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Sazetak

Osnovna tema ovog rada je sagledavanje na koji nacin, kako i koliki uticaj moze imati
upravljanje ljudskim resursima sistema bezbjednosti na realizaciju zadataka u procesu
preventivnog djelovanja i1 otklanjanja posljedica kriminaliteta, sa ciljem unaprjedenja
postojeceg stanja u oblasti upravljanja ljudskim resursima sistema bezbjednosti Republike
Srpske, 1 poboljSanje efekata u procesu prevencije kriminaliteta.

IstraZivanja su pokazala, da je kriminalitet u Republici Srpskoj veoma ozbiljan problem,
1 da specifi¢nosti upravljanja ljudskim resursima u procesu prevencije kriminaliteta zavise od
brojnih ¢inilaca, a najznacajniji su: poznavanje uzroka kriminaliteta, uslova koji
omogucavaju izvrSenje krivicnog djela i povoda koji podstiCu izvrSenje kriviénog djela,
pravovremeno informisanje, predvidanje kriminaliteta, identifikacija, regrutovanje, selekcija i
pravilna raspodjela ljudskih resursa; usavrSavanje, vrednovanje i1 stimulisanje kadrova, i
odrZavanje intelektualne sposobnosti, fizickog zdravlja i1 psiholoske stabilnosti svih subjekata
sistema bezbjednosti Republike Srpske. U vezi s tim postavljeno je i osnovno pitanje koje
glasi: ,,Na koji nacin, kako 1 koliki uticaj moZe imati upravljanje ljudskim resursima sistema
bezbjednosti na realizaciju zadataka u procesu preventivnog djelovanja i otklanjanja
posljedica kriminaliteta*?

Kljuéne rije€i: bezbjednost, prevencija, kriminalitet, ljudski resursi, menadzment.

Summary

The main theme of this been written with the purpose of getting an insight into the way
and manner and how much the human resources managing in security system exerts an
influence upon a process of preventive actions and removal of the consequences of
criminality, with the aim to upgrade the current state of human resources managing in
security system of Republic of Srpska, and to make more effective the process of preventing
and removing the consequences of criminality.

According to the research results, the criminality in Republic of Srpska is a serious
problem, and also, the specifics of managing human resources in the process of preventing
criminality depends on several factors, the most important of which are: knowing the causes
of criminality, conditions that enable for committing a criminal act, and occasions that enable
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for encouraging a person into committing a criminal act, timely informing on and predicting
criminality, identifying it, recruiting, selecting and adequately deploying human resources,
training, valuing, and stimulating personnel, and maintaining intellectual capability, physical
health, and psychological stability of all the subjects within the security system of Republic
of Srpska. In relation to this, a basic question is put: “How, in what way, and how big
influence does the human resources managing in security system exert upon a process of
preventive actions and removal of the consequences of criminality®.
Keywords: security, prevention, criminality, human resources, managament.

1 Uvod

Na prostorima nase prethodne zajednicke drzave, u zadnjih dvadesetak godina, prisutni su
razni negativni uticaji kao Sto su ratovi, bombardovanje, pad standarda, nezaposlenost,
izbjeglistvo, sankcije, ¢ime se stvorilo pogodno tlo za razvoj kriminaliteta i korupcije u svim
oblastima privredne, finansijske i vanprivredne djelatnosti. Kriminalitet se prilagodava svim
drustveno politickim i ekonomskim uslovima a njegova masovnost ispoljava se u velikom
broju izvrSenih kriviénih djela. Pojava formi kriminaliteta, zahtijeva iznalazenje adekvatnih
metoda i organizacionih struktura, pre svega policijskih snaga za suzbijanje kriminaliteta.
Organi unutras$njih poslova bili su i ostali organi otkrivanja svih krivi¢nih djela, pa i oblika
organizovanog kriminaliteta. Ovi organi, u odnosu na sve ostale organe, adekvatnom
primjenom preventivnih i represivnih mjera, u najve¢em obimu doprinose sprecavanju i
otkrivanju kriviénih djela savremenog kriminaliteta i obezbjedenju li¢nih 1 matrijalnih
dokaza.

Posebno mjesto u procesu prevencije i suzbijanju kriminaliteta ima rukovodenje
policijskim poslovima, odnosno policijski menadzment, jer ukupan rad policije u procesu
prevencije i suzbijanja kriminaliteta, a naro¢ito efikasnost i zakonitost u otkrivanju, zavise od
dobrog 1 profesionalnog upravljanja. Ukoliko je dobro upravljanje i ako se ono vr$i na
profesionalan nacin bice i efikasan rad pripadnika sistema bezbjednosti na preventivnom
djelovanju 1 spreCavanju kriminaliteta. Klju¢ni zadatak menadZmenta u prevenciji
kriminaliteta je da se pravilno detektuju uzroci, uslovi i povodi koji dovode do njegovog
vrSenja, kako bi se preduzele planske mjere na spreCavanju kriminaliteta.

2 Proces i koncepti prevencije kriminaliteta

Korijeni prevencije poti¢u od latinske rijeCi preventio, a ima vise znacenja kao $to su:
predupredivanje, sprjecavanje, predupredenje, preduhranjivanje, ranije u¢injena opomena i sl.
U razvijanju mehanizma prevencije posebna uloga pripada kriminalistici, jer se u okviru ove
naucne discipline pronalaze sredstva koja imaju preventivni karakter. Prevencija obuhvata
brojne faktore 1 razliite oblike djelovanja usmjerene na otklanjanje onih stanja koja
pogoduju kriminalitetu. ,,Preventivno djelovanje pripadnika sistema bezbjednosti, izmedu
ostalih ogleda se kroz sljedece oblike™ (Krsti¢, 2007):

e preventivna djelatnost pri obavljanju redovnih poslova i zadataka;

¢ otklanjanje uzroka koji uti¢u na kriminalitet;

e Sirenje sigurnosne kulture;

e proucavanje i analiza svih kriminogenih faktora i obavjeStavanje svih Cinilaca lokalne
samouprave u cilju adekvatnog i uspjesnog preventivnog djelovanja.

Generalnu prevenciju svih drustveno patoloskih pojava, ukljucujuéi i kriminalitet
predstavlja socijalna prevencija. Usredsredena je na izmjenu nepovoljnih drustvenih uslova i
stvaranje povoljnih uslova u ekonomskoj, socijalnoj, kulturnoj i obrazovnoj sferi. Rje¢ je o
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proaktivnom reagovanju na kriminalitet i nastojanje da se uklone njegovi uzroci i posljedice.

Na zaStitu javnog reda i1 mira, zdravlja, zivota i imovine gradana i drugih subjekata
usmjerena je situaciona prevencija. KarakteriSe je s jedne strane, otezavanje uslova
potencijalnim izvr§iocima da pocine kriminalnu radnju, a sa druge strane, ve¢a mogucnost da
aktuelni izvrsilac bude uhvacen.

Sprovodenje preventivnih mjera kako bi se eliminisao ili smanjio rizik pojedinaca da
budu izlozeni kriminalitetu predstavlja prevenciju viktimizacije. To je kombinacija mjera
situacione prevencije, preventivnog ponasanja i odgovarajuce reakcije u opasnim situacijama,
ukljucujuéi i pruzanje pomoc¢i zrtvama.

»Pod prevencijom kriminaliteta podrazumjevamo sistem mjera i aktivnosti koje se
provode od strane nadleznih subjekata radi otklanjanja neposrednih uzroka, uslova i povoda
koji dovode do kriminalnog ponasanja, a u svrhu njegovog sprjeCavanja i sprje¢avanja
posljedica koje izaziva kriminalitet. Osnov za razumjevanje termina prevencije, sadrzan je u
prefiksu - pre. To znaci da kada govorimo o prevenciji, mislimo na takav koncept drustvene
intervencije koji se realizuje pre nego §to se nezeljene pojave manifestuju. Pod prevencijom
kriminaliteta smatramo upotrebu svih raspolozivih sredstava i mjera usmjerenih na
sprecavanje pojavljivanja nekog od oblika kriminaliteta® (Krivokapi¢, 2002).

Dakle, prevencija kriminaliteta predstavlja sprecavanje vrSenja krivi¢nih djela i drugih
devijantnih ponasanja. Prema kriterijumu angaZovanja subjekata prevenciju kriminaliteta
mozemo posmatrati u dva segmenta: kao prevenciju u kojoj su angazovani drzavni subjekti i
prevenciju u kojoj su angazovani druStveni subjekti. Sprecavanje korijena, uzroka, uslova i
povoda koji pogoduju radanju kriminogenih ponasanja, socijalna prevencija, u odnosu na
tradicionalne pravne mjere i aktivnosti, predstavlja znacajan napredak na planu uspjesnijeg
suprostavljanja kriminalitetu.

SLIKA 1. SUSTINA PREVENTIVNOG DJELOVANJA NA SUZBIJANJU KRIMINALITETA JE U
POZNAVANJU

Uzroka kriminalitera kao
neposrednih uticaja za
vrienje K1)

Preventivaih mjera za otklanjanje

Uslova koji omogudavaju
i olak$avaju invrienje KD

Povoda koji podsticu
izvrsenje K1

lzvor: (Gacesa, 2016)

Uzroci kriminaliteta podrazumjevaju neposredne osnovne uslove i uticaje koji odreduju
kriminalno ponasanje u datoj situaciji, koji neposredno izazivaju kriminalnu djelatnost kao
posljedicu. Imaju primarnu ulogu, za razliku od uslova i povoda, koji se pojavljuju kao
sekundarni faktori u nastanku kriminalnog ponasSanja.

,,Osnovni neposredni uticaji-faktori koji odreduju kriminalno ponasanje su uzroci, a
mogu biti (Gacesa, 2001):

e Drustveno ekonomski faktori kriminalnog ponaSanja (uticaj ekonomske Kkrize,
siromastva, bogastva, nezaposlenosti i migracije na kriminalitet),

e Politicko idejni faktori kriminaliteta (uticaj rata i ratnih prilika, sredstava masovnih
komunikacija, obrazovanje i kriminalitet);

e Degradirana porodica kao faktor kriminaliteta;
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e Sociopatoloske pojave 1 kriminalitet (narkomanija, alkoholizam, prostitucija i
kriminalitet).

wUslovi kriminalnog ponaSanja podrazumjevaju one aktivnosti i uticaje koji
omogucavaju i olakSavaju vrSenje krivi¢nih djela, tj. kada je stvorena iznenadna prilika za
izvrSenje krivicnog djela koje nije planirano (npr. zlato ili druga vrijedna roba u izlogu no¢u
bez druge zastite, stvorena mogucénost da se dohvati - ukrade jabuka a niko ne gleda). Povodi
za vrSenje krivicnog djela predstavljaju spoljne uticaje, odnosno neposredne izazivace, vezani
za situaciju djela, koji pri postojanju uzroka i uslova podsti¢u prestupnika da donese odluku
da izvrsi krivicno djelo (vrijedanje od strane zrtve, izazivanje prijetnjom, otkrivene Zenske
grudi i mini suknja u mrac¢noj ulici povod su za silovatelja, glad, zed - podsticaj za provalu
prodavnice itd.), (Gacesa, 2014).

Borba protiv kriminaliteta na jednoj odredenoj teritoriji, pravo je koje proisti¢e iz same
sustine suvereniteta, koje je formalno uredeno, samim ustavom, zakonima, a konkretnije
razradeno u specijalnim propisima.**

SLIKA 2. KONCEPTI PREVENCIJE KRIMINALITETA

Prevencija
kriminaliteta
Pravna Souiial
(zakonska) ocijalna
.. (drustvena)
prevencija prevencija
l
| l |
Generalna Specijalna Opsta Posebna Individualna
prevencija prevencija prevencija prevencija
prevencija

Izvor: (Komlenovié, 2016)

Socijalna prevencija kriminaliteta je najceS¢e usmjerena na temeljne druStvene i
ekonomske uzroke kriminaliteta, kao 1 motivaciju pocinioca. Za rjeSavanje problema
kriminaliteta i prihvatanje prevencije kao ustaljenog obrazca aktivnosti, potrebno je
obezbjediti odgovaraju¢e minimalne predpostavke i resurse: pravni okvir za prevenciju,
adekvatna finansijska sredstva i odgovarajucu asistenciju nauke.

3 Znacaj analize posla za proces prevencije

Analiza posla ima centralnu ulogu u menadzmentu ljudskih resursa. To je proces kojim
se utvrduju zadaci, duznosti i odgovornosti koje ¢ine posao, te znanja, vjestine, sposobnosti i

' Policijske agencije koriste veliki broj propisa, kako iz oblasti krivino pravnih nauka, tako i iz drugih
oblasti koje reguliSu odredena pitanja, koja direktno ili indirektno utiCu na ostvarivanje funkcije
bezbjednosti drzave, gradana, imovine.
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druge osobine potrebne za uspjesSnu realizaciju zadataka u procesu prevencije. ,,Analizom
posla utvrduju se duznosti koje se obavljaju na odredenom radnom mjestu i osobine ljudi
koje treba zaposliti na tim poslovima* (Dessler, 1991).

Podaci dobijeni analizom posla predstavljaju osnovu za nekoliko aktivnosti. U osnovi
analiza posla sadrzi dvije klju¢ne dimenzije: sadrzaj posla (naziv radnog mjesta, opis posla,
prava, obaveze i odgovornosti) i profil zahtjeva na izvrSioca (strucna sprema, radno iskustvo
na sli¢nim poslovima, znanje stranih jezika i dr.). Te su dimenzije ujedno i kamen temeljac
svih aktivnosti u okviru menadZmenta ljudskih resursa.

Analizom posla ostvaruju se visestruki efekti u sistemu bezbjednosti, pojasnjavaju se
sustina i sadrzaj posla, s jedne strane, 1 profil zahtjeva u odnosu na izvrSioca, s druge strane.
Takvim efektom, izmedu ostalog smatraju se (Kuli¢ i Talijan, 2010):
utvrdivanje opisa posla i broja izvrSilaca za svako radno mjesto;
utvrdivanje uslova za obavljanje posla;
definisanje relativne vrijednosti posla;
definisanje odnosa nadredenosti i podredenosti;
definisanje opstih principa i pravila rada;
utvrdivanje tehnickih i drugih uslova rada.

Bez analize posla nije moguce kvalitetno obaviti niti jednu glavnu funkciju
menadzmenta ljudskih resursa. Opis 1 specifikacija posla, kao najvazniji rezultati analize
posla , imaju veliki znacaj i za druge aktivnosti u oblasti upravljanja ljudskim resursima
sistema bezbjednosti. Analiza posla tjesno je povezana naroCito sa planiranjem ljudskih
resursa, regrutovanjem i selekcijom kandidata za prijem u radni odnos, obukom i
usavrSavanjem zaposlenih u sistemu bezbjednosti, ocjenjivanjem performansi zaposlenih i
nagradivanjem zaposlenih.

Iz navedenih razloga, veoma je vazno za sistem prevencije da se procesu analize posla
prilazi na krajnje odgovoran i profesionalan nacin, kako bi rezultati analize bili korisni 1 za
druge upravljacke aktivnosti.

4 Mijesto i uloga planiranja ljudskih resursa u procesu prevencije

Planiranje ljudskih resursa je jedna od najvaznijih funkcija menadZmenta ljudskih
resursa 1 ona daje veliki doprinos uspjeSnom ostvarivanju strategijskih ciljeva. Da bi
strategija postala operativna, organizacija mora imati pravi broj ljudi koji imaju potrebna
znanja, vjeStine 1 talente za njenu realizaciju. Planovi su instrumenti ostvarivanja strategije,
njezina prevodenja u konkretne ljude, aktivnosti i druge potrebne resurse. ,,Planiranje
ljudskih resursa je posredna faza izmedu strategijske namjere i prakti¢ne akcije* (Lindy &
Cowvling, 1996).

Planiranjem se trasiraju putevi 1 nacini buduceg djelovanja i1 postupanja. Planiranje
ljudskih resursa je proces Ciji je cilj stvoriti neophodne preduslove za pravovremeno
obezbjedivanje kadrova neophodnih za buduce aktivnosti u skladu sa potrebama sluzbe.
,Proces planiranja ljudskih resursa odvija se kroz Cetiri povezane faze i to*“ (Kuli¢ i Vasi¢
2007):

e prikupljanje podataka 0 eksternom i internom okruzenju radi prepoznavanja i
identifikacije klju¢nih faktora okruZenja koji mogu imati odgovaraju¢i uticaj na ljudske
resurse u sistemu rukovodenja i upravljanja,

e predvidanje ponude i traznje za ljudskim resursima gdje se moraju dati odgovori
koliko ljudi i kojih kvalifikacija nedostaje, da bi se ostvarili planirani ciljevi,

¢ uskladivanje ponude 1 traznje ljudskih resursa i to programom za rjeSavanje suficita i
programom za rjeSavanje deficita,
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e pradenje evaulacije 1 korigovanje plana, procjenjujuéi realnost parametara plana, a
posebno realnost datih procjena i relevantnih predvidanja tako da se plan moze mijenjati i
dopunjavati.

Planiranje ljudskih resursa pocinje od strategijskih ciljeva u sistemu bezbjednosti i
strategijskih ciljeva ljudskih resursa, i ima direktan uticaj na efikasno ostvarivanje
postavljenih ciljeva u procesu prevencije. Zato postaje sve vaznija i sve prisutnija aktivnost
menadzmenta u uspjeSnom reagovanju i izazovima koji se javljaju u radu pripadnika sistema
bezbjednosti.

Kada se govori o kadrovima u sistemu bezbjednosti, onda je nezaobilazna tema
planiranje kadrova, a pod planiranjem se podrazumijeva predvidanje i usmjeravanje razvoja
kadrovskog potencijala unutar organizacije. S obzirom na specificnost ljudskih resursa
sistema bezbjednosti, veoma je izraZzena potreba profilisanja (biolosko-psiholoski i socijalno-
kulturoloSki test) policijskog kadrovskog potencijala, radi optimalne organizacijske
efikasnosti. ,,Ovaj cilj se postize upravo planiranjem kadrova, $to je u sustini osnova
kadrovske politike. Kadrovska politika obuhvata predvidanje kadrovskih potreba i1 vjeStinu
odabiranja i rasporedivanja, ali i stru¢nog osposobljavanja zaposlenih tokom rada. Kadrovske
potrebe sistema bezbjednosti Republike Srpske se predvidaju Pravilnikom o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta, koji propisuje uslove koje neko mora ispunjavati
da bi bio rasporeden na odredeno mjesto (Jovici¢, 2008).

Planiranje provodi misiju, ciljeve, planove, programe i ljudske potencijale kako bi se
postigli rezultati u suzbijanju i spreavanju kriminaliteta. MoZe se odrediti 1 kao proces kojim
organizacija osigurava da ima pravi broj ljudi i vrstu ljudi na pravom mjestu u pravo vrijeme,
sposobnih da efikasno i uspje$no obavljaju one zadatke koji ¢e joj pomo¢i da postigne svoje
ukupne ciljeve. Ona prevodi organizacijske ciljeve-planove u broj ljudi potrebnih za njihovo
ostvarivanje. Zato je vrlo bitho da se potrebe za pripadnicima sistema bezbjednosti
zadovoljavaju kontinuirano i adekvatno u skladu sa potrebama sluzbe. Proces planiranja
pocinje od strategijskih i1 poslovnih planova i strategijskih ciljeva ljudskih resursa kojima
prethodi analiza faktora okoline. Na temelju informacija prikupljenih 1z razli¢itih
organizacijskih jedinica utvrduju se potrebne vjestine i sposobnosti te broj ljudi potrebnih za
ostvarivanje zacrtanih ciljeva.

Kod procjene potpune radne sposobnosti, pored determinisanih fizickih zakonitosti
vezanih za rad, potrebno je obuhvatiti bioloSku cjelinu ¢ovjeka kao skup funkcionalnih
sposobnosti organa i sistema i njihovih potencijala, kao odgovor na optere¢enje radom.
Neophodno je da tjelesne, zdravstvene 1 fizicke karakteristike budu u okviru utvrdenih
referentnih vrijednosti koje se smatraju normalnim i pozeljnim za ovu vrstu posla.

Emocionalna stabilnost 1 wuravnotezenost je veoma znaCajan faktor uspjeSnosti
ostvarivanja socijalnih kontakata, odnosno komuniciranja sa gradanima, posebno sa
nosiocima deliktnog ponaSanja. Nasuprot tome, emocionalna nestabilnost se smatra
kontraindikacijom za uspjesan rad i odnos sa ljudima, ¢ak u toj mjeri da, recimo, prosjecna
inteligencija 1 emocionalna stabilnost predstavljaju bolji kvalitet licnosti od natprosjecne, ¢ak
i visoke inteligencije, koju prati emocionalna nestabilnost (Kosti¢, 2003).

Trazenje puta za Sto kvalitetnije 1 racionalnije koriS¢enje raspolozivog ljudskog
potencijala predstavlja jedan od tezi$nih, prioritetnih problema, od ¢ijeg rjeSavanja u velikoj
mjeri zavisi kontinuitet i harmoni¢nost razvoja sistema bezbjednosti. Zato je pitanje
utvrdivanja i vodenja kadrovske politike ne samo nezaobilazno, ve¢ i veoma delikatno.

Nedostatak pravih ljudi i1 vjeStina kao 1 optere¢enost neadekvatnim ljudima usporava i
dovodi u pitanje realizaciju procesa prevencije i efikasnu borbu protiv kriminaliteta.

Organizacije koje sistemski 1 dugoro¢no planiraju svoje ljudske potencijale isti¢u mnoge
prednosti. MenadZeri su uvjereni da planiranje ljudskih resursa daje prednost u borbi protiv
kriminaliteta.
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Jedno od istrazivanja u vezi planiranja ljudskih resursa pokazuje da ,,planiranje ljudskih
resursa povecava profitabilnost njihovih organizacija, za ovako misljenje izjasnilo se 72%
ispitanika“ (Mills, 1985).

Planiranje ljudskih resursa vodi boljoj i ravnomjernoj upotrebi i razvoju ljudskih resursa.
Ono znacajno utice na ostale funkcije 1 programe ljudskih resursa, a zaposleni imaju vecée
Sanse ucestvovati u planiranju vlastite karijere, obuke i1 razvoja, Sto pozitivno uti¢e na radno
ponasanje 1 ostvarivanje ciljeva u procesu prevencije i borbi protiv kriminaliteta.
,Dugoro¢nim planiranjem ljudskih resursa postize se nekoliko vrlo bitnih prednosti
planiranja i to* (Wheeler, 1982):

e razvija se ,,pool‘ talenata,

e zadrzavaju se najbolji ljudi i pruza im se stalni izazov, odrzava se kontinuitet
menadZzmenta,

e daje se informacija o potrebama i ljudima tako da se to moze medusobno uskladiti,

¢ razvijaju se objektivne informacije o menadzerima,

e omogucuje se donoSenje najboljih odluka o postavljanju 1 razmjeStanju ljudskih
resursa,

e poboljsava menadzersku uspjesnost.

Iz napred navedenog vidljivi su razlozi da je sve vecéa potreba za sistemskim planiranjem
ljudskih resursa, kao sastavnom i vrlo vaznom djelu strategijskog planiranja u sistemu
bezbjednosti. S obzirom da ljudski potencijali postaju sve vise kriti¢ni resursi, da su troSkovi
obrazovanja, obuke, zaposljavanja dosta veliki, zato je planiranje ljudskih resursa sve vaznija
1 prisutnija aktivnost menadzmenta.

5 Identifikacija, privlacenje i obezbjedivanje ljudskih resursa za
prevenciju

Regrutovanje ljudskih resursa je proces identifikacije, privlacenja i obezbjedivanja
kvalifikovanih kandidata u broju koji sistemu bezbjednosti omogucava da izmedu vise njih
izabere one koji najviSe odgovaraju zahtjevima slobodnih radnih mjesta. Vazno je
obezbijediti veliku grupu kandidata iz koje ¢e se prema utvrdenim kriterijumima i prema
planiranju ljudskih resursa izabrati najbolji, odnosno oni kandidati koji ¢e sprovesti
strategijske ciljeve u procesu prevencije i borbi protiv kriminaliteta. Sve aktivnosti koje se u
procesu regrutovanja odvijaju, u direktnoj su vezi sa drugim funkcijama upravljanja ljudskim
resursima.

Proces regrutovanja ljudskih resursa pocinje donoSenjem odluke o popunjavanju
upraznjenih radnih mjesta u sistemu bezbjednosti 1 sagledavanju trazenih zahtjeva uz
pravljenje procjena o mogucim izvorima za regrutovanje pogodnih kandidata.

,Regrutovanje ljudskih resursa je proces koji se nadovezuje na proces planiranja ljudskih
resursa sa osnovnim ciljevima“ (Kuli¢ i Vasi¢, 2007):

¢ definisati sadasnje i buduce potrebe za ljudskim resursima vode¢i ra¢una o proizaslim
troSkovima,

e privudi Sto viSe kandidata 1 to kvalifikovanih kandidata,

e povecanjem procenta kvalifikovanih kandidata smanjiti procenat prijema
neadekvatnih kandidata,

e pravilnom i dobrom regrutacijom ljudskih resursa smanjiti procenat napustanja od
strane novoprimljenih kandidata,

¢ iznalaziti najracionalnije i najefikasnije modalitete za privlacenje i obezbjedivanje
broja kvalifikovanih kandidata ,

e uz najmanje troSkove obezbijediti kvalifikovane kandidate koji ¢e uspje$no obavljati
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dodjeljene zadatke.

Za popunu upraznjenih radnih mjesta kandidati se mogu obezbjedivati iz redova
zaposlenih - interni ili unutrasnji izvori regrutovanja i izvan organizacije - eksterni ili
spoljasnji izvor regrutovanja. Cesto dolazi i do kombinovane primjene internih i eksternih
Da bi obezbijedili dobru strategiju privlacenja kandidata neophodno je znati: koliko je ljudi
potrebno, sa kojim znanjima, vjeStinama i sposobnostima, da li kandidati na koje se racuna
ve¢ rade 1 koje poslove obavljaju, kakve nagrade, benificije, mogucénosti razvoja karijere
kandidati ocekuju, u kojoj bi mjeri kandidati bili zadovoljni sa postoje¢im poslom.

»Dosadasnja istrazivanja su pokazala da oko 75% organizacija koriste interno
oglasavanje za popunu slobodnih radnih mjesta za izvrSioce, a oko 50% za popunu strucnih i
nizih menadzmentskih pozicija“ (Gorlin, 1993).

Interni oglasi moraju biti dostupni svim zaposlenim, kako bi se svima koji ispunjavaju
traZzene uslove pruzile jednake Sanse. Zahvaljuju¢i njima, organizacija dolazi do dragocjenih
podataka o ambicijama, planovima, zeljama i motivima zaposlenih, kao i o njihovom
zadovoljstvu, odnosno nezadovoljstvu postoje¢im radnim mjestom. Interno oglasavanje mora
pratiti logiku eksternog nacina oglasavanja: u pogledu uslova i postupka prijave, rokova,
kriterijuma za izbor i drugih pitanja znacajnih za uspjeSno i profesionalno sprovodenje
cijelog postupka. U suprotnom, posljedice koje neprimjeren postupak regrutovanja i izbora, a
posebno utisak nejednakog i nefer tretmana zainteresovanih kandidata, moze imati na moral i
zadovoljstvo zaposlenih, mogu da budu veoma velike.

Jedan od najvaznijih oblika obezbjedenja kandidata iz internih izvora je preporuka
neposrednih menadzera. Preporuke se moraju zasnivati na realnim ¢injenicama i samo na taj
nain mozemo ocekivati da regrutovanje ljudskih resursa uspije. Prilikom regrutovanja
kandidati za rad u sistemu bezbjednosti moraju ste¢i jasnu sliku za koji se posao prijavljuju,
ali 1 identifikovati 1 procjeniti li¢ne interese, vjestine i sposobnosti. Neophodno je utvrditi i
koliko su obrazovni i profesionalni programi povezani sa ciljevima karijere. Oc¢igledno je da
je regrutovanje vrlo vazan i sloZen proces, koji ima dvije strane: sistem bezbjednosti koji trazi
nove ljude i zainteresovane kandidate, koji traze posao. Strategija regrutovanja ljudskih
resursa temelji se na misiji 1 strategiji organizacije. ,,Politikom zaposljavanja opredjeljuje se
kako proces regrutovanja tako i proces selekcije iz razloga sto se njome odreduje: (Kuli¢ i
Vasi¢, 2007):

e kakve ljude u organizaciji Zelimo,
da li ¢emo kadrove traziti unutar organizacije ili van organizacije,
da li ¢e se izvrSioci i kadrovi prilagodavati poslu ili poslovi kadrovima,
da li su vazniji timski izvrSioci ili individualni,
da li su potrebne posebne ,,specijalne* snage,

e kolika je spremnost ulaganja u pronalaZzenje i1 obezbedivanje kvalitetnih i
kvalifikovanih kadrova,

e koji ¢e se kriterijumi koristiti u procesu prijema i selekcije.

U postupku izbora kadrova, pored interesa organizacije, neophodno je uvaZavanje
odredenih pravnih propisa iz oblasti radnog zakonodavstva. Menadzeri koji su zainteresovani
za izbor i prijem radnika moraju se upoznati sa vaze¢im zakonskim propisima koji regulisu
oblast radnih odnosa. Na taj nacin izbjegavaju oStre zakonske sankcije, koje mogu usljediti u
slucaju krSenja propisa koje donosi drzava i stvaraju se uslovi za ravnopravno ucesce u
konkurenciji za radno mjesto na osnovu kriterijuma znanja i sposobnosti za obavljanje
odgovarajuceg posla.
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6 Uticaj socijalizacije i orijentacije ljudskih resursa na proces prevencije

Socijalizacija ljudskih resursa je pomo¢ izabranim kandidatima da se brzo uklope u novu
radnu sredinu. Kod ove aktivnosti upravljanja ljudskim resursima posebnu odgovornost ima
menadzer koji osmiSljava i sprovodi program socijalizacije ljudskih resursa. U samom
pocetku neophodno je da izabrani kandidat stekne saznanja o opStim pravilima sluzbe,
podatke 0 svakodnevnim poslovima, planovima rada, programima, ciljevima, ovlastenjima i
pogodnostima koja se pruzaju profesionalnim pripadnicima sistema bezbjednosti kao 1 o
njihovim odgovornostima i obavezama.

Da bi se novoizabrani kandidat Sto lakSe prilagodio organizacionoj jedinici 1 na¢inom
njenog funkcionisanja mora se upoznati sa pravilima ponaSanja, prilikama koje vladaju u
organizaciji, standardima, vrijednostima i sl. Taj proces se nhaziva organizaciona
socijalizacija.

Proces socijalizacije ljidskih resursa odvija se u nekoliko medusobno povezanih faza:

e pripremna faza,

e faza suocavanja,

e faza integracije.

U samom procesu socijalizacije ljudskih resursa pocinje pripremna faza, onog momenta
kada kandidat dolazi do informacija o organizaciji i upraznjenom radnom mjestu. Kada
kandidat stupi na rad tada pocCinje faza suocavanja. To je susret sa novom radnom sredinom,
novim ljudima, obavezama, pravilima sluzbe i privikavanje na novu radnu sredinu.

Faze integracije sluze da se novoprimljeni radnici potpuno integriSu u svoje
organizacijske jedinice. Uspjesna integracija zna€ajno utie i na motivaciju novih radnika kao
I na zadovoljavanje individualnih i organizacionih ciljeva.

Po prijemu, za nove radnike nastupa period radne adaptacije, pod kojom se
podrazumijeva dinamicki proces prilagodavanja cCovjeka poslu, radnoj grupi i1 radnoj
organizaciji, radnoj situaciji u cjelini. Osposobljavanje novoprimljenih radnika moze biti
(Kuli¢, 2002):

e grupno i individualno,

e formalno i neformalno.

Prilikom implementacije programa orijentacije moze do¢i i do odredenih problema koji
se ogledaju u davanju velike koli¢ine informacija u veoma kratkom vremenu, postavljanje
pitanja od strane novozaposlenih na koje ne dobijaju odgovore kao 1 popunjavanje razlicitih
formulara i davanje razli¢itih informacija neophodnih za posao u vrlo kratkom vremenu.

7 Participacija ljudskih resursa u upravljanju i uticaj na proces
prevencije

Znacajan broj autora ve¢ se bavio definisanjem upravljanja ljudskim resursima, a u
vecéini definicija preovladava stav da se pod upravljanjem ljudskih resursa podrazumjeva
naucna i nastavna disciplina i jedna od najznacajnih funkcija koja objedinjava niz procesa,
poslova 1 zadataka. Definisanje upravljanja ljudskih resursa moze se posmatrati kao
upravljacka funkcija i kao naucna i nastavna disciplina.

Upravljacki proces sastoji se od niza aktivnosti koje se preduzimaju radi usmjeravanja u
pravcu efikasnog upravljanja ljudskim resursima sistema bezbjednosti prilikom izvr§avanja
zadataka, a u cilju postizanja organizacionih, opStedrustvenih 1 li¢nih interesa. Pod
organizacionim interesima ne podrazumjevaju se samo interesi organizacije kao cjeline, nego
i interesi njenih organizacionih dijelova, kao i timski odnosno grupni interesi.

,,U funkcionalnom odnosno prakticnom smislu pod upravljanjem ljudskim resursima

56



Dostani¢, M. (2018). Specifi¢nosti upravljanja ljudskim resursima u procesu prevencije kriminala. Anali
poslovne ekonomije, br. 19, str. 48- 58.

podrazumjevaju se mjere i aktivnosti koje u procesu, odnosno postupku planiranja,
regrutovanja, selekcije, socijalizacije, obuke i1 usavrSavanja, ocjenjivanja, nagradivanja,
motivisanja, zaStite zaposlenih i primenjivanja propisa, preduzima menadzment organizacije,
radi obezbedivanja kadrova potrebnih sposobnosti, kvaliteta i potencijala 1 njihovog
adekvatnog osposobljavanja i motivisanja za postizanje oCekivanih rezultata i ostvarivanja
organizacionih i njihovih liénih ciljeva‘“ (Kuli¢, 2002).

Osnovni principi upravljanja ljudskim resursima treba da budu da pravi ¢ovjek bude na
pravom mjestu i da se svakom omogu¢i da napreduje u skladu sa svojim sposobnostima,
kvalitetima 1 rezultatima. Iako najvecu odgovornost za stanje ljudskih resursa, odnosno
potencijala, u organizaciji snosi njen menadzment, kao faktor koji upravlja svim
organizacionim resursima, pa samim tim i ljudskim, Cinjenica je da se zbog odredene
specificnosti i sloZenosti ljudskog ponasanja, planiranja i zapos$ljavanja, razvoja i
nagradivanja zaposlenih, kao i motivisanja i zaStite zaposlenih, ljudskim resursima moraju
baviti 1 odredeni stru¢njaci.

Strukturiranje stru¢nih poslova mora se shvatiti kao veoma znacajna i trajna aktivnost.
Znacajna zbog toga, Sto od uspjesSnosti strukturiranja odredenih poslova, u velikoj myjeri,
zavise 1 rezultati njihovog obavljanja. A trajnu, zato Sto nijedna struktura nije idealna i
nepromjenjljiva. Naprotiv, i najbolju strukturu treba stalno preispitivati, mijenjati i
prilagodavati organizacionoj stvarnosti, promjenama okruzenja i zahtjevima posla. Iz
navedenih razloga se teSko moze govoriti o najboljim modalitetima strukturiranja stru¢nih
poslova i dizajniranja organizacionog djela za ljudske resurse.

Poslove iz oblasti upravljanja ljudskim resursima obavljaju profesionalni menadzeri koji
su usko obrazovani upravo za tu oblast. U praksi, oni obavljaju tri osnovna tipa posla u sluzbi
ljudskih resursa, i to: strunjak za upravljanje ljudskim resursima, menadZer za upravljanje
ljudskim resursima i direktor.

Kao mikroteritorija, bezbjednosni sektor predstavlja osnovnu operativhu bezbjednosnu
¢eliju policijske organizacije na teritoriji. U svim oblicima organizacije i vrSenja poslova
javne bezbjednosti, bezbjednosni sektor, ima veliki znacaj, jer on sustinski postaje osnov
sprovodenija i izvrenja bezbjednosnih zadataka."?

Akt kojim se odreduje unutrasnja organizacija policije u Republici Srpskoj, jeste
Pravilnik o unutras$njoj organizaciji 1 sistematizaciji radnih mjesta u Ministarstvu unutrasnjih
poslova Republike Srpske. Ovim Pravilnikom se utvrduje unutra$nja organizacija i
sistematizacija Ministarstva unutra$njih poslova Republike Srpske, a narocito organizacione
jedinice, njihov naziv i djelokrug, na¢in rukovodenja, naziv i raspored poslova i zadataka u
organizacionim jedinicama. Ministarstvo unutrasnjih poslova Republike Srpske je jedinstven
republicki organ i svoje poslove i zadatke vrsi na cijeloj teritoriji Republike.

8 Zakljucéak

Organizacije u sistemu bezbjednosti su sloZene i, po pravilu, trajnije druStvene pojave. One
su, prije svega, ljudske organizacije, jer su sastavljene od ljudi koji su u njima radno
angazovani i koji djeluju radi ostvarivanja ta¢no utvrdenog zajednickog cilja. Njeni osnovni
elementi su organizacioni ciljevi, ljudi u organizaciji, materijalno- tehnicka sredstva i
unutra$nja organizaciona struktura. Zakazivanje jednog od ovih elemenata dovodi u pitanje
ukupno funkcionisanje organizacije. Znacaj ljudskih potencijala u svakoj organizaciji i
specificna obiljezja sluzbi bezbjednosti uslovljavaju izuzetan znacaj pravilnog planiranja,

12 K riminalna i druga antidrustvena djelatnost se sustinski manifestuju na mikro prostoru bezbjednosnog sektora
kroz razne oblike manifesta ( pripremanje, izvrSenje, prikrivanje tragova, realizacija materijalne dobiti i niz
drugih djelatnosti)
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selekcije, socijalizacije i edukacije kadrova namijenjenih za poslove bezbjednosti. Na osnovu
navedenog, moze se zakljuciti:

Da na proces preventivnog djelovanja i otklanjanja posljedica kriminaliteta, znacajno
utie realizacija procesa upravljanja ljudskim resursima sistema bezbjednosti 1 postavljanja
,pravih ljudi na prava mjesta®, u sistemu bezbjednosti Republike Srpske,

Da je sustina preventivhog djelovanja na suzbijanju kriminaliteta u poznavanju
preventivnih mjera za otklanjanje uzroka kriminaliteta kao neposrednih uticaja za vrSenje
krivi¢nih djela, uslova koji omogucavaju i olakSavaju izvrSenje krivi¢nih djela i povoda Koji
podsticu izvrsenje krivi¢nih djela.

Da specifi¢nosti upravljanja ljudskim resursima u procesu prevencije kriminaliteta zavise
od brojnih dCinilaca, a najznacajniji su pravovremeno informisanje, procjenjivanje,
predvidanje i1 planiranje pojave kriminaliteta; identifikacija, regrutovanje, selekcija i1 pravilna
raspodjela ljudskih resursa; usavrSsavanje, vrednovanje i stimulisanje kadrova; i odrzavanje
intelektualne sposobnosti, fizickog zdravlja i1 psiholoske stabilnosti svih subjekata sistema
bezbjednosti Republike Srpske.
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