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POGODNOST KADROVA ZA RAD U ORGANIMA BEZBJEDNOSTI

Pregledni naucni rad

Bakir ALISPAHIC

Sazetak

Inspiracija za rad i problem(i) koji se radom oslovljava(ju): Inspiracija za rad je proi-
stekla iz ¢injenice da gotovih kadrova za djelatnosti u oblasti sigurnosti nema prosto
zato $to sva znanja, umijece i vjestine nisu podjednako potrebne za obavljanje razli-
Citih poslova u raznim rangovima, u raznim starosnim dobima.

Ciljevi rada (nauéni i/ili drustveni): Najvazniji cilj rada je ukazati na specificnosti
odabira kadrova za obavljanje poslova u oblasti sigurnosti, kao i na posebnosti obra-
zovnog procesa koji mora biti prilagoden odredenim djelatnostima.

Metodologija/Dizajn: Metodoloski rad je usmjeren na analiziranje moguénosti im-
plementiranja raznih nauc¢nih dostignuéa u odabiru i radu kadrova sluzbi sigurnosti.
Sintetiziranjem nastoji se ponuditi funkcionalan naucni profil kadrova u odnosu za
kompleksnost poslova kojima ce se baviti.

Ogranicenja istrazivanja/rada: Rad je fokusiran na iznalaZzenje adekvatnog profila
kadrova u oblasti sigurnosti i ne tretira mogucnost uopcavanja odnosnog profila u
drugim oblastima drustvenog angaziranja.

Rezultati/Nalazi: Na osnovu analiziranih podataka i literature, ponuden je model,
koji prema misljenju autora, predstavlja adekvatan postupak odabira kadrova za po-
slove sigurnosti. Unutar modela, na osnovu komparacija napravljeni su i specifi¢ni
profili kadrova u odnosu na specificnost odredenih poslova.

Generalni zaklju¢ak: Na osnovu prognostickih istrazivanja, koncipiraju se buduce
kadrovske potrebe po generacijama i po kadrovskim profilima, koji neposredno i
neprekidno moraju da se inoviraju.

Opravdanost istraZivanja/rada: Funkcija zastite drustva i njegovih vrijednosti treba
biti povjerena sposobnim kadrovima, Sto je smisao i opravdanost ovog istraZivanja.

Kljucne rijeci

sigurnost, kadrovi, kadrovska politika, profiliranje kadrova
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uvoD

U savremenom demokratskom drusStvu drZava je subjekt koji raspolaze monopolom fizickog
nasilja — ¢ime garantuje funkcionalno — realno postojanje poretka i reda, ustavnosti, zakonitosti
i drugih vaZzecih propisa. Ona preuzima i zastitu drustva i pojedinaca od ugroZavanja njihovih
Zivota i zdravlja, imovine, prava i duznosti.

Ako je demokratska, drzava to Cini posredstvom djelanja odredenih institucija — preko bezbjed-
nosnih integracija: Uprava, policija, vojska, carina, protivpoZarna zastita, i Pomocu institucija
koje su u funkciji — kao Sto su to razne institucije i organizacije — npr. medicinske, obrazovne,
sportske, umjetnicke, i radne — koje su od posebnog interesa.

Rad i radni uspjeh zavise od okolnosti — uslova u kojim se djelanje institucije — organizacije od-
vija, od sposobnosti i kadrova i njihovih angaZovanja u upravljanju, rukovodenju i izvrSavanju
zadataka, tj. od uspjesSnog obavljanja poslova iz okvira svoje nadleznosti, ovlas¢enja i odgovor-

‘

nosti. Pojmovi i termini ,,nadleznost”, ,ovlas¢enje” i ,,odgovornost” odavno su opsStepoznati
kao i ,zloupotreba ovlaséenja“, ,prekoracenje ovlas¢enja“, ,,neodgovorno ponasanje”, ,nehat”,
itd., sto, ako se pojavi u djelanju bezbjednosnih institucija, nanosi trajnu Stetu pojedinim su-
bjektima, njihovim osnovnim zajednicama i grupama.

Gotovih kadrova za ovu vrstu djelatnosti nema prosto zato Sto sva znanja, umijece i vjestine
nisu podjednako potrebne za obavljanje razli¢itih poslova u raznim rangovima, u raznim staro-
snim dobima. Naprimjer, sa staro$¢u opada brzina fizickog reagovanja, te su to zadaci koji su
sve manje pogodni za starije izvrSioce. Nasuprot tome, sa staroscu iskustvo raste, ali se postav-
lja pitanje u kojim poslovima, aktivnostima i akcijama iskustvo jeste a u kojima nije pozitivna
stavka.

U djelatnostima bezbjednosnih institucija javljaju se izvjesne protivurje¢nosti u odnosu sa vla-
$¢u i samim sobom. Vlast je promjenljiva.

Najdemokratskijim drzavama se smatraju one u kojima ima ili viSe partija (politickih partija)
koje se smjenjuju sa vlasti. Sa izborima i promjenom stranke (politicke stranke ili koalicije) na
vlasti, po pravilu mijenjaju se i ,ministar unutrasnjih“ poslova odnosno nadlezni ministar za
policiju itd. i sa njim odredeni Celnici u policiji. Policija koja je sluzila prethodnoj vlasti sada
sluzi sadasnjoj vlasti i dospijeva u skladu sa zakonom koji sada vaZi i u situaciju da goni po-
jedine pripadnike nekadasnje vlasti. Pripadnici bezbjednosne strukture, u tom slucaju, sada
dospijevaju u dvije neugodne situacije: a) prva je da se odreknu svog politickog gradanskog
prava; b) druga, da zadrZi primjenu ovlaséenja prema gradanima po zakonu protiv svojih
nalogodavaca ili bivsih nalogodavaca sa kojima su dijelili ili i sada dijele istu politicku ori-
jentaciju. Ova situacija, koja je trajna, zahtijeva posebnu vrstu moralnosti i poseban moral
pripadnika institucija bezbjednosti. Ovaj moral nije identi¢an sa gradanskim moralom u koji
su ugradeni interesi, vjerski sistem vrijednosti, nacionalni sistem vrijednosti itd. Osnovna
determinirajucéa vrijednost koja iskljuc¢uje sve druge je vazeci propis vlasti koji zapovijeda:
progoniti — kaznjavati sve koji krSe zahtjeve i naredbe propisa, a podrzavati sve $to vazeci
propis zahtijeva! Tako se ponekad zahtijeva da se izvrSavaju propisi odnosno odredbe propisa
drustvenih sistema koji su borbom protiv njih oboreni.
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KLJUCNE OSOBINE KADROVA

Moral pripadnika snaga bezbjednosti je specifican jos zbog nekih odredaba, kao Sto su tole-
rancija, mir, uzajamnost, red, itd. Nasuprot zahtjevima proklamovanog gradanskog morala,
osnovni zahtjevi morala u obavljanju bezbjednosnog djelanja su borba (dakle, netolerancija)
protiv svih vidova ugroZavanja poretka i drzave, institucije bezbjednosti su i dio snaga drzave.
One su zastita ugrozavanja drustva, individua i njihove imovine i prava. U tom procesu zastite
nema tolerancije prema ugroZavateljima. U procesu njihovog suzbijanja mora se koristiti nasilje
(Srdi¢, 1975, s. 79).

Ocigledno je da svi ljudi nemaju i ne mogu kao licnosti imati takav moral ni ponasati se u skladu
sa njim. Jer, kadar je oformljena licnost sposobna za uspjesno obavljanje odredenih poslova i
zadataka. Upravo je zato kadrovska politika bitna djelatnost u svakoj organizaciji. A nesporno,
bezbjednosne institucije su visoko organizovane na principima i pravilima subordinacije. Tu
nailazimo na dva problema.

Prvi problem je Sto su pripadnici (kadrovi) bezbjednosnih institucija lica ciji je radni odnos
zasnovan na ugovoru izmedu konkretnog pojedinca i institucije. Tako sklopljen ugovor, na
osnovu kolektivnog ugovora sa sindikatom, ima karakteristike civilnog ugovora koji omogu-
¢ava radniku da ga raskine kad utvrdi da je postao nepovoljan po njega. Takav ugovorni sta-
tus ne odgovara principima subordinacije. To je jedan od bitnih razloga da se pri zasnivanju
odnosa detaljno provjeri karakter i moral svakog pojedinca, kao i da se procedura prijema
strogo sprovodi (Orli¢, 2005, str. 6-7). To otvara i drugi problem: komisija koja sprovodi pro-
ceduru prijema kadrova u profesionalnu bezbjednosnu sluzbu mora biti nepristrasna i veo-
ma kompetentna, Sto u svakom pojedinacnom slucaju zahtijeva da svaki ¢lan komisije mora
dobro poznavati odgovarajuca teorijska i istraZivacka saznanja i raspolagati relativo bogatim
iskustvom adekvatnog sadrzaja. Ovim se ne zalazemo da c¢lanovi komisije budu stariji pen-
zioneri, mada penzionere ne isklju¢ujemo, vec sugeriramo da se prije imenovanja u komisi-
ju procijeni i provjeri stvarna sposobnost svakog ¢lana komisije. Stavise, proceduri prijema
mora da prethodi detaljno obraden profil ,kadra“ koji se ,prima“ u bezbjednosnu sluzbu,
Sto znaci da se za svaki dio — segment posla koji ¢e obavljati, definiSu odgovarajuce osobine,
vjestine i sposobnosti. Ne moramo dokazivati da su za poslove pozornika potrebne osobine,
vjestine i sposobnosti jedne vrste i nivoa kvaliteta, za specijalne jedinice druge vrste, za ko-
mandno osoblje trece vrste, itd. (Alispahi¢, 2011, s. 34).

Zasnivanje radnog odnosa mora se odvijati u dvije etape. Prva je ona koja se odvija odmah po-
slije podnosenja prijave, a druga je ona poslije prvog (preliminarnog) izbora. U drugoj, viSemje-
secnoj fazi obavlja se obuka i stvarna takti¢na provjera podobnosti kandidata za prijem u sluzbu
u odgovarajucu instituciju. Program rada u drugoj etapi je tajan, pa se njegovom realizacijom
provjerava i diskretnost kandidata (Vidovi¢, s. 260).

Ostaje nam jos pitanje uloge policije u radu tuzilastva i pravosuda. Naime, tuzilastvu su prva
instanca verifikacija uspjesnosti rada ostvarivanja uloge bezbjednosnih organa na unutrasnjem
planu, dok je pravosude posljednja instanca. Naime, Citav proces zastite od ugrozavanja drus-
tva, drzave, politicko-pravnog i ekonomskog sistema, institucija, zajednica, grupa i pojedinaca,
odigrava se u sljedec¢im fazama (Mihailovi¢ i Risti¢, 2009, s. 375):

Preventivna faza, u koju spadaju:
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a) predvidanja mogudih i vjerovatnih ugrozavanja,

b) donosenje propisa, organizovanje i osposobljavanje bezbjednosnih institucija za zasti-
tu od ugrozavanja i

c) obuka gradana za samozastitu.

Kurativna — akciona faza organizovanog, sistematskog svakodnevnog djelanja na zastiti od ugro-
Zavanja putem:

a) upozorenja,

b) instrukcija,

c) intervencija uz koris¢enje manjeg ili viSeg stepena nasilja — sve do fizickog ranjavanja

i ubistva.

Narocito je sloZzen odnos izmedu politike i organa bezbjednosti. U tom odnosu postoji jedna
evidentna protivurjecnost. Od ¢lanova (kadra organizacije bezbjednosti) zahtijeva se apoliti¢-
nost odnosno vanpartijnost, ali im se ostavlja pravo glasa i udruZivanje u razne organizacije kao
Sto su sindikati, razne konfesije, kulturno — umjetnicke i sportske organizacije. Sve ove organiza-
cije (¢aki,Crvenikrst“i,Crveni polumjesec”) u svom djelanju imaju ideolosko — politicki aspekt
koji moZe biti saglasan ili nesaglasan sa aktuelnom ideologijom bezbjednosnih snaga. Nasuprot
tom zahtjevu, bezbjednosni organi (ibid. 379):

a) ostvaruju odredenu politiku,
b) veoma uti¢u na formiranje i ostvarivanje odrdene politike,
c) veoma zavise od politike.

lako je protivurjecnost evidentna, ona se, poslije dubljeg proucavanja, moze smatrati prirod-
nom. Pojam ,,nacionalniinteres” je opStepoznat i priznat u politickom vokabularu, mada u vise-
nacionalnim drzavama oznacava drzavni interes i to zvanicni interes koji je formirao vrh partije
na vlasti — koji je, po pravilu, i drzavni vrh. Tako formulisan ,nacionalni interes” ne mora biti i
interes naroda kako ga zaista narod shvata, Sto se vidi i iz izbornih rezultata koji kroz odredene
izborne sisteme mogu da obezbijede tzv. ,laznu veéinu“ (Cotton, M. i sar., 2010, s. 69).

Vladajuca politicka struktura je i neposredno nadredena bezbjednosnim strukturama preko
odredenog ministra i ministarstva i odredenih Sefova bezbjednosnih snaga koje oni postavljaju.
U tom smislu, sistem bezbjednosti ima naglasenu politicku ulogu, kako oni koji Stite unutrasnji
pravno politicki i ekonomski poredak djelanjem unutar drzave, tako i oni koji djeluju u inostran-
stvu kao tajne obavjestajne i kontraobavjestajne sluzbe. Sve su one angaZovane na ,zastiti i
ostvarivanju nacionalnog interesa”. Kadrovi ovih sluzbi zato ne smiju biti u odnosima konflikta,
ve¢ u odnosima saradnje, ako je to ikako mogucée (Mandi¢, 2003, s. 211).

Uloga kadrovske politke, sto je trajna djelatnost, je da kontinuirano rjeSava probleme neusagla-
Senosti i funkcionalne koordinacije.

Razmotrimo jos jednom pojam i termin podobnosti za rad u organima sigurnosti — bezbjedno-
sti. Osnovano je smatrati da je u osnovi podobnosti specifi¢na vrsta inteligencije u spoju sa po-
sebno izrazenom osjetljivos¢u organa (Cula opazanja — ¢ula vida, sluha, ukusa, mirisa i dodira),
izvanredno pamcenje, kao i ono sSto se naziva intuicija (Rot, 1966, s. 325).

Ovakvo odredenje podobnosti jos uvijek nije dovoljno precizno i jasno. Podobnost o kojoj mi
ovdje govorimo jeste podobnost li¢nosti za ispunjenje — uspjesno izvrSenje zadataka ili posla u
odredenom vremenu, na odredenom prostoru i u odredenim uslovima. Zato se i postavlja pita-
nje: postoji li univerzalna podobnost? Odgovor koji se namece jeste da univerzalne podobnosti
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nema, jer se odmah namecu bar dva pitanja: Cija podobnost — jednog pojedinac¢nog subjekta,
para subjekata, tima subjekata, vece organizovane jedinice subjekata, itd. Nesporno je da je
sposobnost pojedinca veoma razli¢ita od podobnosti heterogene, spontane neorganizovane
grupe i organizovane jedinice za uspjesno djelovanje kojim treba postic¢i definisani zadatak.

U prethodnom izlaganju pomenuli smo posao i zadatak. Na osnovu prakti¢nih iskustava, posao
je proces kontinuiranog svrsishodnog djelanja na ostvarenju cilja. To je cjelina smisleno pove-
zanih radnji i postupaka koji ¢ine ostvarivanje (po pravilu) Zeljenog (poZeljnog) rezultata. Posao
se moze shvatiti i u uZzem i u Sirem smislu:

a) kao komponenta rada;
b) kao sistematizovan skup srodnih medusobnih zadataka, itd (Turudija, 1990, s. 76).

Posao je hijerarhijski organizovan proces u kome postoje naredbodavac i izvrSioci, zadaci i izvr-
Senje zadatka. Posao je i funkcionalan odnos medu ljudima.

Zadatak je konkretno odreden dio ukupnog posla. Ako profesija ili zanimanje podrazumijeva
obavljanje vise poslova istovremeno, kao Sto je, naprimjer, prepisivanje gdje se istovremeno
Cita i piSe, zadatak se po pravilu mozZe sastojati iz viSe segmenata raznih poslova. U stvari, svaki
poseban zadatak, koji se obavlja po posebnom nalogu, a ne u okviru rutinskog ponasanja u
svakodnevnom procesu rada — djelanja, ima ustaljenu strukturu procesa izvrsenja. Ta struktura
izgleda ovako (Goleman, 2007, s. 97):

1) ovlasteni nalogodavac shvata zadatak kao skup radnji neophodnih za postizanje cilja;
2) iz iskustva i raspoloZivog znanja konstatuje potrebne osobine i sposobnosti neophod-
ne za obavljanje radnji i postupaka uz koristenje odredenih sredstava;
3) provjerava kakvim kadrovima raspolaze;
4) odabire izvrsitelja (izvrsitelje) zadatka;
5) informiSe i objasnjava zadatak izvrsitelju (izvrSiteljima) zadatka i nacin izvjestavanja i,
na kraju, ocjenjuje izvrSenje zadatka.
Ocjenjivanje izvrSenja zadatka je veoma slozen i odgovoran proces koji obavlja nadlezno kom-
petentno lice.

FORMALNI OKVIR KADROVSKE POLITIKE

Poslove i zadatke zaposlenih u institucijama bezbjednosti kao i vrednovanje njihovog rada i
njihovih poslova i zadataka regulise akt koji se naj¢esce naziva sistematizacija radnih mjesta.
Naravno, to nije jedini akt — njemu prethodi niz drzavnih propisa, a i ovaj akt moze biti drzavni
propis, zavisno od karakteristika drzave. Medutim, i kada taj akt postoji kao drzavni, on ne re-
guliSe organizaciju tzv. ,komunalne policije”.

Nesporno je da je akt (dokument — eksterni i interni propis) veoma znacajan i veoma slozen
za donosenje. On krece od idealne zamisli profila radnika bezbjednosti, njegovih idealnih oso-
bina, idealnih sposobnosti, idealne moralne uravnoteZenosti. U stvarnosti, takav idealni tip se
ne moze pronadi. Jednostavno, sposobnosti i osobine raznih pojedinaca su razli¢ite i kada im
je prosjecna sposobnost ista. Pominjuéi prosje¢nu sposobnost moramo da ukazemo da je pro-
sje¢na sposobnost izvedena kategorija koja se matematicki moze izracunati, odnosno, ra¢unski
izvesti. Procedura utvrdivanja prosjec¢ne sposobnosti moZe da tece ovako (Srdi¢, 1975, s. 346):
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1. Utvrditi minimum kriterijuma odredene sposobnosti koja je neophodna za obavljanje
odredenih poslova — zadataka i na¢in mjerenja. Naprimjer, za obavljanje uloge pozornika
koji obavlja noénu sluzbu neophodan je maksimalno ostar vid, sluh, itd. — dakle, maksimal-
na sposobnost opazanja odgovarajucih organa. U vezi sa ¢ulima opazanja postoje odrede-
na medicinska mjerila, aparati i procedure mjerenja, te se te sposobnosti mogu izmjeriti i
vrednovati.

Nasuprot tome, rad u funkcionalnoj analiti¢koj sluzbi ne zahtijeva visok nivo fizickih spo-
sobnosti, ve¢ odredenih intelektualnih sposobnosti.

2. Da bi se mogla prosjecna sposobnost izmjeriti, sistematizacija radnih mjesta treba biti do-
data kao opis svakog radnog mjesta do djelanja. Sta ovaj zahtjev fakticki znaci? Ocigledno je
da mnostvo pojedinaca u bezbjednosnim organima radi na istim poslovima i na zadacima.
Medutim, neki od njih to obavljaju na definisanom mjestu i u odredeno radno vrijeme, pa
¢emo ta radna mjesta nadalje nazivati staticna radna mjesta. Mi bismo ta stati¢na radna
mjesta razlikovali kao intenzivno aktivna, aktivna i mirujuca. Intenzivno aktivna radna mje-
sta su, naprimjer, analiti¢ke sluzbe koje i preventivno istrazuju moguéa ugrozavanja na odre-
denom prostoru i u odredenom vremenu. Aktivnim radnim mjestima smatramo ona koja
su u poloZaju prihvata, podrske i kontrole, a mirujuc¢a ona koja su rezervna i humanitarna.

3. Mada je nemoguce opisati kolektivhu odredbu radnog mjesta kada mnostvo subjekata u
jednom masovnom sistemu obavljaju iste poslove i zadatke, ipak je korisno da svaka insti-
tucija kao organizovani sistem, ima svoju sistematizaciju radnih mesta. Nije li to, moZda,
rasipanje snaga, vremena i sredstava? Odgovoricemo pitanjem: Da li sve bezbjednosne
institucije rade u istim uslovima i rjeSavaju iste bezbjednosne probleme? Ako nije tako, sve
bezbjednosne institucije treba da imaju odgovarajuce sistematizacije radnih mjesta.

4. Poseban je problem definisanja dinamicnih, elasti¢nih radnih mjesta, kakve su veéina u
bezbjednosnim sluzbama. Kako, naprimjer, definisati radno mjesto agentu odredene oba-
vjestajne sluzbe koji obavlja odredene zadatke u inostranstvu ili licu (licima) koji obavljaju
zadatke progona kriminaliteta na medunarodnom planu? Taj problem se relativno lako
rjeSava tako Sto se utvrdi krug zadataka, popis nuznih znanja i sposobnosti, ovlastenja i
odgovornosti, rang u hijerarhiji i odgovarajuc¢a naknada. U tim specijalnim bezbjednosnim
sluzbama mogu postojati i tzv. , prikrivaju¢a” radna mjesta. Nije tajna da u mnogim sluca-
jevima odredena radna mjesta popunjavaju ¢lanovi obavjestajnih sluzbi.

5. Radna mjesta definisana u sistematizaciji, imaju dvije bitne funkcije:

1) prva funkcija im je da jasno definisu podjelu uloga i funkcija svakog pojedinca i svake
grupe u sistemu podijeljenog rada u skladu sa osposobljenoscu;

2) zastitnu ulogu i funkciju subjekta jer:
a) informiSe predmetnog subjekta o njegovim duZnostima i odgovornostima, ali i
b) nalogodavca o tome $ta se moZe legalno zahtijevati od potcinjenog.

Naime, radno mjesto u praksi uvazava koncept ,,nivoa prosjecne sposobnosti“ jer niko ne moze
da zasnuje radni odnos ako ne dokaZe da postize taj nivo. Nedostatak nivoa prosjec¢ne sposob-
nosti je u tome Sto je to rezultat raznih sposobnosti — pri ¢emu se nedostaci u jednim mogu
kompenzovati visokim drugim sposobnostima. Medutim, dobro definisano radno mjesto jasno
i decidirano saopstava pojedinacno koje sposobnosti i kog nivoa subjekt mora imati i koje se na
tom radnom mestu ne mogu kompenzirati (Milosavljevi¢ i Mijanovi¢, 2011, s. 51).
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Odnos radnog mjesta, direktno ili indirektno, daje i opis rezultata koje osoba treba da postigne
izvrSavajudi nalozene mu zadatke. Bez te odredbe nema uslova za vrednovanje efekata rada
izvrsilaca i nalogodavaca kao pojedinca i sistema kao cjeline. | to je jedan razlog vise da se
sistematizacija radnih mjesta formira za svaku instituciju posebno u okviru opstih i zajednickih
standarda.

Na osnovu recenog, evidentno je da se u opisu radnih mjesta moraju posebno naglasiti i spe-
cijalne sposobnosti, znanja i vjestine. Naprimjer, u zimskom turistickom mjestu, svaki saradnik
bezbjednosne institucije mora da bude veoma vjest u skijanju, a u rije¢no — morskoj policiji, u
plivanju, veslanju, jedrenju i upravljanju motornim ¢amcem.

lako smo naglasili potrebu za donosenjem sistematizacije radnih mjesta i njenu ulogu kao akta
(dokumenta), to nije ni samostalan ni dovoljan akt. Za vodenje kadrovske politike neophod-
no je sistematizaciju radnih mjesta povezati sa pravilima sluzbe i sa aktima kojima se regulisu
primanja, nagrade, priznanja i kazne, kao cijeli disciplinski postupak (Aranson, i sar., 2005, s.
112). Najkrace receno, sistematizacija radnih mjesta je sredisnja tacka povezivanja i ukrstanja
unutrasnjeg i spoljnog pravnog sistema kojim se sistematski i sistemski povezuju u cjelinu za-
htjevi za osobinama, sposobnostima i emocionalnoséu subjekata na radnim mjestima sa spo-
sobnoscu da ih ti subjekti primjenjuju uvijek u skladu sa vaZzecim propisima, u skladu sa svojim
ovlastenjima i odgovornostima. Kada nece ili ne mogu tako da se ponasaju, treba da promijene
zanimanje i mjesto u okviru profesije ili da budu odstranjeni.

POSLOVI KOJI ZAHTIJEVAJU PROSJECNE OPSTE SPOSOBNOSTI

U literaturi koja se bavi problematikom ljudskog rada uobicajeno je da se rad definiSe kao slo-
Zena psihofizi¢ka, ciljna, svjesna i svrsishodna djelatnost ljudi kojim se proizvode odredene
drustvene vrijednosti (materijalne, intelektualne i duhovne) kojima ¢ovjek zadovoljava li¢ne
i drustvene potrebe. Tako definisan, rad se dijeli na fizicki i intelektualni, proizvodni, usluzni,
administrativni, umjetnicki, itd. Za nasa razmatranja mnogo su vaznije podjele na kreativan
(stvaralacki) i rutinski rad (Katz i Kahn, 1978, s. 412).

U ,,Psihologijskom rjecniku” (325), pod odrednicom rad kaze se: “Svrsishodna i organizirana
Covjekova aktivnost usmjerena postizanju nekih korisnih ucinaka kojima se zadovoljavaju razli-
Cite individualne i drustvene potrebe, rad je doprinio oblikovanju ¢ovjeka i predstavlja osnovni
uvjet njegovog opstanka i drustvenog razvoja.« Zbog toga se mnoge znanstvene discipline bave
proucavanjem ljudskog rada. Proucavanjem psihologijskih aspekata rada bavi se disciplina koja
se, zavisno od aspekata koji se Zeli naglasiti, razli¢ito naziva: psihologija rada, psihofiziologija
rada ili industrijska i organizacijska psihologija. To je grana primjenjene psihologije, ali je isto-
vremeno i sastavni dio ergonomije.
Prvu podjelu koju smo pomenuli, bila podjela na fizicki (manuelni) i na intelektualni rad. Ako
se upitamo da li je moguc samostalan rad pojedinca kao Ccisto fizicki, konstatovaéemo da
ljudski rad nikada nije iskljucivo fizi¢ki. Da bi troSenje energije bio rad, trebalo bi (Blagojevi¢,
1979, s. 523):

1) utvrditi da je odredeni rad potreban;

2) tim radom ostvariti cilj;

3) daje za obavljanje potreban alat;

4) da je potreban materijal koji ¢e se upotrijebiti, itd.



Kriminalisticke teme - Godina XVIII, Br. 1-2, 2018.
Alispahic: Pogodnost kadrova za rad u organima bezbjednosti

Dakle, rad kao drustvena pojava mnogo je sloZenija u realnosti nego u iskazanim zamislima
opsteg karaktera.

Sta je i kakav je rad pripadnika bezbjednosnih organizacija? Tri su pocetne odrednice toga rada
(Termiz i Milosavljevi¢, 2008, s. 217):
1) to je djelanje opasno po zdravlje i Zivot — neprekidno izloZzeno ugrozavanju;
2) toje rad koji zahtijeva natprosjecnu inteligenciju, usmjerenu na ostvarivanje zastite od
ugroZavanja i samougrozavanja ljudi;
3) to je visoko strucan rad u kome pogreska izaziva mnogostruke negativne posljedice
po drustvo;
4) to je rad koji ne moZe uspjesno da obavlja svaki prosjecan ¢ovjek, a pogotovu ne ¢o-
vjek koji je:
a) plasljiv;
b) nedovoljno ¢vrstog morala;
c) koristoljubiv i ¢astoljubiv;
d) konfliktna licnost i pristrasna licnost;
e) nedovoljno visprena li¢nost;
f) nedovoljno fizicki i mentalno snazna li¢nost.

Naredni kriterijumi u vrednovanju rada — djelanja pripadnika bezbjednosnih institucija je slozZe-
nost rada. Ma kako se u literaturi definisala sloZenost rada, pod njom se podrazumijeva djelanje
koje zahtijeva koristenje viSe raznovrsnog i dugotrajnijeg osposobljavanja u raznim psihofizic-
kim oblastima i u oblastima emocija. To je rad koji zahtijeva odredeni nivo raznovrsnih znanja
i vjestina iz oblasti odredene struke radi izvrSenja struc¢nih poslova i zadataka (Alispahié, 2011,
s. 36).

POSLOVI KOJI ZAHTIJEVAJU POSEBNE SPOSOBNOSTI

Svi poslovi struka (strucni poslovi) koji zahtijevaju, poslije osnovne osmogodisnje ili desetogo-
disnje Skole obuku od jos 4 (Cetiri), 6 (Sest) ili 7 (sedam) godina, zahtijevaju posebne sposob-
nosti. To je, u prvom redu, visi stepen inteligencije od prikaza u prethodnom pasusu. Naravno,
svi nabrojani stepeni nisu istog ranga najnizi jer, u ovom slucaju srednjeskolski rang, ali poja-
¢an aktivnim znanjem dva strana jezika i znanjima za pruzanje pomodi gradanima i znanjima i
vjestinama u oblasti koristenja oruzja, borilackih vjestina, upravljanja vozilima, prepoznavanja
isprava i opravdano sumnjivih lica.

Grupa sa Sest ili sedam godina obrazovanja je lice koje je usavrSavalo i usavrsilo prethodno
navedena znanja i pokazalo sposobnosti i podobnosti za samostalno djelovanje i predvodenje
grupe i posebno organizovane jedinice u dejstvu odredenog ranga. U ovu grupu mogu spadati
odredena lica za zavrSenim fakultetom bezbjednosnog smjera, mada to nije uobicajeno (ibid.).

Razlike u ovoj grupi lica ispoljavaju se formalno kroz ¢inove, i u praksi kroz:

a) godine staZa, ¢ime se vrednuje steceno iskustvo i
b) kroz razna druga priznanja.

Poslovi koji zahtijevaju posebne sposobnosti mogu biti i poslovi raznih lica u funkciji bezbjed-
nosnih sluzbi. U vezi s nivoima obrazovanja i osposobljavanja za obavljanje raznih, a narocito
bezbjednosno operativnih sluzbi, moramo imati u vidu i konkretne poslove (njihovu strukturu)
i karakteristike izvrsilaca tih poslova. Naprimjer, starost — trajanje staza i trajanje obrazovanja
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mogu biti jako korisni, a ne i Stetni po operativne sposobnosti subjekta. Medutim, za lice koje
u izvrSavanju svog zadatka mora da koristi svoje fizicke sposobnosti, vrijeme obrazovanja bez
prakse je pogubno jer sa staroS¢u opadaju pokretljivost, hitrina, a poslije Cetrdesete godine i
fizicka snaga i izdrzljivnost. To otvara dilemu odnosa izmedu obrazovanja i prakse, izmedu inte-
lektualnog i fizickog, izmedu iskustvenog i prenijetog znanja i uc¢enja.

U tom smislu, sistem praéenja talenata i kontinuiteta bezbjednosnog Skolovanja nije samo ra-
zlozan i opravdan, nego sistem koji ima prednosti.

POSLOVI KOJI ZAHTIJEVAJU SPECIJALNE SPOSOBNOSTI

Poslovi koji zahtijevaju specijalne sposobnosti ne mogu se jedinstveno razmatrati zato Sto
su neke od njih parcijalni fizi¢ki talenti, drugi su psihofizicke vjestine, trece su intelektualni
potencijali.
U oblasti bezbjednosti, poslovi koji zahtijevaju specijalne sposobnosti sljedeci (Alispahié, 2009,
s. 64):

1) poslovi planiranja;

2) poslovi upravljanja;

3) poslovi ocjenjivanja, procjenjivanja i vrednovanja i

4) poslovi instruiranja.
Ovi poslovi se trebaju smatrati veoma sloZenim i odgovornim za ukupan proces ostvarivanja
bezbjednosti — sigurnosti. Nije tesSko primijetiti da su ovo pretezno intelektualni poslovi, mada
je u bezbjednosnim zadacima bitan efekat izvrSenja zadatka.

Osim toga, jasno je da su ovi poslovi pretezno istrazivacko — prognostickog karaktera koji, ne
samo da zahtijevaju veoma visoku inteligenciju, ve¢ veoma visoke nivoe inteligencije za sve
segmente poslova i zadataka koje treba izvrsiti. Pogledajmo to na primjeru planiranja.

Planiranje rada na bezbjednosti postoji na nivou drzave, na nivou konstruktivnog dijela drzave
i na lokalnom nivou. Planiranju uvijek prethode dvije vazne ocjene. Prva je ocjena situacije
u bezbjednosti u svim bezbjednosnim sluZzbama na teritoriji drzave i drugih administrativnih
nivoa. Druga je ocjena kadrovske situacije. Dva su bitna dokumenta na kojima se ova ocjena
zasniva (Ibid. 89):

1) proslogodisnji plan o ciljevima i rezultatima u oblastima bezbjednosti, i o uslovima u
kojima taj plan trebamo izvrsiti, i

2) izvjestaj o izvrienju proslogodiSnjeg plana, s posebnim prikazivanjem i prouc¢avanjem
razloga odstupanja od plana.

Za kadrovsku politiku najvaznija pitanja ukljucuju:

a) dovoljan broj kadrova u organizacionim jedinicama;

b) odgovarajuca struktura kadrova prema svojstvima zadataka jedinice i pojedinca;

c) obucenost kadrova i rukovodstva i njihov medusobni odnos;

d) odnos stanovnistva i bezbjednosnih kadrova;

e) opremljenost bezbjednosnih kadrova i zadovoljstvo bezbjednosnih kadrova svojim
poloZzajem;

f) eventualno postojanje nepouzdanih i korumpiranih kadrova, itd.
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Ako su izvjestaji pisani istinito i ako je provjera potvrdila istinitost izvjesStaja, onda je izvjestaj o
izvrSenju proslogodisnjeg plana prihvatljiv osnov za izradu plana za narednu godinu.
Plan kadrova za jednu godinu nije funkcionalan za obrazovanje bezbjednosnih kadrova. Htjeli
mi to ili ne, obrazovanje se mora na duzi rok planirati i programirati, zatim pripremati i izvoditi,
a osposobljeni po odredenim programu ¢e dugorocno, ¢ak doZivotno to primjenjivati — istina
selektivno i mozda izmijenjeno u primjeni, saglasno svojoj osobenosti.
Ako su uocCeni nedostaci u znanju i obucenosti kadrova, u njihovoj inteligenciji, onda se odmah
po otkrivanju te situacije mora ¢initi sliedece (Klajn i Sipka, 2008, s. 382):

1) pripremiti i primijeniti dopunski program obrazovanja i uvjezbavanja;

2) provjeriti efekte primjene dopunskog programa.
Moguce je da je nedostacima doprinijela neodgovarajuc¢a opremljenost.

Planiranje je samo jedna od neophodnosti Zivota savremenog Covjeka i svijeta u kome svakod-
nevno jaca meduzavisnost svih, jacaju modi drustva, a time mocni i veliki postaju sve mo¢niji i
sto je savremeno koris¢enje bezbjednosnih snaga sve sloZenije i upitnije.

ZAKLJUCAK

Ako prihvatimo Cinjenicu da su kadrovi ljudske, razumne, emocionalne, voljne, inteligentne li¢-
nosti koje treba da budu u ulozi stvaraoca i odrzavanja sistema drustvenih vrijednosti, tim prije
imaju posebnu ulogu i znacaj u radu obavjestajno sigurnosnih agencija.

Kadrove za potrebe sluzbe treba ,traziti joS u vremenu — dobu kada se li¢nost formira i iskazuje
odredene afinitete, sklonosti i vjestine koje sluzba treba za uspjesSan rad.

Osobe (kadrovi) da bi bile ,interes” obavjestajne sluzbe treba da imaju prirodnu obdarenost/
psiho-fizicke sposobnosti, razne vrste talenata, te sklonost — interes za rad u sluzbama sigur-
nosti.

Kod ,izgradnje” kadrova za potrebe sluzbi sigurnosti nuzno je prouciti sistem sigurnosti i prou-
¢iti kadar koji ga cini, imajuci u vidu postignute rezultate.

Na osnovu prognostickih istrazivanja, koncipiraju se buduce kadrovske potrebe po generacija-
ma i po kadrovskim profilima, koji neposredno i neprekidno moraju da se inoviraju.

Na kraju treba istaci da kadrovi sigurnosnih sluzbi moraju imati izraZzen visok stepen patriotizma
za drzavu i lojalnost prema sluzbi.
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PERSONNEL SUITABILITY FOR EMPLOYMENT IN SECURITY AGENCIES

Review Paper

Abstract

Reason(s) for writing and research problem(s): Inspiration for this research paper
stems from the fact that there is a lack of ready resources for the security realm
because all the knowledge and skills are not equally required for variety of jobs in
different ranks and age groups.

Aims of the paper (scientific and/or social): The most important goal of the re-
search paper is to shed light on characteristics of the personnel selection in the
realm of the security, as well as on the specifics of the education process that has to
be adapted to specific activites.

Methodology/Design: Methodological work seeks to analyse the possibilities of
implementing various scientific achievements in selection and work of security ser-
vices’ personnel. By synthesising, we aim to propose a functional scientific profile of
personnel in relation to the complexity of jobs they are to do.

Research/paper limitations: The paper focuses on defining an adequate personnel
profile in the field of security and it does not discuss the possibility of generalizing
related profile in other field of social action.

Results/Findings: On the basis of analysed data and bibliography, a model is pro-
posed that, according to the authors’ opinion, presents the adequate procedure of
personnel selection for the jobs within the security realm. Within this model, on the
basis of comparison, specific profiles of personnel have been derived in relation to
the specifics of certain jobs.

General conclusion: On the basis of prognostic research, future personnel needs
are conceptualized in accordance with generations and personnel profiles, which
directly and continually have to be innovated.

Research/paper validity: The function of protection of the society and its values has

to be assigned to capable personnel, which is the purpose and justification of this
research.

Keywords: Security, personnel, human resources strategy, personnel profiling
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