

Izvor: prilagodeno prema www.odbrana.gov.me/organizacija preuzeto 25.07.2012.

Sektor za ljudske resurse ima: odsjek za upravljanje ljudskim resursima, odsjek za
statusna pitanja, odsjek za organizaciju i mobilizaciju i grupe za kadrovsku eviden-
ciju. U odsjeku za upravljanje ljudskim resursima vrse se poslovi koji se odnose na:
- yizradu strateskih dokumenata upravljanja ljudskim resursima i razvoja ljud-
skih resursa;
- izradu razvojnih planova i programa za realizaciju kadrovskih procesa sistema
upravljanja ljudskim resursima;
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- razradu organizacijsko-metodoloskih postupaka u planiranju razvoja i uprav-
ljanja ljudskim resursima;

- analiti¢ku procjenu i funkcionalnu analizu radnih i formacijskih mjesta i pro-
cjenu kadrovskih i obrazovnih potreba;

- planiranje potreba, prijema i selekcije ljudskih resursa;

- analizu i procjenu u¢inka zaposlenih, istrazivanja motivacije i izgradnja siste-
ma motivacije;

- koncipiranje sistema za uvodenje u organizacionu strukturu novih kadrova;

- analizu i planiranje potreba $kolovanja i usavr$avanja sluzbenika i namjeste-
nika i lica na sluzbi u Vojsci;

- usmjeravanja i pra¢enja profesionalnog razvoja zaposlenih;

- izradu planova i programa $kolovanja i usavr$avanja profesionalnih vojnih
lica i pracenja njihove realizacije;

- analizu i pradenje interpersonalnih odnosa i razvijanja etickog kodeksa;

- pracenje i analizu funkcija iz djelokruga rada Odsjeka;

- razvoj i odrzavanje informacionih sistema iz kadrovske oblasti;

- kao i druge poslove iz djelokruga Odsjeka.” (Pravilnik, 2008:6-7).

Nosilac odbrane Republike Crne Gore je Vojska Crne Gore ¢ija je uloga da bra-
ni nezavisnost, suverenitet i drzavnu teritoriju u skladu sa principima medunarod-
nog prava o upotrebi sile i izvr$ava dodijeljene misije i zadatke (wwwwvojska.me/
vojna-organizacija-top-meni/ 0-vojsci-meni preuzeto 25.07.2012.). Organizacijska
struktura Vojske Crne Gore predstavljena je u shemi 43. kako slijedi:
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Shema 43. Organizacijska struktura Vojske Crne Gore

GENERALSTAB VCG
[
[ [ [ [ |
Brigada Mornarica VCG Vazduhoplovstvo Logisticka baza Centar za obuku
kopnene vojske VCG
Centar za komunikacije i Pocasna garda Ceta vojne Cetaza
komandno informacione policije elektronsko
sisteme izvidanje

Izvor: Izvjestaj o stanju u VCG, 2011:6

Organizacijska struktura Vojske Crne Gore zasnovana je na standardima savreme-
nih oruzanih snaga od strukture komandi i jedinica do sposobnosti, prilagodljivosti
i mobilnosti. Novom strukturom je smanjen broj formacijskih mjesta za podoficire
a povecan za vojnike po ugovoru ¢ime se na neposredan nacin podmladuje kadar.
Pruzanje logisticke podrska jedinicama na terenu znatno je olak$ano usvajanjem
nove strukture. Plan popune u 2011. godini predstavljen je u tabeli 36.

Tabela 36. Popunjenost Vojske Crne Gore u 2011. godini

Struktura Sljeduje Ima Popuna (%)
Oficiri 290 226 77,9
Podoficiri 864 799 92,5
Vojnici po ugovoru 698 581 83,2
Civilna lica 242 270 111,6
UKUPNO 2094 1876 89,6

Izvor: Izvjesataj o stanju u VCG,2011:7

Proces dugoro¢nog planiranja odbrane zapocet je u 2011. godini izradom Dugo-
ro¢nog plana razvoja. ,Uspostavljena organizacija rada obezbijedila je efikasan rad,
ravnomjerno opterecenje ljudstva, kvalitetno kori$¢enje raspolozivih resursa, konti-
nuirano pracenje aktivnosti Vojske i brzu interakciju prema pot¢injenim sastavima.”
(Izvjestaj o stanju VCG,2011:7).
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2.7.2. Policija Republike Crne Gore

Reformom sistema drzavne uprave® od 2008S. godine donesena je Uredba o izmje-
nama i dopunama Uredbe o organizovanju i na¢inu rada drzavne uprave (,,Sluzbeni
list RCGS br. 6/0S, 61/0S, 6/06, 32/06, 42/06, 56/06 i 60/06) kojom se Uprava
policije organizuje kao poseban organ uprave. Sastav uprave ¢ine slijedece organi-
zacijske jedinice: Sektor policije opste nadleznosti, Sektor kriminalisticke policije,
Sektor grani¢ne policije, Sektor za ljudske resurse, pravna pitanja, telekomunikaci-
one i informacione sisteme, Sektor za obezbjedenje li¢nosti i objekata, Odjeljenje
za medunarodne odnose, Odjeljenje za planiranje, razvoj i analitiku, Odjeljenje za
unutrasnju reviziju, Operativno-komunikacijski centar, Forenzic¢ki centar, Specijal-
na abtiteroristi¢ka jedinica i Posebna jedinica policije (www.upravapolicije.com/
index.php?IDSP=332&jezik=lat preuzeto 25.07.2012.).

Sastav Sektora za ljudske resurse, pravna pitanja, telekomunikacione i informacio-
ne sisteme c¢ine slijedece organizacijske jedinice: odsjek za pravna pitanja, odsjek za
upravljanje, planiranje i razvoj ljudskih resursa, odsjek za telekomunikacione tehno-
logije i sisteme i odsjek za informacione sisteme. Glavni zadaci odsjeka za upravljanje,
planiranje i razvoj ljudskih resursa su: razvoj kadrovskog potencijala-obuka kadrova;
planiranje i pracenje karijere zaposlenih; rjesavanje o pravima i obavezama iz radnog
odnosa; sluzbenitke odnose i izrada analiza i informacija iz oblasti ljudskih resursa.
»Posebna paznja u okviru planiranja i razvoja ljudskih resursa, usmjerena je na jacanje
administrativnih kapaciteta kroz realizaciju kurseva na Policijskoj akademiji i obuka
u organizaciji Uprave za kadrove.Prioritet je stru¢no i profesionalno osposobljavanje
operativnih policijskih sluzbenika za suzbijanje: organizovanog kriminala, korupcije i
pranja novca; krujumcarenja i zloupotreba opojnih droga; teskih krivi¢nih djela i djela
imovinskog kriminaliteta i edukacija sluzbenika kriminalisti¢ke tehnike. (www.upra-
vapolicije.com/index.php?IDSP=423&jezik=lat preuzeto 25.07.2012.).

39 Rezultat procesa reforme drzavne uprave je i usvajanje Strategije razvoja ljudskih resursa januar 2011.-januar
2014. godine gdje se kao strateski cilj 1 navodi pobolj$anje znanja i vjestina zaposlenih u oblasti zakonodavne
i nadzorne uloge parlamenta Republike Crne Gore (Strategija razvoja ljudskih resursa januar 2011.-januar
2014.,2011:6).
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2.7.3. Zastita i spasavanje u Republici Crnoj Gori

Upravljanje zastitom i spagavanjem u vanrednim situacijama i upravljanje sanacijom
posljedica u vanrednim situacijama stavljeno je u nadleznost Ministarstva unutras-
njih poslova i javne uprave Republike Crne Gore. Prema ¢lanu 2. Pravilnika o unu-
tragnjoj organizaciji i sistematizaciji Ministarstva unutra$njih poslova i javne uprave
u sastavu ovog ministarstva nalaze se slijedece organizacijske jedinice: Sektor za
bezbjednosno-zastitne poslove i nadzor, Sektor za upravne unutrasnje poslove, Sek-
tor za vanredne situacije i civilnu bezbjednost, Sektor za drzavnu upravu, Sektor
za lokalnu samoupravu, Odjeljenje za unutrasnju kontrolu policije, Odjeljenje za
integrisano upravljanje granicom i grani¢nim prelazima, Odjeljenje za unutrasnju
reviziju, Odjeljenje za medunarodnu saradnju i europske integracije, Odjeljenje za
zadtitu podataka o li¢nosti, Kabinet ministra, Sluzba za informacione tehnologije,
Sluzba za zajedni¢ke poslove, Podru¢ne jedinice za upravne unutrasnje poslove i
podru¢ne jedinice za vanredne situacije i civilnu bezbjednost (Pravilnik,2010:1-3).

U sastavu Sektora za vanredne situacije i civilnu bezbjednost nalaze se slijedece or-
ganizacijske jedinice: odsjek za stratesko-razvojne i normativne poslove, odsjek za
operativne poslove, odsjek za civilnu zastitu, odsjek za upravljanje rizicima, od-
sjek 112 (operativno-komunikacioni centar-112), odsjek za preventivu i inspekcij-
ski nadzor i odsjek avio-helikopterska jedinica (Pravilnik,2010:6-9). ,U Odsjeku
za civilnu zastitu vrse se poslovi koji se odnose na: sprovodenje mjera za zastitu i
spasavanje; operativno djelovanje u slu¢aju vanrednih situacija; prakti¢nu obuku i
vjezbe pripadnika jedinica civilne zastite; izradu strategija, projekata, programa iz
oblasti civilne zastite i pracenje njihove realizacije; pracenje i izvr$avanje zakona i
drugih propisa u oblasti zastite i spasavanja; uc¢esce u izradi nacrta i predloga zakon-
skih i podzakonskih propisa; ucesée u izradi standardnih operativnih procedura;
izradu procjena ugrozenosti i planova zastite i spasavanja za sve rizike utvrdene Na-
cionalnom strategijom; pripremu misljenja na dostavljene predloge zakona i drugih
propisa na zahtjev drugih drzavnih organa; pracenje stanja i pojava u oblasti civil-
ne zastite; utvrdivanje stanja i nacina kori$¢enja i odrzavanja sklonista i uslova za
sprovodenje efikasne evakuacije i sklanjanja; predlaganje i organizovanje mjera za
pripremu i osposobljavanje gradana; planiranje, organizovanje i mobilizaciju jedi-
nica civilne zastite; predlaganje vrste opreme i sredstava za jedinice civilne zastite u
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zavisnosti od izrazenih rizika; saradnju sa medunarodnim organizacijama i inicija-
tivama u oblasti civilne zastite; obavljanje i drugih poslova iz djelokruga Odsjeka.
(Pravilnik,2010:8).

U sastavu Sluzbe za zajednicke poslove nalaze se slijedece organizacijske jedinice:
Biro za planiranje i razvoj, Biro za finansijske i ratunovodstvene poslove, Biro za
investicije, Biro za komercijalne poslove, Biro za kadrovske i pravne poslove i Biro
za administrativno-tehnic¢ke poslove. ,U Birou za kadrovske i pravne poslove vrse se
poslovi koji se odnose na: izradu opstih akata Ministarstva; razvoj ljudskih resursa
u saradnji sa Upravom za kadrove*’; staranje o prijemu sluzbenika i unaprjedivanju
poslova u Ministarstvu i u vezi sa tim primjene vazecih propisa; pripremu rjesenja
o rasporedu sluzbenika na radna mjesta, o visini zarade, o godi$njem odmoru i o
drugim pravima iz oblasti radnih odnosa; vodenje evidencije iz oblasti zaposljavanja
i radnih mjesta i popunjavanja personalnih dosijea sluzbenika; staranje o koordina-
ciji obuke i razvojnih programa uklju¢ujuéi obuku sluzbenika na pocetku radnog
odnosa, kao i stalnom profesionalnom usavr$avanju; rad komisija koje se obrazuju u
okviru Ministarstva i pripremu personalne dokumentacije za sluzbenike i namjeste-
nike za potrebe sudskih postupaka; obavljanje i drugih poslova iz djelokruga Biroa.”

(Pravilnik,2010:15).

#0U sastavu vlade Crne Gore nalazi se Uprava za kadrove. Sastav uprave ¢ine slijedece organizacijske cjeli-
ne: Sektor za postupak oglasavanja i pracenje sprovodenja propisa, Sektor za obuku i razvoj kadra, Sektor
za informacioni sistem kadrova, Odjeljenje za medunarodnu saradnju i Sluzba za opste poslove i finansije
(www.uzk.co.me/index.php?option=com_ content&view=article&id=61&Itemid=76&lang=sr  preuzeto
25.07.2012). Glavna funkciju odnosno nadleznosti ovog organa vlade su upravljanje i razvoj kadrovskih re-
sursa crnogorskih drzavnih organa i odrzavanje kadrovskog informacionog sistema za upravljanje i razvoj
kadrovima. Reforma upravnog sistema Crne Gore provodi se u skladu sa Strategijom upravne reforme Crne
Gore a uloga Uprave za kadrove je da poboljsa i unaprijedi sistem upravljanja kadrovima i poveca stepen
stru¢ne osposobljenosti kadrova u drzavnim organima. Najvazniji zadatak ove uprave je ,obezbjedivanje
uslova za savremeno upravljanje kadrovima u drZavnim organima i njihov permanentan razvoj u skladu
sa najvaznijim evropskim standardima® (www.uzk.co.me/ index.php?option=com_ content&view=artic-

le&id=60&Itemid=75&lang=sr preuzeto 25.07.2012.).
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Politiéko ustrojstvo i razvoj sigurnosnog sektora u BiH nakon potpisivanja Opceg
okvirnog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovini su povezani. Uvazavajuéi ¢i-
njenicu da je ovaj sporazum okoncao rat ali i postavio temelje za rad i funkcioniranje
drzave BiH od perioda kada je potpisan, decembra 1995. godine, jasno je da sam po
sebi nije dovoljan. Proces tranzicije u kojem se u BiH nastoji kroz razli¢ite reforme
poboljsati stanje u drzavi traje i 17 godina nakon okonacanja rata. U sigurnosnom sek-
toru je pokrenuta reforma odbrane, reforma policije i reforma sistema zastite i spasa-
vanja u BiH. Upravljanje ljudskim resursima dio je ovih reformi koje su vodili politi¢ki
predstavnici i stru¢njaci iz razli¢itih podruéja sigurnosti. Uticaj na proces reforme i
upravljanja ljudskim resursima sigurnosnog sektora u BiH ispoljili su iskustva iz ovog
podrugja iz bivse zajedni¢ke drzave SFRJ, ratno naslijede potvrdeno Op¢im okvirnim
sporazumom za mir u Bosni i Hercegovini i razvoj polititko-pravnog ustrojstva u BiH.

3.1. Sigurnosni sektor Socijalisticke Federativne Republike
Jugoslavije

Zavrsetkom II svjetskog rata dogodile su se velike promjene na medunarodnom
planu u svim dijelovima svijeta. Europski kontinent bio je opusto$en i razoren a
desavanja na politickom planu su pokazivala da ¢e ¢lanice Antihitlerovske koalicije
uskoro poceti da vode vi$e ra¢una o li¢nim interesima.

Period mirnodopskog razvoja i izgradnje zapocet je nakon 194S. godine. Na Tre-
¢em zasijedanju Antifaistickog vije¢a narodnog oslobodenja Jugoslavije (AV-
NOJ) Privremena narodna skupstina raspisala je izbore za Ustavotvornu skupstinu
koji su se odrzali 18.11.1945. godine. Nakon formiranja Ustavotvorna skupstina
je 29.11.194S. godine donijela Deklaraciju o proglasenju republike pod nazivom
Federativna Narodna Republika Jugoslavija (FNRJ). Nakon dono$enja Povelje
o samoupravljanju 1963. godine, koja je prakti¢no predstavljala novi ustav, FNR]J
je dobila novi naziv Socijalisticka Federativna Republika Jugoslavija-SFR] (Petro-
vi¢,1981:902). Zamisljena kao savezna drzava, zajednica naroda, administrativno
ustrojena od socijalisti¢kih republika i socijalistickih autonomnih pokrajina bila je
sastavljena od: ,SR Bosna i Hercegovina, SR Hrvatska, SR Makedonija, SR Slovenija,
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SR Srbija kao i SAP Kosovo i SAP Vojvodina, koje su u sastavu SR Srbije“ (Petrovié,
1981:900). U SFRJ su postojali ,radni¢ka klasa, sitni proizvodaci s vlastitim sredstvima

ineproizvodni radnici® kao ,univerzalna kategorija radnih ljudi, ali su medusobno kla-
sno veoma razdvojeni (Suvar, 1970:12).

U SFR] se pored razvoja politickog i ekonomskog sistema odvijao i razvoj koncep-
cije i sistema Opstenarodne odbrane i drustvene samozastite (ONO i DSZ) kao
atribut drzave i Oruzanih snaga SFRJ (Petrovi¢, 1981:902; Jovanovié,1987:268).

Opstenarodna odbrana je ,sistem odbrambene organizacije drustva (drustvene
zajednice) koji se zasniva na op$tem naoruzanju i aktivnom uce$¢u naroda, i an-
gazovanju svih materijalnih potencijala zemlje u odbrambenim pripremama i izvo-
denju odbrane. kao specifican model pripremanja drustvene zajednice za odbranu,
O. obuhvata politicke, ekonomske, vojne i druge funkcije, kojima se svi subjekti
drustveno-ekonomskog i politickog sistema, i sve drustvene delatnosti objedinjuju
i organizuju radi odvracanja agresije, a ukoliko do nje dode - radi odbrane i zastite.”
(Grupa autora,1973:422).# U skladu sa ovim konceptom, svi radno sposobni mus-
karci su imali obavezu sluzenja vojnog roka od 12 mjeseci, nakon koje su imali oba-
vezu sluzenja u velikim rezervnim snagama do starosne dobi od 60 godina. Planovi
za mobilizaciju pravili su se na nivou Saveznog sekretarijata za odbranu, a podaci o
svakom pojedincu ¢uvani su u opéinskim sekretarijatima. Ovi uredi bili su zaduzeni
za pozivanja regruta i njihovo slanje na odsluzenje vojnog roka, vodenje evidenci-
je i dokumentacije o svim vojnim sredstvima i resursima (tvornicama, prevoznim
sredstvima, ¢ak i o sto¢nom fondu) koji bi mogli zatrebati u svrhu opcenarodne
odbrane.” (Izvjestaj KzR0O,2005:33).

Oruzane snage SFR]J su ,jedinstvena vojna sila Socijalisticke Federativne Republike
Jugoslavije, organizovana i opremljena za vodenje oruzane borbe i odbranu njene
nezavisnosti, suvereniteta i samoupravnog socijalistickog drustveno-polititickog
uredenja. Sastoji se iz Jugoslovenske narodne armije i teritorijalne odbrane SFR]J

*# “Jedan od koncepata koji je u potpunosti oslikavao totalisti¢ki pristup problemu vanjske sigurnosti bio je kon-
cept opéenarodne odbrane i drustvene samozastite (ONO i DSZ), bivse Socijalisti¢ke federativne republike
Jugoslavije” (Dautovi¢,2007:77-78).
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(Grupa autora,1973:454). Jugoslovenska narodna armija** je ,zajednicka oruzana
sila svih naroda i narodnosti, i svih radnih ljudi i gradana Socijalisticke Federativne
Republike Jugoslavije. Zajedno s teritorijalnom odbranom $titi nezavisnost, ustav-
ni poredak, nepovredivost i celokupnost teritorije SFRJ. Savremeno organizovana,
opremljena i obucena, delimi¢no u miru aktivirana i borbeno spremna - J. ima zada-
tak da svojim dejstvom, u okviru sistema opstenarodne odbrane, obezbedi sveobu-
hvatan razvoj oruzane borbe (...) Samim svojim postojanjem u miru, i spremno$¢u
zaborbu, J. je i faktor odvraéanja od agresije na SFR]“ (Grupa autora, 1972(4):135).
U organizacijskom smislu JNA se sastoji od tri vida: ,Kopnene vojske, Ratne mor-
narice i Ratnog vazduhoplovstva“ (1972(4):142), a vidovi se dijele na rodove (ro-
dovi se dijele na vrste i specijalnosti) i sluzbe. Neposrednu komandu nad JNA imao
je ,Vrhovni komandant OS SFRJ preko Saveznog sekretarijata za narodnu odbra-
nu” a najvisi organ za rukovodenje i komandovanje u miru i ratu je Predsjednistvo
SFRYJ. Sluzba u JNA je opéta i li¢na i obavezna za sve sposobne muskarce (Grupa
autora,1972(4):142). Zakonom o narodnoj odbrani koji je usvojen u februaru 1969.
godine zastupljena je podjela Oruzanih snaga SFR]J na dvije strategijske cjeline: ope-
rativnu armiju (JNA) i teritorijalnu odbranu (Grupa autora,1972(4):142). Teritori-
jalna odbrana SFRJ je ,najsiri oblik organizovanog oruzanog opstenarodnog otpora
na (itavoj teritoriji zemlje. Sastoji se iz $tabova, jedinica i ustanova. Organizuje se
i priprema u jedinstven sistem vojne organizacije, a u skladu s planom upotrebe i
osnovama planova organizacije, razvoja, izgradnje i opremanja oruzanih snaga SFRJ."
(Grupa autora, 1975 :763). Popunjavanje teritorijalne odbrane vrsilo se vojnim obve-
znicima i i dobrovoljcima a mobilizacija je vr$ena na teritorijalnom i proizvodnom
principu. Obuka $tabova, jedinica i ustanova vrsila se da bi pripadnici bili spremni za
vodenje razli¢itih vidova, nacina i oblika oruzane borbe (Grupa autora,1975:764).

Cinioci odnosno faktori koji bitno uti¢u na oruzanu borbu, prema Jugoslovenskoj
vojnoj nauci, su: ,faktor ljudstvo ili faktor ¢ovek, materijalno-tehnicki faktor, pro-
stor i vreme" pri kojem je faktor ljudstvo odnosno faktor ¢ovjek najvazniji jer ima
odlu¢ujucu ulogu (Petrovi¢, 1981:133). ,Ljudski potencijali se izu¢avaju i cijene sa
stanovista ukupnog broja stanovnistva, njegove socijalne i kvalifikacione (obrazov-
ne) strukture, osposobljenosti za oruzanu borbu (...) Poseban zna¢aj imaju struéni

2 Potice od Narodnooslobodilacke vojske Jugoslavije iz Drugog svjetskog rata. Prethodni naziv je bio Jugoslo-
venska armija koji je vazio od 01.03.1945. godine do 22.12.1951. godine kada je preimenovana u Jugosloven-
ska narodna armija (Biserko,2012:128).
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i nau¢ni kadar i, s tim u vezi, $kolski (civilni i vojni) sistem...“ (Miljni¢ i dr,1988:90).

Ljudski faktor ,obuhvata sveukupne fizitke, umne, moralne i druge potencijale sta-
novnistva, koje je uklju¢eno u rat i oruzanu borbu. Jedini subjektivni, najvazniji, glavni
faktor, od ¢ije umesnosti, volje, morala i drugih okolnosti zavisi stepen i racionalnost
iskori¢avanja ostalih faktora oruzane borbe. Vrednost Lj. se izrazava brojno (kvantita-
tivno) i unutarnjim svojstvima (kvalitativno). Oznake kvantiteta: ukupan broj stanov-
nika u zemlji; broj stanovnika predviden za oruzane snage, ja¢ina vojske u miruiratu i
dr. (...) Oznaka kvaliteta: ideolosko-politika svest, moral, psihologka pripremljenost,
stepen obucenosti, ratnicko iskustvo, tradicija, spremnost za vodenje borbe i dr* (Pe-
trovi¢,1981:268). Ljudske rezerve u SFRJ ¢ine ukupni ljudski potencijali koji se mogu
angazovati $to daleko prevazilazi kontigent vojnih obveznika (Petrovi¢,1981:268).

Status pripadnika oruzanih snaga SFRJ bio je detaljno reguliran zakonima i drugim
propisima. ,Osnovni propis bio je Zakon o sluzbi u oruzanim snagama iz 1985. go-
dine (sa manjim izmenama iz 1985. i 1989. godine) koji je bio satinjen od 532 ¢lana
i predstavljao je kodeks oruzanih snaga i njenih pripadnika (SL. list SFR]J, br. 7/8S,
20/89,40/89120/90). Pored toga, bili su na snazi: Zakon o Vojnoj obavezi iz 1985.
godine (SL list SFR]J, br. 64/85, 26/89 1 30/91), Zakon o penzijskom i invalidskom
osiguranju vojnih osiguranika iz 198S. godine (Sl list SFRJ, br. 7/85,74/87120/89),
Zakon o zdravstvenom osiguranju vojnih osiguranika iz 1972. godiile (SL. list SFRJ, br.
13/72,67/73,58/76120/89), Zakon o dodatku na decu i drugim oblicima decije za-
Stite vojnih osiguranika iz 1976. godine (SI. list SFR], br. 58/7617/8S). Svi ovi zakoni,
uzeti zajedno, sadrzali su oko 1000 zakonskih ¢lanova.“ (Hadzi¢,2001:100).

Cjelokupni starjesinski sastav nazvan kadrovi u OS SFR]J su aktivna vojna lica, re-
zervni starje$inski kadar i gradanska lica na sluzbi u JNA. Popunjavanje oruzanih
snaga starjesinama i gradanskim licima na sluzbi u JNA vrsi se i u miru i u ratu iz svih
izvora. Stru¢no usavr$avanje i $kolovanje kadrova vrsi se u vojnim $kolama JNA. Vo-
denje kadrovske politike i personalne evidencije vode personalni organi komandi ili
ustanova (Petrovi¢,1981:206).

Kadrovsko obezbjedenje predstavljaju razne mjere i postupci kojima se osigurava

popunjavanje vojnim starje$inama i gradanskim licima iz svih izvora. Obuhvata: $ko-
ovanje pitomaca u srednjim vojnim $kolama, vojnim akademijama, $kolama za rezer-
| t d kol , kad , Skol
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vne oficire, stipendiranje studenata na $kolama u gradanstvu, prijem u sluzbu kadrova
iz gradanstva, usavr$avanje, specijalizaciju, prekvalifikaciju, inovaciju znanja i sticanje
najvi$eg obrazovanja u vojnim ili $kolama u gradanstvu u zemlji ili inostranstvu, napre-
dovanje kadrova i uzdizanje na vi$e duznosti, briga o standardu aktivnih vojnih lica i
gradanskih lica na sluzbi u JNA (pracenje troskova zivota, realno poveéanje primanja, ,
izgradnja i modernizacija stambenog fonda JNA, koristenja kapaciteta vojnih odmara-
lista, snabdjevanje vojnom odje¢om i obu¢om i dr.), finansijsko obezbjedenje (trosko-
vi $kolovanja, plate, premjestaji, sredstva za naknade i penzije) (Petrovi¢, 1981:207).

Kadrovskom politikom u JNA se osigurava popuna i rukovodenje kadrovima i rje-
$avaju njihova statusna pitanja. Sprovodenje se zasniva na osnovu zakonskih propisa
, akata i normi kojima je propisano: osiguranje kadrova i prijem u sluzbu, raspored
i premjestaj, napredovanje u sluzbi, $kolovanje i stru¢no usavr$avanje, platni sistem,
uslovi za prestanak sluzbe, socijalno osiguranje i druga statusna pitanja. Osiguranje
kadrova odgovaraju¢ih vrsta i profila visokih stru¢nih i moralnih kvaliteta i njihov op-
timalan raspored prema sposobnostima, sklonostima i vjestinama je vazna funkcija
rukovodenja. Postignuti rezultati odnosno vrednovanje rada aktivnih vojnih lica vrsi
se sluzbenom ocjenom, ocjenom inspekcijskih organa, ocjenom stanja jedinice i dru-
gim dokumentima koji pokazuju osposobljenost, stru¢no zanje, zalaganje i postignute
rezultate. Pravilnim vodenjem kadrovske politike omogucuje se talentovanim, vrijed-
nim i angazovanim kadrovima koji postizu najbolje rezultate da ubrzano napreduju u
sluzbi. Odgovorne starjesine uz pomo¢ kadrovskih savjeta i kadrovskih komisija pro-
vode kadrovsku politiku demokrati¢no i objektivno (Petrovi¢, 1981:206-207).

Kadrovski savjet je savjetodavni organ starjesine jedinice ili ustanove o svim zna-
¢ajnim statusnim pitanjima aktivnih vojnih lica i gradanskih lica u vezi postavljenja,
premjestaja, $kolovanja, ocjenjivanja, unaprjedenja, odlikovanja, nagrada, pohvala,
prestanka sluzbe i drugih sli¢nih pitanja. Sistem kadrovskih savjeta formiran je kako
bi doprinijeo veéoj javnosti i demokratizaciji kadrovske politike u JNA i uticao na
objektivnost i bolji kvalitet kadrovskih rjesenja (Petrovi¢, 1981:207).

Kadrovska komisija je kolektivni kadrovski organ koji izraduje liste kandidata za

uzdizanje, unaprjedivanje i vi$e vojno $kolovanje aktivnih vojnih lica i predlaze ih
nadleznom starjesini (Petrovi¢,1981:206).
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Lice koje se neposredno bavi pracenjem razvoja kadrova i pripremanjem kadrovskih

rje$enja u JNA naziva se kadrovik. U svojstvu stru¢nog organa komande ili uprave
proucava i prati kadrovsku situaciju u jedinici odnosno ustanovi i priprema materi-
jale za sjednice kadrovskog savjeta i daje prijedloge starjesini jedinice ili ustanove
(Petrovi¢,1981:206).

Ogjenjivanje vojnih lica u Oruzanim snagama SFRJ radilo se kako bi se utvrdio
uspjeh u sluzbi, odlucivalo o napredovanju i podsticanju na stru¢no usavr$avanje. Po-
stojalo je redovno i vanredno ocjenjivanje a sluzbena ocjena mogla je biti povaljna i
nepovoljna. Povoljne ocjene bile su: ,zadovoljava’, ,dobar®, ,isti¢e se” i ,narocito se
istice“ (Petrovi¢,1981:343). Ocjena se morala saopé¢iti ocjenjenom koji je na datu
ocjenu mogao uloZiti zalbu o kojoj je odlucivala komisija. Aktivna vojna lica redov-
no su ocjenjivana periodi¢no, u zavisnosti od godina sluzbe, a vanredno godinu dana
nakon redovnog radi smjene sa duznosti, premjestaja ili $kolovanja. Ocjenu je davao
pretpostavljeni starjesina na polozaju ranga komandanta bataljona ili vi$em a sluzbena
ocjena se ulagala u dosije personalnih podataka. Vojnici su redovno ocjenjivani 30
dana prije zavr$etka vojnog roka a ocjena se unosila u vojnu knjizicu a sadrzavala je
stepen osposobljenosti za odredenu duznost, moralno-politicke* kvalitete, discipli-
ranost, tjelesnu sposobnost i druge osobine (Pajevi¢ i dr,1983:14). Lica koja su se
nalazila u rezervnom sastavu ocjenjivana su nakon zavrsetka vojne vjezbe (Petro-
vi¢,1981:343).

Prema popisu stanovni$tva iz 1991. godine SFR]J je imala 23.500,000 stanovnika
(narodi-Crnogorci, Hrvati, Makedonci, Muslimani, Slovenci i Srbi; narodnosti-Al-
banci, Bugari, Cesi, Madari, Italijani, Jugosloveni, Romi, Rumuni, Turci i drugi)
(Statisticki bilten,1992: br. 1934). Brojno stanje Jugoslovenske narodne armije
1990. godine prema autorima iz Srbije (Mijalkovski/Radovi¢,2011:5) je bilo oko

* Moralno-politi¢ko stanje ,jedan od bitnih kvaliteta jedinica i ustanova JNA i OS SFR] u celini. U najsirem
smislu predstavlja stepen njihovog jedinstva i kolektivne motivisanosti prema obavezama zahtevima koji
se postavljaju u konkretnoj situaciji. M. je elemenat borbene gotovosti od kojeg zavisi u kojoj meri ¢e biti
iskoris¢ene objektivne borbene moguénosti kojima jedinice raspolazu. (...) M. je veoma znacajan elemenat i
sastavni deo rukovodenja i komandovanja. Uvidom u M. ostvaruje se objektivna procena moralno-polititke
i psihologke pripremljenosti jedinica i ustanova za izvrienje zadataka, kao i mera koje treba poduzeti* (Pe-
trovi¢,1981:299).
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220.000 pripadnika a prema autorima iz Hrvatske (Marijan, 2006:39) 275.341
pripadnik od ¢ega 25.101 oficira, 19.165 mladih oficira, 539 vojnih sluzbenika, 2.027
vojnika po ugovoru, 38.423 civila na sluzbi u JNAi189.855 vojnika i pitomaca skole
rezervnih oficira. Proklamirani karakter SFRJ ,kao zajednice ravnopravnih naroda
i narodnosti, ravnomjerna nacionalna zastupljenost u JNA trebala je biti ocekiva-
na, ali nije bila. Zahtjev za ravnomjernom zastupljenosti republika i autonomnih
pokrajina u pogledu rukovodeceg starjesinskog kadra i postavljenja na zapovjedne
i rukovodece polozaje u Armiji unesen je tek u Ustav SFR] iz 1974. godine” (Mari-
jan,2006:35; Ustav SFRJ,1974:113 ¢l. 242). , Prije toga to nije bio slucaj. Ni prije ni
poslije taj zahtjev nije proveden u djelo pa je neravhomjerna nacionalna struktura
oficirskog kadra - od najnizeg do najviseg ¢ina - bilo jedno od opce poznatih obiljez-
jaJNA:“ (Marijan,2006:35). U periodu nakon smrti Josipa Broza Tita 1980. godine
rastao je neravnomjeran nacionalni odnos, odnosno dominacija* kadrova iz Srbije
koji se rasporeduju na najvise komandne duznosti. Generalski kor JNA 1970. godi-
ne ¢inilo je 0,49 % aktivnih vojnih lica (Marijan,2006:35). ,Crnogoraca je bilo 19,3
%, Hrvata 21,0 % Makedonaca 3,9 %, Slovenaca 6,5 %, Srba 46,4 % i ostalih 2,8 %.
Po republi¢kom podrijetlu struktura je bila sljedeca: iz Bosne i Hercegovine 17,56
%, iz Crne Gore 17,20 %, iz Hrvatske 39,07 %, iz Makedonije 4,66 %, iz Slovenije
6,09 %, iiz Srbije 13,98 %, od toga 10,76 % iz uze Srbije, 0,34 % s Kosovai2,88 % iz
Vojvodine.” (Marijan,2006:35;Mamula,2000:335). Generalski kor JNA 198S. godi-
ne ¢inilo je 0,29 % od ukupnog broja aktivnih vojnih lica. ,Crnogoraca je bilo 11,1
%, Hrvata 19 %, Makedonaca 4,9 %, Slovenaca 10,4 %, Srba 46,5 %, Muslimana 2,8
%, Albanaca 1,4 % i Jugoslavena 4,9 %. Po republickom podrijetlu struktura je bila
sljedeca: iz Bosne i Hercegovine 15,28 %, iz Crne Gore 11,11 %, iz Hrvatske 30,56
%, iz Makedonije 3,47 %, iz Slovenije 9,72 %, i iz Srbije 28,47 % od toga 18,06 % iz
Srbije, 5,56 % s Kosova i 4,86 % iz Vojvodine. U odnosu na 1970. smanjen je broj
generala iz Hrvatske i Crne Gore, poveéan je udio Slovenaca, Makedonaca, Mu-
slimana, Albanaca i Jugoslavena, dok su Srbi ostali na istoj razini. U teritorijalnom
pogledu opao je broj generala iz Hrvatske, a povecao se broj generala iz Slovenije
i Srbije s pokrajinama.“ (Marijan,2006:36; Mamula,2000:335-336). Osnovni kon-

w4 yDominacija je, prema Esmanu, model etni¢kih odnosa u kojem jedna etnic¢ka zajednica, koja obi¢no po-

sjeduje mo¢ unutar drzavnog aparata, ograni¢ava i u podredenom polozaju drzi pripadnike drugih etnic¢kih
zajednica. S obzirom da takav model odnosa moze imati razne varijacije odnosno stupnjeve, razlikuju se is-
klju¢iva i inkluzivna dominacija. Pored toga postoji i podtip dominacije u kojem je osiguran odredeni stupanj
manjinskih prava (Tatalovi¢,2010:45).
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cept organizacije JNA u vojne oblasti (1. Beograd, 3. Skoplje i S. Zagreb) napusten
je raspadom SFR]J ¢ime je 1992. godine ukinuta S. vojna oblast i od jedinica povu-

¢enih u BiH formirana 2. vojna oblast-Sarajevo (Sadinlija, 2011:789).

Teritorijalna odbrana je predstavljala najsiri oblik organizovanja radnih ljudi i gra-
dana za oruzanu borbu na cijelom prostoru SFR]J u partizanskom tipu rata. Djelo-
vanje teritorijalne odbrane je bilo zamisljeno zajedno sa JNA ili samostalno ali za
potrebe rata zbog ¢ega se smatralo da je njena vrijednost u miru vrlo mala (Ma-
rijan,2009:661). Poslovi odbrane u vezi sa teritorijalnom odbranom uglavnom su
bili vezani za nivo socijalistickih republika SFR]. Prema ¢lanu 239. Ustava SFR]
(,Sluzbeni list SFR]* 21.02.1974. godine) socijalisti¢ke republike imaju pravo ,dau
skladu sa sistemom narodne odbrane svaka na svojem teritoriju ureduje i organizu-
je narodnu odbranu i da rukovodi teritorijalnom odbranom, civilnom zastitom te
drugim pripremama za odbranu zemlje, a u slu¢aju napada na zemlju — da organizi-
ra opstenarodni otpor i njime rukovodi®. ,Komandanta republi¢tkog i pokrajinskog
$taba teritorijalne odbrane, na prijedlog republike, odnosno pokrajine imenovaop
je vrhovni komandant Oruzanih snaga. Za organizovanje i pripremanje teritorijal-
ne odbrane, starjesina §taba TO odgovarao je organu drustveno-politi¢ke zajednice
koji je obrazovao stab (organu civilne vlasti koji je formirao $tab), odnosno organu
upravljanja ako se radilo o jedinici radne organizacije. Za borbenu gotovost i upo-
trebu jedinica starjesina $taba TO odgovarao je starjesini $taba Sire drustveno-poli-
ticke zajednice, do nivoa komandantaRepubli¢ckog $tabaTO. Komandant Republi¢-
kog $taba TO nalazio se na strategijsko-operativnom nivou komandovanja, u rangu
komandanata armija JNA, i u komandnom lancu bio je potc¢injen samo vrhovnom
komandantu OS SFRJ“ (Sadinlija,2011:772-773). Krajem 1975. godine u sastavu
teritorijalne odbrane je bilo: 113 $tabova, 132 partizanska odreda i brigade, 2.047
drugih jedinica i ukupno 141.586 pripadnika (Indi¢,1989:158). Krajem 1985. godi-
ne u sastavu teritorijalne odbrane osim Republi¢kog $taba, devet okruznih, jednog
gradskog i 109 op¢inskih $tabova, djelovalo je i 46S stabova mjesnih zajednica, $ta-
bova radnih organizacija i rejonskih $tabova. Formirano je 26 partizanskih brigada,
553 ratne jedinice na nivou republike, okruga i op¢ina, 1.910 jedinica formiranih u
mjesnim zajednicama i 1.895 jedinica formiranih u radnim organizacijama. Ukupan
brojnost teritorijalne odbrane u ovom periodu bila je 314.016 pripadnika (Sadinli-
ja,2011:773). Politicka kriza u SFR] 1980.-tih godina dovela je do niza odluka ko-
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jima je oslabljena teritorijalna odbrana. Ukupna brojnost teritorijalne odbrane SR-
BiH je takom 1988. godine smanjena sa 292.024 na 202.693 ljudi, odnosno 31,5 %
(Sadinlija,2011:782). Ukupna brojnost teritorijalne odbrane krajem 1989. godine
je iznosila 198.368 pripadnika. Jedna od posljedica smanjenja ljudstva je i predaja
naoruzanja u magacine JNA ¢ime su stvoreni uslovi za nadmo¢ JNA, lojalne srbi-
janskom politi¢ckom rukovodstvu, nad svim eventualnim unutragnjim naoruzanim
formacijama koje bi joj se mogle suprotstaviti (Sadinlija,2011:783-784). Teritori-
jalna odbrana SRBiH je do kraja 1990. godine smanjena: ratne jedinice sa 3.453 na
2.050, broj op¢inskih $tabova je ostao isti, rejonski $tabovi su smanjeni sa 293 na
164 a potpuno su ukinuti stabovi u mjesnim zajednicama i radnim organizacijama.
Broj jedinica u mjesnim zajednicama je smanjen sa 1.428 na 756, a broj jedinica u
radnim organizacijama sa 813 na 237. Brojnost u jedinicama mjesnih zajednica je
smanjeno sa 57.230 na 32.906 pripadnika. Brojnost u jedinicama radnih organiza-
cija je smanjeno sa 28.673 na 6.977 pripadnika. Ukupno smanjenje brojnosti je sa
198.368 iz 1989. godine na 138.031 pripadnika 1990. godine (Sadinlija,2011:786).
Krajem 1991. godine brojnost teritorijalne odbrane je iznosila 86.164 pripadnika
(Sadinlija,2011:789). Teritorijalna odbrana BiH je razoruzana (Beridan,2011:113)
u proljece 1990. godine, prije vi$estranackih izbora, pod obrazlozenjem da ¢e se na-
oruzanje bolje ¢uvati u skladistima JNA (Ceki¢,2004:130).

Nakon zavr$etka II svjetskog rata pri Drzavnom ministarstvu unutra$njih poslova
formirano je odjeljenje protuavionske zastite (PAZ) 1948. godine. koje je predstav-
Jjalo ,prvi oblik drzavne organizacije za zastitu i spagavanje” (Huseinbasi¢,2007:74).
Aktivnosti su se vremenom uvecavale pa je Vlada FNR]J preimenovala odjeljenje
PAZ u Civilnu zastitu koja je nastavila djelovanje u Drzavhom ministarstvu unu-
tragnjih poslova ,,s obavezom da se funkcije zastite i spasavanja postepeno prenose na
republike“ (Huseinbasi¢,2007:74). Opée rukovodenje Civilnom zastitom je zakon-
ski povjereno Drzavnom sekretarijatu za narodnu odbranu (kasnije preimenovan
u Savezni sekretarijat za narodnu odbranu) 1962. godine (Huseinbasi¢,2006:26) u
¢ijem sastavu se nalazila do raspada SFRJ 1991/1992. godine. Op¢e rukovodenje
civilnom zastitom od saveznog do op¢inskog nivoa regulirano je 196S. godine Zako-
nom o narodnoj odbrani. Osnovani su $tabovi Civilne zastite za operativno stru¢no
rukovodenje, koordinaciju, planiranje i vodenje aktivnosti zastite i spasavanja. Mo-
gucnost da se formiraju jedinice Civilne zastite u mjesnim zajednicama i radnim or-
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ganizacijama i ustanovama i mjere zastite i spasavanja utvrdeni su Zakonom o narod-
noj odbrani 1969. godine (Kesetovi¢,2008:293; ,,S1. list SFRJ br. 8/69). Utvrdena
je obaveza sluzenja u Civilnoj zatiti za sve gradane od 16-65 godina starosti i zadaci

Civilne zastite u elementarnim nepogodama. Zakonom o narodnoj odbrani iz 1974.
godine otvorena je mogu¢nost donosenja Doktrinarnih nacela Civilne zastite. Prava
i obaveze u pogledu organizacije i pripremanja Civilne zastite prene$eni su na repu-
blike i pokrajine i utvrdeni konstitutivni elementi civilne zastite: ,samozastita, mjere
Civilne zastite, jedinice i $tabovi Civilne zastite“ (Huseinbasi¢,2007:75). Dokument
pod nazivom Politika i ciljevi razvoja Civilne zastite donijelo je Predsjedni$tvo SFR]
1978S. godine, a 1982. godine donesen je novi Zakon o narodnoj odbrani a zatim
i Zakon o drustvenoj samozastiti kojim je Civilna zastita trebala zastititi imovinu i
strukture vlasti od destruktivnih snaga. Republike i pokrajine bile su duzne uskladiti
svoje zakone sa zakonima koji su doneseni na saveznom nivou i provoditi politi¢ka i
doktrinarna dokumenta (Huseinbasi¢,2007:76). Duznost gradana oba spola bila je
da sluze u civilnoj zastiti ako su za nju sposobni i ako po zakonu nisu oslobodeni od
ove duznosti. Obaveza se sastojala od u¢e$¢a u jedinicama i $tabovima Civilne zastite
i ucesca u zastiti i spasavanju stanovni$tva i materijalnih dobara ugrozenih ratnim
djelovanjem, elementarnim nepogodama i drugim nesre¢ama veéih razmjera (Be-
vanda i dr.,1988:114). Pripadnici civilne zastite koji su imali raspored u jedinicama
ili $tabovima civilne zastite SFR]J, koji su posjedovali knjizicu CZ i podlijegali obuci
imali su prava i duznosti propisane zakonima, ali su uzivali zastitu i po odredbama
Zenevske konvencije o djelovanju civilne zastite (Petrovi¢,1981:449). Obveznici ci-
vilne zastite (muskarci 16-60, Zene 16-55 godina starosti) odnosno lica koja su po
zakonu podlijegala sluzbi u jedinicama i §tabovima civilne zastite SFRJ su mogli biti
samo ako nisu rasporedeni na sluzbu u oruzanim snagama ili na drugim duznostima
(Petrovi¢,1981:343). Nedostaci Civilne zastite u bivioj SFR] su:

- ysnazan uticaj politike na drzavne strukture i operativno-stru¢ne organe Ci-

vilne zastite,
- nametanje principa masovnosti u¢e$éa u Civilnoj zastiti (15% stanovnistva)
iznad

- realnih potreba,

- nespojivost kvaliteta i kvantiteta,

- organi i sluzbe redovnih djelatnosti nisu dio sistema Civilne zastite,

- situiranje Civilne zastite u resorima odbrane,
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- dominantna orijentacija na pripreme Civilne zastite za djelovanje u ratu,

- sluzba osmatranja i obavje$tavanja bila je izvan sistema Civilne zastite,

- nerijeSen sistem veza rukovodenja,

- nerije$ena logisticka podrska Civilnoj zastiti,

- dominantan oslonac na iskustva socijalistickih zemalja“ (Huseinba-
$1¢,2007:127).

Pozitivna iskustva Civilne zastite u SFR] su:
- ,dobro ili potpuno normativno-pravno ureden sistem,
- ureden nacin finansiranja: drustvenim dogovorima i samoupravnim sporazu-
mima, solidarnim uce$¢em i budZetskim sredstvima,
- rijesen sistem redovne obuke i vjezbi,
- rijeSeno pitanje izdavastva stru¢ne literature i ¢asopisa za pitanja teorije i
prakse,

- sajmovi sredstava, opreme i nau¢ni skupovi.“ (Huseinbasi¢,2007:128).

Finansiranje sistema opstenarodne odbrane u SFR]J je bilo u najvecoj mjeri iz naci-
onalnog dohotka, a u manjoj mjeri iz vlastith prihoda subjekata opstenarodne od-
brane (Krupez,1984:115-119). Procentualno izdvajanja sredstava iz nacionalnog
dohotka predstavljeno je u tabeli 37. kako slijedi.

Tabela 37: Izdvajanje iz nacionalnog dohodka SFR] za odbranu po godinama

God. % God. % God. % God. % God. % God. %

1947. | 9,17 | 1953. | 16,38 | 1959. | 8,62 | 1965. | S24 | 1971. | 5,00 | 1977. | 6,17

1948. | 8,11 1954. | 14,00 | 1960. | 7,73 | 1966. | 5,54 | 1972. | 532 | 1978. | 6,17

1949. | 10,17 | 1955. | 11,39 | 1961. | 7,96 | 1967. | 5,70 | 1973. | 5,83 | 1979. | 6,17

1950. | 12,26 | 1956. | 10,98 | 1962. | 7,78 | 1968. | 5,98 | 1974. | 5,83 | 1980. | 6,17

1951. | 14,46 | 1957. | 8,66 | 1963. | 6,81 1969. | 5,79 | 1975. | 5,83 | 1981. | 5,80

1952. | 21,48 | 1958. | 9,72 | 1964. | 595 | 1970. | 5,31 | 1976. | 6,17 1982 | 5,80

Izvor: Krupez,1983:98
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Prema Zakonu o vr$enju unutra$njih poslova iz nadleznosti saveznih organa uprave
(,SL. list SFRJ br. 7/8S, 24/86 i 44/90) ove poslove u SFRJ vrsi Savezni sekre-
tarijat za unutra$nje poslove. Prema ¢lanu 5. Savezni sekretarijat, izmedu ostalog,

provodi utvrdenu politiku u oblasti unutrasnjih poslova, stara se o izvr$avanju save-
znih zakona, prati stanje u oblasti unutrasnjih poslova i saraduje sa drugim saveznim
organima. Milicija je organ Sekretarijata unutrasnjih poslova SFRJ sa zadatkom da
neposredno ,8titi zivote i licnu slobodu gradana, drustvenu i licnu imovinu, odrzava
javni red i mir i javou bezbednost, spre¢ava narusavanje javnog poretka, otkriva kri-
vi¢na dela i njihove izvr$ioce i osigurava izvr§enje drugih poslova odredenih zako-
nom ili propisima donetim na osnovu zakona“ (Petrovi¢,1981:289). Organizacije
milicije je bila uskladena sa drustvenim samoupravljanjem a bila je organizovana u
organizacijsko-formacijske jedinice. Predvideno je da u miru saraduje sa organima
i jedinicama JNA, naro¢ito vojnom policijom, a u eventualnom ratu bi bila dio te-
ritorijalne odbrane. Osposobljavanje kadrova se vr$ilo u posebnim $kolskim insti-
tucijama (Petrovi¢,1981:289). Republicki sekretarijat za unutragnje poslove Bosne
i Hercegovine je bio sastavljen od slijedec¢ih organizacijskih jedinica: Sekretarijat
unutragnjih poslova Sarajevo, devet centara sluzbi bezbjednosti (CSB) i 109 stanica
javne bezbjednosti (SJB). Organizacijska struktura je bila centralizovana sa subordi-
niraju¢om hijerarhijskom nadredeno$¢u uz pridrzavanje nacela jedinstva rukovode-
nja snagama (Spahi¢,2012:208-209). U sastavu RSUP-a Bosne i Hercegovine 198S.
godine je bilo 11.030 pripadnika od ¢ega je 5.96S pripadnika milicije. Nacionalni
sastav milicije u tom periodu bio je multietni¢ki ali nije bio u skladu s nacionalnom
strukturom u BiH (Spahi¢,2012:207). U sastavu RSUP-a 1990. godine bilo je 8.977
pripadnika od ¢ega 39,57 % Srba, 34,02 % Muslimana (sada Bosnjaka), 14,25 % Hr-
vatai 12,16 % ostalih. Obrazovna struktura pripadnika RSUP-a 1990. godine (Aba-
z0ovi¢,1999:151): srednja stru¢na sprema 5.615 (62,55 %), visoka stru¢na sprema
1.313 (14,6 %), visa stru¢na sprema 1.068 (11,9 %), niza stru¢na sprema 578 (6,44
%), kvalifikovani 280 (3,12 %), polukvalifikovani 65 (0,72 %), nekvalifikovani 49
(0,54 %) i visokokvalifikovani 9 (0,1 %). Navedena struktura nije bila u skladu sa
standardima zapadnoeuropskih zemalja i neuskladena sa potrebama efikasnog dje-
lovanja milicije (Spahi¢, 2012:207). Pored redovnog sastava milicije postojao je i
rezervni sastav. Na teritoriji BiH pocetkom 198S. godine u sastavu rezervne milicije
nalazile su se 2.023 jedinice sa 59.474 naoruzanih ljudi (Sadinlija,2011:774). Reor-
ganizacijom u sekretarijatu unutra$njih poslova 1989. godine doslo je do smanjenja
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broja pripadnika rezervnog sastava milicije (Ceki¢,2004:136). Rezervni sastav mi-
licije 1991. godine je imao 25.418 pripadnika ¢ija je nacionalna struktura bila: 38 %
Srbi, 37 % Muslimani, 19 % Hrvati i 6 % ostali (Abazovi¢,1999:153).

Prema ¢lanu 11. Zakona o o vr$enju unutra$njih poslova iz nadleznosti saveznih
organa uprave (,SL list SFRJ br. 7/85, 24/86 i 44/90) poslove zaitite utvrdenog
poretka SFRJ (drzavna bezbednost) iz djelokruga Saveznog sekretarijata vrsi Sluzba
drzavne bezbjednosti. Sluzba drzavne bezbjednosti predstavljala je specijalizovani
organ SFR] sa zadatkom da $titi bezbjednost drzave, otkrije i sprije¢i ugrozavanje
ustavnog poretka. Formirana je 13.05.1944. godine pod nazivom Odsjek-odjeljenje
zatite naroda (OZNA). Reorganizacijom joj je promijenjen naziv u Uprava drzavne
bezbjednosti 1946. godine. Naziv Sluzba drzavne bezbjednosti dobila je 1964. godi-
ne. Sluzba drzavne bezbjednosti kao organizacija postojala je u okviru saveznog, repu-
bli¢kih i pokrajinskih sekretarijata za unutra$nje poslove (Petrovi¢,1981:564;996).

Kontraobavjestajna sluzba je sluzba drzavnog aparata specijalizovana za ,borbu
protiv stranih obavestajnih i vojnih obavestajnih sluzbi, diverzija i drugih obavestaj-
no-subverzivnih delatnosti“ (Petrovi¢,1981:229). Sluzba je ovlastena da primje-
njuje vlastite metode i sredstva u borbi protiv organizatora i nosilaca obavjestajne
djelatnosti. Osnovni zadaci i ciljevi sluzbe su da sprijece strane obavjestajne sluzbe
da dodu do tajnih podataka, otkriju njene djelatnike, veze, metode i sredstva rada.
Primjenom agenturnog rada® sluzba nastoji prodrijeti u vrh stranih obavjestajnih
sluzbi gdje se planiraju i donose najvaznije odluke. TeZiste rada sluzbe je usmjereno
na podrudja u kojima strane obavjestajne sluzbe koriste ilegalna, tajna i nedozvolje-
na sredstva i metode u radu. Drustveno-politi¢ki i pravni sistem bitno uti¢u na rad
sluzbe i njenu organizaciju. Kontraobavjestajna sluzba u SFRJ ima decentralizovan
sistem rukovodenja $to znaci da je civilna kontraobavjestajna sluzba odvojena od
vojne (Petrovi¢, 1981:229).

»Agenturni metod je tajni nacin prikupljanja odredenih podataka. Nezamjenjiv je metod obavjestajnog istra-
zivanja za dobijanje podataka iz vodecih struktura strane drzave ili neprijateljskog pokreta, u otkrivanju i
suprotstavljanju djelovanju obavjestajnih sluzbi i za obavjestajno ili operativno istraZivanje ilegalnih neprija-
teljskih skupina. Agenturni metod se sastoji u tome §to se agent, uba¢eno, odnosno ugradeno lice u strukture
neprijetelja, zatim vrbovani pojedinci iz neprijateljskih struktura ili onih koji se kre¢u u sredini lica koja ruku-
ju tajnim podacima — obavezuju da obavjestajno prikupljaju zasti¢ene i druge podatke i da izvr$avaju i druge
obavjestajne zadatke.” (Abazovi¢,2012:126).
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3.2. Opci okvirni sporazum za mir u Bosni i Hercegovini

U BiH je izrazena raznolikost naroda i nacionalnih manjina koji u njoj zive. Pre-
ma popisu stanovnistva iz 1991. godine, u BiH su Zivjeli Bo$njaci (43,5%), Srbi
(31,2%), Hrvati (17,4%), Jugosloveni (5,5%) i ostali (2,4%). Kategorija “ostalih”
¢inili su pripadnici 17 nacionalnih manjina, koji su u vrijeme popisa stanovnistva
uvedeni pod pojmovima nacionalnost i etni¢tke grupe. Pored navedenih, u BiH je
zivjelo i dvadesetak drugih naroda i nacionalnih manjina. U BiH koegzistiraju do-
minantne monoteisticke religije: Islam, Pravoslavlje, Katoli¢anstvo i Judeizam, te
druge vjerske zajednice i sekte (Izvjestaj BiH, 2003:2).

Op¢i okvirni sporazumom za mir u Bosni i Hercegovini dogovoren je pod pokro-
viteljstvom SAD, EU, Francuske, Njemacke, Velike Britanije i Rusije u zra¢noj bazi
Wright Patterson u gradu Dayton, drzavi Ohio u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama
u periodu od 1. do 21. novembra 199S. godine. Potpisan je 14. decembra 1995.
godine u Parizu, Francuska. Ovim sporazumom uspjes$no je okonc¢an rat 1992.-
1995. godine u BiH a potpisali su ga predsjednici drzava: R BiH, R Hrvatske, SR
Jugoslavije, R Srbije i predstavnici medunarodne zajednice (Abazovi¢idr.,2010:14;
Beridan, 2001:81; Curak,2002:62; Holbrooke, 1998:321; Huseinbasi¢, 2007:132;
Leskovac,2009:276; Pejanovi¢, 2005:42; Bayley i Perito,2012:53). Sporazumom
se garantuje kontinuitet BiH koje u svom sastavu ima dva entiteta: Federaciju BiH
(51% teritorija BiH) i Republiku Srpsku (49% teritorija BiH) (Belloni,2007:16;
Durakovi¢,2011:159; Smaji¢,2011a:124; Beridan i dr.,2010:68).%

Shema 44. Elementi drZave Bosne i Hercegovine

DRZAVA BiH _{

FEDERACIJA BiH }— REPUBLIKA

KANTONI OPSTINE

OPCINE (84)

Izvor: Pejanovi¢,2005:77

# Ovim sporazumom nije rijeSen status Brekog ve¢ je odluceno da se to ucini naknadnom arbitrazom (Ova

arbitraza je zavr$ena S. marta 1999. godine na nacin da prostor predratne op¢ine Br¢ko nije pripao ni jednom
od entiteta, ve¢ je odlukom arbitraznog tribunala proglasen distriktom pod ekskluzivnim suverenitetom dr-
zave BiH).“ (Cikoti¢,2010:99)

m UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE



BOSNA | HERCEGOVINA - DRUSTVENO-POLITICKO UREDENJE
I RAZVOJ SIGURNOSNOG SEKTORA U POSTDEITONSKOM PERIODU AN

Federacija BiH je formirana potpisivanjem Washingtonskog sporazuma od
strane vlade Republike Hrvatske i Republike Bosne i Hercegovine 1994. godine
kojim je okon¢an jednogodi$nji hrvatsko-bosnjacki sukob (Bieber,2006:62;
Bose,2007:109). Republika Srpska nastala je kao direktna posljedica rata u Bosni i
Hercegovini 1992. godine (Bieber,2006:76). Entiteti mogu uspostavljati specijalne
veze sa susjednim drzavama ali su obavezni da po$tuju nadleznosti institucija na
nivou drZzave i provode sigurnost i zastitu gradana u skladu sa svojim nadleznostima
(Phillips,2004:70; Chandler,2000:67).

Postoje misljenja da ,Zivimo u zemlji koja je uredena na temelju sporazuma o miru
u koji je ugradena dinamika rata, odnosno ¢injenica da Dejtonski sporazum nije
razrije$io temeljni spor zbog kojeg je rat poc¢eo — da li je BiH jedinstvena ili po-
dijeljena zemlja.“ (Azinovi¢,2012:209). Posljedica ovoga je da ,imamo nefunkcio-
nalnu, neuspjelu drzavu, rasirenu korupciju, poroznu granicu pogodnu za ilegalnu
trgovinu ljudima i drogom, ogromne koli¢ine lako dostupnog oruzja i eksploziva
preostalog iz nedavnog rata, te prisustvo skupina koje delegitimiraju drzavu Bosnu
i Hercegovinu, bilo njezin sekularni karakter ili teritorijalnu cjelovitost. To su vrlo
ozbiljni sigurnosni izazovi koji nalazu da ih se tretira odlu¢no i odgovorno.“ (Azino-
vi¢,2012:209).

U Sporazumu je uklju¢eno razmjestanje medunarodnih mirovnih snaga IFOR (eng.
Implementation Forces-Implementacijske snage) , regionalna stabilizacija, granica
izmedu entiteta, izbori, Ustav BiH", pitanja arbitraze, ljudska prava, povratak izbje-
glica i raseljenih lica, komisija za zastitu nacionalnih spomenika, javne korporacije
BiH, pitanja civilne implementacije i medunarodne policijske snage IPTF (eng. In-
ternational Police Task Forces-Medunarodne policijske snage). Pitanja sigurnosti i
odbrane u BiH rje$ena su uz prihvatanje stanja na terenu do potpisivanja Sporazu-
ma. Strukture za odbranu drzave BiH nisu bile predvidene ali je uspostavljen Stal-
ni komitet za vojna pitanja (SKVP) koji je trebao koordinirati aktivnosti oruzanih

#7“Strukturu Ustava sa¢injava njegov uvodni odnosno sve¢ani dio (preambula), opste odredbe o Bosni i Her-
cegovini, odredbe koje se ti¢u ljudskih prava, odredbe kojima je utvrdena nadleznost i odnosi izmedu institu-
cija Bosne i Hercegovine i njenih entiteta, odredbe koje odreduju organe vlasti Bosne i Hercegovine, njihov
sastav i nadleznost, te odredbe koje se ti¢cu amandmanske procedure odnosno moguénostima za izmjenu
ovog Ustava, prelazne odredbe te Aneksi I i I koji ¢ine sastavne dijelove Ustava Bosne i Hercegovine.“ (Ibra-
himagi¢,1998:53).
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snaga u BiH. Sporazumom su vojske, policije i druge sigurnosne i odbrambene in-
stitucije definirane na nivou entiteta (Cikoti¢,2010:99-100). Op¢i okvirni spora-

zum za mir u Bosni i Hercegovini predstavlja unikatan primjer u modernoj historiji
(Chandler,1999:43) koji karakterizira tip autoritarizma koji etni¢ke interese stavlja
iznad svih drugih (Sar¢evi¢,1997:55).

Prema Ustavu BiH (¢lan 3, stav 1) nadleznosti institucija BiH su: vanjska politika,
spoljnotrgovinska politika, carinska politika, monetarna politika (kao $to je pred-
videno ¢lanom 7), finansiranje institucija i pla¢anje medunarodnih obaveza BiH,
imigracija, izbjeglice i azil, provodenje medunarodnih meduentitetskih politika i re-
gulacija krivi¢nih propisa, uklju¢ujuéii odnose sa Interpolom, uspostavljanje i funk-
cioniranje zajedni¢kih medunarodnih komunikacija, reguliranje meduentitetskog
transporta, kontrola zra¢nog prometa. U ¢lanu 3, stav S, pod a) navodi se da: ,Bosna
i Hercegovina e preuzeti nadleznost za takva pitanja o kojima se entiteti sloze: koje
su u skladu sa aneksima 5-8 opsteg okvirnog sporazuma ili koje su potrebne da se
ocuva suverenitet, teritorijalni integritet, politicka nezavisnost i medunarodni su-
bjektivitet Bosne i Hercegovine, u skladu sa raspodjelom odgovornosti medu insti-
tucijama Bosne i Hercegovine. Dodatne institucije mogu biti uspostavljene prema
potrebi kako bi vrsile ove nadleznosti.*

S obzirom da su pitanja odbrane ostavljena u nadleznosti entiteta u BiH* (Pietz,
2006:159; Cikoti¢,2010a:87) tako je u Federaciji BiH usvojen Zakon o odbrani Fe-
deracije BiH (,,Sluzbene novine Federacije BiH", br. 15/96). Definirane su nadlez-
nosti institucija Federacije BiH u podru¢ju odbrane a formirano je i Ministarstvo
odbrane. U dijelu IV ovog zakona, ¢lan 37., definirane su Oruzane snage Federacije
BiH koje ¢ine Vojska Federacije (sastavljena od jedinica Armije BiH i Hrvatskog
vijeca obrane) i u ratu policija (aktivni i rezervni sastav) na teritoriji Federacije koje
se stavlja pod komandu Vojske Federacije. Mirnodopski sastav Vojske Federacije
¢ine osobe na sluzbi, vojnici na sluzenju vojnoga roka i osobe na sluzbi u Vojsci
Federacije. ,Ratni sastav ¢ine i osobe rasporedene u ratne jedinice formirane na
teritorijalnom i proizvodnom principu“ (Kasumovié¢ i Huseinbasi¢,2000:259). U

8 “Nakon zavréetka rata u BiH su postojala dva odvojena sistema obrane zasnovana na klasiénoj koncepciji
vojne obrane kao temelja nacionalne sigurnosti. Vojska Republike Srpske imala je 154.500 vojnika, a vojska
Bognjactko-Hrvatske federacije 264.500 vojnika“ (Solaja,2004:233).
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Republici Srpskoj definirane su nadleznosti, formirano je Ministarstvo odbrane a
usvojeni su Zakon o odbrani Republike Srpske (,,Sluzbeni glasnik Republike Srp-
ske®, br. 21/96) i Zakon o vojsci Republike Srpske (,Sluzbeni glasnik Republike
Srpske®, br. 31/96). Prema ovim zakonima definirana vojna sila Republike Srpske je
Vojska Republike Srpske. Civilna zastita u oba entiteta nastavila je svoj rad i posto-
janje u okviru sistema odbrane odnosno u Federaciji BiH u okviru Federalnog mi-
nistarstva odbrane a u Republici Srpskoj u okviru Ministarstva odbrane Republike
Srpske (Huseinbasi¢,2007: 134;136).

Nadleznosti u podrudju unutras$njih poslova takode su ostavljene entitetima u BiH.
Prema Zakonu o unutra$njim poslovima Federacije BiH (,,Sluzbene novine Federa-
cije BiH", br. 2/96) ove poslove obavlja nadlezno ministarstvo Federacije u saradnji
sa nadleznim ministarstvima unutras$njih poslova kantona. U Republici Srpskoj su
Zakonom o unutra$njim poslovima (,Sluzbeni glasnik Republike Srpske®, br.4/12)
regulirane nadleznosti, djelokrug i osnovi organizacije i rukovodenja kao i Ministar-
stvo unutra$njih poslova Republike Srpske.

3.3. Politicki sistem Bosne i Hercegovine

Politi¢ki sistem, u najopéenitijem smislu, obuhvata mehanizme vladavine, institu-
cije drzave, strukture i procese preko kojih i kroz koje uzajamno djeluju sa $irim
drustvom (Heywoo0d,2002:39). Sastoji se ,0d institucija i interesnih grupa (mo¢i)
te odnosa izmedu njih i politi¢kih pravila koja upravljaju njihovim funkcijama.“ (Sa-
hadzi¢,2011:15). Politi¢ke sisteme, uslovno, dijelimo na sisteme usredotodene mod¢i
kao $to su totalitarni, diktatorski ili despotski i sisteme podijeljene i kontrolirane
modi kao $to su demokratski, pluralisti¢ki ili konstitucionalni (Bili¢i¢,2007:83-84).

Vodecu idejnopoliticku ulogu u SFRJ imao je Savez komunista Jugoslavije (Petro-
vi¢, 1981: 549). Ovaj jednopartijski sistem vladavine zamijenjen je strukturom vi-
$estranackog sistema, 18.11.1990. godine, kada su odrzani prvi viSestranacki izbori
(Pejanovi¢, 2005: 9; Huseinbasi¢,2008b:120). U BiH nastaje nova stranacka poli-
ticka struktura na osnovi nacionalne homogenizacije $to zna¢i da nacionalna pri-
padnost odreduje i politicku pripadnost. Politi¢ki monopol u BiH dobile su Stranka
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demokratske akcije (SDA), Hrvatska demokratska zajednica (HDZ) i Srpska de-
mokratska stranka (SDS), ¢ime je u BiH ,uveden politi¢ki pluralizam sa etni¢kim
predznakom® (Pejanovi¢, 2005: 84). Ove tri stranke imale su politicki konflikt u

toku 1991. i 1992. godine odnosno od momenta otvaranja diskusije u Skupstini
Republike Bosne i Hercegovine o drzavno pravnom statusu BiH. U ovoj raspravi
dominirale su dvije opcije; prva, u kojoj bi BiH bila nezavisna, suverena i meduna-
rodno priznata drzava, i druga, u kojoj bi BiH ostala u okviru Jugoslavije, od koje
su se ve¢ odvojile Slovenija i Hrvatska i koja je pod Slobodanom Milosevi¢em po-
primala oblike projekta ,Velika Srbija“ Prvu su podrzavale SDA i HDZ, uz podrsku
pet opozicionih stranaka, a drugu SDS i Srpski pokret obnove (Pejanovi¢, 2005:
9-10). Arbitrazna komisija Konferencije Europske zajednice o Jugoslaviji formirana
je unovembru 1991. godine, sa ciljem da procjeni status jugoslovenske federacije u
procesu raskola i uvjete za priznavanje nekih republika bivse Jugoslavije od strane
Europske zajednice. Komisija je u decembru 1991. godine, izmedu ostalog, zaklju-
¢ila da je ,Jugoslavija u procesu rasula®. Komisija je, izmedu ostalog, zahtjevala da
u Bosni i Hercegovini bude proveden referendum o samostalnosti (Beridan, 2001:
37-38). Skupstina BiH odredila je da 29. februara i 1. marta bude odrZzan referen-
dum o samostalnosti. Na referendum je izaslo 64 % registrovanih birac¢a sa pravom
glasa u BiH od kojih se 99 % izjasnilo za ,nezavisni i suvereni politi¢ki razvitak Bo-
sne i Hercegovine“ (Pejanovi¢, 2005: 10). Rezultate referenduma i medunarodno
priznanje BiH potvrdile su Europska unija, SAD i druge demokratske drzave svije-
ta, a SDS potpomognuta rezimom™* Slobodana Milogevica zapocela je rat sa ciljem
da se na etni¢kom principu podijeli BiH i da se unisti njena drzavnost (Pejanovi¢,
2012:37; Zgodi¢,200S: 148). Stanje nakon potpisivanja Opc¢eg okvirnog sporazuma
za mir 199S. godine nastavak je predratnog politickog pluralizma sa etni¢kim pred-
znakom (Pejanovi¢, 2005: 85). Na prvim poslijeratnim izborima ponovo pobjeduju
partije SDA, HDZ i SDS. Njihov mandat protekao je u neslaganju po bilo kojem
pitanju, a ostvaren je napredak samo gdje je intervenirala medunarodna zajednica.
Nezadovoljstvo radom ovih triju partija dovelo je do formiranja novih stranaka na
drugim poslijeratnim izborima 1998. godine (Pejanovi¢, 2005: 85-86). Nove stran-
ke su bile: Stranka za BiH, Nova hrvatska inicijativa, Srpski nezavisni savez ¢ime je

#(...) dio bosanskih Srba putem medija (ali i drugih agenasa) desocijaliziran je u nekog ko pripada Srbiji.
Takoder, [i] dio bosanskih Hrvata, identificirao se kao neko ko pripada u svakom pogledu Hrvatskoj (Saci¢,
2004: 160-161).
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poceo da slabi monopol SDA, HDZ i SDS. Na izborima 2000. godine pobjeduju
gradanske stranke udruzene pod nazivom Alijansa za promjene, predvodene Soci-
jaldemokratskom partijom. Ova Alijansa imala je dosta uspjeha ali ipak nije uspjela
realizirati sve $to je predvideno. Na izborima 2002. godine ponovo pobjeduju etni¢-
ke partije SDA, HDZ i SDS, ¢ime se nastavlja neslaganje a napredak se postize priti-
skom medunarodne zajednice i donosenjem odluka od strane Visokog predstavni-
ka medunarodne zajednice i Specijalnog predstavnika EU u BiH (Pejanovi¢, 2005:
86). Op¢im izborima odrzanim 2006. godine nastavljena je dominacija nacional-
nih stranaka ali je mjesto u vlasti ispred srpskog glasackog tijela od SDS-a preuzela
stranka Savez nezavisnih socijal demokrata-SNSD (Ibrahimagi¢ i dr.,2010a: 389).
Naredni op¢i izbori u BiH odrzani su 2010. godine. Na ovim izborima potvrdena
je dominacija etno-nacionalnih politi¢kih stranaka ali je znac¢ajan uspjeh postigao
SDP BiH i SNSD (Ibrahimagi¢,2010a:393).

BiH predstavlja, po obliku vladavine, polupredsjedni¢ku republiku. Sef drzave je
kolegijalni organ sastavljen od tri ¢lana, od ¢ega jedan Srbin, jedan Hrvat i jedan
Bosnjak, koji se neposredno biraju. Po drzavnom uredenju to je slozena drzava koja
se sastoji od entiteta Republike Srpske (ureden na unitarnom principu) i entiteta
Federacije BiH koji se sastoji od 10 kantona i Br¢ko distrikta koji ne pripada niti
jednom entitetu ve¢ se nalazi pod nadlezno$¢u BiH. Po politickom sistemu to je
demokratska drzava jer sadrzi sve elemente formalne demokratije (podjelu vlasti
na zakonodavnu, izvr$nu i sudsku, nacelo vladavine zakona, pluralizam politi¢kih
stranaka, pluralne medije, nezavisno sudstvo itd.). Kada je rije¢ o suverenitetu BiH
trenutno se ova drzava nalazi u poziciji ograni¢enog suvereniteta jer institucija Vi-
sokog predstavnika medunarodne zajednice u BiH ograni¢avaju unutra$nji suvere-
nitet BiH. Veliki uticaj na politicko djelovanje institucija u BiH imaju medunarod-
ne organizacije kao $to su UN, OSCE, Vije¢e Europe, Europska unija, diplomatska
predstavnistva i nevladine organizacije (Baksi¢-Mufti¢, 200S: 71).

Nosioci politi¢ke mo¢i u BiH su nacionalne politicke elite na koje, u odredenoj mje-
ri, uti¢e Ured visokog predstavnika u BiH. Stavovi nacionalnih politi¢kih elita u BiH
,nisu iskljucivo ideologke, ve¢ i prakti¢no-politicke prirode” (Abazovi¢ i Hammer,
2010:10). Jedan od osnovnih ciljeva ovih elita je o¢uvanje pozicija mo¢i stecenih
tokom rata u BiH $to se prili¢no slozeno zahvaljujudi ¢injenici da moraju medusob-
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no da dijele vlast (Friedman,2004:103). Ja¢anje pozicije bo$njacke politicke elite
odvija se kroz prenosenje odredenih ovlasti sa entitetskog na drzavni nivo. Hrvat-

ska politicka elita jaca svoju poziciju kroz u¢vr§éivanje pozicije u institucijama BiH.
Srpska politicka elita jaca vlastitu poziciju kroz sprije¢avanje distribucije mo¢i kroz
mehanizme i institucije na nivou entiteta. S obzirom da su ove politicke elite primo-
rane da djeluju u ustavnopravnom i politickom okviru koji nije njihov stvarni izbor
razlic¢ito se i odnose prema njemu. Srpska politicka elita se zalaze za izvorni Op¢i
okvirni sporazum za mir u

Shema 45. Elementi politickog sistema u Bosni i Hercegovini

PARLAMENT

Predstavnic¢ki dom
Federacija BiH 28 predstavnika
Republika Srpska 14 predstavnika

Dom naroda
S Bosnjaka, 5 Hrvata, S Srba

Izvor: Vicini, 2004:11
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FBiH dom skupstina
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BiH u kojem nema ustavnih reformi ili su one minimalne. Srpska politicka elita zeli
maksimalnu decentralizaciju vlasti, veéinsku demokratiju na entitetskom nivou,
konsocijativnu demokratiju na drzavnom nivou i federalnu/konfederalnu drza-
vu. Susta suprotnost ovome je stav bosnjacke politicke elite koja se zalaze za vecu
centralizaciju vlasti, snazenje elemenata vecinske demokratije na drzavnom nivou i
regionalnu drzavu. Sukobi ovih dviju politickih elita predstavljaju veliku prepreku
za funkcioniranje drzavnih institucija i potencijalne ustavne reforme. Hrvatska po-
liticka elita nastoji ostvariti vlastite ciljeve koaliraju¢i povremeno sa srpskom ili bos-
nja¢kom politickom elitom zalazuéi se za ideju treéeg entiteta u BiH (sa hrvatskim
nacionalnim predznakom) $to u ve¢oj mjeri odgovara stavovima i planovima srpske
politicke elite (Markovié, 2010:146).

Postoje misljenja da stanje nakon potpisivanja Opceg okvirnog sporazuma za mir u
Bosnii Hercegovinijeste nedovrseni mir (Lasi¢,2009:286). Opéi okvirni sporazum za
mir u Bosni i Hercegovini moze se tumaciti i kao oktroirani mir medunarodne zajed-
nice Sjedinjenih Americkih DrZava proizasao iz rata i uvjetovan njegovim rezultatom
(Curak,2002:176). Ovakvo tumacenje direktno je povezano sa teorijom partizana
Carl Schmitta (Schmitt,2007) i u scmitovsko-klauzevitzskom maniru svaki dikti-
rani mir vidi kao pokusaj da se rat nastavi drugim sredstvima (Curak,2002:176).
Opisujudi rat u BiH kao rat protiv BiH, a stanje nakon potpisivanja Op¢éeg okvir-
nog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovini obiljezeno je mirovnim procesom, a
u politickom Zivotu nepovjerenjem. Mirovni proces® u BiH je supstitucija mira i
njegova jedva primjetna negacija, jer mir kao relativno skladan odnos izmedu drza-
ve, gradana i etni¢kih grupa nije prisutan u BiH. U vezi sa Europom mirovni proces
kao najvisi stupanj europske politicke dinamike a na sluc¢aju BiH potvrduje da je
Europa mnogo blize mirovnom procesu nego miru. Mirovni proces u BiH se odvija
kroz dva pristupa: tradicionalni metodi za mirno rjesavanje sporova (pregovori, po-
mirljivi potezi i posredovanja, pomirenje, arbitraza i sudsko rjeéavanje) , 1 ambijen-
talni pristup-mirovni proces kao nacin Zivota (Curak,2002:158). Etnonacionalni
koncept vladavine u BiH treba prevazi¢i i zamijeniti nova politika, jer u postojecoj

9 najopcenitijem smislu politicke filozofije autor pod mirovnim procesom podrazumijeva ,instrument me-
dunarodne zajednice kojim se kontroli$u rat i mir, permanentnom proizvodnjom ni rata ni mira kao najzad
pronadenim oblikom politi¢ke vladavine novoosnovanim i postkonfliktnim zemljama. (...) Eskalacije konfli-
kata kontroli$u se nedoglednim mirovnim inicijativama.“ (Curak,2002: 157)
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konstelaciji korist imaju jedino oni - dejtonski nacionalisti (Curak,2004:119;2006:7)
koji donesenim politickim odlukama profitiraju u trenutnoj zajednici.

Reformu Ustava BiH prepoznata je od strane medunarodne zajednice kao neop-
hodna da bi drzava postala funkcionalna i finansijski odrziva.! Europska unija se
zalaze za ustavne reforme kako bi se institucije BiH osposobile za provodenje mno-
gobrojnih reformi neophodnih za priblizavanje i ¢lanstvu u Uniji. Promjene nastale
provodenjem niza reformi sluzile bi interesima svih gradana BiH. Medu politic¢kim
elitama u BiH trenutno nema politi¢ke volje za postizanje kompromisa o ustavnim
promjenama (Azinovi¢ i dr.,2012:66-67; Banovi¢ i Gavri¢,2010:160). Proces refor-
me Ustava BiH je vazan dio ukupnog raspolaganja mo¢i u razli¢itim podrug¢jima
od interesa za drzavu. Podrud¢ja u kojima drzava ostvaruje efikasnost vlasti u korist
gradana moguce je sagledati kroz njene nadleznosti. U BiH su nadleznosti drzave
vrlo male ili svedene na minimum (Hartwig,2007:4; Vetschera i Damian,2006:28).
Nadleznosti u klju¢nim podru¢jima politika u Bosni i Hercegovini predstavljene su
u tabeli 38:

Tabela 38: Politike i podjela nadleznosti u Bosni i Hercegovini

Federacija Bosne i Hercegovine Republika Srpska
Podrugdje BiH
Entitet Kanton Op¢ina Entitet Opéina
Vanjska politika i I
vanjska trgovina
Monetarna politika I
Imigracija I
Medunarodno i
medu-entitetska I
provodenje zakona

3! Formalno zalaganje medunarodne zajednice moze se utiniti jasno i konzistentno ali je medunarodni pro-
gram sve manje koherentan i kohezivan. Neke medunarodne politike su ozbiljno narusile izgradnju drzave
suprotstavljaju¢i jednu medunarodnu organizaciju drugoj a medunarodno prisustvo u BiH je ponekad rusilo
rad institucija za ¢ije se formiranje zalagalo (Vanjskopoliti¢ka inicijativa BH,2011:45). ,Robusnu i uspjesnu
neutralizaciju vojnog konflikta nije pratila odlu¢nost medunarodne zajednice da okoncanje nasilja politicki
kapitalizira proizvodnjom bosanskohercegovackih institucija koje ¢e u konkretnoj politi¢koj ravni biti izraz
potisnutih realnosti zemlje* (Curak,2009:225)
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Telekomunikacije
i meduentitetski I
transport
Odbrana 1
Drzavljanstvo I I
Ekonomska i I I
fiskalna politika
Poljoprivreda P P I
Energija P P I
Prirodni resursi P P 1
Okolis P P 1
Infrastruktura za
komunikacije i P P I
transport
Zdravlje P P
Zemljiste I Potrebno P P
vece
Urbanizam I angazovanje I
Zaposliavani -
‘ ER (?S Javalv £ prakticiranju
i proizvodnja I lokalnih I
EOEIEIE nadleZznosti
Javni servis I I

I=isklju¢iva nadleznost ~ P=podijeljena nadleznost
Izvor: Solioz, 2005:108

U tabeli 38. se jasno vidi da od 18 razli¢itih podru¢ja drzava BiH ima isklju¢ivu nad-
leznost u samo $est (33,33, %) a dio nadleznosti u odredenim podruéjima dijeli sa
nizim nivoima. U Federaciji BiH su dva podru¢ja u isklju¢ivoj nadleznosti entiteta,
na nivou kantona ¢etiri podru¢ja su u iskljucivoj nadleznosti a u $est podrucja dijele
nadleznosti dok je u opéinama potrebno vece angazovanje u prakticiranju nadlez-
nosti. U Republici Srpskoj je sedam podrucja u iskljucivoj nadleznosti entiteta, tri
su u isklju¢ivoj nadleznosti op¢ina a u dva podrucja je nadleznost podijeljena.
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3.4. Razvoj sigurnosnog sektora Bosne i Hercegovine u
postdejtonskom periodu

Bosna i Hercegovina je decentralizirana drzava u kojoj postoji institucionalni nera-
cionalizam i birokratija. Zakoni se donose na 14 nivoa a u ranom postdejtonskom
periodu mnogi atributi drzave nisu postojali. U Republici Srpskoj je vlast koncen-
trirana na nivou entiteta dok je Federacija BiH znatno decentralizirana a Br¢ko
Distrikt je neovisno ureden u odnosu na entitete (Smaji¢,2011a:139).

U BiH je moguce sagledati razvoj sigurnosnog sektora kroz tri etape. Prvu etapu pred-
stavlja period od 1996. godine do kraja 2001. godine, drugu etapa je period od 2002.
godine do kraja 2006. godine i tre¢a etapa je od 2007. godine do kraja 2012. godine.

3.4.1. Reforma sigurnosnog sektora Bosne i Hercegovine

Reforma sistema sigurnosti prvenstveno se odnosila na drustva u tranziciji na po-
dru¢ju Centralne i Isto¢ne Europe. Podru¢je Zapadnog Balkana bez uspjesnog
provodenja reformi nije u moguc¢nosti da trajno politicki i sigurnosno normalizuje
postkonfliktna drustva, na svom podru¢ju. Nakon sloma socijalizma na podrucju
Srednje i Isto¢ne Europe gradani su uzor nasli u drustvima Zapadne Europe, ¢ije su
vrijednosti nastojali da usvoje. U cjelokupnu zamisao oko reforme se uvuklo raz-
misljanje da treba preuzeti gotovo sve iz drustava Zapadne Europe. Program Par-
tnerstvo za mir kao pred-nivo i NATO kao zavrsni cilj su bili ono $to je ponudeno
drustvima u reformi. Zbog ovakve situacije su u zadnjoj deceniji 20. stolje¢a SAD,
NATO i Europska unija bile u procesu definiranja novog sigurnosnog identiteta.
Nestanak blokovske podjele svijeta omogucio im je da izmjenjena drustva nastala
na prostoru bivseg suprotstavljenog bloka prilagode vlastitim politickim i sigurno-
snim potrebama (Hadzi¢ i dr.,2004: 9-11).

Komponente sistema sigurnosti, odnosno djelatnosti koje se bave pitanjima sigur-
nosti u Bosni i Hercegovini koje je trebalo reformirati su: vojska, policija, carina i
grani¢na sluzba, pravosude, kazneno-popravne ustanove i sigurnosne (obavjestaj-
ne) sluzbe (King i dr.,2002: 8-9).
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3.4.1.1. Reforma odbrane

Nakon potpisivanja Opceg okvirnog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovini u decem-
bru 1995. godine na teritoriji BiH postojale su tri vojske: Armija RBiH, Hrvatsko vi-
jece obrane (ujedinjeni u Vojsku Federacije BiH) i Vojska Republike Srpske (Brlja-
vac,2012:35). Dva lanca komandovanja trebalo je staviti pod punu drzavnu kontrolu,
prenijeti ovlasti entiteta u podru¢ju odbrane na drzavu i ukinuti entitetske instituci-
je odbrane (Izvjestaj KzRO,2005:2). Zaklju¢ak Predsjednistva BiH, donegen u julu
2001. godine, izrazava spremnost BiH da prihvati obaveze i prava u euroatlantskoj po-
rodici ravnopravnih naroda i sudjeluje i doprinosi kolektivnoj sigurnosti. Uklju¢ivanje
BiH u europske i euroatlantske integracije jasno je izrazeno kao i spremnost za pro-
vodenje reforme odbrambenog sistema i reorganizacije oruzanih snaga (Bijela knjiga
odbrane BiH,2005:6). Analizom sistema odbrane u BiH su utvrdeni nedostaci u:
- ,Nedostatku drzavne komande i kontrole nad oruzanim snagama;
- Nedorec¢enosti i nedosljednosti po pitanju nadleznosti drzave i entiteta za pi-
tanja odbrane;
- Nepotpunom parlamentarnom nadzoru i kontroli nad oruzanim snagama;
- Pomanjkanju transparentnosti u oblasti odbrane na svim nivoima;
- Neispunjavanju medunarodnih obaveza, prije svega vojno-politickih aspeka-
ta relevantnih dokumenata OSCE-a;
- Veli¢ini, strukturama i opremljenosti oruzanih snaga, koje nisu bile u skladu s
objektivnim potrebama za odbranu i osiguravanje sigurnosti;
- Velikim finansijskim izdvajanjima za odbranu;
- Nekvalitetnom naoruzanju i municiji, koji su uskladi$teni na velikom broju
neodgovarajucih lokacija; i
- Niskom socijalnom standardu profesionalnog sastava oruzanih snaga i re-
grutnog kontigenta na sluzenju vojnog roka.“ (Bijela knjiga odbrane BiH,
2005:6-7).

Visoki predstavnik medunarodne zajednice i specijalni predstavnik EU u BiH Lord
Paddy Ashdown donio je 08. maja 2003. godine odluku o formiranju Komisije za
reformu odbrambenog sistema u BiH. Saopceno je da ¢e Komisija imati 11 ¢lanova,
od ¢ega ¢e sedam c¢lanova biti iz BiH a ¢etiri ¢lana ¢e biti iz medunarodne zajednice
(www.voanews.com/bosnian/archive/2003-05/a-2003-05-08).
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,Na osnovu ¢lana IILS. a) i IV.4. a) Ustava Bosne i Hercegovine Parlamentarna

skupstina Bosne i Hercegovine na sjednici Doma naroda, odrzanoj 29. novembra
2003. godine, i sjednici Predstavni¢kog doma, odrzanoj 1. decembra 2003. godine,
usvojila je Zakon o odbrani Bosne i Hercegovine“ (Sluzbeni glasnik BiH, 43/03:
1042). Donosenjem ovog zakona stvorene su pretpostavke za potpunu reformu od-
brane.

Komisija za reformu odbrambenog sistema u BiH kojom su predsjedavali ministar
odbrane BiH Nikola Radovanovi¢ i americ¢ki diplomata Rafi Gregorian je prema
Izvjestaju Komisije (septembar 2005) potpisala 18. jula 200S. godine prijedlog za-
kona u kojem bi se od postojece tri oruzane sile formirala jedna vojna sila, na nivou
drzave BiH.

,Na osnovu ¢lana IILS. a) i IV.4. a) Ustava Bosne i Hercegovine, Parlamentarna
skupstina Bosne i Hercegovine na sjednici Predstavni¢kog doma, odrzanoj 28. sep-
tembra 2005. godine, i na sjednici Doma naroda, odrzanoj S. oktobra 200S. godine,
usvojila je Zakon o odbrani Bosne i Hercegovine (Sluzbeni glasnik BiH, br. 88/05).

Usvajanjem ovog zakona ozvanicena je jedinstvena odbrambena struktura BIH i us-
postavljen lanac komandovanja i kontrole nad Oruzanim snagama BiH.
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Shema 46. Odbrambena struktura BiH

Legenda:

I: Predsjednistvo BiH (PRED. BiH)
- Parlament BiH (PARL. BiH)

- Ministarstvo odbrane BiH (MO BiH)
[ | zajednitki stab Oruzanih snaga BiH (3 05 Bik)

- Operativna komanda Oruzanih snaga BiH (OK OS BiH) .

- Komanda podrike Oruzanih snaga BiH (KP OS BiH)
[ piesadijske brigade (4;5:6.)

B Brigada zracnih snaga i protivzraéne odbrane (ZSiPZO)
[ Brigada takticke podrike (br TP)

[ komanda upravljanja personalom (KUP OS BiH)
[ Komanda logistike (KL)

Komanda obuke i doktorine (KQiD)

Izvor: Brosura MO i OS BiH,2011:2
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Shema 47. Sema lanca komandovanja i kontrole OS BiH

PARLAMENTARNA MINISTAR STVO
SKUPSTINA BiH ODBRANE BiH

OPERATIVNA KOMANDA
OS BIH

N
4. S. 6. ;’rr::?n)#)‘ Komanda Komanda Komanda
Pj Zadijsk PjeSadijs ;"u = £l za obuku logistike
brigada brigada brigada prnli\",;rn('nu upravljanje doktrinu (KL)
(4pbr) S.phr) ©6.pbr) odbrane presonalom (KaiD)
(I ZSiPZ0Y (KUP)

Predsjednistvo BiH - ima vrhovu komandu i kontrolu nad OS BiH
Parlament BiH - ima demokratsku i parlamentarnu kontrolu nad OS
BiH
Ministarstvo odbrane BiH - upravna organizacija zaduZena za cjelokupnu strate-
giju i politiku odbrane
Zajednicki $tab - zaduZzen da pretoci politiku MO u detaljne planove
Operativna komanda OS BiH - odgovoran za planiranje, organiziranje i pro-
vodenje direktiva i naredbi ministra odbrane,
ima komandu nad svim brigadama i mobilnim jedi-
nicama
ima primarnu odgovornost za realizaciju planova
koji se odnose na operacije i kolektivnu terensku
obuku
Komanda za podrsku - upravlja personalom, logistikom i obukom
(Brosura MO i OS BiH,2011:11)
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Uspjesno okoncanje reforme odbrane rezultiralo je pozivom za priklju¢enje Par-
tnerstvu za mir u decembru 2006. godine (Cikoti¢,2010a:130) kao obliku sarad-
nje NATO saveza i pojedinih drzava u cilju punopravnog pristupanja ovom savezu
(Cikoti¢,2010b:158). Projektima razvoja pocetne sposobnosti OS (initial capabi-
lities) NATO ¢e finansijski pomodi kako bi se olaksao proces transformacije i mo-
dernizacije OS tokom prve dvije godine ¢lanstva. Poc¢etna sposobnost se odnosi
na ispunjavanje kriterija interoperabilnosti, a interoperabilnost zna¢i da OS neke
zemlje mogu primati, slati ili razmjenjivati podatke s drugim ¢lanicama saveza, gdje
sistemi komandovanja i komunikacija moraju biti kompatibilni, kako bi se efika-
sno ucestvovalo u zajedni¢kim operacijama. Poslije dvogodisnje pomoc¢i oko inte-
roperabilnosti, NATO ¢e nastaviti pomagati BiH sve do potpune modernizacije OS
BiH, odnosno sticanja pune sposobnosti (mature capabilities). Takve pripreme OS
se prvenstveno odnose na optimalizaciju broja i sastava ljudskih resursa. Pripadni-
cima OS BiH i diplomatskim predstavnicima predstoji problem kadrovanja svojih
zaposlenika koji ¢e predstavljati BiH u sjedistu NATO-a, komandama i razli¢itim
odborima. Ispunjavanje uslova koje name¢e NATO zahtjevace od pripadnika, kako
odbrambenih struktura, tako i ostalih zvani¢nika visok stepen osposobljenosti.
Osoblje, uklju¢eno u proces integrisanja, mora biti spremno da udovolji visokim
edukativnim i tehnoloskim standarima koji postoje u zemljama ¢lanicama NATO-a
(Hadzovi¢,2009:55-56).

3.4.1.2. Reforma policije

Europska komisija je 2003. godine reformu policije u BiH u Izvje$taju o spremnosti
BiH da pregovara o Sporazumu o stabilizaciji i pridruzivanju sa Europskom unijom
predstavila kao glavni kratkoro¢ni prioritet BiH kako bi se priblizila ovom procesu
(Cepon,2008:9). Ukupan broj policijskih sluzbenika u 2004. godini bio je 16.800
$to je prema europskim standardima previse jer optimalan broj sluzbenika za BiH
je oko 11.000. Administrativne linije za rad policije su odredene ratnim desavanji-
ma a ne tehni¢kim policijskim kriterijima $to je neophodno za uspjesan rad policije
(Muehlmann,2007:38).

Visoki predstavnik medunarodne zajednice u BiH Lord Paddy Ashdown je 2. jula
2004. godine donio odluku o uspostavljanju Komisije za restruktuiranje policije
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kako bi predlozila ,jedinstvenu strukturu obavljanja policijskih duznosti za Bosnu i
Hercegovinu“ (Izvjestaj KzRP,2004:3,193).

Veoma komplikovana struktura policijskih sluzbi u BiH (Cepon, 2008:9), uku-
pno 16, pored policijskih agencija na drzavnom nivou (Grani¢na policija, SIPA,
Direkcija za koordinaciju policijskih tijela) uklju¢uje jo§ 13 agencija: dvije enti-
tetske, u Federaciji BiH (u kojoj svih deset kantona ima svoje policijske agencije)
i Republici Srpskoj, i policijske snage Br¢ko Distrikta BiH (Hadzovi¢,2012:27;
Smajié,2010:60). »Postojeli sistem i djelovanje policije u Bosni i Hercegovini je or-
ganizaciono slozen, nefunkcionalan i neracionalan“ (Spahi¢,2012:212).

Shema 48. Organizacijski model policije u Bosni i Hercegovini

MINISTARSTVO DIREK CITA ZA KOORD.
INTERPOL SIGURNOSTI POL. TLJELA

M [ I ij s
TERENSK] -
. E 1 UREnl | GRANIGNA SIPA R
2 POLICIJA Agen. za skolovanje
EL Agencija za forenziku

e e e L

POLICIJA BRCKO
m S m
POLICISKA ADMINISTRA
ClJA

AKADEMIJA

DRZAVNI NIVO

ENTITETSK / BREKO DISTRIKT
NIVO

UPRAVA l
KRMINA | pAlicliE Visoral UPRAVA zA UPRAVA ADMINISTRA
m s TAL PoLicus] viesy OBUKU POLICIJE GlA
ODJEL! AKADEMI

B e — —

cJB

LOKALNI NIVO

Izvor: Spahi¢, 2012:214

Ministarstvo sigurnosti BiH formirano je 2002. godine na drzavnom nivou ali or-
ganizaciono ne povezuje Federalno ministarstvo unutrasnjih poslova, Ministarstvo
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unutrasnjih poslova Republike Srpske i Policiju Br¢ko Distrikta BiH. Entitetska
ministarstva unutra$njih poslova djeluju kao dvije odvojene policijske strukture
pri ¢emu policija u Federaciji BiH djeluje decentralizirano dok policija u Republici
Srpskoj djeluje centralizirano a Policija Br¢ko Distrikta BiH kao nezavisan policij-
ski organ. U Federaciji BiH svih 10 kantona imaju ministarstva unutra$njih poslova
koja djeluju neovisno a Federalni ministarstvo unutra$njih poslova, prema Zakonu
o unutrasnjim poslovima Federacije BiH (Sluzbene novine Federacije BiH, 49/05),
ima nadleznosti u etiri tacke ovog zakona u odnosu na kantonalna ministarstva
unutrasnjih poslova (Spahi¢,2012:213).
Minimalni zahtjevi za uspje$no restruktuiranje policije u BiH predstavljeni Komisiji
za restruktuiranje policije u BiH u Bruxelessu oktobra 2004. godine od strane pred-
stavnika Europske unije su:
1. ,Institucije Bosne i Hercegovine moraju imati svu nadleznost u policijskim
pitanjima u Bosni i Hercegovini,
2. Ovo podrazumjeva da zakonodavstvo i budzetiranje vezano za sva policijska
pitanja bude isklju¢ivo na drzavnom nivou,
3. Politi¢ki nadzor treba da vr$i Ministarstvo sigurnosti na drzavnom nivou i
4. Veli¢ina i oblik lokalnih policijskih regija treba da bude odredena u skladu sa
kriterijima koji se ¢ine razumnim sa stanovista djelotvornog rada policije, a
ne politickih razloga“ (Izvjestaj KzRP,2004:5)

Predsjedavaju¢i Komisije za restruktuiranje policije Wilfried Martens uputio je
premijeru Adnanu Terzi¢u i Visokom predstavniku Paddy Ashdownu ,Kona¢ni iz-
vjestaj o radu Komisije za restruktuiranje policije Bosne i Hercegovine® dana 31.
decembra 2004. godine (Izvjestaj KzRP,2004). Jedna od preporuka iz Izvjeitaja je
reorganizacija agencija za provodenje zakona u BiH u manji broj policijskih pod-
ru¢ja koja Ce prelaziti entitetske linije. U Republici Srpskoj je ovo ocijenjeno kao
slabljenje entiteta i put ka njihovom nestajanju zbog ¢ega Izvjestaj nije prihvacen
(Celador,2009:238).

Pregled funkcionalnosti policije u BiH iz 200S. godine od strane Europske komi-
sije je opisao ,kao podijeljenu, sa viskom osoblja i nesposobnu da suraduje preko
entitetske linije razgrani¢enja‘“ (Cepon,2008:9). Na Vlasi¢kim pregovorima 2008.
godine utvrdena su tri principa Europske unije:
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1. ,sve legislativne i budZetske kompetencije za policijske poslove moraju biti

na drzavnom nivou;

2. ne smije biti politi¢kih intervencija u operativnim policijskim poslovima;

3. policijske oblasti bi trebale biti uspostavljene prema profesionalnim tehni¢-
kim kriteriijima.“ (Cepon,2008:10).

Policijska reforma u BiH je u najvecoj mjeri ispolitiziranu jer predstavlja rezultat po-
litickog procesa, pregovora i kompromisa (Batt,2008:19).5* Opéim izborima u BiH
2006. godine doslo je do promjena na politickoj sceni. U Republici Srpskoj na vlast
je dosao Milorad Dodik koji se otvoreno suprotstavio reformi policije pozivajudi se
na Op¢i okvirni sporazum za mir u BiH i ustavno pravo da Republika Srpska ima
vlastitu policijsku strukturu (Cepon,2008:10).

Dom naroda i Predstavni¢ki dom Parlamentarne skupstine BiH su u aprilu 2008.
godine usvojili dva zakona: Zakon o nezavisnim i nadzornim tijelima policijske
strukture u BiH i Zakon o Direkciji za koordinaciju policijskih tijela i agencija za po-
drsku policijskoj strukturi Bosne i Hercegovine (Sluzbeni glasnik BiH, br. 36/08).
Ovi zakoni su u skladu sa aktuelnim ustrojem BiH, predvidaju vise tijela za koor-
dinaciju i nadzor ali ne insistiraju na ve¢oj centralizaciji policije. Preduvjet za na-
stavak reforme policije su ustavne promjene koje su trenuta¢no tesko izvodljive
(Cepon,2008:10). Reforma policije u BiH jo§ uvijek nije zavr§ena i dalje se traze
moguca rjeSenja za njeno uspje$no okonéanje (Batt,2008:23).

3.4.1.3. Reforma zastite i spasavanja
U periodu nakon potpisivanja Opceg okvirnog sporazuma za mir u Bosni i Herce-

govini civilna zastita se nalazila u okviru entitetskih sistema odbrane. U Federaci-
ji BiH je Zakonom o odbrani Federacije BiH (Sluzbene novine FBiH, br. 15/96)

2 Politika u BiH se ne igra kao igra sa prihvacenim pravilima ¢iji je cilj traganje za uzajamno prihvatljivim
politickim rjesenjima, ve¢ igra u kojoj se Zeli samo dobiti i niposto gubiti, ¢iji cilj je gotovo unistenje suprotne
strane. Politika ¢esto izgleda kao vodenje 'rata drugim sredstvima': nastavak starih bitaka iz rata, ako ne fizi¢-
kih bitaka, onda svakako onih koje se vode ratobornom retorikom konfrontacije i zauzimanjem ekstremno
tvrdih pozicija koje ukazuju na temeljnu nespremnost da se angazira u racionalnom ponasanju ,politicke
trgovine® i traganju za kompromisom.” (Batt,2008:21).
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civilna zastita odvojena od civilne odbrane, uvedene Uredbom sa zakonskom sna-
gom o odbrani (Sluzbeni list RBiH, br. 4/92), ali je nastavila svoje postojanje u okvi-
ru entitetskog sistema odbrane (Lopusina i dr.,,2007:25). U Republici Srpskoj je ci-
vilna zastita bila uredena Zakonom o civilnoj zastiti (Sluzbeni glasnik RS, br.20/97)
alije i dalje bila dio sistema odbrane u ovom entitetu (Huseinbasi¢,2007:134,136).
Znacdajne promjene dogodile su se kada je 1998. godine civilna zastita u Republi-
ci Srpskoj izdvojena iz podru¢ja odbrane a u Federaciji BiH se izdvajanje civilne
zastite iz podrudja odbrane dogodilo 1999. godine. U Br¢ko-Distriktu BiH civilna
zastita je uspostavljena 2003. godine (Huseinbasi¢,2009:60). Na nivou drzave BiH
u sklopu Ministarstva sigurnosti BiH formiran je Sektor za civilnu zastitu (Huse-
inbasi¢,2009:73) koji je 2009. godine preimenovan u Sektor zastite i spasavanja a
usvojen je i Okvirni zakon o zastiti i spasavanju ljudi i materijalnih dobara u BiH
(Sluzbeni glasnik BiH, br. 50/08). Sistem zastite i spasavanja BiH nacelno se sastoji
od vladinog sektora, pravnih subjekata i nevladinog sektora.

Shema 49. Sistem zastite i spasavanja Bosne i Hercegovine

SISTEM ZASTITE I SPASAVANTA

[ 1
VLADIN SEKTOR NEVLADIN SEKTOR

[ I
[ I \ [ 1

Javne Ministarstvo Ostala Udruzenja Humanitarne

ustanove sigurnosti ministarstva gradana organizacije

PRAVNI
|
- Elektroprivreda,
- Vodoprivreda,
- Rudnici,

- Hemijska industrija,
- Farmaceutska
industrija,

- Telekomidr.

Izvor: Huseinbasi¢, 2009:58
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Unutar vladinog sektora jasno je izrazena hijerarhijska uredenost koja je u skladu
sa elementima i ustrojstvom politickog sistema u BiH. Upravljanje ovim slozenim
sistemom na svim nivoima politiékog organiziranja u BiH znatno je oteZano zbog

razli¢itosti u organiziranju rada.

Shema 50. Upravljanje zastitom i spasavanjem BiH

VIJECE MINISTARA
BOSNE I HERCEGOVINE
l
MINISTARSTVO
SIGURNOSTI BiH
SEKTOR
ZASTITE I
|
VLADA VLADA VLADA
FEDERACIJE BiH BRCKO- REPUBLIKE
DISTRIKTA BIH SRPSKE
I | |
FEDERALNA ODJEL ZA JAVNU MINISTARSTVO
UPRAVA SIGURNOST UNUTRASN]JIH
CIVILNE , POSLOVA
' ODSJEK CIVILNE —
KANTONALNE ZASTITE REPUBLICKA
UPRAVE UPRAVA CIVILNE
CIVILNE | ZASTITE
I ORGANI, ,
OPCINSKE SLUZBET REGIONALNE
SLUZBE CIVILNE REFERATIMZ I UPRAVE CIVILNE
ZASTITE PRAVNIH ZASTITE
T SUBJEKATA T
ORGANI, OPSTINSKE
SLUZBE I SLUZBE CIVILNE
REFERATIMZ 1 ZASTITE
PRAVNIH [
ORGANI, SLUZBE
I REFERATIMZ I
PRAVNIH
SUBJEKATA

Izvor: prilagodeno prema Huseinbasi¢,2009:74
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3.4.2. Strategijski dokumenti sigurnosnog sektora na nivou drzave
Bosne i Hercegovine

Strategijski dokumenti Bosne i Hercegovine u podrudju sigurnosti predstavljeni su

hronoloskim redom, kako slijedi:

1. Op¢i okvirni sporazum za mir u Bosni i Hercegovini, 21.11.199S. godine;

2. Odbrambena politika, maj 2001. godine (dopunjeno 26.11.2008.godine);
Vojna doktrina Oruzanih snaga Bosne i Hercegovine, 27.11.2003. godine;
Bijela knjiga odbrane Bosne i Hercegovine, juni 200S. godine;

Sigurnosna politika Bosne i Hercegovine, 08.02.2006. godine;

Strategija protivminskog djelovanja Bosne i Hercegovine 2009.-2019., 2009.

godine;

Pregled odbrane, odluka o izradi donesena 27.04.2009. godine;

Vojna strategija Bosne i Hercegovine, maj 2009. godine;

Strategija za borbu protiv korupcije 2009.-2014., 2009. godine;

10. Drzavna strategija nadzora nad opojnim drogama, sprje¢avanja i suzbijanja
zloupotrebe opjnih droga u Bosni i Hercegovini 2009.-2013., mart 2009. go-
dine;

11. Strategija Bosne i Hercegovine za borbu protiv organizovanog kriminala
2009.-2012., septembar 2009. godine;

12. Strategija o sprecavanju pranja novca i finansiranju teroristickih aktivnosti
2009.-2013., 2009. godine;

13. Strategija Bosne i Hercegovine za prevenciju i borbu protiv terorizma 2010.-
2013, januar 2010. godine.

oSNk W

© © N

3.4.2.1. Sigurnosna politika Bosne i Hercegovine

Dokument koji definira ciljeve Bosne i Hercegovine u podruéju sigurnosti i ulogu
institucija u postizanje tih ciljeva je Sigurnosna politika Bosne i Hercegovine koju je
usvojilo Predsjednistvo BiH 08.02.2006. godine (Dautovi¢,2010:37). Sigurnosna
politika, u najopcenitijem smislu, predstavlja: ,jedinstven politicko-filozofski, ideo-
loski, drzavno-politicki, drzavno-nacionalni, nacionalni, vojno-politi¢ki, painau¢ni
pogled na pitanja rata, sigurnosti i odbrane — skup osnovnih opredijeljenja i rjesenja
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o organiziranju i pripremanju drzave, drustva, nacije, pokreta za odbranu i zastitu u
ratu i drugim oblicima ugrozavanja.“ (Beridan,2008:30). Sigurnosna politika ,ima

zadacu stvoriti organizaciju kojom se osiguravaju unutarnja i vanjska sigurnost drza-
ve i drustva, odnosno nacionalne sigurnosti** (Tatalovi¢,2006:143).

Sigurnosna politika BiH ,je dokument koji definise dugoro¢nu i koherentnu stra-
tegiju, koja daje okvir i smjernice za izgradnju sistema, strukture i svih mehaniza-
ma neophodnih za efikasno djelovanje sektora sigurnosti (Sigurnosna politika
BiH,2006:1). Izvr$na vlast razraduje Sigurnosnu politiku BiH jer ima sposobnost
da koordinira primjenu obavje$tajno-sigurnosnih, vojnih ekonomskih, diplomat-
skih, tehnoloskih, informacijskih i ostalih resursa u svrhu postizanja sigurnosnih
ciljeva (Sigurnosna politika BiH,2006:1).

Principi sigurnosne politike su: pravna uredenost, nedjeljivost sigurnosti, sveobu-
hvatnost u zastiti vitalnih vrijednosti, miroljubivost i partnerstvo, transparentnost i
otvorenost za promjene (Sigurnosna politika BiH,2006:2-3).

Elementi sigurnosne politike su: vanjska politika, unutrasnja politika, odbrambe-
na politika, socijalna politika, finansijska politika, demokratizacija i ljudska prava
i zastita Covjekove okoline (Sigurnosna politika BiH,2006:6-16). ,Predsjednistvo
Bosne i Hercegovine u dokumentu ,Op¢i pravci i prioriteti za provodenje vanjske
politike Bosne i Hercegovine®, utvrduilo je principe, pravce i prioritete vanjske po-
litike kao aktivnu komponentu unutar ukupne sigurnosne politike. Vanjska politi-
ka BiH usmjerena je ka o¢uvanju i unapredenju trajnog mira, sigurnosti i stabilnog
demokratskog i sveukupnog drzavnog razvoja“ (Sigurnosna politika BiH,2006:6).
»Opredjeljenje Bosne i Hercegovine je pristup i ulazak u evroatlantske integracije.
S tim u vezi je i dosljednja razrada i primjena reformi sigurnosnog sektora. (Sigur-
nosna politika BiH,2006:8). U cilju ja¢anja vladavine prava i unutrasnje sigurnosti
realizacija unapredenja pravosudnog i policijskog sistema. Dio unutra$nje politi-
ke je i obavjestajna politika koja je, u svom operativnom dijelu, dio sistema sigur-
nosti cijele drzave te se organizira depolitizovano a u skladu sa ustavno-pravnim
rjedenjima kako bi bila u sluzbi svih gradana i institucija BiH (Sigurnosna politika
BiH,2006:9). ,Odbrambena politika Bosne i Hercegovine je vazan dio unutrasnje
i vanjske politike. Izgradena je na strateskim principima koja odgovaraju vanjskoj
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i sigurnosnoj politici i rezultat je razmatranje Sireg sigurnosnog okruzenja.” ... ,Za
odbranu Bosne i Hercegovine angazuju se znacajni ljudski i materijalni resursi i trosi
velik dio drzavnog budzeta, zbog ¢ega je transparentnost posebno vazna u procesi-
ma planiranja i finansiranja odbrane (Sigurnosna politika BiH, 2006:9-10). Jedan
od znacajnijih zadataka je obnavljanje sistema socijalne sigurnosti u cilju osiguranja
jednakog pristupa svim socijalnim pravima. Socijalne sluzbe je neophodno reformi-
sati kako bi se pojacali njihovi resursi a u cilju prosperiteta gradana. Definiranje kon-
kretnih mjera za borbu protiv siromastva, utvrdivanje mjera za zastitu rizi¢nih soci-
jalnih grupa, utvrdivanje mjera za zastitu Zrtava nasilja i Zrtava u krivi¢nim stvarima,
suzbijanje nasilja i priprema dokumenata o sanaciji socijalnih fondova su samo dio
ukupnog rada na obezbjedenju jednakog pristupa socijalnim pravima (Sigurnosna
politika BiH,2006:12-13). ,Ekonomska situacija u svakoj zemlji, pa tako i u Bosni i
Hercegovini, ima direktne posljedice na sigurnost. Ekonomski problemi nisu samo
prijetnja sigurnosti jednoj zemlji, ve¢ predstavljaju prijetnju kolektivnoj sigurnosti.”
(Sigurnosna politika BiH,2006:13). ,Provodenje ekonomskih i finansijskih refor-
mi, donosenje odgovarajucih zakona u skladu sa europskim standardima doprinijet
¢e stabilnoj ekonomskoj i finansijskoj situaciji u Bosni i Hercegovini. Potrebno je
unaprijediti finansijsku disciplinu i odgovornost u procedurama planiranja i troe-
nja sredstava budzeta“ (Sigurnosna politika BiH,2006:14). ,Bosna i Hercegovina
nastoji izgraditi i unaprijediti pravni okvir koji bi omogu¢io nadzor i reakciju nad-
leznih institucija kako bi se onemogucile povrede ljudskih prava ... Borba protiv
nasilja i zloupotrebe droga, suzbijanje maloljetni¢ke delinkvencije i zastita zrtava
svih oblika nasilja u drustvu podrazumijeva nove standarde zastite . Na nivou Bosne
i Hercegovine potrebno je sistemski razvijati i institucionalno povezivati aktivnosti
svih drzavnih organa, uklju¢ujuci i sigurnosne, koje se odnose na prevencijuirad sa
zrtvama iz ovih oblasti.“ (Sigurnosna politika BiH,2006:15-16). ,Zastita ¢ovjekove
okoline odnosi se na poslove zastite vodnih resursa, zraka, zemljita i biljnog mate-
rijala... Svaka drzava, pa i BiH, ima obavezu stvaranja atmosfere i politicke volje na
lokalnom, regionalnom i globalnom nivou u okviru kojeg ¢e biti moguce donijeti
i provesti mjere kako bi se zaustavilo uni$tavanje prirode i zastitilo zdravlje ljudi i
pojacala sigurnost. Pravo na o¢uvanje okoline i ¢ovjekove zivotne sredine je u isto
vrijeme interes gradana i jedna od obaveza BiH u medunarodnoj zajednici.“ (Sigur-
nosna politika BiH,2006:16).
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Ciljevi sigurnosne politike su:

- yuspostavljanje i razvoj institucija sistema sigurnosti koje ¢e biti sposobne da
odgovore na sve rizike i prijetnje osnovnim vrijednostima i interesima Bosne
i Hercegovine;

- aktivno ucesce u izgradnji kolektivne sigurnosti na regionalnom i globalnom
planu putem pristupanja medunarodnim sigurnosnim konvencijama, evrop-
skim i evroatlantskim strukturama;

- oporavak i razvoj privrednog potencijala, ¢ime ¢e se dugoro¢no obezbijediti
resursi i sredstva za efikasno suprotstavljanje sigurnosnim rizicima i prijetnja-
ma.” (Sigurnosna politika BiH, 2006:17).

»Krajnji cilj je da Bosna i Hercegovina u bliskoj budu¢nosti dostigne nivo samoodr-
zivog mira i drustvene stabilnosti koji ¢e omoguditi povlac¢enje misije medunarod-
nih snaga iz Bosne i Hercegovine, te dalji prosperitet zemlje.“ (Sigurnosna politika
BiH, 2006:17).

Provodenje sigurnosne politike ili nekog njenog dijela u nadleznosti je zakonodav-
nih i izvr$nih organa vlasti. Sigurnosnu politiku BiH usvaja Predsjednistvo BiH
u cilju pruzanja strateskih smjernica u vanjskim poslovima i pitanjima odbrane i
osigurava pravovremeno informiranje Parlamentarne skupstine BiH o strateskim
sigurnosnim i odbrambenim pitanjima. Institucionalni politi¢ki nivo oblikovanja
i provodenja Sigurnosne politike BiH, u zakonodavnoj oblasti, predstavljaju Par-
lamentarna skupstina BiH, entitetski parlamenti i kantonalne skupstine u skladu
sa svojim ovlastenjima. Svaki od ovih, na svom nivou, odreduje zakonske okvire,
dugoro¢ne smjernice razvoja i osigurava materijalne pretpostavke za provodenje
Sigurnosne politike BiH. Ostvarivanje i razvijanje parlamentare kontrole nad funk-
cioniranjem sigurnosnog sektora od izuzetnog je znacaja i u tu svrhu Parlamentarna
skupstina BiH i entitetski parlamenti mogu formirati stru¢na tijela koja ¢e vrsiti pro-
cjenu stanja u oblasti sigurnosti. Ostvarenje Sigurnosne politike BiH i funkcionira-
nje sigurnosnog sektora provode Vije¢e ministara BiH i vlade entiteta, kao nosioci
izvr$ne vlasti, u skladu sa svojim ovlastenjima i preduzimaju potrebne pravne, orga-
nizacijske i druge mjere. Organi izvr$ne vlasti svih nivoa ¢e unaprijediti medusobnu
saradnju kako bi se postiglo efikasnije koristenje raspolozivih resursa i podigao nivo
sigurnosti a u skladu sa prihvac¢enim europskim standardima i u saradnji sa predstav-
nicima i institucijama medunarodne zajednice (Sigurnosna politika BiH,2006:18).
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Visedimenzionalno promatranje Sigurnosne politike Bosne i Hercegovine pokazuje
daje to,,dokumentkoji ne nudi krajnje odgovore na sva sigurnosna pitanja, ve¢ pred-
stavlja polaznu osnovu* zbog ¢ega u njemu ima i nedostataka (Smaji¢,2011b:395).
Prihvatajuéi vrijeme i okolnosti u kojima je ovaj dokument donesen i stalne promi-
jene koje se desavaju u drustveno-polititkom, ekonomskom i sigurnosnom okruze-
nju u BiH, regionu i u medunarodnim odnosima neminovne su promjene kako bi
ostao aktuelan. Poseban znacaj u sadrzaju Sigurnosne politike BiH i njenom redefi-
niranju imace postignuti stepen i dinamika euroatlantskih integracija, odnosno pro-
cesi pristupanja NATO i Europskoj uniji, zbog promjena u institucionalnom okvi-
ru i pravnom sistemu kako bi se prilagodili standardima ovih organizacija (Smaji¢,
2011b:396).

Sigurnosna politika BiH predstavlja osnovu za uspostavljanje i djelovanje sigur-
nosnog sektora i institucija, agencija i sluzbi na razli¢itim nivoima u BiH, s ciljem
sigurnosti gradana, njihove imovine, materijalnih i kulturnih vrijednosti i drustve-
no-politickog poretka. Brojni su nedostaci u sadrzaju Sigurnosne politike BiH ali
su oni rezultat minimuma politickog kompromisa medu nosiocima vlasti u BiH.
Usvajanje dokumenta u 2006. godini, 11 godina nakon potpisivanja Opceg okvir-
nog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovini, je dovoljan znak da su dugi pregovori
i nalaZenje najmanje zajedni¢ke osnove obiljezili njeno kreiranje. U najmanju ruku
je apsurdno da su zakoni na nivou BiH, kao $to su Zakon o obavjestajno-sigurno-
snoj agenciji BiH, Zakon o drzavnoj agenciji za istrage i zastitu i Zakon o odbrani,
doneseni i usvojeni prije Sigurnosne politike BiH. Jasno je da su ovi zakoni dijelom
iznudeni od strane medunarodnih institucija kako bi se unaprijedio rad i djelovanje
institucija unutra$nje i vanjske sigurnosti ali je to obrnut put u stvaranju sigurno-
snog sektora. Sve ¢e$¢i su zahtjevi da se u Sigurnosnu politiku BiH dodatno ugrade
odredeni elementi unutranje sigurnosti odnosno zastite i spasavanja. Ovi zahtjevi
su rezultat sastanaka i seminara u kojima je jasno uo¢eno da bez jasnih smjernica sa
drzavnog nivoa nije moguce uspjesno provoditi zastitu i spasavanje. Sigurnosna po-
litika BiH se ne bavi pitanjima ljudskih resursa na neposredan na¢in ve¢ posredno,
spominjudi ih tek kao dio resursa i strukture sigurnosnih institucija, sluzbi i snaga. S
obzirom na potrebu nadogradnje Sigurnosne politike BiH u mnogim podru¢jima,
princip transparentnosti i otvorenosti za promjene a u skladu s ciljem uspostavlja-
nja i razvoja institucija sistema sigurnosti koje ¢e biti sposobne da odgovore na sve
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rizike i prijetnje preporuke za unaprjedenje ovog dokumenta uklju¢uju upravljanje

ljudskim resursima u sigurnosnom sektoru kao njen integralni dio.

3.4.3. Normativno-pravni akti sigurnosnog sektora na nivou drzave
Bosne i Hercegovine

U periodu od potpisivanja Opceg okvirnog sporazuma za mir u Bosni i Hercegovi-
ni uloZen je ogroman trud da se dimenzionira sigurnost u BiH kroz postizanje po-
litickog dogovora i zakonskog definiranja pojedinih pitanja (Cikoti¢,2010b:189).
Klju¢na legislativa® iz podru¢ja sigurnosti u Bosni i Hercegovini, na nivou drzave,
predstavljena je hronoloskim redom, kako slijedi:

1. Zakon o deminiranju u Bosni i Hercegovini, ,Sluzbeni glasnik BiH®, br. 5/02,

2. Zakon o ministarstvima i drugim tijelima uprave BiH, ,Sluzbeni glasnik BiH,
broj 5/03142/03,

3. Zakon o obavjestajno-sigurnosnoj agenciji BiH, ,Sluzbeni glasnik BiH*, broj
12/04,

4. Zakon o drzavnoj agenciji za istrage i zastitu, ,Sluzbeni glasnik BiH broj
27/04,

5. Zakon o drzavnoj grani¢noj sluzbi, ,Sluzbeni glasnik BiH', broj:50/04 sa iz-
mjenama koje se odnose na Grani¢nu policiju BiH u 2007.godini,

6. Zakon o odbrani BiH, ,Sluzbeni glasnik BiH®, broj:88/05,

7. Okvirni zakon o zaétiti i spasavanju ljudi i materijalnih dobara u BiH, ,Sluz-
beni glasnik BiH®, broj 50/08

8. Zakon o direkciji za koordinaciju policijskih tijela i o agencijama za podrsku
policijskoj strukturi u BiH, ,Sluzbeni glasnik BiH" broj 36/08.

Jasno je da klju¢na legislativa iz podrugja sigurnosti u BiH, na nivou drzave, datira
od perioda 2002. godine na ovamo, odnosno tek sedam godina nakon okonacanja
rata pocinju da se usvajaju prvi zakoni koji tretiraju sigurnosna pitanja.

53 Jat. (legis- zakon + latio- nosenje, donosenje) zakonodavstvo (Klai¢,2004:793).
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Organizacijom drzave u podrudju sigurnosti bave se ,njeni legitimni politicki i dr-

zavni subjekti“ (Abazovi¢,2011:137) u saradnji sa faktorima medunarodne zajed-

nice a bilateraralni i multilateralni odnosi se uskalduju sa nacionalnim interesima.

Posebnu paznju posvetiti slijede¢em:

1

10.

. yorganizacija nacionalnog i internacionalnog sigurnosnog sektora ne smije

biti talac unutra$njih i medunarodnih interesnih grupacija;

. sektor sigurnosti mora biti depolitizovan i deideologiziran kako bi bio do kraja

profesionaliziran i efikasan u ostvarivanju svoje funkcije;

. zadaci sigurnosnog sektora u BiH su: zastita ustavnog poretka; zastita Zivota

i imovine gradana; u svakoj prilici djelovanje u skladu sa zakonom; suzbija-
nje kriminaliteta; suzbijanje transnacionalnih sigurnosnih rizika; pravi¢nost,
nepristrasnost i dostojanstveno postupanje sa ljudima; ne krsiti svjesno za-
kon(e) kako bi ga (ih) se promijenilo;

. yrobinzonizam® i izolacionizam te samodovoljnost u oblasti borbe protiv svih

vidova kriminala nisu dopustivi jer bi u protivnom drzave i njihovi gradani
postali taocima kriminalaca;

. prekograni¢na saradnja treba da se razvija spram nivoa i strukture sigurno-

snih rizika u smislu stalne analize sigurnosnog okruzenja i iznalazenja modu-
sa aktivne ravnopravne saradnje a ne konflikata, prijetnji i aspiracija; ta sa-
radja treba biti u smislu integracije interesa, partnerske i strateske saradnje,
tendencijaka kolektivnoj sigurnosti i dr.;

. autoritet institucija i sluzbi sigurnosti zasnivati na zakonu jer provodenje za-

kona je njihov primarni cilj;

. drustvena zajednica treba pruzati pomo¢ i informacije institucijama sigurno-

sti prilikom provodenja zakona, a sigurnosne institucije trebaju pruzati po-
mo¢ zajednici i njenim gradanima u rje$avanju sigurnosnih problema i odr-
Zavanju mira;

. dakle, sigurnosne strukture trebaju ukljuciti zajednicu u sve svoje aktivnosti,

$to podrazumijeva razvijanje strategija koje utje¢u na kvalitet Zivota gradani-
na; te strategije moraju sa¢uvati i unaprijediti principe demokratije;

. sigurnosne sluzbe moraju regulirati na¢in pruzanja usluga tako da iskoriste

potencijale drustva i drustvenih zajednica;
medutim, politi¢ki, socijalni problemi i problemi odredenih grupa stanovnis-
tva ne mogu biti u nadleznosti sigurnosnih struktura, osim ako ne ugrozavaju
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javni red i mir ili ustavni poredak u cjelini;

11. obaveza je progoniti nosioce sigurnosnih rizika bez obzira na njihove perso-
nalne identitete;

12. sigurnosne sluzbe su kao ekspert u tom podru¢ju najkompetentnije da odre-
de prioritete i strategije ¢uvanja ustavnog poretka te reda i mira;

13. sigurnosni sud nikada ne smije biti izmijenjen kako bi se uklopio u Zelje dono-
sitelja odluka koji bi mozda preferirali drugacije zakljucke;

14. ne izmisljati prijetnje — to je direktan udar na pojedina¢na i kolektivna prava;
ne minimizirati prijetnje — direktna korelacija sa ugrozavanjem ljudskih prava;

1S. krut nastup sluzbi sigurnosti prema zakonodavcu ili tijelima za drustveni nad-
zor i kontrolu neprihvatljiva je ideja ili opcija;

16. vanjski ¢lanovi ne mogu nametati moralna ograni¢enja sigurnosnim sluzba-
ma s aspekta njihovih (izvanjskih) vjeronazora i svjetonazora;

17. permanentna edukacija u institucijama sigurnosti je conditio sine qua non
uspjesnosti u ostvarivanju ustavne i operativne funkcije;

18. ovo je pozeljan okvir za borbu protiv svih sigurnosnih rizika kako bi se oni
drzali na nivou nuzne drustvene kontroliranosti.“ (Abazovi¢,2011:137-138).

3.4.4. Normativno-pravni akti sigurnosnog sektora na nivou
entiteta i Brcko Distrikta Bosne i Hercegovine

Osnovni normativno-pravni akti sigurnosnog sektora u Federaciji BiH:

1. Zakon o federalnim ministarstvima i drugim tijelima federalne uprave, ,Sluz-
bene novine Federacije BiH®, br. 19/03, 38/05,2/06, 61/06

2. Zakon o organizaciji organa uprave u Federaciji Bosne i Hercegovine, ,Sluz-
bene novine Federacije BiH®, br. 35/05;

3. Zakon o unutra$njim poslovima Federacije Bosne i Hercegovine, ,Sluzbene
novine Federacije BiH", br. 49/05;

4. Zakon o zastiti i spasavanju ljudi i materijalnih dobara od prirodnih i drugih
nesreca, ,Sluzbene novine Federacije BiH br. 39/03,22/06 1 43/10.

Iz navedenih zakona u Federaciji BiH je jasno da su nastajali u periodu od 2003. do
2010. godine i da su tokom godina unosene izmjene i dopune a odnose se na pod-
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rudje unutra$nje sigurnosti. Pored ovih zakona postoji i niz podzakonskih akata koji
reguliraju podpodrugja ili detaljno razraduju procedure i postupke u radu.

Osnovni normativno-pravni akti sigurnosnog sektora u Republici Srpskoj::
1. Zakon o republi¢koj upravi, ,Sluzbeni glasnik RS br. 118/08, 11/09, 74/10,
86/10124/12,
2. Zakon o unutra$njim poslovima, ,Sluzbeni glasnik RS br. 4/12
3. Zakon o zastiti i spasavanju u vanrednim situacijama, ,Sluzbeni glasnik RS
br. 121/12.

Navedeni zakoni iz Republike Srpske datiraju iz perioda od 2008. do 2012. godi-
ne, sa izmjenama i dopunama, i reguliraju podrucje unutrasnje sigurnosti. Postoje i
podzakonski propisi kojima se ureduju podpodruéja, procedure i postupci.

Osnovni normativno-pravni akti sigurnosnog sektora u Br¢ko Distriktu BiH:
1. Zakon o Javnoj upravi Br¢ko Distrikta BiH, ,Sluzbeni glasnik Breko Distrikta
BiH* br. 19/07,2/08i43/08,
2. Zakon o policiji Br¢ko-Distrikta, ,Sluzbeni glasnik Breko Distrikta BiH br.
31/09,60/10i31/11.
U podrudju zastite i spasavanja Br¢ko-Distrikt koristi drzavni Okvirni zakon o zasti-
ti i spasavanju ljudi i materijalnih dobara u BiH do usvajanja vlastitog zakona.

3.5. Ljudski resursi i (ne)zaposlenost u Bosni i Hercegovini

Ekonomsko stanje u BiH ugrozavaju osteceni i zastarjeli privredni kapaciteti, uni-
$tena infrastruktura, prekinuta mreza snabdijevanja, izgubljeno unutrasnje i medu-
narodno trziste, siva ekonomija, korupcija i visoka nezaposlenost. Privreda u BiH
jo$ uvijek znatno zaostaje za susjednim zemljama. Glavni problemi koji optereéuju
dalji ekonomski rast BiH su: nedovoljna strana ulaganja u privredu, provodenje pri-
vatizacije bez jedinstvenog koncepta i strategije na drzavnom nivou, restruktuiranje
privrede likvidacijom nekada$njih industrijskih giganata, izuzetno visoka budzet-
ska izdvajanja za socijalno ugrozene kategorije stanovnistva, stalni trgovinski defi-
cit, nekonkurentne vjestine i kvalifikacije radne snage na trzi$tu rada i visoka stopa
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nezaposlenosti. ,Pored velikog broja poginulih i nestalih u vrijeme ratnih dejstava,

procjenjuje se da je u poslijeratnom periodu BiH napustilo vise od 100.000 ljudi,
uglavnom mlade dobi. Time je, uz pogor$anje op¢e demografske situacije, ozbiljno
narusena socijalna kohezija i stabilnost... Siromastvo je $iroko rasprostranjeno, jer
je obuhvatilo prilicno heterogenu strukturu stanovnistva, a tom riziku su poseb-
no izlozena djeca, raseljene osobe, povratnici, osobe sa invaliditetom, nezaposle-
ni, penzioneri, kao i osobe bez kvalifikacija.“ (Analiza trzi$ta rada ...,2012:5; Woe-
hrel,2013:6)

Rezultate velikog broja istrazivanja o ljudskim resursima i (ne)zaposlenosti prove-
denih u BiH nije mogude prihvatiti u cjelini jer je evidentan nedostatak pravih poda-
taka. Podaci koji se u nejve¢oj mjeri prihvataju su iz statistickih agencija i procjene
agencija u i izvan BiH. Nedostatak preciznih podataka o broju stradalih i izbjeglih
i ¢injenica da popis stanovni$tva nije uraden nakon 1991. godine uti¢e negativno
na registraciju stvarne zaposlenosti. Praksa pokazuje da je u BiH ¢est slu¢aj rad ,na
crno” (Ibrakovi¢,2011:140). Procjenjuje se da oko 20% stanovnistva u BiH nema
zdravstveno osiguranje a oni koji ga imaju nisu u mogu¢nosti da ga koriste zbog
prakse da poslodavac nije upladivao doprinose za zdravstveno i penzijsko osigura-
nje. Krajnja posljedica ovakvog postupanja je da ljudi koji dosegnu starosnu granicu
nisu u moguc¢nosti da ostvare pravo na penziju jer nemaju dovoljno godina radnog
staza (Brozek,2009:1).

Agencije za statistiku BiH procjenjuje da u drzavi trenutno zivi 3,843 miliona lju-
di.** U stvaranju bruto drustvenog proizvoda (BDP)* najvide ucestvuju usluzne
djelatnosti sa 65,8% a preostalih 34,2% doprinose proizvodne djelatnosti sa poljo-
privredom (Izvjestaj ALDIL,2012:16). Kretanje BDP-a u BiH u periodu 1997.-2010.
predstavljeno je u grafikonu 2.

$* “Brojnost stanovnistva u prvom redu je znacajan faktor dimenzioniranja unutrainjeg trzista svake zemlje ...
brojno stanje stanovnistva i visina dohotka koju ono ostvaruje u osnovi opredjeljuje veli¢inu trzista“ (Be-
gi¢,2000:105).

55 BDP je monetarna, trzi$na vrijednost svih finalnih proizvoda i usluga proizvedenih u dravi u periodu jedne
godine (Bergh,2009:117).
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Grafikon 2. Kretanje BDP-a u BiH u periodu 1997.-2010. godine
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Izvor: Izvjestaj ALDI,2012:16)

Iz grafikona 2. jasno je vidljiv rast BDP-a u BiH u periodu od 1997. do 2008. godine
u kojem se uvecao vi$e od tri puta. U periodu od 2008. pa nadalje zabiljezen je nje-
gov blagi pad koji varira.

Postoje tri parametra koja ukazuju na stanje i promjene na trzistu rada:
- Stopa aktivnosti,
- Stopa zaposlenosti, i
- Stopa nezaposlenosti (Izvjestaj ALDIL,2012:20)

»Stopa aktivnosti je indikator koji pokazuje koji je dio radno sposobnog stanovnistva
aktivno uklju¢en u trziste rada, a koji je ekonomski neaktivan bilo da je u¢enik ili stu-
dent, odnosno penzioner ili domacica izmedu ostalog“ (Izvjestaj ALDI,2012:20).
U BiH stopa aktivnosti je na vrlo malom nivou i u 2011. godini je iznosila 44%.
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Grafikon 3. Stopa aktivnosti u BiH u periodu 2006.-2011. godine
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Izvor: AZSBiH,2011:1, AZSBiH,2010: 1; AZSBiH,2009: 1; AZSBiH,2008:1,AZSBiH,2007: 1; AZSBiH,2006: 1
»Stopa zaposlenosti je indikator koji pokazuje koji je udio radno sposobnog stanov-

nistva zaposlen (Izvjestaj ALD1,2012:21). Stopa zaposlenosti u BiH u 2011. godi-
ni je bila vrlo niska i iznosila je 31,9%.
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Grafikon 4. Stopa zaposlenosti u BiH u periodu 2006.-2011. godine
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ARS,2007:24; AZSBiH ARS,2006:24

Stopa nezaposlenosti, koja se dobija na osnovu administrativnih izvora, za BiH u
2011. godini iznosila je 43,6% (Izvjestaj ALDL2012:22).

Grafikon S. Stopa nezaposlenosti u BiH u periodu 2006.-2011. godine
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Izvor: AZSBiH ARS,2011:9, AZSBiH ARS,2010:24; AZSBiH ARS,2009:6; AZSBiH ARS,2008:24, AZSBiH
ARS,2007:24; AZSBiH ARS,2006:24
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yNezaposlenost™ ve¢ 20 godina predstavlja najve¢i ekonomski problem u Bosni i

Hercegovini, a sa globalnom nezaposlenos$c¢u koja je na istorijski visokom nivou, ne-
zaposlenost je od 2009. godine glavno ekonomsko pitanje $irom svijeta“ (Izvjestaj
ALDI,2012:3). Razlog za ovakvu nezaposlenost nalazimo i u ¢injenici da je preko
20% radno sposobnog stanovnistva bez posla (Izvjestaj ALDI,2012:18). Podaci o ne-
zaposlenosti u BiH za period 1998..-2011. predstavljeni su u grafikonu 3. kako slijedi:

Grafikon 6. Broj nezaposlenih osoba u BiH u periodu 1998.-2011.

Broj nezaposlenih (BiH}
lzvor: Agencija za rad i zaposijavanfe BiH {.000)

550
530

510 /ﬁ\ 7~
490 4‘/ \VJ/
470 /

450
430 7
410 -
390
370
350

L T T — T~ T — T — T — R — T — T — S — T — S 1
B N e T = T Y B N N B N B N = T A

Izvor: Izvjestaj ALDI,2012:19

56 Zaposlene osobe su osobe koje imaju 15 i vide godina i koje su u referentnoj sedmici: a) radile najmanje
jedan sat za pla¢u ili naknadu, bez obzira na njihov formalni status, ili b) nisu radile, a imale su posao na koji
¢e se vratiti Kontigent zaposlenih osoba ¢&ine: a) zaposleni b) samozaposleni (Izvjestaj ALDI,2012:18).Ne-
zaposlene osobe su osobe koje imaju 15 i vie godina i koje: 1) nisu u referentnoj sedmici obavljale nikakvu
aktivnost za placu ili naknadu; 2) su u toku &etri sedmice (referentna i tri predhodne) aktivno trazile posao ili
su nasle posao i u skoroj buduénosti ¢e poceti raditi; 3) bi mogle poceti raditi u toku naredne dvije sedmice
ako im bude ponuden posao (Izvjestaj ALDI,2012:19).

57 Broj nezaposlenih osoba je rezultat prikupljanja i obrade podataka koje dostavlja Agencija za rad i zaposljava-
nje Bosne i Hercegovine. Nezaposlenom osobom se smatra svaka osoba koja ispunjava zakonom propisane
uvjete i prijavljena je u nekom od zavoda za zapogljavanje (AZSBiH,2013(12):3). Razli¢ito poimanje neza-
poslenosti u BiH uti¢e na razli¢ite podatke o broju nezaposlenih koji se prezentuju u javnost, tako da prema
Agenciji za statistiku BiH u BiH ima viSe od 200.000 manje nezaposlenih nego prema podacima Agencije
zaradizapogljavanje BiH (www.fzzz.ba/vijesti/aldi-kljuni-rezultati-izvjetaja-q10-godina-poslije-znaaj-refor-
me-sistema-socijalne-sigurnosti-u-borbi-protiv-nezaposlenosti-u-bihq-2?Itemid= 33 preuzeto 20.04.2012.).
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Iz grafikona 6. je jasno da se broj nezaposlenih konstantno povec¢avao od 1998. do
2007. godine nakon ¢ega je uslijedilo smanjenje broja nezaposlenih koje je trajalo
do pred kraj 2008. godine. Period od 2008. do 2012. godine obiljezen je konstan-
tnim porastom nezaposlenosti u BiH. Iz tabele 39. vidljivo je da se u periodu 2008.-
2012. godine broj nezaposlenih povecao za 67.004 osoba (16.751 osoba godisnje).

Tabela 39. Registrovana nezaposlenost u Bosni i Hercegovini 2008.-2012. (decembar)

Registrovana nezaposlenost

u BiH/period 2008. 2009. 2010. 2011. 2012

Ukupan broj nezaposlenih ‘ 483.251 ‘ 510.534 ‘ 522.080 ‘ 536.728 ‘ 550.255
Izvor: AZSBiH,2013(12):1; AZSBiH,2012(12):1; AZSBiH,2011(12):1

Problem nezaposlenosti dodatno opterecuju korupcija pri zaposljavanju, davanje i
primanje mita i nepotizam.*® Prema Centru za pruzanje pravne pomoci u borbi pro-
tiv korupcije Transparency international BiH u toku 2012. godine, kao i u prethod-
ne dvije godine, najveci broj prijava odnosi se na ,nepravilnosti i zloupotrebe pri
zaposljavanju, gdje je uocljiva pristrasnost pri izboru kandidata na razli¢ite pozicije.
Najve(i broj prijava odnosi se na neregularno sprovedene konkurse za prijem dr-
zavnih sluzbenika na svim nivoima vlasti, ali i prijem zaposlenih u javna preduzeca
i javne ustanove. (ti-bih. org/6161/najvise-prijava-na-korupciju-u-drzavnoj-upra-
vi-i-obrazovanju/ preuzeto 30.03. 2013.). Government Defence Anti-Corruption
Index 2013. ukazuje da je u sektoru odbrane BiH visoka mogu¢nost korupcije i
pored propisa za formalnu kontrolu politika odbrane i sigurnosti jer nema transpa-
rentnosti u procesu donosenja odluka i nedostaje efikasnost nadzora nad budzetom
odbrane (Cover i dr,2013:6). Prema istrazivanju United Nations Office on Drugs
and Crime vise od polovine (52%) mita/potkupljivanja od strane gradana odnosi
se na uplate/davanja policijskim sluzbenicima u BiH (UNODC,2011:4).

38 Korupcija-,Zloupotreba povjerene mo¢i radi sticanja privatne koristi. Korupcija se moze podvesti pod visoku,
sitnu i politi¢ku korupciju, ovisno o iznosu novea koji je izgubljen i sektoru u kojem se pojavljuje.“ (Transparency
International BiH,2009:24). Mito-,Nudenje, obecavanje, davanje, primanje ili trazenje prednosti kao podstrek
za radnju koja je nezakonita, neeti¢na ili zloupotrebljava povjerenje. Poticaj moze biti u obliku darova, pozaj-
mica, naknade, nagrade ili druge prednosti (porezi, usluge, donacije itd.).“ (Transparency International BiH,
2009:26). Nepotizam-,0Oblik proteziranja na temelju poznanstva i porodi¢nih odnosa, ¢ime neko na sluzbenoj
poziciji iskoristava svoju mo¢ i ovlasti kako bi osigurao posao ili uslugu ¢lanu porodice ili prijatelju, iako on/ona
vjerovatno nisu kvalifikovani za istu ili je ne zasluzuju“ (Transparency International BiH,2009:29).

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE E






UPRAVLJANIE LIUDSKIM
RESURSIMA SIGURNOSNOG
SEKTORA BOSNE

| HERCEGOVINE







UPRAVLIJANIE LIUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA
BOSNE | HERCEGOVINE \

T eorija i praksa upravljanja ljudskim resursima, uspostavljanje i razvoj sigurno-
snog sektora BiH i slozenost organizacije i funkcioniranja ovog sektora u ak-
tuelnoj drustvenoj, politickoj i ekonomskoj stvarnosti, predstavljeni u prethodnim
poglavljima rada, upotpunjeni su empirijskim istrazivanjem u ovom dijelu rada.

Polaze¢i od pretpostavke da stanje u oblasti upravljanja ljudskim resursima u in-
stitucijama sigurnosnog sektora BiH najbolje poznaju oni na koje se ovo nepo-
sredno odnosi, zaposleni, definirali smo ih kao ciljnu grupu na kojoj je provede-
no istrazivanje. U skladu s ovim istrazivanje je provedeno na odabranom uzorku
koji iznosi N=1.293, nakon $to su odbaceni neispravno ili nepotpuno popunjeni
anketni upitnici. Empirijsko istrazivanje u obliku anketnog upitnika koji su zapo-
sleni u sigurnosnom sektoru BiH ispunili ocjenjujuci odredene pojave, odgovara-
ju¢i na postavljena pitanja ili izrazavajuéi stepen (ne)slaganja sa odredenom tvrd-
njom predstavlja osnovni sadrzaj ovoga dijela rada, provedeno u skladu sa teorij-
sko-metodoloskim pristupom radu. Prostor na kojem je provedeno istrazivanje je
BiH. Istrazivanje je provedeno u 25 mjesta sa podrudja Federacije BiH, Republike
Srpske i Br¢ko-Distrikta BiH u skladu sa nadleznostima i terenskom organizacijom
institucija obuhvacenih ovim istrazivanjem. Anketiranje zaposlenih i prikupljanje
anketnih upitnika u institucijama sigurnosnog sektora BiH trajalo je sedam mjeseci
a provedeno je u vremenskom periodu od novembra 2012. godine do kraja maja
2013. godine. S obzirom na prirodu posla koju zaposleni u institucijama sigurno-
snog sektora BiH obavljaju neophodna su odobrenja ¢elnih ljudi za provodenje
istrazivanja i predstavljanje pokazatelja. Prvobitno je predvideno da istrazivanjem
budu obuhvacene sve institucije sigurnosnog sektora BiH ali to nije sprovedeno jer
nije u svim institucijama odobreno anketiranje zaposlenih. U namjeri da korektno
uradimo istraZivanje za sve institucije koje su predstavljene u ovom dijelu rada pri-
bavljena su odobrenja ¢elnih ljudi. Istrazivanjem su obuhvacene slijedece institucije
sigurnosnog sektora BiH: Drzavna agencija za istrage i zastitu (SIPA), Federalno
ministarstvo unutrasnjih poslova (FMUP), Federalna uprava civilne zatite i kanto-
nalne uprave civilne zastite (FUCZ i KUCZ), Grani¢na policija Bosne i Hercego-
vine (GP BiH), Ministarstvo odbrane i Oruzane snage Bosne i Hercegovine (MO i
OS BiH), Ministarstvo unutrasnjih poslova Kantona Sarajevo (MUP KS), Policija
Breko-Distrikta Bosne i Hercegovine (PBD BiH) i Republicka uprava civilne zastite
Republike Srpske (RUCZ RS).
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Tabela 40. Institucionalna struktura uzorka obuhvacenog istraZivanjem

Broj
R/b | Naziv institucije anketnih Procent
upitnika
Il Grani¢na policija Bosne i Hercegovine 443 34,26 %
). MlmstarsFVO odbrane i Oruzane snage Bosne i 380 29.39 %
Hercegovine
Drzavna agencija za istrage i zatitu 160 12,37 %
4. Ministarstvo unutra$njih poslova Kantona Sarajevo 125 9,66 %
S. Policija Br¢ko Distrikta Bosne i Hercegovine 90 6,96 %
6. F.ec.leralnav uprava civilne zastite i kantonalne uprave 50 3,87 %
civilne zastite
7. Federalno ministarstvo unutra$njih poslova 42 3,25 %
8. Republi¢ka uprava civilne zastite 3 0,24 %
UKUPNO 1.293 100 %

Grafikon 7. Institucionalna struktura uzorka u procentima

Institucionalna struktura uzorka u

procentima

B GP BiH (34,26%)

H MO i OS BiH (29,39%)
m SIPA (12,37%)

B MUP KS (9,66%)

m PBD BiH (6,96%)
 FUCZ i KUCZ (3,87%)
M FMUP (3,25%)

= RUCZ RS (0,24%)
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Iz tabele 40. i grafikona 7. je jasno da broj ispitanika u institucijama obuhva¢enim
istrazivanjem nije jednak i da uvelike varira $to ovisi o razli¢itim faktorima (brojnost
zaposlenih u instituciji i spremnost uklju¢ivanja u istrazivanje).

Najve¢i broj ispitanika je iz GP BiH (443) a slijede ih ispitanici iz OS BiH (380) i
SIPA-e (160), ukupno 983, $to pokazuje da vise od 3% ispitanika, odnosno 76,02%,
obuhvacenih istrazivanjem su iz institucija sigurnosnog sektora BiH na drzavnom

nivou, dok 220 ispitanika, odnosno 17,01% je sa nivoa entiteta i kantona a 90 ispita-
nika ili 6,96 % sa nivoa distrikta u BiH.

Tabela 41. Struktura uzorka po nivoima organiziranja sigurnosnog sektora BiH

Nivo Broj Procent
Nivo drzave BiH 983 76,02 %
Nivo entiteta i kantona 220 17,02 %
Nivo distrikta 90 6,96 %
UKUPNO 1.293 100 %

Grafikon 8. Struktura uzorka po nivoima organiziranja sigurnosnog sektora BiH

Struktura uzorka po nivoima organiziranja
sigurnosnog sektora BiH

B Nivo drZave (76,02%)
H Nivo entiteta i kantona (17,02%)

® Nivo distrikta (6,96%)
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4.1. Socio-demografski pokazatelji uzorka

Istrazivanje je provedeno u 25 mjesta u BiH obuhvataju¢i podrudje oba entiteta i
distrikta u skladu sa teritorijalnom organizacijom institucija sigurnosnog sektora
BiH kako slijedi u tabeli:

Tabela 42. Mjesta u BiH i broj anketnih upitnika u njima obuhvacenih istraZivanjem

R/b | Mjesto Broj anketnih upitnika
1. BANJA LUKA 140
2. BIHAC 47
3. BIJELJINA 30
4. BOSANSKO GRAHOVO 37
5. BRCKO 90
6. BUSOVACA 1
7. CAPLJINA 110
8. FOCA 13
9. GORAZDE 1
10. GRADISKA 20
11. GRUDE 1
12. ISTOCNO SARAJEVO 82
13. KAMENSKO 2
14. LIVNO
15. MOSTAR 51
16. NOVI GRAD 5
17. ORASJE 1
18. SARAJEVO 471
19. TRAVNIK 7
20. TREBINJE 76
21. TUZLA 67
22. USORA 1
23. VELIKA KLADUSA 5
24. VISEGRAD 27
25. ZENICA 4

UKUPNO 1.293
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U tabeli 42. jasno je da je najve¢i broj anketnih upitnika, vi$e od jedne treéine, ura-
den u Sarajevu (471) ali je to iz razloga $to je to glavni grad drzave BiH, Federacije
BiH i Kantona Sarajevo pa je konac¢an broj rezultat zbira anketnih upitnika institu-
cija sigurnosnog sektora BiH sa razli¢itih nivoa.

Prema teritorijalnom ustroju BiH u Federaciju BiH se ubrajaju: Biha¢, Bosansko
Grahovo, Busovaca, Capljina, Gorazde, Grude, Kamensko, Livno, Mostar, Orasje,
Sarajevo, Travnik, Tuzla, Usora, Velika Kladusa i Zenica. U Republiku Srpsku se
ubrajaju: Banja Luka, Bijeljina, Fo¢a, Gradiska, Isto¢no Sarajevo, Trebinje i Vise-
grad. U Br¢ko-Distrikt BiH se ubraja Breko.

Tabela 43. Struktura uzorka po podrucju kojem pripadaju u BiH

Mijesto i broj Broj ispitanika Procent ispitanika na
ispitanika u mjestu na podrudju podrudju

Biha¢ (47)

B. Grahovo (37)
Busovaca (1)
Capljina (110)
Gorazde (1)
Grude (1)
Kamensko (2)
Livno (4)
Mostar (51)
Orasje (1)
Sarajevo (471)
Travnik (7)
Tuzla (67)
Usora (1)
Velika Kladusa (5)
Zenica (4)
Banja Luka (140)
Bijeljina (30)
Foca (13)
Gradigka (20)
Istoéno Sarajevo (82)
Novi Grad (5)
Trebinje (76)
Vigegrad (27)
Breko-Distrikt BiH Breko 90 6,96 %

UKUPNO 1.293 100 %

Podrucje BiH

Federacija BiH 810 62,65 %

Republika Srpska 393 30,39 %
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Podaci u tabeli 43. pokazuju da su skoro dvije tre¢ine, odnosno 62,65 % anketnih
upitnika, uradene u Federaciji BiH, skoro jedna tre¢ina, odnosno 30,39 % u Repu-
blici Srpskoj i 6,96 % u Br¢ko-Distriktu BiH.

Godine starosti odnosno zivotna dob je jedan od osnovnih uvjeta za prijem i obav-
ljanje poslova u sigurnosnom sektoru BiH. Dobna struktura ispitanika u ovom istra-
zivanju predstavljena je kroz 10 dobnih skupina kako slijedi:

Tabela 44. Dobna struktura uzorka

R/b Dobna skupina Broj ispitanika Procent
1. 18-25 54 417 %
2. 26-30 118 9,13 %
3 SR 222 17,17 %
4. 36-40 353 27,3 %
5. 41-45 271 20,96 %
6. 46-50 144 11,14 %
7 51-55 94 7,27 %
8. 56-60 27 2,09 %
9. 61-65 10 0,77 %
10. Vise 0 0%

UKUPNO 1293 100 %

Prema pokazateljima iz tabele 44. najbrojnija dobna skupina je od 36-40 godina sta-
rosti a niko od ispitanika nema vise od 65 godina starosti. Prosje¢na starost ispita-
nika je u dobnoj skupini od 36-40 godina starosti. Prve tri dobne skupine, odnosno
mladi ispitanici od 18-35 godina starosti, ¢ine 30,47% ispitanika dok ispitanici od
36-65 godina starosti ¢ine 69,53%
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Grafikon 9. Dobna struktura uzorka (mladi-zreli)

Dobna struktura uzorka

m 18-35 (30,47%)
B 36-65 (69,53%)

Rezolucija Vijeca sigurnosti UN-a 1325 isti¢e potrebu za veée ukljucivanje Zena u rje-
$avanje sigurnosnih prijetnji radi postizanja mira i stabilnosti (S/RES1325(2000).
Istrazivanje pokazuje da je polna struktura uzorka: 231 ispitanik- zena a 1.062 is-
pitanika- muskarac. Procentualno izrazeno 17,87 % ispitanika su Zene a 82,13% su
muskarci.

Grafikon 10. Polna struktura uzorka

Polna struktura uzorka

m Zene (17,87%)
H Muskarci (82,13%)
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Balans pripadnika razli¢itih nacionalnosti u strukturi zaposlenih obavezan je u si-
gurnosnom sektoru BiH. Nacionalna struktura uzorka je predstavljena u tabeli i

grafikonu kako slijedi:

Tabela 45. Nacionalna struktura uzorka

Na.taonalna Bosnjak Hrvat Srbin Ostali Drugo UKUPNO
pripadnost

Broj 609 239 414 16 15 1.293
Procent 47,1% 18,48% 32,02% 1,24% 1,16% 100%

Grafikon 11. Nacionalna struktura uzorka

Nacionalna struktura uzorka

M Bosnjak (47,1%)
M Hrvat (18,48%)
1 Srbin (32,02%)
m Ostali (1,24%)
m drugo (1,16%)

Obavezan uvjet za prijem i obavljanje poslova u sigurnosnom sektoru je drzavljan-
stvo BiH. Struktura uzorka prema drzavljanstvu je da 1.117 ispitanika (86,39%)
ima samo drzavljanstvo BiH dok 176 ispitanika (13,61%) ima dvojno drzavljan-

stvo.
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Grafikon 12. Struktura uzorka prema drZavljanstvu

Struktura uzorka prema drzavljanstvu

B samo drzavljanstvo BiH
(86,39%)

H dvojno drzavljanstvo (13,61%)

Jedan od osnovnih uvjeta za prijem i obavljanje poslova u sigurnosnom sektoru BiH
je posjedovanje odgovarajuce stru¢ne spreme. Obrazovna struktura uzorka pred-
stavljena je u tabeli i grafikonu kako slijedi:

Tabela 46. Obrazovna struktura uzorka

R/b | Stru¢na sprema Broj Procent
1. | Srednja stru¢na sprema (SSS) 669 51,74%
2. | Visastru¢na sprema (VSS) 118 9,13%
3. Visoka stru¢na sprema (VSS) 459 35,50%
4. | Master studij (M.A.) 18 1,39%
S. | Magistar nauka (mr.sc.) 26 2,01%
6. | Doktorske studije (PhD) 0 0,0%
7. | Doktor nauka (dr.sc.) 1 0,08%
8. Drugo 2 0,15%

UKUPNO 1.293 100%

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA SIGURNOSNOG SEKTORA BOSNE | HERCEGOVINE m



RRER Y

Grafikon 13. Obrazovna struktura uzorka

Obrazovna struktura uzorka
W | SSS (51,74%)
m V3S (9,13%)

= VSS (35,50%)
B M.A. (1,39%)

B mr.sc. (2,01%)
M dr.sc. (0,08%)
m drugo (0,15%)

Racunari su ,neizbjezan alat u svim strukama i svim podru¢jima“ (Nadrljan-
ski,2006:263) a informati¢ka pismenost, odnosno poznavanje rada na ra¢unaru, ne-
izbjezan uslov uspje$nog obavljanja posla. Rad na ra¢unaru poznaje 1.174 ispitanika
(90,8%) dok 119 ispitanika (9,2%) ne zna da koristi ra¢unar.

Grafikon 14. Struktura uzorka prema znanju rada na ra¢unaru

Struktura uzorka prema znanju rada na
racunaru

B poznaje rad na racunaru
(90,8%)

M ne poznaje rad na rac¢unaru
(9,2%)
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Sigurnosna saradnja i ukljuc¢ivanje u euro-atlantske integracije, odnosno NATO i
EU, zahtijevaju poznavanje stranih jezika kao preduslov uspjesnog obavljanja poslo-
va i zadataka. IstraZivanje je pokazalo da znanje stranih jezika posjeduje 735 ispita-
nika (56,84%) dok 558 ispitanika (43,16%) ne zna strane jezike.

Grafikon 185. Struktura uzorka prema znanju stranih jezika

Struktura uzorka prema znanju stranih jezika

M zna strani jezik (56,84%)

M ne zna strani jezik (43,16%)

Struktura uzorka prema nacinu na koji su dospjeli na trenutnu poziciju je slijedeca:

internim konkursom na poziciju je dospjelo 467 (36,12 %) anketiranih za-

poslenika,

- javnim konkursom na poziciju je dospjelo 649 (50,19 %) anketiranih zapo-
slenika,

- pod uticajem politicke stranke na poziciju je dospjelo 39 (3,02 %) anketira-
nih zaposlenika,

- unaprjedenjem je na poziciju dospjelo 112 (8,66 %) anketiranih zaposlenika, i

na drugi na¢in 26 (2,01 %) anketiranih zaposlenika.

U nastavku rada slijede rezultati istraZivanja provedenog u organizacijama, instituci-
jama i agencijama sigurnosnog sektora BiH o upravljanju ljudskim resursima.
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4.2. Ministarstvo odbrane i Oruzane snage Bosne i
Hercegovine

Usvajanjem Zakona o odbrani Bosne i Hercegovine u maju 2003. godine (,,Sluzbe-
ni glasnik BiH®, br. 43/03) zvani¢no je osnovano Ministarstvo odbrane BiH (MO
BiH) koje tada nije funkcioniralo u punom kapacitetu zbog trajanja procesa refor-
me odbrane. Okonc¢anjem procesa reforme odbrane i usvajanjem Zakona o odbrani
Bosne i Hercegovine krajem 2005. godine (,,Sluzbeni glasnik BiH*, br. 88/05) MO
BiH je profunkcioniralo u punom obimu kao i Oruzane snage BiH (OS BiH). Za-
konom o budzetu institucija BiH i medunarodnih obaveza BiH za 2012. godinu
(,Sluzbeni glasnik BiH", br. 42/12) brojno stanje MO i OS BiH ograni¢eno je na
10.012 pripadnika (Brosura MO i OS BiH,2013:22).

Podaci iz marta 2013. godine pokazuju da je trenutna popunjenost MO BiH 254
lica od 325 koliko broji po sistematizaciji i to: 149 drzavnih sluzbenika, 86 zaposle-
nika, 7 rukovodec¢ih drzavnih sluzbenika i 12 lica sa posebnim statusom. Stanje se
nije znacajnije mijenjalo u protekle dvije godine zbog budzetskog ograni¢enja do
2014. godine koji isklju¢uje moguénost eksternog prijema personala (Brogura MO
i OS BiH, 2013:22).

Shema 51. Organizacijska struktura Ministarstva odbrane Bosne i Hercegovine
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Izvor: www.mod.gov.ba/MO_BiH/Struktura/?id=21752 preuzeto 24.04.2013.
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Odlukom predsjednistva BiH o veli¢ini, strukturi i lokacijama OS BiH (juli 2006.
godine, br. 01-011-1110-6/ 06) odredeno je da OS BiH imaju 10.000 profesional-
nih vojnih lica, 1.000 civilnih lica i 5.000 pripadnika rezervnog sastava. Prema po-
dacima iz marta 2013. godine popunjenost OS BiH u tom periodu je iznosila preko
93,76 %. Poc¢etkom 2011. godine popunjenost OS BiH je iznosila 85,8 % iz ¢ega se
moze uoditi trend rasta popunjenosti. Problem otpusta personala iz OS BiH prvi
put se pojavio poc¢etkom 2010. godine kao rezultat primjene Zakona o sluzbi u OS
BiH (,Sluzbeni glasnik BiH*, br. 88/05) kada profesionalnim vojnicima, zbog ogra-
nic¢enja starosne granice do 35 godina, nije bilo moguce produziti profesionalni voj-
ni ugovor. Zbog ovoga je iz OS BiH ukupno otpusteno 1.949 vojnika. U 2010. godi-
ni otpusteno je 1.767 vojnika, u 2011. godini 181 vojnik, u 2012. godini 1 vojnik a
u toku 2013. godine bice otpusteno 947 vojnika, u toku 2014. godine 77 vojnika, u
toku 20135. godine 61 vojnik, u toku 2016. godine 98 vojnika i u toku 2017. godine
167 vojnika $to u periodu 2013.-2017. godina iznosi ukupno 1.350 vojnika (Brosu-
ra MO i OS BiH,2013:22). Program tranzicije i zbrinjavanja otpustenog personala
MO i OS BiH ,Perspektiva“ donesen u martu 2009. godine predstavlja odgovor

Shema 52. Organizacijska struktura Oruzanih snaga Bosne i Hercegovine
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Izvor: www.mod.gov.ba/OS_BIH/Struktura/?id=21870 preuzeto 24.04.2013.
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Shema 53. Oznake ¢inova profesionalnih vojnih lica u OruZanim snagama
Bosne i Hercegovine
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na problem otpustanja personala. Od 2008. godine na ovamo prijem mladih vojnika
je realizovan kroz etiri javna oglasa. ,Proces prijema obuhvata, pored raspisivanja
Javnog oglasa, i proces odabira i selekcije kandidata $to ukljucuje: testiranje psiho-fi-
zickih sposobnosti, ljekarske preglede kao i osnovnu vojni¢ku obuku kandidata.
(Brosura MO i OS BiH,2013:22). Starosna granica za prijem vojnika je 27 godina.
Kandidat koji uspjes$no zavrsi ovaj proces potpisuje Ugovor o prijemu u OS BiH. U
periodu od 2008. godine na ovamo zaprimljeno je 20.917 aplikacija $to znati da je
po $est osoba apliciralo na jednu poziciju. Kandidati su sa podrugja ¢itave BiH a sve
vi$e se povecava i broj Zena koje apliciraju za prijem u OS BiH. Izvr$en je prijem XI
klasa vojnika i to: 1.180 vojnika u 2011. godini, 284 vojnika u 2012. godini i 60 vojni-
ka po¢etkom 2013. godine (Brogura MO i OS BiH,2013:22). Planom petogodi$njeg
razvoja OS BiH 2010.-20135. planirano je da zastupljenost zena bude 10 %. ,0d 9.978
popunjenih formacijskih-radnih mjesta u kamandama i jedinicama OruzZanih snaga
BiH, 607 formacijskih-radnih mjesta popunjeno je licima zenskog pola, odnosno 6,1
% u odnosu na ukupnu popunu OS BiH, i to: oficira-59, podoficira-126, vojnika-266
i civilnih lica-156 (Brogura MO i OS BiH,2013:54). U 2009. godini uspostavljen je
parlamentarni vojni povjerenik BiH radi zastite ljudskih prava i sloboda vojnih lica i
kadeta u MO BiH i OS BiH. Parlamentarni vojni povjerenik je nezavisni povjerenik
Parlamentarne skupstine BiH ¢iji je cilj ja¢anje vladavine prava i zastita ljudskih pra-
va i sloboda (Brosura MO i OS BiH,2013:48). Pravilnikom o organizaciji i na¢inu
funkcioniranja vjerske sluzbe u MO i OS BiH regulisan je vjerski aspekt a za provo-
denje ovog dijela zaduzeni su ured vojnog mulftije, ured pravoslavnog dusebriznistva
i ured katolickog dusebriznistva kao integralni dio MO BiH.

U MO i OS BiH provedeno je istrazivanje o upravljanju ljudskim resursima me-
todom ankete i to: 78 iz MO BiH i 302 iz OS BiH. Napomena uz ovo je da je bilo
predvideno 500 anketnih upitnika ali je iz razloga neodziva istrazivanju i djelomi¢ne
popunjenosti ankete prihvaceno i obradeno samo navedeni dio. Iz razloga o¢uvanja
anonimnosti ispitanika rezultati za MO BiH su predstavljeni skupno dok su rezul-
tati iz OS BiH predstavljeni u odredenim pitanjima po mjestu popunjavanja: Banja
Luka (Komanda podrske OS BiH, Komanda upravljanja personalom OS BiH i ka-
sarna ,Kozara“), Capljina (kasarna ,Bozan Simovi¢“) i Sarajevo (Zajednicki $tab
OS BiH, Operativna komanda OS BiH i kasarna ,Rajlovac”). U nastavku su pred-
stavljeni rezultati provedenog istrazivanja.
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Tabela 47. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima u MO BiH

R/b | Podruéja upravljanja ljudskim resursima A% Me SE | Mo SD
1. | Analizaidizajn posla 78 2,615 | 0,057 2 0,504
2. | Planiranje potreba ljudskih resursa 78 2,423 | 0,065 | 1 0,581
3. | Regrutovanje potencijalnih kandidata 78 2,294 | 0,059 1 0,527
4. Selekcija kandidata 78 2,397 | 0,064 1 0,567
S. | Obukairazvoj zaposlenih 78 2,538 0,06 3 0,531
6. | Pracenje radai ocjenjivanje zaposlenih 78 2,705 | 0,057 3 0,509
7. | Nagradivanje zaposlenih-zarada i beneficije 78 2,051 | 0,067 1 0,595
8. | Odnosiikomuniciranje sa zaposlenim 78 3,102 | 0,056 3 0,496
9. | Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 78 2,5 0,075 1 0,670
10. | Upravljanje napustanjem organizacije 78 2,166 | 0,058 1 0,515

Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim resursima u MO BiH | 2,479 | 0,019 1 0,558

V-Vazedi odgovori Me-Aritmetic¢ka sredina  SE-Standardna greska Mo-Mod SD-Standardna devijacija

U tabeli 47. su ocjene podrudja upravljanja ljudskim resursima u MO BiH koje su
dali anketirani zaposlenici ovog ministarstva. Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim
resursima u MO BiH je 2,479 (dovoljan). Najvecu ocjenu dobilo je podruéje odno-
sa i komuniciranja sa zaposlenim 3,102 (dobar) a slijede ga pracenje rada i ocjenji-
vanje zaposlenih sa 2,705 (dobar), analiza i dizajn posla sa 2,615 (dobar), obuka i
razvoj zaposlenih 2,538 (dobar), zatita zdravlja i sigurnost zaposlenih 2,5 (dobar),
planiranje potreba ljudskih resursa sa 2,423 (dovoljan), selekcija kandidata sa 2,397
(dovoljan), regrutovanje potencijalnih kandidata sa 2,294 (dovoljan), upravljanje
napustanjem organizacije sa 2,166 (dovoljan) i najmanju ocjenu dobilo je nagra-
divanje zaposlenih - zarada i beneficije 2,051 (dovoljan). Ocjena podruéja uprav-
ljanja ljudskim resursima u OS BiH predstavljena je u tabeli 48. Prosje¢na ocjena
upravljanja ljudskim reszrsima u OS BiH je 2,765 (dovoljan). Najveéu ocjenu dobi-
lo je podru¢je odnosa i komuniciranja sa zaposlenim 3,208 (dobar) a slijede obuka
i razvoj zaposlenih sa 2,966 (dobar), pra¢enje rada i ocjenjivanje zaposlenih sa 2,92
(dobar9, zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 2,88 (dobar), analiza i dizajn posla
2,844 (dobar), regrutovanje potencijalnih kandidata 2,715 (dobar), planiranje po-
treba ljudskih resursa 2,698 (dobar), upravljanje napustanjem organizacije 2,523
(dobar), selekcija kandidata 2,496 (dovoljan) i najmanju ocjenu dobilo je nagradi-
vanje zaposlenih — zarada i beneficije 2,397 (dovoljan).
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Tabela 48. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima u OS BiH

R/b | Podru¢ja upravljanja ljudskim resursima v Me SE Mo SD
1. | Analizaidizajn posla 302 2,844 | 0,025 3 0,436
2. | Planiranje potreba ljudskih resursa 302 | 2,698 | 0,026 | 3 0,454
3. | Regrutovanje potencijalnih kandidata 302 2,715 | 0,026 3 0,46
4. | Selekcija kandidata 302 2,496 | 0,033 1 0,573
S. Obuka i razvoj zaposlenih 302 2,966 | 0,027 3 0,474
6. | Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih 302 2,92 0,028 3 0,492
7. | Nagradivanje zaposlenih-zarada i beneficije | 302 | 2,397 | 0,032 | 1 0,568
8. | Odnosiikomuniciranje sa zaposlenim 302 3,208 | 0,028 | 3 0,502
9. | Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 302 2,88 0,03 3 0,531
10. | Upravljanje napustanjem organizacije 302 | 2,523 | 0,026 | 3 0,464
Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim resursimau OSBiH | 2,765 | 0,009 | 3 0,499

V-Vazedi odgovori  Me-Aritmeticka sredina  SE-Standardna greska Mo-Mod SD-Standardna devijacija

U tabeli 49. predstavljeni su rezultati ocjenjivanja u OS BiH prema mjestu iz ¢ega se

vidi da je najveca prosje¢na ocjena data u Sarajevu 3,075 (dobar), slijedi je ocjena
data u Capljini 2,685 (dobar) a najmanja ocjena je data u Banja Luci 2,358 (dovo-

ljan).

Tabela 49. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima po kasarnama OS BiH

R/b | Podrudja upravljanja ljudskim resursima BanjaLuka | Capljina Sarajevo
V | Me V| Me \Y Me
1. | Analizai dizajn posla 94 | 2,531 | 80 | 2,7 128 | 3,164
2. | Planiranje potreba ljudskih resursa 94 | 2,212 | 80 | 2,737 | 128 | 3,031
3. | Regrutovanje potencijalnih kandidata 94 | 2,212 | 80 | 2,9 128 | 2,968
4. | Selekcija kandidata 94 | 1,946 | 80 | 2,65 | 128 | 2,804
S. | Obuka irazvojzaposlenih 94| 25 |80 | 285 | 128 | 3,382
6. | Pracenje radai ocjenjivanje zaposlenih 94 | 2,287 | 80 | 2,675 | 128 | 3,304
7. | Nagradivanje zaposlenih-zarada i beneficije | 94 | 2,361 | 80 | 2,5 | 128 | 2,593
8. | Odnosiikomuniciranje sa zaposlenim 94 | 2,851 | 80 3 128 | 3,601
9. | Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 94 | 2,595 | 80 | 2,8 128 | 3,14
10. | Upravljanje napustanjem organizacije 94 | 2,085 | 80 | 2,662 | 128 | 2,757
Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim resursima 2,358 2,685 3,075

V-Vazedi odgovori  Me-Aritmeticka sredina
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Grafikon 16. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (1)
1.1. Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju
na kojoj se trenutno nalazite?
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Tabela 50. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (1)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
11 | Dalipostoji opis radnog mjesta za MO BiH 78 2,935 3
" | poziciju na kojoj se trenutno nalazite? OS BiH 302 2,821 3

V- Vazeci odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

Grafikon 16.1 tabela 50. predstavljaju rezultate odgovora anketiranih zaposlenika MO i
OS BiH na pitanje 1.1. Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju na kojoj se nalazite?
U MO BiH ukupno 75 anketiranih (96,15 %) tvrdi ,Da‘; 2 anketirana (2,57 %) ,Ne“ i
1 (1,28 %) ne zna. Aritmeticka sredina je 2,935 i najbliza je odgovoru ,Da‘“ U OS BiH
ukupno 266 anketiranih (88,08 %) tvrdi ,Da’, 18 anketiranih (5,96 %) tvrdi ,Ne“i 18
anketiranih (5,96 %) ne zna. Aritmeticka sredina je 2,821 i najbliza je odgovoru ,Da’

Grafikon 17. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (2)
1.1. Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju
na kojoj se trenutno nalazite?
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Tabela S1. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (2)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
|, | Dalisteupoznatisa sadrajem opisa MO BiH 78 1,987 2
| vasegradnog mjesta? OS BiH 302 1,920 2

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora predstavljeni u grafikonu 17. i tabeli 51. odnose se na pitanje
1.2. Da li ste upoznati sa sadrzajem opisa vaseg radnog mjesta? U MO BiH ukupno
77 anketiranih tvrdi ,Da“ (98,72 %) a 1 anketirani (1,28 %) tvrdi ,Ne*, Aritmeticka
sredina je 1,987 i najbliza je odgovoru ,Da“ U OS BiH ukupno 278 anketiranih
(92,05 %) tvrdi ,Da“ a 24 anketirana (7,95 %) tvrdi ,Ne“ Aritmeti¢ka sredina je
1,920 i najbliza je odgovoru ,Da".

Grafikon 18. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (3)

1.3. Da li smatrate da treba vise osoba za
obavljanje vaseg posla?
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Tabela 52. Analiza i dizajn posla u MO BiH i OS BiH (3)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
13 | Da li smatrate da treba vige osoba za MO BiH 78 1,871 1
" | obavljanje vaseg posla? OS BiH 302 1,778 1

V- Vazeéi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Grafikon 18. i tabela 52. Sadrze rezultate odgovora anketiranih zaposlenika MO i
OS BiH na pitanje 1.3. Da li smatrate da treba vise osoba za obavljanje vaseg posla?
U MO BiH njih 40 (51,28 %) smatra da ne treba, 8 (10,26 %) ih ne zna a 30 (38,46
%) smatra da treba. Aritmeti¢ka sredina je 1,871 i najbliza je odgovoru ,Ne znam®
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U OS BiH 165 anketiranih (54,64 %) smatra da ne treba, 39 (12,91 %) ih ne zna
a 98 (32,45 %) smatra da treba. Aritmeticka sredina je 1,778 i najbliza je odgovoru
,Ne znam"

Grafikon 19. Planiranje potreba ljudskih resursa u MO BiH i OS BiH

2. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza
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Tabela 53. Planiranje potreba ljudskih resursa u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
) Dali se u vasoj organizaciji provodi MO BiH 78 2,589
" | analiza potreba za novim zaposlenicima? OS BiH 302 2,801

V- Vazeéi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora anketiranih zaposlenika u MO i OS BiH predstavljeni u grafiko-
nu 19.itabeli 53. odnose se na pitanje 2. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza
potreba za novim zaposlenicima? U MO BiH 32 anketirana (41,03 %) smatra da
je to ,Ponekad, 31 (39,75 %) ,Vilo rijetko% 7 (8,97 %) ,Cesto 6 (7,69 %) ,Ne,
nikad“i2 (2,56 %) ,Da, vrlo &esto” Aritmeticka sredina je 2,589 i najbliza je odgo-
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voru ,Ponekad”. Najée$éi odgovor zena (29) je ,Vrlo rijetko” (12) a muskaraca (49)
“Ponekad” (22). Najees¢i odgovor aketiranih iz reda Bognjaka (44) je ,Vrlo rijetko”
(20), iz reda Hrvata (12) je ,Cesto (4) i iz reda Srba (22) je ,Ponekad* (10). U OS
BiH 119 anketiranih (39,4 %) smatra da je ,Ponekad®, 73 (24,17 %) ,Vrlo rijetko,
63 (20,86 %) ,Cesto®, 36 (11,92 %) ,Ne, nikad“i 11 (3,64 %) ,Da, vrlo testo® Ari-
tmeticka sredina je 2,801 i najbliza je odgovoru ,Ponekad®. Naj¢es¢i odgovor Zena
(29) i mugkaraca (273) je ,Ponekad“ (Z=13, M=106). Najées¢i odgovor anketira-
nih iz reda Bosnjaka (103), iz reda Hrvata (95), iz reda Srba (103) je ,Ponekad”
(B=41, H=48, S=30) i iz reda Ostalih (1) je ,Da, vrlo esto".

Grafikon 20. Regrutovanje potencijalnih kandidata u MO BiH i OS BiH

3. Da li vasa organizacija provodi programe za
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Tabela 54. Regrutovanje potencijalnih kandidata u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
3 Da li vaga organizacija provodi programe | MO BiH 78 2,076
" | zaprivla¢enje novih zaposlenika? 0OS BiH 302 2,801 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod
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Grafikon 20. i tabela 54. sadrze rezultate odgovora na pitanje 3. Da li vasa organiza-
cija provodi programe za privlacenje novih zaposlenika?. U MO BiH 30 anketiranih
(38,46 %) tvrdi ,Ne, nikad®, 24 (30,77 %) ,Ponekad®, 18 (23,08 %) ,Vrlo rijetko*
i6 (7,69 %) ,Cesto”. Aritmeti¢ka sredina je 2,076 i njabliza odgovoru ,Vrlo rijet-
ko“ Najée$¢i odgovor zena (29) je ,Ne, nikad“ (16) a muskaraca (49) je ,Ponekad”
(19). Najees¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (44) je ,Ne, nikad“ (17), iz
reda Hrvata (12) je isti broj odgovora u ,Ne, nikad“ i ,Ponekad (4) i iz reda Srba
(22) je ,Vrlo rijetko” (9). U OS BiH 118 anketiranih (39,07 %) tvrdi da je to ,Pone-
kad® po 71 (23,51 %) ,Vilo rijetko® i ,Cesto, 36 (11,92 %) ,Ne, nikad“i 6 (1,99 %)
»Da, vrlo ¢esto”. Aritmeti¢ka sredina je 2,801 i najbliza je odgovoru ,Ponekad*. Naj-
&es¢i odgovor Zena (29) i muskaraca (273) je ,Ponekad“ (Z=11, M=107). Najéesci
odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (103), iz reda Hrvata (95), iz reda Srba (103)
je ,Ponekad“ (B=36, H=49, S=33) i iz reda Ostalih (1) je ,Vrlo rijetko"

Grafikon 21. Selekcija kandidata u MO BiH i OS BiH

4. Da li u vasoj organizaciji ima nepravilnosti pri
odabiru kandidata koji se zaposljavaju?
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Tabela 55. Selekcija kandidata u MO BiH i OS BiH
R/b Pitanje Institucija | V Me Mo

Da li u va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri MOBIH | 78 | 2,833 1
4. | odabiru kandidata koji se zapogljavaju (rodbinske
veze, davanje i primanje mita, seksualne uslugeisl.)? | OSBiH | 302 | 3,360 | S

V- Vazeci odgovori  Me-Aritmeticka sredina  Mo- Mod
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U grafikonu 21. i tabeli SS. predstavljeni su rezultati odgovora na pitanje 4. Dali u
va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri odabiru kandidata koji se zaposljavaju (red-
binske veze, davanje i primanje mita, seksualne usluge i sl.)? U MO BiH 24 (30,77
%) tvrdi ,Ne, nikad 20 (25,64 %) tvrdi ,Ponekad®, 15 (19,23 %) tvrdi ,Cesto,
13 (16,67 %) tvrdi ,Da, vrlo ¢esto” i 6 (7,69 %) tvrdi ,Vrlo rijetko®. Aritmeticka
sredina je 2,833 i najbliza je odgovoru ,Ponekad®. Naj¢es¢i odgovor zena (29) je
,Ne, nikad“ (9) a muskarci (49) imaju jednak broj odabira odgovora ,Ne, nikad“ i
,Ponekad” (15). Najees¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (44) je ,Ne, nikad”
(14), iz reda Hrvata (12) je ,Ne, nikad“ (S) iiz reda Srba (22) je podjednako u ,Po-
nekad“i,Da, vrlo ¢esto” (6). U OS BiH 81 (26,82 %) tvrdi ,Da, vrlo ¢esto, 74 (24,5
%) tvrdi ,Cesto, 70 (23,18 %) tvrdi ,Ponekad, 50 (16,56 %) tvrdi ,Ne, nikad“ i
27 (8,94 %) tvrdi ,Vtlo rijetko® Aritmeti¢ka sredina je 3,360 i najbliza je odgovoru
,Ponekad”. Najées¢i odgovor zena (29) je ,Cesto (12) a muskaraca (273) je ,Da,
vrlo Eesto (77). Najées¢i odgovor anketiranih iz reda Bo$njaka (103) je ,Da, vrlo
esto” (30), iz reda Hrvata (95) je ,Ne, nikad“ (27), iz reda Srba (103) je ,Da, vrlo
¢esto” (31) iiz reda Ostalih (1) je ,Cesto*

Grafikon 22. Obuka i razvoj zaposlenih u MO BiH i OS BiH
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Tabela 56. Obuka i razvoj zaposlenih u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
S Da li se u vasoj organizaciji provodi MO BiH 78 3,358 4
" | edukacija, obukaili trening zaposlenih? OS BiH 302 3,761 4

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora predstavljeni u grafikonu 22. i tabeli 56. se odnose na pitanje S.
Da li se u vasoj organizaciji provodi edukacija, obuka ili trening zaposlenih? U MO
BiH 29 (37,18 %) tvrdi ,Cesto®, 27 (34,62 %) tvrdi ,Ponekad®, 9 (11,54 %) tvrdi
,Da, vrlo &esto®, 7 (8,97 %) tvrdi ,Vrlo rijetko” i 6 (7,69 %) tvrdi ,Ne, nikad* Ari-
tmeticka sredina je 3,358 i najbliza je odgovoru ,Ponekad®. Najces¢i odgovor Zena
(29) je ,Ponekad (10) a muskaraca (49) ,Cesto* (23). Najéesci odgovor anketi-
ranih iz reda Bosnjaka (44) je ,Ponekad“ (17), iz reda Hrvata (12) je podjednako
u ,Cesto” i ,Ponekad (4) i iz reda Srba (22) je ,Cesto“ (11). U OS BiH 138 (45,7
%) tvrdi ,Cesto®, 74 (24,5 %) tvrdi ,Ponekad®, 64 (21,19 %) tvrdi ,Da, vrlo ¢esto,
16 (5,3 %) tvrdi ,Vrlo rijetko”i10 (3,31 %) tvrdi,Ne, nikad“. Aritmeti¢ka sredina je
3,761 inajbliza je odgovoru ,Cesto® Najce$éi odgovor zena (29) je ,Cesto® (Z=15,
M=123). Najces¢i odgovor anketiranih iz reda Bo$njaka (103), iz reda Hrvata (95),
iz reda Srba (103) i iz reda Ostalih (1) je ,Cesto“ (B=49, H=37, S=51, O=1).

Grafikon 23. Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH
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Tabela 57. Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
6. | Daliseuvasoj organizaciji provodi MO BiH 78 4,282
" | ocjenjivanje rada zaposlenih? OS BiH 302 4,314

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Grafikon 23. i tabela 57. sadrze rezultate odgovora na pitanje 6. Da li se u vasoj or-
ganizaciji provodi ocjenjivanje rada zapsolenih? U MO BiH njih 35 (44,87 %) tvrdi
,Da, vrlo ¢esto, 31 (39,74 %) tvrdi ,Cesto®, 11 (14,1 %) tvrdi ,Ponekad“i 1 (1,28
%) tvrdi ,Vrlo rijetko® Aritmeti¢ka sredina je 4,282 i najbliza je odgovoru ,Cesto*
Najces¢i odgovor zena (29) je i muskaraca (49) je ,Da, vrlo Cesto” (Z=13, M=22).
Najée$éi odgovor anketiranih iz reda Bonjaka (44) je ,Da, vrlo &esto” (22), iz reda
Hrvata (12) je ,Da, vrlo ¢esto” (6) i iz reda Srba (22) je ,Cesto” (10). U OS BiH
143 (47,35 %) tvrdi ,Da, vrlo &esto, 123 (40,73 %) tvrdi ,Cesto®, 27 (8,94 %) tvrdi
,Ponekad®, 6 (1,99 %) tvrdi ,Vrlo rijetko“ i 3 (0,99 %) tvrde ,Ne, nikad®. Aritme-
ti¢ka sredina je 4,314 i najbliza je odgovoru ,Cesto® Naj¢es¢i odgovor zena (29) je
,Cesto (15) a mugkaraca ,Da, vrlo ¢esto” (134). Najces¢i odgovor anketiranih iz
reda Bognjaka (103) je ,Da, vrlo ¢esto” (52), iz reda Hrvata (95) je ,Cesto” (44), iz
reda Srba (103) je ,Da, vrlo ¢esto” (56) i iz reda Ostalih (1) je ,Cesto®

Grafikon 24. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (zarada)
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Tabela $8. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (zarada)

R/b Tvrdnja Institucija A% Me Mo
-1, | Moja organizacija me adekvatno pla¢a MO BiH 78 2,717 3
" | zaposao koji obavljam OS BiH 302 2,913 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 24. i tabeli 58. predstavljeni su stepeni (ne)slaganja anketiranih sa tvrd-
njom 7.1. Moja organizacija me adekvatno placa za posao koji obavljam. U MO BiH
23 (29,49 %) se i slaze i ne slaze, 18 (23,08 %) se uopste ne slaze a isto toliko se slaze,
14 (17,94 %) se ne slaze a S (6,41 %) se potpuno slaze. Aritmeticka sredina je 2,717 i
najbliza je stepenu I slazem se i ne slazem” Naj¢e3¢éi odabir zena (29) je ,I slazem se i
ne slazem* (13) a muskaraca (49) ,Slazem se“ (15). Najées¢i odabir anketiranih iz reda
Bosnjaka (44) je podjednak u ,Uopste se ne slazem® i ,I slazem se i ne slazem* (12), iz
reda Hrvata (12) je ,I slazem se i ne slazem“ (7) iiz reda Srba (22) je ,Slazem se“ (7). U
OSBiH 93 (30,79 %) se i slaze i ne slaze, 80 (26,49 %) se slaze, 64 (21,19 %) se ne slaze,
43 (14,24 %) se uopste ne slaze i 22 (7,29 %) se potpuno slaze. Aritmeticka sredina je
2,913 i najbliza je stepenu , I slazem se i ne slazem"“ Najées¢i odabir zena (29) i muska-
raca (273) je ,I slazem se i ne slazem se (Z=12, M=81). Najce$¢i odgovor anketiranih
iz reda Bosnjaka (103) i iz reda Hrvata (95) je I slazem se i ne slazem® (B=36, H=30),
iz reda Srba (103) je ,Slazem se” (33) i iz reda Ostalih (1) je ,Ne slazem se"

Grafikon 25. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (beneficije-1)
7.2. Da li postoji dodatna nagrada za uradeni
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Tabela $8. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (beneficije-1)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
22 Da li postoji dodatna nagrada za MO BiH 78 1,679 1
" | uradeni posao? OS BiH 302 1,834 1

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora predstavljeni u grafikonu 2S. i tabeli 58. odnose se na pitanje
7.2. Dali postoji dodatna nagrada za uradeni posao? U MO BiH 43 (55,13 %) tvrdi
,Ne‘ 17 (21,79 %) ih ne zna a 18 (23,08 %) tvrdi ,Da“ Aritmeticka sredina je 1,679
i najbliza je odgovoru ,Ne znam®. Najce$¢i odgovor zena (29) i mugkaraca (49) je
,Ne“ (Z=18, M=25). Najées¢i odgovor anketiraih iz reda Bo$njaka (44), iz reda
Hrvata (12) i iz reda Srba (22) je ,Ne“ (B=23, H=8, S=12). U OS BiH 129 (42,72
%) tvrdi ,Ne‘, 94 (31,12 %) ih ne zna 79 (26,16 %) tvrdi ,Da“ Aritmeti¢ka sredina
je 1,834 i najbliza je odgovoru ,Ne znam". Najce$¢i odgovor zena (29) je ,Ne znam*
(13) a mugkaraca (273) ,Ne“ (119). Najée$éi odgovor anketiranih iz reda Bonjaka
(103)je ,Ne“ (51), izreda Hrvata (95) je ,Da“ (36), izreda Srba (103) je ,Ne“ (48)
i iz reda Ostalih (1) je ,Ne“ U grafikonu 26. i tabeli 59. su predstavljeni rezultati
odgovora na pitanje 7.3. Da li postoji kazna u slu¢aju da ne uradite posao? U MO
BiH 36 (46,15 %) ih ne zna, 22 (28,21 %) tvrde ,Da“a 20 (25,64 %) ,Ne“ Aritme-
ticka sredina je 2,025 i najbliza je odgovoru ,Ne znam". Naj¢es¢i odgovor zena (29)
imugkaraca (49) je ,Ne znam* (Z=14, M=22). Naj¢es¢i odgovor anketiranih iz reda
Bosnjaka (44) je ,Ne znam“ (22), iz reda Hrvata (12) je ,Da“ (5) iiz reda Srba (22)
je ,Ne znam“ (12). U OS BiH 241 (79,8 %) tvrdi ,Da“, 46 (15,23 %) ih ne znaa 15
(4,97 %) tvrdi ,Ne“. Aritmeticka sredina je 2,748 i najbliza je odgovoru , Da“. Najce-
$¢i odgovor zena (29) i muskaraca (273) je ,Da“ (Z=21, M=220). Najées¢i odgovor
anketiranih iz reda Bo$njaka (103), iz reda Hrvata (95), iz reda Srba (103) i iz reda
Ostalih (1) je ,Da“ (B=8S,H=78, S=77, 0=1). S obzirom da je tvrdnja 7.1.1 pitanja
7.2.17.3.1iz podrucja nagradivanja zaposlenih — zarada i beneficiji koje je u MO BiH
ocijenjeno sa 2,051 (dovoljan) a u OS BiH sa 2,397 (dovoljan) mozemo zakljuciti
da date ocjene odgovaraju stvarnom stanju u navedenim organizacijama.
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Grafikon 26. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (beneficije-2)
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Tabela §9. Nagradivanje zaposlenih u MO BiH i OS BiH (beneficije-2)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
73 Da i postoji kazna u slu¢aju da ne MO BiH 78 2,025 2
" | uradite posao? OS BiH 302 2,748 3

V- Vazeci odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

Tabela 60. predstavlja stepen (ne)slaganja anketiranih zaposlenika MO i OS BiH sa
tvrdnjama iz podru¢ja odnosa i komuniciranja sa zaposlenim. S obzirom da se tvrd-
nje2,3.,6.,9,10, 11,13, 16.i17. negativino boduju predstavljene su prije ostalih.
U tvrdnji 2. u MO BiH 63 (80,77 %) tvrdi da nadredeni ne vi¢u na zaposlene a u
OS BiH 174 (57,61 %) ih tvrdi isto. U tvrdnji 3. u MO BiH 30 (38,46 %) tvrdi da
nadredeni nemaju favorite dok u OS BiH 160 (52,98 %) tvrdi to isto. U tvrdnji 6. u
MO BiH 48 (61,53 %) tvrdi da se zaposleni ne tretiraju kao djeca au OS BiH 169
(55,96 %) ih tvrdi isto. Tvrdnja 9. pokazuje da u MO BiH 38 (48,71 %) tvrdi da se
zaposlenima ne govore lazi au OS BiH 146 (48,34 %) tvrdi to isto. Tvrdnja 10. po-
kazuje da u MO BiH 21 (26,92 %) tvrdi da se prijedlozi zaposlenih ne zanemaruju
dok ih u OS BiH 135 (44,7 %) tvrdi to isto. U tvrdnji 11. ukupno 65 (83,33 %) u
MO BiHi219 (72,51 %) u OS BiH tvrdi da nadredeni ne psuju zaposlene.
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Tvrdnja 13. pokazuje da 64 (82,05 %) u MO BiH i 204 (67,54 %) u OS BiH tvrde
da nadredeni ne prijete otpustanjem. Tvrdnje 16.1 17. pokazuju da 45 (57,69 %) u
MO BiH i 200 (66,22 %) u OS BiH tvrdi da se kolege medusobno ne svadaju i da
48 (61,53 %) u MO BiH i 209 (69,2 %) u OS BiH tvrdi da se ne omalovazavaju. U
tvrdnjama 1.i4. ukupno 33 (42,3 %) iz MO BiH tvrdi da zaposleni dobijaju pohvale
za dobar rad i da im se vjeruje au OS BiH 146 (48,34 %) tvrdi da zaposleni dobijaju
pohvale za dobarrad a 148 (33,4 %) da im se vjeruje. Tvrdnje S., 7. i 8. pokazuju
da u MO BiH 20 (25,64 %) tvrdi da se zalbe zaposlenih blagovremeno rjesavaju,
26 (33,33 %) tvrdi da radnici uzivaju postovanje a 16 (20,51 %) da se pitanja i pro-
blemi zaposlenih blagovremeno rjesavaju dok u OS BiH 117 (38,74 %) tvrdi da
se zalbe zaposlenih blagovremeno rjesavaju, 126 (41,72 %) tvrdi da radnici uzivaju

postovanje i 86 (28,47 %) tvrdi da se pitanja i problemi zaposlenih brzo rjesavaju.
Tvrdnje 12., 14., 1S. i 18. pokazuju da u MO BiH 22 (28,2 %) smatra da se napori
zaposlenih uvazaviju, 25 (32,05 %) da se prema zaposlenim pravedno postupa, 61
(78,2 %) da se kolege medusobno pomazu i 56 (71,79 %) da se kolege medusobno
postuju. U OS BiH 125 (41,39 %) tvrdi da se napori zaposlenih postuju, 144 (47,68
%) da se prema zaposlenim pravedno postupa, 242 (80,13 %) da se kolege medu-
sobno pomazu i 229 (75,82 %) da se medusobno postuju.

Grafikon 27. Zastita zdravlja zaposlenih u MO BiH i OS BiH
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Tabela 61. Zastita zdravlja zaposlenih u MO BiH i OS BiH

R/b Tvrdnja Institucija \% Me Mo
Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno | MO BiH 78 2,564 3
9.1. | brige o mom zdravlju pri obavljanju
posla OS BiH 302 3,052 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati u grafikonu 27. i tabeli 61. predstavljaju stepen (ne)slaganja anketiranih
u MO i OS BiH sa tvrdnjam 9.1. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige o
mom zdravlja pri obavljanju posla. U MO BiH 23 (29,49 %) se i slaze i ne slaze, 22
(28,2 %) se uopste ne slaze, 14 (17,95 %) ih se ne slaze, 14 (17,95 %) ih se slaze i S
(6,41 %) se potpuno slaze. Aritmeticka sredina je 2,564 i najbliza je stepenu I sla-
zem se i ne slazem". Najce$¢i odabir zena (29) je I slazem se i ne slazem” (9) a mus-
karci (49) imaju najéesée odabire u I slazem se i ne slazem* i ,Uopste se ne slazem”
(14). Najéeséi odabir anketiranih iz reda Bo$njaka (44) je ,I slazem se i ne slazem®
(15),izreda Hrvata (12) je ,Ne slazem se“ (6) i iz reda Srba (22) je ,I slazem se i ne
slazem“ (7). U OS BiH 107 (35,43 %) se i slaze i ne slaze, 80 (26,49 %) se slaze, 58
(19,2 %) se ne slaze, 30 (9,93 %) se uopste ne slaze i 27 (8,94 %) se potpuno slaze.
Aritmeticka sredina je 3,052 i najbliza je stepenu ,I slazem se i ne slazem”. Najces¢i
odabir zena (29) i mugkaraca (273) je ,I slazem se i ne slazem“ (Z=14, M=93).
Najée$éi odgovor anketiranih iz reda Bodnjaka (103), iz reda Hrvata (95) i iz reda
Srba (103) je ,I slazem se i ne slazem” (B=34, H=38, S=35) a iz reda Ostalih (1) je
,Ne slazem se®
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Grafikon 28. Sigurnost zaposlenih u MO BiH i OS BiH
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Tabela 62. Sigurnost zaposlenih u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno | MO BiH 78 2,974 4
9.2. | brige o0 mojoj sigurnosti pri obavljanju
posla OS BiH 302 3,248 4

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Grafikon 28. i tabela 62. predstavljaju stepen (ne)slaganja anketiranih u MO i OS
BiH sa tvrdnjom 9.2. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige o mojoj sigur-
nosti pri obavljanju posla. U MO BiH 24 (30,77 %) se slaze, 22 (28,2 %) se i slaze i
ne slaze, 14 (17,95 %) se ne slaze, 12 (15,39 %) se uopste ne slaze i 6 (7,69 %) se pot-
puno slaze. Aritmeticka sredina je 2,974 inajbliza je stepenu ,I slazem se i ne slazem®
Najces¢i odabir zena (29) i mugkaraca (49) je ,Slazem se“ (Z=8, M=16). Najées¢i
odabir anketiranih iz reda Bo$njaka (44) je ,Slazem se“ (15), iz reda Hrvata (12) je
podjednako u ,Slazem se“ i ,Ne slazem se” (4) i iz reda Srba (22) je podjednako u
,Slazem se“ i, Ne slazem se“ (6). U OS BiH 108 (35,76) se slaze, 97 (32,12 %) se i
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slaze i ne slaze, 49 (16,23 %) se ne slaze, 28 (9,27 %) se potpuno slaze i 20 (6,62 %)
se uopste ne slaze. Aritmeticka sredina je 3,248 i najbliza je stepenu ,I slazem se i ne
slazem®. Najc¢es¢i odabir zena (29) je I slazem se i ne slazem (Z=12) a muskaraca
(273) je ,Slazem se“ (98). Najées¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (103) je
,Slazem se“ (42), iz reda Hrvata (95) je ,I slazem se i ne slazem® (33), iz reda Srba
(103) je ,Slazem se“ (34) i iz reda Ostalih (1) je ,I slazem se i ne slazem*

Grafikon 29. Upravljanje napustanjem organizacije u MO BiH i OS BiH

10. Da li se u vasoj organizaciji provodi
analiza/program o napustanju iste?

Ne, nikad

Vrlo
rijetko

Ponekad

Cesto

Da, vrlo
cesto
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 10. iz MO BiH
M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 10. iz OS BiH

Tabela 63. Upravljanje napustanjem organizacije u MO BiH i OS BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me | Mo
Da li se u va$oj organizaciji provodi analiza/ MO BiH 78 2,666 3
10. | program o napustanju iste (prekvalifikacija,
penzionisanje/ umirovljenje i sl.)? OS BiH 302 | 2,983 | 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 29.i tabeli 63. su predstavljeni rezultati odgovora anketiranih zaposleni-
ka MO i OS BiH na pitanje 10. Dali se u vasoj organizaciji provodi analiza/program
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o napustanju iste? U MO BiH 32 (41,03 %) tvrdi ,Ponekad*, po 15 (19,23 %) tvrdi
,Ne, nikad“ i ,Vrlo rijetko, 13 (16,66 %) daje ,Cesto“i3 (3,85 %) ,Da, vrlo esto®,
Aritmeticka sredina je 2.666 i najbliza je odgovoru ,Ponekad”. Naj¢es¢i odgovor

zena (29) i mugkaraca je ,Ponekad” (Z=13, M=19). Najce$¢i odgovor anketiranih
iz reda Bo$njaka (44), iz reda Hrvata (12) i iz reda Srba (22) je ,Ponekad* (B=20,
H=S, S=7). U OS BiH 130 anketiranih je odgovorilo ,Ponekad®, 63 je odgovorilo
»Vrlo rijetko®, 60 ,Cesto®, 25 ,Ne, nikad“ i 24 ,Da, vrlo &esto Aritmeti¢ka sredina
je 2,983 i najbliza je odgovoru ,Ponekad”. Najée$éi odgovor zena (29) i muskaraca
(273) je ,Ponekad“ (Z=11, M=119). Najces¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnja-
ka (103), iz reda Hrvata (95), iz reda Srba (103) i iz reda Ostalih (1) je , Ponekad*
(B=51,H=38, S=40, O=1).

Na kraju anketnog upitnika nalazi se pitanje (opcionalno, odnosno ako anketirani
zele da odgovore) 11. Da li i $ta bi trebalo promijeniti kako bi se poboljsao vas udi-
nak u radu? Rezultati odgovora su slijedeci:

U MO BiH:

- 9 anketiranih smatra da je to povecanje plate,

- S anketiranih smatra da je to bolja sistematizacija i podjela poslova,
- 4 anketiranih da je to sistem napredovanja u sluzbi, i

- 3 anketiranih da treba vi$e stru¢nosti a manje politike u radu.

U OS BiH:
- 26 anketiranih smatra da je to bolja oprema i materijalno-tehnicka sredstva,
- 14 anketiranih smatra da je to pravilan sistem nagradivanja zaposlenih,

- 12 daje to sistem napredovanje u sluzbi, i
- 11 anketiranih da je to bolja organizacija i sitematizacija.
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4.3. Drzavna agencija za istrage i zastitu

Usvajanjem Zakona o Agenciji za informacije i zastitu iz 2002. godine ova agencija
je definirana kao samostalna institucija BiH. Agencija je odgovorna za prikuplja-
nje i obradu podataka od interesa za provodenje medunarodnih i krivi¢nih zakona
BiH, kao i za zastitu vrlo vaznih li¢nosti, diplomatsko-konzularnih predstavnistava
i objekata institucija BiH, te diplomatskih misija. Usvajanjem Zakona o Drzavnoj
agenciji za istrage i zastitu, u junu 2004. godine, Agencija za informacije i zatitu
je transformirana u Drzavnu agenciju za istrage i zastitu (State Investigation and
Protection Agency-SIPA). Raspolaze policijskim ovlastenjima i predstavlja prvu
policijska agencija koja svoju nadleznost ostvaruje na cijeloj teritoriji BiH. U organi-
zacijskom smislu SIPA je definirana kao upravna organizacija Ministarstva sigurno-
sti BiH sa operativnom samostalno$éu (www.sipa.gov.ba/bs/onama.php preuzeto
24.04.2013.).

Shema 54. Organizacijska struktura DrZavne agencije za istrage i zastitu

CENTAR ZA ISTRAZIVANIE
KABINET DIREKTORA RATHIH 2L0CRA
FINANSUSKO OBAVLES TAINO
KRIMISTRAING OOUELENJE OOELIENE
JEDNNICA ZA SPECLIALNU
ODJELJENIE ZA UNUTRAZLU POCREKY
KONTROLU
1 1 1 1
SLLBA ZA ADMINSTRACL | SLUZBA ZA MATERLALNG- DOUELJENJE ZA ZASTITU OQUELJENJE 24 OPERATIVNU
UNUTRASHIU PODRSKU FINANSUSKE POSLOVE SVJEDOKA FODRSK
1 1 1 |
REGIONALNA KANCELARUA REGICNALNA KANCELARUA REGIONALNA KANCELARUIA REGIONALNA KANCELARLIA
SARAJEVO BANJALUKA MOSTAR TUZLA

Izvor: www.sipa.gov.ba/bs/struktura/shema.php preuzeto 24.04.2013.
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Tabela 64. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima u SIPA

R/b | Podruéja upravljanja ljudskim resursima A% Me SE Mo SD
1. | Analizai dizajn posla 160 2,812 | 0,032 3 0,404
2. | Planiranje potreba ljudskih resursa 160 2,756 | 0,033 3 0,418
3. | Regrutovanje potencijalnih kandidata 160 2,537 | 0,036 3 0,464
4. | Selekcija kandidata 160 2,556 | 0,037 | 3 0,472
S. | Obukairazvoj zaposlenih 160 2,856 | 0,041 3 0,530
6. | Pracenje radai ocjenjivanje zaposlenih 160 | 2,956 0,04 4 0,510
7. | Nagradivanje zaposlenih-zarada i beneficije | 160 2,4 0,042 1 0,540
8. | Odnosiikomuniciranje sa zaposlenim 160 3,087 | 0,039 | 4 0,495
9. | Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 160 | 2,525 | 0,046 | 1 0,589
10. | Upravljanje napustanjem organizacije 160 | 2,618 | 0,038 | 3 0,482

Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim resursima u SIPA | 2,710 | 0,012 3 0,493

V-Vazedi odgovori  Me-Aritmeticka sredina  SE-Standardna greska Mo-Mod SD-Standardna devijacija

Tabela 64. pokazuje rezultate ocjenjivanja podru¢ja upravljanja ljudskim resursima
koje su dali anketirani zaposlenici u SIPA. Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim
resursima je 2,71 (dobar). Najvecu ocjenu ima podruéje odnosa i komuniciranja sa
zaposlenim 3,087 (dobar). Slijedi podru¢je praéenja rada i ocjenjivanja zaposlenih
sa 2,956 (dobar). Podrugje obuke i razvoja zaposlenih ocijenjeno je sa 2,856 (do-
bar). Ocjena podrugja analize i dizajna posla je 2,812 (dobar). Podrugje planiranja
potreba ljudskih resursa je ocijenjeno sa 2,756 (dobar). Ocjena podruéja uprav-
ljanja napustanjem organizacije je 2,618 (dobar). Podrugje selekcije kandidata je
ocijenjeno sa 2,556 (dobar). Ocjena podru¢ja regrutovanja potencijalnih kandidata
je 2,537 (dobar). Podrugje zastite zdravlja i sigurnosti zaposlenih ocijenjeno je sa
2,525 (dobar). Najmanju ocjenu dobilo je podrugje nagradivanja zaposlenih - zara-
daibeneficije i to 2,4 (dovoljan).

U nastavku rada slijede rezultati odgovora anketiranih zaposlenika SIPA prema
upitniku.
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Grafikon 30. Analiza i dizajn posla u SIPA (1)

1.1. Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju

na kojoj se trenutno nalazite?
Ne

Ne znam
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 1.1.

Tabela 65. Analiza i dizajn posla u SIPA (1)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
Dali postoji opis radnog mjesta za
s poziciju na kojoj se trenutno nalazite? SIS e 2 ¢

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora predstavljeni u grafikonu 30. i tabeli 6S. odnose se na pitanje 1.1.
Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju na kojoj se trenutno nalazite? Ukupno
149 anketiranih zaposlenika (93,13 %) tvrdi da postoji, 9 anketiranih (5,62 %) ne
zna o ovome a 2 anketirana (1,25 %) tvrde da ne postoji. Aritmeticka sredina je
2,918 i najblize odgovoru ,Da”

Grafikon 31. Analiza i dizajn posla u SIPA (2)

1.2. Da li ste upoznati sa sadrzajem opisa vaseg
radnog mjesta?

Ne

Da
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 1.2.
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Tabela 66. Analiza i dizajn posla u SIPA (2)
R/b Pitanje Institucija \% Me Mo

Da li upoznati sa sadrzajem opisa vaseg

L2 radnog mjesta?

SIPA 160 1,962 2

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Grafikon 31. i tabela 66. predstavljaju odgovora anketiranih na pitanje 1.2. Dali ste
upoznati sa sadrzajem opisa vaseg radnog mjetsa? Ukupno 154 anketirana (96,25
%) tvrdi da jeste dok $est anketiranih (3,75 %) tvrdi da nije upoznato sa sadrzajem
opisa radnog mjesta. Aritmeticka sredina je 1,962 i najbliza je odgovoru ,Da“

Grafikon 32. Analiza i dizajn posla u SIPA (3)

1.3. Da li smatrate da treba viSe osoba za
obavljanje vaseg posla?

Ne

Ne
Znam
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 1.3.

Tabela 67. Analiza i dizajn posla u SIPA (3)
R/b Pitanje Institucija A% Me Mo

L3, Dali gmgtratez da treba vise osoba za SIPA 160 1,793 1
obavljanje vadeg posla?

V- Vaze¢i odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 32. i tabeli 67. su predstavljeni rezultati odgovora anketiranih na pi-
tanje 1.3. Da li smatrate da treba vi$e osoba za obavljanje vaseg posla? Ukupno 89
anketiranih (55,63 %( tvrdi da ne treba, 20 anketiranih (12,5 %) ih ne zna o ovome
a 56 anketiranih (35 %) tvrdi da treba vise osoba za obavljanje njihovog posla. Ari-
tmeticka sredina je 1,793 i najbliza je odgovoru ,Ne znam®. Naj¢es¢i odgovor Zena
(37) muskaraca (123) je ,Ne“ (Z=23, M=66). Najce$¢i odgovor anketiranih iz reda
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Bosnjaka (76) je ,Ne“ (45), iz reda Hrvata (27) je podjednak broj odgovora u ,Da“
i,Ne“ (12), iz reda Srba (55) je ,Ne“ (32) i iz reda Ostalih (2) je podjednak broj
odgovora u ,Ne znam*“i,Da“ (1). S obzirom da su pitanja 1.1., 1.2.1 1.3. iz podru¢ja
analize i dizajna posla koje je ocijenjeno sa 2,812 (dobar) mozemo zakljuéiti da ova
ocjena odgovara stvarnom stanju u organizaciji.

Grafikon 33. Planiranje potreba ljudskih resursa u SIPA

2. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza
potreba za novim zaposlenicima?

Ne, nikad

Vrlo
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Ponekad

Cesto
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 2.

Tabela 68. Planiranje potreba ljudskih resursa u SIPA

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
). Da I{ se u vasoj organizaciji provod} ‘ SIPA 160 2,781 3
analiza potreba za novim zaposlenicima?

V- Vazeéi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora anketiranih predstavljeni u grafikonu 33. i tabeli 68. odnose se
na pitanje 2. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza potreba za novim zapo-
slenicima? Ukupno 64 anketirana (40 %) smatra da je to ,Ponekad, 41 anketirani
(25,63 %) smatra da je to ,Vrlo rijetko®, 28 anketiranih (17,5 %) daje to ,Cesto®, 19
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anketiranih (11,87 %) ,Ne, nikad“ i 8 nketiranih (5 %) ,Da, vrlo &esto®. Aritmetic-
ka sredina je 2,781 i najbliza je odgovoru ,Ponekad Naj¢es¢i odgovor zena (37)
i mugkaraca (123) je ,Ponekad (Z=14, M=50). Najce$¢i odgovor anketiranih iz
reda Bosnjaka (76) je ,Ponekad“ (28), iz reda Hrvata (27) je ,Ponekad” (15), iz
reda Srba (55) ,Ponekad (20) i iz reda Ostalih (2) je podjednak broj odgovora u
,Ponekad” i ,Da, vrlo ¢esto“ (1). S obzirom da je pitanje 2. iz podru¢ja planiranja
potreba ljudskih resursa koje je ocijenjeno sa 2,756 (dobar) mozemo zakljuéiti da
ova ocjena odgovara stvarnom stanju u organizaciji.

Grafikon 34. Regrutovanje potencijalnih kandidata u SIPA

3. Da li vasa organizacija provodi programe za
privlacenje novih zaposlenika?
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 3.

Tabela 69. Regrutovanje potencijalnih kandidata u SIPA
R/b Pitanje Institucija A% Me Mo

Da li vaga organizacija provodi programe
za privlacenje novih zaposlenika?

V- Vazeci odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

3 SIPA 160 2,475 3
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Grafikon 34. i tabela 69. pokazuju rezultate odgovora anketiranih na pitanje 3. Da
li vasa organizacija provodi programe za privla¢enje novih zaposlenika? Ukupno
53 anketirana zaposlenika (33,13 %) smatra da je to ,Ponekad®, 49 anketiranih za-
poslenika (30,63 %) da je to ,Vrlo rijetko®, 32 anketirana zaposlenika (20 %) ,Ne,
nikad®, 23 anketirana zaposlenika (14,37 %) da je to ,Cesto” i 3 anketirana zaposle-
nika (1,87 %) ,Da, vrlo ¢esto“ Aritmeti¢ka sredina je 2,475 i najbliza je odgovoru
,Vilo rijetko® Najee$éi odgovor zena (37) je ,Ponekad” (14) a muskaraca (123)
,Vrlo rijetko” (41). Najee$éi odgovor anketiranih iz reda Bognjaka (76) je ,Pone-
kad“ (24), iz reda Hrvata (27) je ,Ponekad” (10), iz reda Srba (SS) je , Ponekad*
(19) iiz reda Ostalih (2) je podjednak broj odgovora u ,Vrlo rijetko” i ,Da, vrlo &e-
sto“ (1). S obzirom da je pitanje 3. iz podruéja regrutovanja potencijalnih kandidata
koje je ocijenjeno sa 2,537 (dobar) mozemo zakljuciti da ova ocjena ne odgovara
stvarnom stanju u organizaciji te da je realno za stepen niza (dovoljan).

Grafikon 3S5. Selekcija kandidata u SIPA

4. Da li u vasoj organizaciji ima nepravilnosti pri
odabiru kandidata koji se zaposljavaju?
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M Broj ispitanika prema odgovoru na pitanje 4.
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Tabela 70. Selekcija kandidata u SIPA

R/b Pitanje Institucija Vv Me Mo
Dali u va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri oda-
4. | birukandidata koji se zaposljavaju (rodbinske veze, SIPA 160 | 2,793 3
davanje i primanje mita, seksualne usluge i s.)?

V- Vazeéi odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 385. i tabeli 70. predstavljeni su rezultati odgovora na pitanje 4. Daliu
va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri odabiru kandidata koje se zapogljavaju (rod-
binske veze, davanje i primanje mita, seksualne usluge i sl.)? Ukupno 46 anketiranih
zaposlenika (28,75 %) smatra da je to ,Ponekad®, 38 anketiranih zaposlenika (23,75
%) ,Ne, nikad‘, 28 anketiranih zaposlenika (17,5 %) da je to ,Vtlo rijetko, 25 anke-
tiranih zaposlenika (15,63 %) da je to ,Cesto i 23 anketirana zaposlenika (14,38 %)
»Da, vrlo ¢esto”. Aritmeticka sredina je 2,793 i najbliza je odgovoru ,Ponekad®. Naj-
&e$éi odgovor zena (37) je ,Ne, nikad“ (16) a muskaraca ,Ponekad” (39). Najeeséi
odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (76) je ,Ponekad (23), iz reda Hrvata (27) je
,Ponekad“ (14), iz reda Srba (55) je ,Vtlo rijetko” (14) i iz reda Ostalih (2) je po-
djednak broj odgovora u ,Ne, nikad“ i ,Cesto“ (1). Pitanje 4. je iz podru¢ja selekcije
kandidata koje je ocijenjeno sa 2,556 (dobar) mozemo zakljuciti da ova ocjena ne
odgovara stvarnom stanju u organizaciji ve¢ je barem za stepen niza (dovoljan).

Grafikon 36. Obuka i razvoj zaposlenih u SIPA
5. Da li se u vasoj organizaciji provodi
edukacija, obuka ili trening zaposlenih?
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 5.
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Tabela 71. Obuka i razvoj zaposlenih u SIPA

R/b Pitanje Institucija \% Me Mo
s Dali se u vasoj organizaciji provodi SIPA 160 3625 4
| edukacija, obukaili trening zaposlenih? ’

V- Vazeéi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora anketiranih zaposlenika predstavljeni u grafikonu 36. i tabeli
71. odnose se na pitanje S. Da li se u va$oj organizaciji provodi edukacija, obuka ili
trening zaposlenih? Ukupno 78 anketiranih (48,75 %) smatra da je to ,Cesto®, 41
anketirani (25,62 %) smatra da je to ,Ponekad®, 21 anketirani (13,13 %) ,Da, vrlo
Zesto’, 20 anketiranih (12,5 %) da je to ,Vrlo rijetko” i niti jedan anketirani ne tvrdi
da nema edukacije, ubu¢avanja ili treninga. Aritmeticka sredina je 3,625 i najbliza je
odgovoru ,Cesto®. Naj¢eséi odgovor zena (37) i muskaraca (123) je ,Cesto” (Z=19,
M=59). Najéeé¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (76) je ,Cesto” (40), iz reda
Hrvata (27) je ,Cesto® (13), iz reda Srba (55) je ,Cesto” (25) i iz reda Ostalih (2) je
podjednak broj odgovora u ,Vrlo rijetko” i ,Da, vrlo ¢esto”. S obzirom da je pitanje
S.iz podruéja obuke i razvoja zaposlenih koje je ocijenjeno sa 2,856 (dobar) moze-
mo zakljuditi da ova ocjena ne odgovara stvarnom stanju u organizaciji ve¢ da je za
stepen veca (vrlo dobar).

Grafikon 37. Pracdenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u SIPA
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 6.
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Tabela 72. Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u SIPA

R/b Pitanje Institucija \% Me Mo
6. Da. li se u vasoj organizaciji provodi SIPA 160 4262 4
ocjenjivanje rada zaposlenih?

V- Vazeci odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

Grafikon 37.itabela 72. predstavljaju rezultate odgovora anketiranih zaposlenika na
pitanje 6. Dali se u vasoj organizaciji provodi ocjenjivanje rada zaposlenih? Ukupno
87 anketiranih (54,38 %) smatra daje to ,Cesto®, 59 anketiranih (36,88 %) ,Da, vrlo
Zesto®, 11 anketiranih (6,88 %) da je to ,Ponekad®, 3 anketiranih da je to ,Vrlo rijet-
ko® i niti jedan ne tvrdi da nema ocjenjivanja rada zaposlenih. Aritmeticka sredina
je 4,262 i najbliza je odgovoru ,Cesto“ Zene (37) su dale podjednak broj odgovora
u,,Cesto” i ,Da, vrlo ¢esto” (17) najéeséi odgovor muskaraca (123) je ,Vrlo esto”
(70). Najéeséi odgovor anketiranih iz reda Bognjaka (76), iz reda Hrvata (27), iz
reda Srba (55) i iz reda Ostalih (2) je ,Cesto* (B=38, H=16, S=31, O=2). Pitanje
6. je iz podrudja pracenja rada i ocjenjivanja zaposlenih koje je ocijenjeno sa 2,956
(dobar) pa mozemo zakljuéiti da ova ocjena ne odgovara stvarnom stanju u organi-
zaciji ve¢ da je za stepen veca (vrlo dobar).

Grafikon 38. Nagradivanje zaposlenih u SIPA (zarada)

7.1. Moja organizacija me adekvatno placa za
posao koji obavljam
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M Broj ispitanika po stepenu (ne)slaganja sa tvrdnjom 7.1.
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Tabela 73. Nagradivanje zaposlenih u SIPA (zarada)

R/b Tvrdnja Institucija A% Me Mo
71 Moja organizacija me adekvatno placa SIPA 160 2,987 3
za posao koji obavljam

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 38. i tabeli 73. su predstavljeni rezultati stepena (ne)slaganja anketiranih
zaposlenika sa tvrdnjom 7.1. Moja organizacija me adekvatno placa za posao koji obav-
ljam. Ukupno 66 anketiranih (41,25 %) se i slaze i ne slaze, 38 anketiranih (23,75 %)
se slaze, 36 anketiranih (22,5 %) se ne slaze, 11 anketiranih (6,87 %) se uopste ne slaze
i9 anketiranih (5,63 %) se potpuno slaze sa tvrdnjom. Aritmeticka sredina je 2,987 i
najbliza je odgovoru I slazem se i ne slazem se". Zene (37) su najcescée birale ,Slazem
se“ (13) amuskarci (123) ,I slazem se i ne slazem se” (54). Naje$¢i odabir anketiranih
iz reda Bosnjaka (76) je ,I slazem se i ne slazem” (30), iz reda Hrvata (27) je ,I slazem
seine slazem® (17), iz reda Srba (55) je ,I slazem se i ne slazem® (18) i iz reda Ostalih
(2) je podjednak odabir ,Uopste se ne slazem“i I slazem se i ne slazem“ (1).

Grafikon 39. Nagradivanje zaposlenih u SIPA (beneficije)

7.2. Da li postoji dodatna nagrada za uradeni posao?
7.3. Da li postoji kazna u slu¢aju da ne uradite posao?
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 7.2.
M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 7.3.

Tabela 74. Nagradivanje zaposlenih u SIPA (beneficije)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
7.2. | Dalipostoji dodatna nagrada za uradeni posao? SIPA 160 1,987 1
7.3. | Dali postoji kazna u slu¢aju da ne uradite posao? SIPA 160 2,45 3

V- Vazeéi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod
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Rezultati odgovora anketiranih zaposlenika predstavljeni u grafikonu 39. i tabeli 74.
odnose se na pitanja: 7.2. Da li postoji dodatna nagrada za uradeni posao 2i7.3. Da
li postoji kazna u slu¢aju da ne uradite posao? U pitanju 7.2. ukupno 59 anketiranih
(36,87 %) tvrdi da nema dodatne nagrade, 57 anketiranih (35,63 %) da ima dodat-
ne nagrade a 44 anketirana (27,5 %) ne zna o ovome. Aritmeti¢ka sredina je 1,987 i
njabliza je odgovoru ,Ne znam®. Najée$¢i odgovor zena (37) je ,Da“ (17) a mugka-
raca (123) je ,Ne“ (51). Najéesci odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (76) je ,Da“
(26), iz reda Hrvata (27) je ,Ne znam“ (11), iz reda Srba (55) je ,Ne“ (25) i iz reda
Ostalih (2) je ,Da“ (2). U pitanju 7.3. ukupno 91 anketirani (56,88 %) tvrdi da po-
stoji kazna, 50 anketiranih (31,25 %) ne zna o ovome a 19 anketiranih (11,87 %) da
ne postoji kazna u slu¢aju da ne urade posao. Aritmeticka sredina je 2,4S i najbliza je
odgovoru ,Ne znam®. Naj¢es¢i odgovor zena (37) je ,Ne znam* (16) amugkaraca je
,Da“ (76). Najéeséi odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (76) je ,Da“ (49), iz reda
Hrvata (27) je ,Da“ (12), iz reda Srba (55) je ,Da“ (30) i iz reda Ostalih (2) je ,Ne
znam“ (2). S obzirom da je tvrdnja 7.1. i pitanja 7.2. 1 7.3. iz podru¢ja nagradivanja
zaposlenih - zarada i beneficije koje je ocijenjeno sa 2,4 (dovoljan) mozemo zaklju-

¢iti da ocjena odgovara stvarnom stanju u organizaciji.

Tabela 75. predstavlja stepen (ne)slaganja anketiranih zaposlenika SIPA sa tvrdnja-
ma iz podru¢ja odnosa i komuniciranja sa zaposlenim. S obzirom da se tvrdnje 2., 3.,
6.,9.,10,11.,,13.,16.i17. negativno boduju predstavljene su prije ostalih. U tvrdnji
2. ukupno 30 anketiranih (18,75 %) tvrdi da nadredeni vi¢u na zaposlene. Ukupno
95 anketiranih (59,37 %) u tvrdnji 3. potvrduje da nadredeni imaju svoje favorite.
U tvrdnji 6. ukupno 24 anketirana (15 %) tvrde da su zaposleni tretirani kao djeca.
Tvrdnja 9. pokazuje da 35 anketiranih (21,87 %) tvrdi da se zaposlenima govore
lazi. U tvrdnji 10. ukupno S1 anketirani (31,87 %) tvrdi da se prijedlozi zaposlenih
zanemaruju. Tvrdnja 11. pokazuje da 21 anketirani (13,12 %) tvrdi da nadredeni
psuju zaposlene. U tvrdnji 13. ukupno 20 anketiranih (12,5 %) tvrdi da nadredeni
prijete zaposlenima da ¢e ih otpustiti. Tvrdnje 16. 1 17. pokazuju da 40 anketiranih
(25 %) tvrdi da se kolege medusobno svadaju a 38 anketiranih (23,75 %) da se
medusobno omalovazavaju. U tvrdnjama 1., 4.1 S. ukupno 92 anketirana (57,5 %)
tvrde da zaposleni dobijaju pohvale za dobar rad, 82 anketirana (51,25 %) da se
zaposlenima vjeruje a 70 anketiranih (43,75 %) da se zalbe zaposlenih blagovreme-
no rjesavaju. U tvrdnjama 7. i 12. ukupno 84 anketirana (52,5 %) tvrde da radnici
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uzivaju po$tovanje a 76 (47,5 %) da se napori zaposlenih uvazavaju. U tvrdnjama 8.,
15. i 18. ukupno 47 anketiranih (29,37 %) tvrdi da se pitanja i problemi zaposlenih
brzo rjesavaju, 116 anketiranih (72,5 %) da se kolege medusobno postuju a 111
anketiranih (69,37 %) da se kolege medusobno postuju.

Tabela 75. Odnosi i komuniciranje sa zaposlenim u SIPA

R/b | Tvrdnja Da zrll\;:n Ne | V Me | Mo
1. | Zaposleni dobijaju pohvale za dobarrad | 92 33 35 | 160 | 1,643 | 1
2. | Nadredeni vi¢u na zaposlene 30 19 111 | 160 | 2,506 | 3
3. | Nadredeniimaju svoje favorite 9S 32 33 | 160 | 1,612 | 1
4. | Zaposlenima se vjeruje 82 48 30 | 160 | 1,675 | 1
S. ij:lél;i azjelllposlenih se blagovremeno 70 42 48 | 160 | 1,862 | 1
6. Zaposleni su tretirani kao djeca 24 31 105 | 160 | 2,506 | 3
7. | Radnici uZivaju postovanje 84 35 41 | 160 | 1,731 1
8. giet;\;jzjil problemi zaposlenih se brzo 47 49 64 | 160 | 2,106 | 3
9. Zaposlenima se govore lazi 35 40 85 160 | 2,312 3
10. | Prijedlozi zaposlenih se zanemaruju S1 45 64 | 160 | 2,081 | 3
11. | Nadredeni psuju zaposlene 21 13 126 | 160 | 2,656 | 3
12. | Napori zaposlenih se uvazavaju 76 45 39 | 160 | 1,768 | 1
13 I;;cif;(iitini prijete zaposlenima da ¢e ih 20 24 116 | 160 | 26 3
14. | Prema zaposlenima se pravedno postupa | 72 S0 38 | 160 | 1,787 | 1
1S. | Kolege se medusobno pomazu 116 33 11 | 160 | 1,343 | 1
16. | Kolege se medusobno svadaju 40 39 81 160 | 2,256 | 3
17. | Kolege se medusobno omalovazavaju 38 36 86 | 160 2,3 3
18. | Kolege se medusobno postuju 111 35 14 | 160 | 1,393 | 1

V-Vaze¢i odgovori Me- Aritmeticka sredina Mo- Mod
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Grafikon 40. Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih u SIPA

9.1. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige 0 mom zdravlju pri
obavljanju posla

9.2. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige o0 mojoj sigurnosti
pri obavljanju posla
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M Broj ispitanika po stepenu (ne)slaganja sa tvrdnjom 9.2.

Tabela 76. Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih u SIPA

R/b Tvrdnja Institucija \% Me Mo

o1 Organizacija u koj ‘radim Yoqi dovoljno brige SIPA 160 2,831 3
o mom zdravlju pri obavljanj posla

9. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno SIPA 160 2,793 3

brige o mojoj sigurnosti pri obavljanju posla

V- Vaze¢i odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod

Grafikon 40. i tabela 76. predstavljaju stepen (ne)slaganja anketiranih zaposlenika
sa tvrdnjama : 9.1. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige o mom zdravlju
pri obavljanju posla i 9.2. Organizacija u kojoj radim vodi dovoljno brige o mojoj si-
gurnosti pri obavljanju posla. U tvrdnji 9.1. ukupno 56 anketiranih (35 %) se is laze
i ne slaze, 40 anketiranih (25 %) se slaze, 37 anketiranih (23,12 %), 21 anketirani
(13,12 %) se uopste ne slaze i 6 anketiranih (3,75 %) se potpuno slaze. Aritmeticka
sredina je 2,831 i najbliza je odgovoru ,I slazem se i ne slazem". U tvrdnji 9.2. uku-
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pno 54 anketirana (33,75 %) se i slaze i ne slaze, SO anketiranih (31,25 %) se slaze,
37 anketiranih (23,12 %) se ne slaze, 11 anketiranih (6,875 %) se uopste ne slaze i 8
anketiranih (S %) se potpuno slaze. Aritmeticka sredina je 2,793 i najbliza je odgo-
voru I slazem se i ne slazem"

Grafikon 41. Upravljanje napustanjem organizacije u SIPA

10. Da li se u vasoj organizaciji provodi
analiza/program o napustanju iste?
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 10.

Tabela 77. Upravljanje napustanjem organizacije u SIPA
R/b Pitanje Institucija \% Me Mo

Dali se u vasoj organizaciji provodi

10. . L.
analiza/program o napustanju iste?

SIPA 160 2,212 2

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 41. i tabeli 77. predstavljeni su rezultati odgovora anketiranih zaposle-
nika na pitanje 10. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza/program o napusta-
nju iste (prekvalifikacija, penzionisanje/umirovljenje i sl.)? Ukupno 52 anketirana
(32,5 %) smatra da je to ,Vrlo rijetko, 49 anketiranih (30,62 %) ,Ne, nikad®, 37
anketiranih (23,12 %) da je to ,,Ponekad®, 20 anketiranih (12,5 %) da je to ,Cesto”
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i 2 anketirana (1,25 %) ,Da, vrlo ¢esto“ Aritmeticka sredina je 2,212 i najbliza je
odgovoru ,Vrlo rijetko Najées¢i odgovor zena (37) je ,Ne, nikad“ (10) a muskara-
ca (123) je ,Vrlo rijetko” (43). Najées¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (76)
je ,Ne, nikad“ (22), iz reda Hrvata (27) je ,Vrlo rijetko (14), iz reda Srba (55) je
,Ne, nikad“ (18) iiz reda Ostalih (2) je ,Ne, nikad“ (2). S obzirom da je pitanje 10.
Iz podrudja upravljanja napustanjem organizacije koje je ocijenjeno 2,618 (dobar)

mozemo zakljuditi da ova ocjena ne odgovara stvarnom stanju i da je za stepen niza
(dovoljan).

Na kraju anketnog upitnika nalazi se pitanje (opcionalno, odnosno ako anketirani
zele da odgovore) 11. Da li i $ta bi trebalo promijeniti kako bi se poboljsao vas udi-
nak u radu? Rezultati odgovora su slijedeci:

- 12 anketiranih smatra da je to povecanje place,

- 7 anketiranih smatra da je to nabavka bolje i savremenije opreme,

- S anketiranih da treba omoguc¢iti lakse napredovanje u sluzbi,

- 4anketiranih smatra daje to uvodenje kontrole nad rukovodec¢im kadrovima, i
3 anketiranih smatra da je to redovna kontrola (jednom godisnje) zdravlja
zaposlenih.
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4.4, Granicna policija Bosne i Hercegovine

Drzavna grani¢na sluzba BiH uspostavljena je Zakonom o Drzavnoj grani¢noj sluz-
bi BiH, koji je, u skladu sa svojim ovlastenjima, 13.01. 2000. godine donio Visoki
predstavnik u BiH. Operativni rad je poceo 6. juna 2000. godine. Proces preuzima-
nja poslova nadzora i kontrole prelaska drzavne granice od entitetskih i kantonalnih
MUP-ova tekao je etapno i okoncan je 30. septembra 2002. godine. Donosenjem
novog Zakona o Drzavnoj grani¢noj sluzbi - Grani¢noj policiji BiH u oktobru 2004.
godine, GP BiH je definirana kao upravna organizacija u okviru Ministarstva si-
gurnosti BiH, sa operativnom samostalno$¢u, osnovana radi obavljanja policijskih
poslova vezanih za nadzor i kontrolu prelaska granice BiH i drugih poslova propi-
sanih zakonom. Zakonom o izmjeni Zakona o Drzavnoj grani¢noj sluzbi, koji je
stupio na snagu 18.04.2007. godine, naziv Drzavna grani¢na sluzba BiH promije-
njen je u Grani¢na policija BiH (www.granpol.gov.ba/o-nama/?cid=15,2,1 preuze-
to 24.04.2013.)

Shema $5. Organizacijska struktura Grani¢ne policije Bosne i Hercegovine

Ministarstvo sigurnosti =7
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Izvor: www.granpol.gov.ba/popup/2cid=38,2,1 preuzeto 24.04.2013.
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Tabela 78. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima u GP BiH

R/b | Podrudja upravljanja ljudskim resursima A% Me SE | Mo SD
1. | Analizai dizajn posla 443 3,261 0,017 3 0,372
2. | Planiranje potreba ljudskih resursa 443 | 3,142 | 0,018 | 3 0,387
3. Regrutovanje potencijalnih kandidata 443 2,848 0,02 3 0,423
4. Selekcija kandidata 443 2,862 0,02 3 0,433
S. Obuka i razvoj zaposlenih 443 3,248 | 0,019 3 0,417
6. | Pracenje radai ocjenjivanje zaposlenih 443 3,37 0,02 3 0,428

7. Nagradivanje zaposlenih-zarada i beneficije | 443 2,756 | 0,024 3 0,515

8. Odnosi i komuniciranje sa zaposlenim 443 3,589 | 0,021 4 0,449
9. | Zastita zdravlja i sigurnost zaposlenih 443 3,221 | 0,022 3 0,476
10. | Upravljanje napustanjem organizacije 443 | 3,079 | 0,016 | 3 0,348

Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim resursimau GP BiH | 3,137 | 0,006 3 0,426

V-Vazeéi odgovori Me-Aritmeti¢ka sredina SE-Standardna greska Mo-Mod SD-Standardna devijacija

Tabela 78. predstavlja rezultate ocjenjivanja podrudja upravljanja ljudskim resur-
sima od anketiranih zaposlenika u GP BiH. Prosje¢na ocjena upravljanja ljudskim
resursima je 3,137 (dobar). Najveéu ocjenu je dobilo podruéje odnosa i komunici-
ranja sa zaposlenim i to 3,589 (vrlo dobar) a slijede podruéje praéenje rada i ocje-
njivanje zaposlenih sa ocjenom 3,7 (vrlo dobar), podru¢je analize i dizajna posla
sa ocjenom 3, 261 (dobar), podrugje obuke i razvoja zaposlenih sa ocjenom 3,248
(dobar), podrug¢je zastite zdravlja i sigurnosti zaposlenih sa ocjenom 3,221 (dobar),
podruéje planiranja potreba ljudskih resursa sa ocjenom 3,142 (dobar), podru¢je
upravljanja napustanjem organizacije sa ocjenom 3,079 (dobar), podrugje selekcije
kandidata sa ocjenom 2,862 (dobar), podruéje regrutovanja potencijalnih kandi-
data sa ocjenom 2,848 (dobar) i najmanju ocjenu dobilo je podru¢je nagradivanja
zaposlenih — zarada i beneficije 2,756 (dobar).
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Tabela 79. Ocjena podrucja upravljanja ljudskim resursima u organizacijskim

jedinicama GP BiH
y. .. TU TU
R/b I?odru‘qa upravyan]a Adm | TUSI | TUI | TUJ | TUZ Sz AE

ljudskim resursima (71) | (35) | (40) | (106) | (80) i

1. | Analizai dizajn posla 3,028 | 3,085 | 3,275 | 3,641 3,15 32 3,174
Planiranje potreba

2. ljudskih resursa 3,07 2914 | 3,025 | 3,578 2,95 3,24 2,965
Regrutovanje

3. potencijalnih kandidata 2,873 | 2,571 2,85 3,396 | 2,525 2,6 2,639

4. Selekcija kandidata 2,774 | 2,657 | 2,45 | 3,537 2,6 2,76 | 2,651

5. | Obukairezvoj 2,830 | 3,028 | 3,225 | 3,735 | 3312 | 32 | 3,046
zaposlenih

6. | Praenjeradai L | 314 | 3,028 | 3325 | 3,754 | 3,275 | 3,64 | 3,255
ocjenjivanje zaposlenih
Nagradivanje

7. | zaposlenih-zarada i 2,436 | 2,542 2,6 3,367 | 2,525 | 3,04 | 2,558
beneficije
Odnosi i

8. komuniciranje sa 3,295 | 3,342 3,65 3,801 | 3,575 4,08 3,511
zaposlenim

g, | Zadttazdraviiai 3211 | 3371 | 2,75 | 3,603 | 2,95 | 3,56 | 3,069
sigurnost zaposlenih
Upravljanje

10. | napustanjem 2,83 | 2914 | 3,05 | 3424 | 2925 | 2,96 | 3,046
organizacije

Prosjecna ocjena upravljanja |, 49 | 5 945 | 302 | 3,583 | 2,978 | 3,316 | 2,991

ljudskim resursima

Adm-administracija, TU-terenski ured, SI-sjeveroistok, I-istok, J-jug, Z-zapad,
SZ-sjeverozapad, AE-aerodromi

Rezultati ocjenjivanja podruéja upravljanja ljudskim resursima po terenskim uredi-
ma i administraciji GP BiH predstavljeni su u tabeli 79. Najvecu prosje¢nu ocjenu
podrucdja upravljanja ljudskim resursima data je u terenskom uredu Jug i to 3,583
(vrlo dobar) zatim slijedi terenski ured Sjeverozapad 3,316 (dobar), terenski ured
Istok sa 3,02 (dobar), terenski ured Aerodromi sa 2,991 (dobar), terenski ured
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Zapad 2,978 (dobar), administracija sa 2,949 (dobar) i najmanju ocjenu je dao te-
renski ured Sjeveroistok i to 2,949 (dobar). U svim terenskim uredima i admini-
straciji najve¢u ocjenu je dobilo podru¢je odnosa i komuniciranja sa zaposlenim.
Najmanju ocjenu u administraciji i terenskim uredima Sjeveroistok, Jug, Sjeveroza-
pad i Aerodromi dobilo je podrucje nagradivanja zaposlenih — zarada i beneficije,
u terenskom uredu Istok najmanju ocjenu je dobilo podru¢je selekcija kandidata
i u terenskom uredu Zapad istu najmanju ocjenu su dobila podru¢ja regrutovanje
potencijalnih kandidata i nagradivanje zaposlenih — zarada i beneficije.

Grafikon 42. Analiza i dizajn posla u GP BiH (1)

1.1. Da li postoji opis radnog mjesta za poziciju
na kojoj se trenutno nalazite?

Ne

Ne znam

Da
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M Broj ispitanika po odgovoru na...

Tabela 80. Analiza i dizajn posla u GP BiH (1)
R/b Pitanje Institucija A% Me Mo

Da li postoji opis radnog mjesta za

poziciju na kojoj se trenutno nalazite? GP BiH 43 2,857 3

1.1.

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

U grafikonu 42. i tabeli 80. su predstavljeni rezultati odgovora anketiranih zaposleni-
ka GP BiH na pitanje 1.1. Dali postoji opis radnog mjesta za poziciju na kojoj se na-
lazite? Ukupno 405 (91,42 %) tvrdi da postoji, 13 (2,94 %) ih ne zna a 25 (5,64 %)
tvrdi da ne postoji. Aritmeticka sredina je 2,857 i njabliza je odgovoru ,Da”
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Grafikon 43. Analiza i dizajn posla u GP BiH (2)

1.2. Da li ste upoznati sa sadrzajem opisa vaseg
radnog mjesta?

Ne

Da

T T T T
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 1.2.

Tabela 81. Analiza i dizajn posla u GP BiH (2)

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
12, Dat li ste upozna.tl sa sadrzajem opisa GP Bil 443 1,048 5
vaseg radnog mjesta?

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Grafikon 43. i tabela 81. sadrze rezultate odgovora anketiranih zaposlenika GP BiH
na pitanje 1.2. Da li ste upoznati sa sadrzajem opisa vaseg radnog mjesta? Ukupno
421 (95,03 %) tvrdi da je upoznato a 22 (4,97 %) da nije upoznato sa sadrzajem
opisa svog radnog mjesta. Aritmeticka sredina je 1,948 i najbliza je odgovoru ,Da".

Grafikon 44. Analiza i dizajn posla u GP BiH (3)

1.3. Da li smatrate da treba vise osoba za
obavljanje vaseg posla?

Ne

Ne znam

Da

T T T T T T
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T T T T

M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 1.3.
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Tabela 82. Analiza i dizajn posla u GP BiH (3)
R/b Pitanje Institucija Vv Me Mo

13, Dali sma‘ltratev da treba viSe osoba za GP BiHl 443 1,025 1
obavljanje vaseg posla?

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod

Rezultati odgovora anketiranih zaposlenika GP BiH predstavljeni u grafikonu 44. i
tabeli 82. Odnose se na pitanje 1.3. Da li smatrate da treba viSe osoba za obavljanje
vaseg posla? Ukupno 221 (49,89 %) tvrdi da ne treba, 34 (7,67 %) ih ne zna a 188
(42,44 %) ih tvrdi da treba. Artmeticka sredina je 1,925 i najbliza je odgovoru ,Ne
znam". § obzirom da su pitanja 1.1., 1.2.1 1.3. iz podru¢ja analize i dizajna posla koje
je ocijenjeno sa 3,261 (dobar) mozemo zakljuciti da data ocjena ne odgovara stvar-
nom stanju u organozaciji i da je za stepen niza (dovoljan).

Grafikon 4S5. Planiranje potreba ljudskih resursa u GP BiH

2. Da li se u vasoj organizaciji provodi analiza
potreba za novim zaposlenicima?

Ne, nikad

Vrlo
rijetko

Ponekad

Cesto

Da, vrlo
Cesto

T T T
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 2.

Tabela 83. Planiranje potreba ljudskih resursa u GP BiH

R/b Pitanje Institucija A% Me Mo
). Da 1'% se uvasoj organiz'aciji provodi ‘ GP Bil 443 3 3
analiza potreba za novim zaposlenicima?

V- Vaze¢i odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod
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Grafikon 45. i tabela 83. sadrze rezultate odgovora anketiranih zaposlenika na pita-
nje 2. Da li se u va$oj organizaciji provodi analiza potreba za novim zaposlenicima?
Ukupno 219 (49,44 %) anketiranih tvrdi da je to ,Ponekad®, 89 (20,09 %) anketi-
rana tvrdi da je to ,Cesto, 77 (17,38 %) anketiranih tvrdi da je to ,Vrlo rijetko, 32
(7,22 %) anketirana tvrdi ,Ne, nikad“ i 26 (5,87 %) ih tvrdi ,Da, vrlo &esto®. Ari-
tmeticka sredina je 3 i najbliza je odgovoru ,Ponekad”. Najees¢i odgovor zena (77)
i muskaraca (366) je ,Ponekad“ (Z=40, M=179). Najées¢i odgovor anketiranih iz
reda Bo$njaka (196), iz reda Hrvata (66), iz reda Srba (172) i iz reda Ostalih (9) je
,Ponekad“ (B=96, H=36, S=81, 0=6). S obzirom da je pitanje 2. iz podruéja plani-
ranja potreba ljudskih resursa koje je ocijenjeno sa 3,142 (dobar) mozemo zaklju¢iti
da ova ocjena odgovara stvarnom stanju u organizaciji.

Grafikon 46. Regrutovanje potencijalnih kandidata u GP BiH

3. Da li vasa organizacija provodi programe za
privlacenje novih zaposlenika?

Ne, nikad

Vrlo
rijetko

Ponekad

Cesto

Da, vrlo
Cesto
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 3.

Tabela 84. Regrutovanje potencijalnih kandidata u GP BiH
R/b Pitanje Institucija A% Me Mo

Da li vaga organizacija provodi programe

3. s . .
za privlacenje novih zaposlenika?

GP BiH 443 2,537 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod
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U grafikonu 46. i tabeli 84. predstavljeni su rezultati odgovora anketiranih zaposle-

nika na pitanje 3. Da li vasa organizacija provodi programe za privla¢enje novih za-
poslenika? Ukupno 186 (41,99 %) anketiranih tvrdi da je to ,Ponekad*, 131 (29,57
%) anketirani tvrdi daje to ,Vrlo rijetko®, 71 (16,03 %) anketirani tvrdi ,Ne, nikad",
42 (9,48 %) anketirana tvrdi da je to ,Cesto i 13 (2,93 %) anketiranih tvrdi ,Da,
vrlo ¢esto. Aritmetic¢ka sredina je 2,537 i najbliZa je odgovoru ,Ponekad®. Naj¢es¢i
odgovor Zena (77) i muskaraca (366) je ,Ponekad“ (Z=3S, M=151). Najées¢i od-
govor anketiranih iz reda Bosnjaka (196), iz reda Hrvata (66), iz reda Srba (172) i
iz reda Ostalih (9) je ,Ponekad“ (B=85,H=32, S=64, O=5). Pitanje 3. je iz podrudja
regrutovanja potencijalnih kandidata koje je ocijenjeno sa 2,848 (dobar) pa moze-
mo zakljuditi da ova ocjena odgovara stvarnom stanju u organizaciji.

Grafikon 47. Selekcija kandidata u GP BiH

4. Da li u vasoj organizaciji ima nepravilnosti pri
odabiru kandidata koji se zaposljavaju?

Ne, nikad
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rijetko
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Cesto
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Cesto
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 4.

Tabela 85. Selekcija kandidata u GP BiH
R/b Pitanje Institucija A% Me Mo

Da li u va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri oda-
4. | biru kandidata koji se zaposljavaju (rodbinske veze, | GPBiH | 443 | 2,609 | 3
davanje i primanje mita, seksualne uslugeisl.)?

V- Vazeci odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod
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Rezultati odgovora anketiranih zaposlenika predstavljeni u grafikonu 47. i tabeli 85.
odnose se na pitanje 4. Da li u va$oj organizaciji ima nepravilnosti pri odabiru kandi-
data koji se zaposljavaju (rodbinske veze, davanje i primanje mita, seksualne usluge
i sl.)? Ukupno 135 (30,47 %) ih tvrdi da je to ,Ponekad®, 133 (30,02 %) tvrdi ,Ne,
nikad®, 66 (14,9 %) tvrdi da je to ,Vrlo rijetko% 59 (13,32 %) tvrdi da je to ,Cesto” i
50 (11,29 %) tvrdi ,Da, vrlo &esto®. Aritmeti¢ka sredina je 2,609 i najbliza je odgvo-
ru ,Ponekad* Najées¢i odgovor zena (77) i muskaraca (366) je ,Ponekad” (Z=28,
M=107). Najée$¢i odgovor anketiranih iz reda Bognjaka (196) je ,Ne, nikad“ (58),
iz reda Hrvata (66) je ,Ne, nikad“ (22), iz reda Srba (172) je ,Ponekad* (60) i iz
reda Ostalih (9) je ,Ne, nikad“ (3). Pitanje 4. je iz podruéja selekcije kandidata koje
je ocijenjeno sa 2,862 (dobar) iz ¢ega mozemo zaklju¢iti da ova ocjena ne odgovara
stvarnom stanju u organizaciji i da je barem za stepen niza (dovoljan).

Grafikon 48. Obuka i razvoj zaposlenih u GP BiH

5. Da li se u vasoj organizaciji provodi
edukacija, obuka ili trening zaposlenih?
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M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 5.

Tabela 86. Obuka i razvoj zaposlenih u GP BiH
R/b Pitanje Institucija \% Me Mo

Dali se u vasoj organizaciji provodi

S edukacija, obuka ili trening zaposlenih?

GP BiH 443 3,869 4

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod
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Grafikon 48. i tabela 86. sadrze rezultate odgovora anketiranih zaposlenika na pita-
nje S. Da li se u vasoj organizaciji provodi edukacija, obuka ili trening zaposlenih?
Ukupno 196 (44,24 %) anketiranih tvrdi da je to ,Cesto 123 (27,77 %) anketirana
tvrde da je to ,Ponekad*, 105 (23,7 %) anketiranih tvrdi ,Da, vrlo &esto®, 17 (3,84
%) anketiranih tvrdi da je to ,Vrlo rijetko“i2 (0,45 %) anketiranih tvrdi ,Ne, nikad*
Aritmetic¢ka sredina je 3,869 i najbliza je odgovoru ,Cesto® Najces$¢i odgovor zena
(77) i mugkaraca (366) je ,Cesto” (Z=31, M=165). Najcei¢i odgovor anketiranih iz
reda Bognjaka (196), iz reda Hrvata (66), iz reda Srba (172) i iz reda Ostalih (9) je
,Cesto” (B=79, H=32, S=79, 0=6). S obzirom da je pitanje 5. iz podru¢ja obuke i ra-
zvoja zaposlenih koje je ocijenjeno sa 3,248 (dobar) mozemo zakljuiti da ova ocjena

ne odgovara stvarnom stanju u organizaciji i da je stvarna za stepen veéa (vrlo dobar).

Grafikon 49. Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u GP BiH

6. Da li se u vasoj organizaciji provodi
ocjenjivanje rada zaposlenih?

Ne, nikad

Vrlo
rijetko

Ponekad

Cesto

Da, vrlo
Cesto

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140 150 160 170 180 190

M Broj ispitanika po odgovoru na pitanje 6.

Tabela 87. Pracenje rada i ocjenjivanje zaposlenih u GP BiH
R/b Pitanje Institucija \% Me Mo

Dali se u vasoj organizaciji provodi
ocjenjivanje rada zaposlenih?

6. GP BiH 443 4,27 459

V- Vaze¢i odgovori Me-Aritmetitka sredina  Mo- Mod
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U grafikonu 49. i tabeli 87. se nalaze rezultati odgovora anketiranih zaposlenika na
pitanje 6. Dali se u vaoj organizaciji provodi ocjenjivanje rada zaposlenih? Ukupno
189 (42,67 %) anketiranih je odgovorilo ,Cesto“ i isto toliko anketiranih je odgo-
vorilo ,Da, vrlo ¢esto, 61 (13,76 %) anketirani je odgovorilo ,Ponekad*i4 (0,9 %)
anketirana su odgovorila ,Vrlo rijetko®. Aritmeticka sredina je 4,27 i najbliza je od-
govoru ,Cesto Najces¢i odgovor zena (77) je ,Cesto® (38) amuskaraca (366) ,Da,
vrlo esto” (159). Najeed¢i odgovor anketiranih iz reda Bosnjaka (196) je ,Da, vrlo
Cesto (91), iz reda Hrvata (66) je ,Cesto” (32), iz reda Srba (172) je ,Cesto” (80) i
iz reda Ostalih (9) je ,Cesto“ (4). Pitanje 6. je iz podruéja pra¢enja rada i ocjenjiva-
nja zaposlenih koje je ocijenjeno sa 3,37 (dobar) iz ¢ega zaklju¢ujemo da ova ocjena
ne odgovara stvarnom stanju u organizaciji i da je za stepen veca (vrlo dobar).

Grafikon 50. Nagradivanje zaposlenih u GP BiH (zarada)

7.1. Moja organizacija me adekvatno placa za
posao koji obavljam
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M Broj ispitanika po stepenu (ne)slaganja sa tvrdnjom 7.1.

Tabela 88. Nagradivanje zaposlenih (zarada)
R/b Tvrdnja Institucija A% Me Mo

Moja organizacija me adekvatno placa

71 za posao koji obavljam

GP BiH 443 3,063 3

V- Vazedi odgovori  Me-Aritmeti¢ka sredina  Mo- Mod
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