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Elementi vodenja u policijskoj postaji

SaZetak

Vodenje kao jedna od funkcija menadzmenta promatra se u okruzju policijske postaje. Prema
nacelu hijerarhijskog reda, policijskom postajom upravljaju nacelnik i njegov rukovodni tim.
Pozeljno je da rukovoditelji budu i vode. Voda se ne postaje rasporedom na rukovodece radno
mjesto. Policijski rukovoditelj kao voda mora imati sposobnost pozitivnog utjecaja na suradnike
i podredene radi ostvarenja cilja policijskog postupanja ali i dobrih internih odnosa u policijskoj
postaji. Iz cjelokupne funkcije upravijanja policijskom postajom selektirane su i elaborirane
aktivnosti vodenja koje se odnose na elemente kao Sto su: vodenje rukovodnog tima, motivacija,
interpersonalni odnosi i komunikacija. Osnovne teoretske postavke upravnog i poslovnog
vodenja elaboriraju se i opisuju u uvjetima dinamicnosti i specificnosti rada policijske postaje i
odgovornosti njezinih rukovoditelja.

Kljucne rijeci: vodenje, policijska postaja, rukovodni tim, motivacija, interpersonalni odnosi,
komunikacija, konflikt.

1. UVOD

U okviru drzavne uprave, a tako i policije kao njezine sastavnice, jedno je od osnovnih nacela
nacelo hijerarhijske podredenosti.! Ovo nacelo osigurava ¢injenicu da prema propisanom
hijerarhijskom redu, svakoj razini radnog mjesta u policijskoj organizaciji, pripada odredena
razina ovlasti i odgovornosti. Rukovoditelji i policijski sluzbenici visi u hijerarhiji imaju
ovlast izdavanja zapovijedi nizima u hijerarhiji te donositi odluke. Ovlast zapovijedanja
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omogucuje policijskom rukovoditelju izdavanje naloga. Konacni cilj u tom odnosu izmedu
rukovoditelja i izvrSitelja jest izvrSenje naloga i ostvarenje cilja odredenog policijskog postu-
panja. IzvrSitelj u tom odnosu ima zadacu slusanja i poduzimanja akcije u skladu s izdanim
nalogom. Medutim, taj odnos nije jednostavan. Rukovoditelj — voda, osigurat ¢e utjecaj na
podredenog kako bi on djelovao u smjeru ostvarenja cilja. Slijedom pozitivnog utjecaja ruko-
voditelja — vode, izvrsitelj ¢e se u okviru svojih kompetencija maksimalno angazirati na os-
tvarenju cilja. Takav uzajamni odnos izmedu rukovoditelja — vode i izvrsitelja — sljedbenika
osigurat ¢e vecu vjerojatnost maksimalnog ucinka prilikom izvrsenja zadace.

Vodenje je kao menadzerska funkcija skup procesa usmjerenih na poticanje zaposle-
nika da rade zajedno na ostvarivanju ciljeva organizacije. Vodenje kao dio menadzmenta
ponajprije se odnosi na ljude i socijalne interakcije te predstavlja proces utjecaja na ljude
kako bi oni doprinosili ciljevima skupine i organizacije. Vodenje jace naglasava sposobnost
utjecaja na druge — ono je u izvjesnom smislu umjetnost utjecaja na ljude, zbog Cega se i
smatra da je bit vodenja u slijedenju. (Buble, 2011:12)

Utjecaj je proces vodenja aktivnosti ¢lanova organizacije u odgovaraju¢em smjeru.
Odgovarajuéi smjer je, naravno, onaj koji vodi k ostvarenju ciljeva upravljackog sustava.
Utjecaj ukljucuje obracanje pozornosti na ¢lanove organizacije kao ljude i bavljenje pitanji-
ma poput morala, rjeSavanja sukoba i razvoja dobrih odnosa na radnome mjestu. Zapravo
je sposobnost utjecanja na druge osnovna stavka koja odreduje koliko ¢e rukovoditelj biti
uspjesan. (Certo, S., Certo,T., 2008, 326)

Vodenje je kompleksna funkcija sastavljena od komponenti koje se mogu grupirati u
cetiri skupine: vodstvo, motiviranje, interpersonalni odnosi i komuniciranje. (Buble, 2011:13)

Pozornost teoretiCara zaokupljaju teorije vodstva. Prva medu teorijama temelji se na
osobinama ili karakteristikama vode. Temeljna tvrdnja te teorije jest da se vode radaju, a ne
stvaraju. Pored toga, drugu skupinu teorija vodstva Cine teorije stilova vodstva (biheviori-
sticke teorije) koje polaze od pretpostavke da se svi vode ponasaju na odredeni nacin. Prema
ovim teorijama uspjesno vodstvo ovisi o nac¢inu ponasanja voda, odnosno o stilu tj. na¢inu na
koji se voda odnosi prema sljedbenicima. Isklju¢ivost ovih teorija jest u tome da se vodenje
moze u cijelosti nauciti. (Sikavica i dr. 2008: 480-483)

Voda se ne postaje samim postavljenjem na mjesto rukovoditelja i svaki rukovoditelj
ili menadZer nije nuzno i voda.

Vode se ne imenuju niti se biraju, vode se i ne postavljaju. Vodom se postaje ako osoba
posjeduje vodstvene sposobnosti. Bez vodstvenih sposobnosti nema ni vode. (Bahtijarevic i
dr., 2008: 467)

Da bi rukovoditelj bio i voda, potreban je kvalitativan iskorak k uspjeSnosti utjecaja na
ljude u procesu rada, lakoca rjesavanja konfliktnih situacija, komunikacijske vjestine u objas-
njavanju ciljeva i svrsishodna motivacija zaposlenika. Ovo su samo neke od aktivnosti kojima
voda mora suvereno vladati kako bi kvalitetno ispunjavao funkciju vodenja u organizaciji.

Cilj je rada izdvojiti iz slozenog mehanizma upravljanja policijskom postajom one
aktivnosti nacelnika postaje i rukovodnog tima, ali i svih drugih koji se nadu u situaciji
da rukovode odredenim postupanjima, koje su usmjerene na vodenje kao utjecaj na ljude.
Elaboracijom i deskripcijom vodstva, motiviranja, interpersonalnih odnosa i komuniciranja
u policijskoj postaji te njthovom komparacijom s teoretskim postavkama ovih komponenti
vodenja nastalih u podrucju upravne i gospodarske djelatnosti, ukazat ¢e se na posebnosti i
mogucnosti poboljsanja ovih komponenti vodenja u radnom ,,okruzju* policijske postaje.
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2. VODSTVO U POLICIJSKOJ POSTAJI

Vodstvo (Eelnistvo) predstavlja segment vodenja koji se moze promatrati kao proces nepri-
silnog utjecaja na oblikovanje ciljeva organizacije, motiviranja ponasanja za ostvarenje tih
ciljeva i pomaganje u definiranju kulture skupine ili organizacije. Vodstvo kao osobina skup
je karakteristika potencijalnih voda u organizaciji. Pored ovih znacenja vodstvo se moze
promatrati kao skupina ljudi koja obavlja vodeée funkcije. (Buble, 2011.)

U policijskoj postaji vodece funkcije obavljaju nacelnik policijske postaje i njegovi
pomoc¢nici koji svi zajedno ¢ine rukovodni tim. Uloga vode je personalizirana u rukovoditelju
policijske postaje, nacelniku. Funkciju vodenja nacelnik ostvaruje utjecajem na ¢lanove ru-
kovodnog tima i neposrednim kontaktom sa zaposlenima. Upravo zato njegova uspjesnost u
funkciji vodenja uvelike ovisi o njegovom rukovodnom timu.

Rukovodni tim policijske postaje u temeljnim policijskim postajama, u skladu sa kat-
egorijom policijske postaje, ¢ine nacelnik postaje, pomoénik za kriminalistiCku policiju,
pomo¢nik za poslove temeljne policije i pomoc¢nik za organizaciju i ustroj rada. U mjeSovitim
postajama, u pravilu, pored pomo¢nika za temeljnu policiju i kriminalisti¢ku policiju dio je
rukovodnog tima i pomo¢nik za odredenu specijaliziranu liniju rada npr. promet ili granicu.
Rukovodni tim u specijaliziranoj policijskoj postaji, u pravilu, ¢ine nacelnik i dva ili vise
pomo¢nika za pojedino specijalizirano podruéje rada u skladu s kategorijom policijske posta-
je, kao npr. nacelnik postaje prometne policije s pomoénicima za kriminalisticko istrazivanje
i oCevide prometnih nesreca, pomoc¢nik nacelnika za kontrolu i upravljanje prometom i
pomo¢nik nacelnika za prevenciju u cestovnom prometu ili u postaji acrodromske i pomor-
ske policije, nacelnik postaje s pomoénicima za grani¢nu kontrolu, za pomorsku policiju i za
sigurnost zraénog prometa ili u postajama granic¢ne policije, nacelnik i pomoénik za grani¢nu
kontrolu i pomo¢nik za zastitu drzavne granice i sli¢no.

Voditelj je osoba u timu koja nikada ne prestaje misliti na glavnu timsku zadacu, na
cilj zbog kojeg su okupljeni ¢lanovi. On niSta ne prepusta slucaju, osjecajima i raspolozenju
trenutka. Ako si ¢lanovi mogu dopustiti skretanje s glavne teme, inzistiranje na detaljima
naustrb cjeline, istjerivanje ponekog ,,gusta“ ili inata, voditelju posla to nece biti dopusteno.
Njegovo je da stalno ima na umu svrhu timskog postojanja i usmjerava ¢lanove u tom pravcu.
(Tudor i dr., 2006:160)

2.1. Donosenje odluka

Teziste je funkcije vodenja u podrucju uprave na zapovijedanju hijerarhijski podre-
denima u pojedinoj organizaciji i donosenju odluka koje se odnose na provedbu vanjske
zadace organizacije, i na odrzavanje njezina unutarnjeg poretka. Funkcija vodenja obavlja
se na temelju pravno regulirane ovlasti. Vode¢i sluzbenik ne smatra se, poput svih drugih
zaposlenika, odgovornim samo za svoj osobni rad i ponaSanje u sluzbi, ve¢ i za cjelokupni
uspjeh organizacije kojoj je na ¢elu. Krajnja sankcija takve odgovornosti moze se sastojati
jedino u gubitku vodece funkcije, odnosno u negativnoj ocjeni sposobnosti za vodece funk-
cije. (Pusi¢, 2002:294)

Razmatrajuéi navedeno na primjeru policijske postaje, od nacelnika postaje ocekuje se
da na temelju svojeg znanja i iskustva donosi odluke koje ¢e kvalitativno doprinijeti funkciji
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vodenja u policijskoj postaji. Prilikom donosenja odluka smjernica za njihovo provodenje i
neophodnog utjecaja na izvrsitelje radi njihove kvalitetne realizacije, od nacelnika postaje
ocekuje se da realno sagleda organizacijski i kadrovski potencijal izvrsitelja i njihove kom-
petencije, odnosno znanja i vjestine policijskih sluzbenika. U slucaju potrebe, zahtjeve koje
pred njih stavlja izvrSenje pojedine zadace, potrebno je uskladiti s upotpunjavanjem kapaci-
teta policijske postaje s dodatnim snagama unutar policijskog sustava. Odgovornost nacelni-
ka za cjelokupno svakodnevno funkcioniranje sluzbe jest konstantna i nedjeljiva. Potrebno
je pravovremeno uoditi situacije i eventualne zahtjeve viSeg rukovodstva koji ne odgovaraju
trenutaénim kadrovskim i inim kapacitetima policijske postaje i o navedenome izvijestiti
nadlezne u hijerarhiji; kako bi se osigurala pomo¢ u tehnici i kadrovima. Ovakav pristup
pridonijet ¢e racionalnom koriStenju ljudskih resursa i njihovu optimalnom opterecenju te
ukupno boljoj radnoj atmosferi kao dijelu funkcije vodenja. U takvim situacijama kod ruko-
voditelja ne smije prevladati Zelja za vlastitim isticanjem, presucivanje stvarnih mogucnosti
i ispunjavanje nerealnih zahtjeva.

Pozeljno je da svi ¢lanovi rukovodnog tima policijske postaje participiraju i doprinose
u fazi donosenja odluka. U fazi provedbe zadaca, kao neposrednim vodama u pojedinom
radnom procesu, njihova je uloga kvalitetno prenijeti usvojenu odluku i smjernice prema
neposrednim izvrSiteljima i tako olaksati izvrSenje zadace. Potrebna je sinergija izmedu vodi-
telja tima-nacelnika postaje i svih ¢lanova rukovodnog tima radi uspjesnog izvrSenja zadaca
i odrzavanja pozitivne radne atmosfere.

Da bi se bolje spoznao znacaj donosenja odluke kao jednog od elemenata koji utjecu na
uspjesnost vodenja u okviru policijske postaje, pozeljno je razmotriti faze donosenja odluke.
Prva je faza u tom procesu fokusiranje na ishod ili Zeljeni cilj kojem tezimo, gdje promislja-
mo idealno rjeSenje problema, ali i moguce probleme koji mogu nastupiti donosenjem lose
odluke. Druga je faza promisljanje o posljedicama koje ¢e nastupiti realizacijom odluke, ali
i o tome kakve ¢e to buduce ucinke prouzrociti, osobito u smislu promjena na svakodnevan
rad ili funkcioniranje policijske postaje.

Sljedeca je faza mozda najvaznija uslijed osnove funkcije vodenja u segmentu vod-
stva, a odnosi se na interakciju sa suradnicima i traZzenje savjeta u odabiru optimalne odluke
izmedu viSe mogucéih rjeSenja. Ova faza procesa pozitivna je i zeljena aktivnost jer ukljucuje
suradnike ili osobe iz radnog okruzenja koji su specijalisti za odredeni djelokrug rada poli-
cijske postaje. Tako, na primjer, prilikom donosenja odluke o taktickim mjerama koje ¢e se
primijeniti na osiguranju javnog okupljanja na nekom prostoru, odluka prolazi nekoliko faza.
Naime, moze se dogoditi da svi prethodno pribavljeni podaci koji se ticu okupljanja nisu do-
voljni da se donese iskljuciva odluka ve¢ se mjere planiraju raznovrsnim odlukama, to¢nije
rade se projekcije moguceg slijeda dogadaja. Na kraju, timskim radom donosi se konacna
odluka. Ovakav interdisciplinaran pristup rjeSavanju problema ne jamci da do nezeljenih
situacija neée do¢i, ali daje najveéi stupanj vjerojatnosti da je izmedu visSe odluka odabrana
ona optimalna za ostvarenje cilja procesa osiguranja javnog okupljanja.

Policijski rukovoditelj ili voda treba $to je moguée CeSce posezati za ovom vrstom
konzultacija, osobito s ljudima ili suradnicima koji su, u pravilu, bolji poznavatelji odrede-
ne problematike, odnosno specijalisti za odredena podru¢ja rada. Konzultacije bi se trebale
zasnivati na ravnopravnoj raspravi o odredenom problemu i nadinu njegova rjesavanja, bez
konteksta pozicije moéi i odnosa nadredeni — podredeni.

Nacelnik policijske postaje koji zeli kvalitetno obavljati posao nece se sustezati zatra-
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ziti misljenje od svojih najblizih suradnika i drugih zaposlenika postaje za koje pretpostavlja
da bi mogli doprinijeti rjesavanju problema. Time nece izgubiti autoritet, ve¢ suprotno, sluz-
benici postaje ¢e ga postovati zbog ¢injenice da ih dozivljava kao ravnopravne sebi i da drzi
do stavova i mi$ljenja zaposlenika. Zbog spomenutoga je bitno poznavati profesionalne kva-
litete, znanja i vjeStine svih sluzbenika policijske postaje i realno procijeniti njihove dosege
u rjeSavanju pojedinog problema.

Prilikom donosenja odluke ne treba odugovlaciti ve¢ odabir odluke treba izvrsiti u $to
je moguce kracoj jedinici vremena.

Odluka je svjesno opredjeljenje za neko od dva ili viSe izbora, a sam izbor temelji se
na predvidanju ishoda situacije temeljem naseg odabira. (Bahtijarevi¢-Siber i dr., 2008:337)

Profesionalna hrabrost donosenja pravovremenih odluka trebala bi biti odlika svakog
rukovoditelja ili vode. Takoder, treba biti spreman prihvatiti i odgovornost za posljedice losih
ili pogresnih odluka. U vodenju policijske postaje jedan je od elemenata otvoreno, iskreno i
utemeljeno iskazivanje kritike u slu¢aju zanemarivanja obveza, ali taj proces mora biti dvo-
smjeran. Rukovoditelj mora biti otvoren i za eventualnu argumentiranu kritiku upucenu sebi
od svojih suradnika. Takav pristup u vodenju policijske postaje moze doprinijeti kvalitetni-
jim odlukama i boljem ukupnom radu u postaji.

2.2. Delegiranje ovlasti i odgovornosti u funkciji vodenja

Pod delegiranjem razumijevamo prenoSenje zadataka i ovlasti onim primateljima koji
¢e biti odgovorni za njihovo izvr$enje. Umijece, odnosno sposobnost delegiranja tj. prenose-
nje ovlastenja i odgovornosti na nize organizacijske razine smatra se jednom od najvaznijih
vjestina vodenja. (Sikavica i dr., 1999:449)

Delegiranje ovlasti i odgovornosti predstavlja prenosenje ovlasti i odgovornosti za
obavljanje zadatka. Medutim, to je ujedno vrlo u¢inkovita metoda kojom rukovoditelj razvija
iunaprjeduje rad i odnos sa svojim suradnicima. Ova ovlast proizlazi iz autoriteta koji donosi
odredeni rukovodni polozaj. Iz toga autoriteta polozaja proizlazi izravna ovlast za delegiranje
zadaca, ali i preuzimanje odgovornosti u provodenju zadaca.

U delegiranju poslova i odgovornosti, osim probitaka u profesionalnom razvoju za iz-
vrsitelja kojem je obveza delegirana, postoji i pozitivni u¢inak za rukovoditelja. Njemu na taj
nacin ostaje vise slobodnog vremena za obavljanje slozenijih poslova i osobni profesionalni
razvoj.

Delegiranjem se provodi dodatna motivacija sluzbenika kojima je zadaca povjere-
na. Time se takoder razvija uzajamni odnos povjerenja izmedu rukovoditelja i izvrsitelja.
Uspjesnim izvrSenjem delegirane zadace policijski sluzbenik ostvaruje viSu stru¢nu razinu
u odnosu na dosadasnje zadatke i time stjeCe profesionalni ugled u radnoj sredini. Takoder,
rukovoditelj delegiranjem dobiva povratnu spoznaju o stvarnim profesionalnim dosezima i
kapacitetima djelatnika.

Ogranicenja koja se mogu javiti pri izvrSenju delegiranih poslova odnosno zadataka
mogu se grupirati ovisno o tome odnose li se na sam zadatak ili na osobne karakteristike
onoga koji delegira i osobu kojoj se delegira.

Rukovoditelji nisu skloni delegirati ovlasti i odgovornost na svoje suradnike. Najcesci
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je razlog nedostatak povjerenja u suradnike jer smatraju da su sami nezamjenjivi i da jedino
oni mogu kvalitetno odraditi zada¢u. Cesto nisu spremni preuzeti rizike vezano uz ¢injenicu
kako ¢e zadaca biti obavljena i ne zele provoditi dodatnu kontrolu nad provedbom delegirane
zadace. Smatraju da ée se pojaviti sukobi izmedu menadZera i podredenih uslijed delegiranja
i ne dozivljavaju uspjeh delegirane zadaée isto kao prije delegiranja. (Bahtijarevi¢-Siber i
dr., 2008)

Na strani podredenih, kojima se namjerava delegirati zadaca, kao ograni¢enje mogu se
javiti strah od odgovornosti i strah da ¢e pogrijesiti. Pojedini izvrsitelji delegiranih zadaca
mogu imati osjecaj da su nepravedno preoptereceni. Oni smatraju da uz svoje redovne po-
slove izvrSavaju neke dodatne, da nisu ili nece biti dovoljno nagradeni i stimulirani za dele-
girane poslove. Zatim, kao ograni¢enja mogu se pojaviti situacije kada autoritativan odnos
nadredenog ne pruza dovoljnu ,,slobodu® traZzenja dodatnog pojasnjenja zadaca ili kada se
delegira zadaca osobi koja nema dovoljno znanja i iskustva za izvrSenje spomenute. (Pejic,
Buntak, 2012)

Rukovoditelj u policijskoj postaji treba afirmirati delegiranje ovlasti i odgovornosti za
obavljanje zadaca Sto je moguce vise, kako u odnosu na broj zadaca tako i u odnosu na broj
izvrsitelja kojima je zadaca delegirana. Pri tome treba voditi brigu o odnosu slozenosti zada-
ée i profesionalnih dosega sluzbenika kojima se zadace povjeravaju. Sto ée vise sluzbenika
ukljuciti u delegiranje zadaca, u vecoj ¢e mjeri iskazati povjerenje prema sluzbenicima da ¢e
oni zadacu izvrsiti kvalitetno i na vrijeme. Time se ujedno Salje poruka sluzbenicima da se
prati njihov rad te da imaju podrsku u svojem profesionalnom napretku.

Samo delegiranje ovlasti i odgovornosti za obavljanje zada¢a ima nekoliko faza postu-
panja od strane rukovoditelja u odnosu na podredenog. Prva faza odnosi se na upoznavanje
podredenog sa zadac¢om, kojom prilikom rukovoditelj daje osnovne naznake zadac¢e. Nakon
toga dolazi do same diobe posla, gdje se objasnjava priroda i narav zadaca koje se izdaju,
njihove specifiénosti, skrivene okolnosti, kao i eventualne zapreke koje se mogu pojaviti
te naéini 1 moguénosti njihovih rjeSavanja. Za proces vodenja, kao utjecaja na izvrsitelja,
najvaznija je tre¢a faza koju jo§ mozemo nazvati i faza motivacije policijskog sluzbenika.
Tom prilikom policijski rukovoditelj jasno bi trebao istaknuti okolnosti koje su bile presudne
za povjeravanje zadace ¢lanu rukovodnog tima ili nekom drugom policijskom sluzbeniku.
Pozeljno je istaknuti povjerenje u kvalitetno izvrSenje zadace koje rukovoditelj ima prema
osobi kojoj delegira posao. U svrhu kvalitetne prosudbe kome povjeriti izvrSenje zadace,
rukovoditelj se moze voditi kriterijima i kategorizacijom sluzbenika u odnosu na razlicite
stupnjeve kompetentnosti i motiviranosti za izvrSenje odredenih zadataka, koje se koristi u
situacijskom modelu vodenja.

Kombinacijom direktivnog djelovanja® i djelovanja podupiranjem?® oblikuju se &etiri
stila vodstva: dirigiranje, poucavanje, podupiranje i delegiranje a kako je to prikazano na
slici:

2 Direktivno djelovanje predstavlja takav nacin ponasanja vodstva kojim ono podupire ¢lanove grupe u ostva-
renju ciljeva putem davanja uputa o tome Sto, kako, gdje i kada ¢initi, a uz neposredni nadzor rezultata rada.
Ono se ¢esto manifestira u jednostranoj komunikaciji u smislu direktiva prema podredenima. (Buble, 2011:97)
* Djelovanje podupiranjem predstavlja takav na¢in ponasanja vodstva kojim ono pomaze podredenima da
razviju pozitivan stav prema danoj situaciji, suradnicima i sebi samima. Ono zna¢i da voda treba saslusati
ljude, pruziti im potporu i ohrabrenje za njihov napor, a zatim im olaksati ukljucenje u rjeSavanje problema
i donoSenju odluka. Ponasanje podrzavanjem podrazumijeva dvostranu komunikaciju i oituje se u pruzanju
socijalne i emocionalne potpore drugima. (Buble, 2011:98)
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Slika 1: Stilovi vodstva

(VISOKO) Visoko podrzavanje i nisko dirigiranje ’
S3
DJELOVANIE PODUPORANIE

PODUPIRANJEM Nisko podrzavanje i nisko dirigiranje Visoko dirigiranje i nisko podrzavanje
S1

(NISKO) DELEGIRANJE DIRIGIRANJE
(NISKO) DIREKTIVNO DIELOVANJE (VISOKO)

Izvor: (Blannchard, K., Zigarmi, P., Zigarmi, D., navedeno u Buble, 2011:98).

1. Dirigiranje — voda osigurava odredene instrukcije i pazljivo nadzire ostvarenje
zadataka;

2. Poducéavanje — voda neprestano usmjerava i pazljivo nadzire ostvarenje zadataka,
ali 1 objasnjava odluke, trazi sugestije i podupire napredak;

3. Podupiranje — voda pomaze i podupire napore podredenih da bi ostvarili rezultate,
zajednicki donosi odluke i odgovara za njih;

4. Delegiranje — voda preusmjerava odgovornost donosenja odluke i rjeSavanje pro-
blema na podredene (Buble, 2011:98).

Idealan su odabir za delegiranje ovlasti i odgovornosti u provodenju zadaca sluzbenici
koji imaju iskazanu kompetenciju, s odredenim stupnjem motivacije. Zadnja faza u ovom po-
stupku jest poticanje sluzbenika na kreativno razmisljanje o zadaéi te o moguénostima koje
su mu na raspolaganju, iznalaZzenju novih rjesenja koje ¢e doprinijeti kvalitetnom izvrSenju
zadace.

Vodstvo (leadership) je jedan od segmenata vodenja (leadering) za koje je jo$ bitna
motivacija, interpersonalni procesi i komuniciranje. Tako Bass definira vodstvo kao sposob-
nost utjecanja, inspiriranja i usmjeravanja pojedinaca ili skupina prema postizanju zeljenih
ciljeva. (Bass, 1981:9, navedeno u Buble, 2006:309)

3. MOTIVACIJA

Motivacija se u najop¢enitijem smislu manifestira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i
odrzava ciljno ponasanje ljudi. Ostvaruje se ukljué¢ivanjem cijelog lanca reakcija, od osjecaja
potreba koje izazivaju zelje da se te potrebe ispune; a u protivnom dolazi do tenzija koje
uzrokuju akcije, pa do satisfakcije kao rezultante tog procesa. (Buble, 2006:336)

Kao jedan od primjera utjecaja koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi
u suvremenim uvjetima moZze se razmotriti potreba za sigurnos¢u zaposlenja. Potreba za
sigurnim radnim odnosom pokrece ,,lanac reakcija“ pojedinca. Tako, primjerice, oni koji se
prvi put zaposljavaju usmjeravaju svoje aktivnosti na ostvarenje cilja koji se ogleda u traj-
nosti i sigurnosti izvora prihoda za egzistenciju, kroz ugovor o radu na neodredeno vrijeme.
Cesto mijenjaju organizacije i mjesto rada kako bi zadovoljili ovu potrebu.
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Slika 2: Motivacijski lanac

PO BE uzrokuju JELJE uzrokuju ZIE uzrokuju AKCUE rezultira TR

Izvor: (Koontz, Weihrich, 1988:413., navedeno u Buble, 2006:336).

Osim htijenja rukovoditelja da postaja dobro funkcionira, postoje i odredene potrebe i
oc¢ekivanja sluzbenika te iste postaje. Sagledavanje potreba daje prijeko potrebnu informaciju
o tome koje to unutarnje preokupacije ,,zive* u sluzbenicima, zahtijeva njihovo prihvacanje,
te razmisljanje o rjeSavanju ili zadovoljavanju dijela potreba koje su rjesive na razini policij-
ske postaje. Zelje i potrebe poZeljno je kanalizirati u smjeru afirmiranja kreativnosti. Uporno
ignoriranje ili nedostatak Zelje da se stvari sagledaju na opisani na¢in mogu izazvati odboj-
nost, ali 1 otvoreni bojkot sluzbenika prema policijskom rukovoditelju.

vvvvv

Abraham Maslow, koji potrebe dijeli prema odredenim prioritetima: 1. fizioloske potrebe, 2.
potreba za sigurnos$cu, 3. potreba za pripadanjem i ljubavlju, 4. potreba za postovanjem i sa-
mopostovanjem, 5. potreba za samoostvarenjem. (Maslow, 1982., navedeno u Buble, 2006)

Fizioloske potrebe su prioritet u zadovoljavanju potreba pojedinca. One se odnose na
potrebe za vodom, hranom, spavanjem i sl. Tek kada su ove potrebe zadovoljene, potpuno
motivacijsko djelovanje usmjereno je na zadovoljenje visih potreba u hijerarhiji potreba.
Snazno motivacijsko djelovanje mogu imati potrebe za samoostvarenjem ili ispunjavanjem
mogucnosti u drustvenoj i poslovnoj hijerarhiji, kao i potrebe za postovanjem i samopostova-
njem. Ljudi usmjeravaju svoje aktivnosti, zelje i teznje ka zadovoljavanju ovih potreba kada
ispune one prethodne.

Za razliku od starijih ¢lanova tima, koji su ve¢ ostvarili svoje prioritetne potrebe pre-
ma hijerarhiji potreba, mladi ¢esto imaju drugaciji osjeéaj za potrebe socijalne i obiteljske
sigurnosti. Kod njih snazno motivacijsko djelovanje imaju prioriteti zadovoljenja potreba s
osnove sigurnosti stambenog pitanja, brige oko odgoja i obrazovanja djece i s tim povezanih
svakodnevnih obveza.

Prioritete potreba pozeljno je na vrijeme prepoznati kod pojedinaca u policijskoj posta-
ji. Neispunjavanje potreba kod svakog ¢ovjeka izaziva odreden stupanj frustracije, Sto moze
imati neposrednog utjecaja na funkcioniranje policijske postaje. Naravno da treba razmisljati
i 0 tome koliko su odredene potrebe realne i ostvarive, ali u svakom slucaju treba uvazavati
njihovo postojanje. Prilikom procesa motivacije pojedinaca znacajnu ulogu mogu imati i
osobni motivi sluzbenika, ukoliko ih se moze prepoznati.

Motivi su psihic¢ki procesi koji pokrecu ljude na odredeno ponaSanje, usmjeravaju
ga prema odredenom cilju i odreduju mu intenzitet. Dakle, to su psiholoski ¢imbenici koji
upravljaju ponasanjem ljudi. (Vukosav i dr., 2009:61)

Razli¢ite pozicije ¢lanova tima u smislu zadovoljenja njihove socijalne i ekonomske
komponente sigurnosti, zahtijevaju od vode tima drugacije organiziranje i prilagodbu rad-
nog vremena i angaziranja navedenih na izvr$enju zadaca, koristenja godi$njih odmora, mo-
gucnosti struénog usavrsavanja i obrazovanja i sli¢no. Tako izvr$enje posebnih zadaca koje
zahtijevaju kontinuirano angaziranje u vremenu duzem od redovnog radnog vremena ili an-
gaziranje u vrijeme drugacijem od redovnog, voda tima treba nastojati dodijeliti onim ¢lano-
vima tima na koje ¢e manje utjecati ovakvo duze angaziranje za podmirenje opisanih potreba.
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Na tragu takvog pristupa jest i smjernica glavnog ravnatelja policije oko organiziranja radnog
vremena policijskih sluzbenika ¢iji je bra¢ni drug takoder policijski sluzbenik, na nacin da
se njihov rad, radi brige oko maloljetne djece, organizira kroz redovno radno vrijeme radnim

danom od 7 do 15 sati.*

Organiziranje radnog vremena, kao pristup u nastojanju motiviranja policijskih sluz-
benika za uspjesSno ostvarenje cilja nekog procesa, mozemo promatrati i na primjeru krimi-
nalistickog istrazivanja. Naime, u slozenom kriminalistickom istrazivanju, u fazi dovrsetka,
policijski sluzbenici imaju sloZen zadatak prikazati kroz kaznenu prijavu sve aktivnosti koje
su provedene i u odredenom zakonskom roku uhi¢enu osobu predati pritvorskom nadzorniku
i odvjetni§tvu na daljnji postupak. Upravo u takvim situacijama, kada dotadasnji rad treba
»okruniti“ i1 pocinitelja privesti ,,pravdi®, bitan je utjecaj vode — rukovoditelja na svoje
izvrsitelje — sljedbenike. Motivacija za uspjesno realiziranje cilja navedenog procesa moze
se ostvariti:

- posebnim (dodatnim) prilagodenim organiziranjem vremena rada i odmora s ciljem
podjednakog optereéenja svih ¢lanova kriminalistickog tima;

- jasnom podjelom poslova i zadaca unutar kriminalisti¢kog tima;

- jednostavnom i kontinuiranom dostupno$éu rukovoditelja radi davanja potrebnih
savjeta i uputa;

- osiguranjem kvalitetnih komunikacijskih kanala i kolanja potrebnih informacija
unutar ¢lanova tima;

- javnim pohvalama tijekom i nakon zavrSetka kriminalistickog istrazivanja;

- eventualnim prijedlogom istaknutijih ¢lanova tima za premjestaj na bolje radno

mjesto, ukoliko je to moguce, i sl.

Ostvarenje cilja policijskog procesa u javnom je interesu. Za izvrSenje zadaca i ak-
tivnosti na ostvarenju tog cilja zaposlenici primaju odgovaraju¢u nadoknadu za rad (placu)
kojom zadovoljavaju osobne potrebe i obaveze prema obitelji. Takoder, mogu ispuniti i svoje
zelje 1 potrebu za napredovanjem u hijerarhiji. Ovakav pristup u organiziranju pozeljan je
na svim hijerarhijskim razinama dodjele zadaca, kada to dopustaju okolnosti i objektivne
mogucénosti rada u policijskoj postaji.

Nacin na koji ¢emo pristupiti zaposleniku da bi od njega ,,izvukli“ najbolje Sto on
posjeduje u smislu ljudskih i profesionalnih kvaliteta, predstavlja izvjesnu strategiju koja
se najcesce naziva motivacijska strategija. Ona predstavlja konceptualni pristup usmjeren k
afirmaciji kvalitete i stru¢nosti te unaprjedenje pravilnog i profesionalnog rada. U neposred-
nom radu rukovoditelja primjenjuju se tzv. motivacijske tehnike koje se moraju u konkretnoj
primjeni takoder individualizirati, s obzirom na konkretne potrebe policijskih sluzbenika.

Motivacijske tehnike jo§ nazivamo i motivacijska kompenzacija jer se uzajamno raz-
mjenjuju s konkretnom aktivnoséu sluzbenika. Osnovna je podjela kompenzacije na financij-
sku i nefinancijsku, a financijska se pak dijeli na izravnu i neizravnu; dok se kod nefinancijske
razlikuje kompenzacija koje se odnosi na posao te na radnu okolinu. Izravna financijska kom-
penzacija razlikuje placu (osobni dohodak), honorare, naknade za putne troskove, reprezen-
taciju, neizravna socijalna davanja, uplate u mirovinski fond, izobrazbu, zivotno osiguranje,

* Uputa Ravnateljstva policije ,,Rad zaposlenika MUP-a, roditelja maloljetne djece® broj 511-01-44-360/214-
1-2008 od 10. 9. 2008.
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zdravlje, dopuste kao $to je godisnji odmor, koristenje kracih odmora, socijalnu sigurnost
kod koristenja bolovanja, povoljne stambene kredite. (Bahtijarevi¢-Siber,1999:614)

Radna mjesta policijskih sluzbenika uredena su klasifikacijom radnih mjesta na ru-
kovodece, vise i nize policijske sluzbenike.’ Klasifikacija pojedinog radnog mjesta rezultat
je standardnih mjerila kao Sto su slozenost poslova, obrazovanje, osobno zvanje, stupanj
odgovornosti i ovlasti za donoSenje odluka i samostalnost u radu.® Slozenost poslova na poje-
dinom radnom mjestu u najvecoj mjeri utjece na placu policijskog sluzbenika. Time je placa
kao financijska motivacija uvjetovana rasporedom na pojedino radno mjesto.

Osnovna plaéa temeljni je oblik kompenzacije na koji se nadograduju gotovo svi drugi
novcani oblici kompenzacija. (Buble, 2006:290)

Iz toga razloga izravna financijska kompenzacija, kao oblik motivacije policijskog
sluzbenika, moguca je kroz raspored na radno mjesto s ve¢om slozenosc¢u poslova. Uvijeti za
vecu slozenost poslova jesu odgovarajuca struéna sprema i policijsko zvanje. Stru¢na sprema
stjeCe se visim stupnjem obrazovanja. Policijsko zvanje stjece se ovisno o stupnju obrazova-
nja, radnom iskustvu na poslovima policije, obliku stru¢nog usavrSavanja, polozenom ispitu
za zvanje 1 godiS$njim ocjenama.’ Satisfakcija ovog motivacijskog lanca ispunjenje je teznji
policijskog sluzbenika za redovnim ili izvanrednim obrazovanjem i stru¢nim usavrSavanjem
koje bi trebalo rezultirati rasporedom na radno mjesto s ve¢om slozenos$¢u poslova i ve¢om
placom. Nacelnik policijske postaje moze motivirati policijskog sluzbenika predlaganjem
njegova upucivanja na visi stupanj obrazovanja. Time ¢e mu pruziti priliku da ostvari uvjete
za raspored na radno mjesto s ve¢om slozenoscu poslova.

Nefinancijska kompenzacija u odnosu na posao podrazumijeva povjeravanje zanimlji-
vih radnih zadaéa, poslovne izazove, odgovornost za sloZenije poslove, samopotvrdivanje
vjestina 1 znanja, moguénost struéne izobrazbe, napredovanje u sluzbi, karijerna postignuéa,
poveéanje poslovnih i osobnih kontakata. Daljnja podjela nefinancijske kompenzacije odnosi
se na radnu okolinu pa razlikujemo: prihvatljivost taktike djelovanja organizacije, rukovo-
denje 1 njegov utjecaj na sluzbenike, ljudske i profesionalne osobine suradnika, radnopravni
status, radne uvjete, krac¢i radni tjedan, klizno radno vrijeme, pravednost u podjeli posla, bri-
gu oko prehrane na radnom mjestu, moguénost rada kod kuée. (Bahtijarevié-Siber, 1999:614)

Kao $to je iz prikaza vidljivo, postoje mogucénosti utjecaja rukovoditelja na motivaciju
sluzbenika u policijskoj postaji. Naravno da jedan dio kompenzacija nije moguce rjesavati
isklju¢ivo na razini policijske postaje ve¢ kroz cjelokupni policijski sustav. Pritom treba po-
sebno posvetiti paznju na svojevrsnu prilagodbu motivacijskih tehnika koje su prihvatljive
i u suglasju s potrebama pojedinca. Zbog toga je nuzno poznavati policijske sluzbenike,
posebno njihove prioritete u potrebama koji su specifi¢ni za svakog od njih.

5 Cl. 43. Zakona o policiji (NN 34/11., 130/12., 89/14., 151/14., 33/15., 121/16., 66/19. i &l. 5. Uredbe o kla-
sifikaciji radnih mjesta policijskih sluzbenika (NN br. 129/11., 82/12., 140/13.,32/15.,40/15., 115/15., 11/17.,
102/17.,129/17. 1 5/18.), u daljnjem tekstu: Uredbe.

6 ClI. 2. Uredbe.
7 Cl. 56. Zakona o policiji i ¢l. 3. i 4. Uredbe.
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4. INTERPERSONALNI PROCESI

4.1. Konflikti

Konflikt je nesklad izmedu dviju ili viSe osoba ili skupina, a u organizaciji se javlja
izmedu zaposlenih pojedinaca, radnih grupa ili organizacijskih jedinica. U tradicionalnom
shvacanju on je u pravilu predstavljao negativnu pojavu u nekoj organizaciji, te je kao takav
presucivan i ignoriran od strane rukovoditelja, ali i zaposlenika. Prije se smatralo da konflikt,
s obzirom na obiljezja (antagonizam, neprijateljstvo, razdor i drugo), ima isklju¢ivo negativ-
nu ulogu u organizaciji pa ga stoga treba izbjegavati. Medutim, novija istrazivanja upucuju
na pozitivnu ulogu konflikta u organizaciji s obzirom na to da on moze biti poticaj rjeSenju
mnogih problema. (Buble, 2006)

Temelj prevencije sukoba pravovremeno je uoCavanje mogucnosti nastanka konflikta.
Konflikt ima svoju razvojnu dinamiku, §to znaci da ne nastaje iznenadno i nepredvidljivo. Pra-
vovremeno prepoznavanje mogucih konfliktnih situacija omogucava otklon uzroka sukoba.
Individualna je sposobnost rukovoditelja da na vrijeme prepoznaje situacije koje ukazuju na
mogu¢i konflikt. Od njega se ocekuje preuzimanje odgovornosti i potreba da utjece na rjesa-
vanje konflikta. Iz tog razloga pozeljno je da rukovoditelji poznaju proces razvoja konflikta.

Slika 3: Faze u sukobu

1. stupanj 2. stupanj 3. stupanj 4. stupanj
potencijalno spoznavanje 1 ponasanje ishodi
suprostavljanje personalizacija
(protivljenje)

opazen povecana radna
sukob uspjesnost grupe

. (skupine
prethodni uvjeti otvoreni sukob et

smanjena radna
ponasanje kojim se uspjesnost grupe
upravlja sukobom (skupine)

Izvor: (Robbins, S.P. 1997., navedeno u Sikavica, 2011: 780).

U cilju pravovremenog dijagnosticiranja moguceg sukoba u svakoj organizaciji,
tako i u policijskoj postaji, koristan moze biti ,,Glaslov model eskalacije sukoba“.?® Ovaj
model usmjeren je na prepoznavanje unutarnjeg slijeda konfliktnih odnosa koji proizlazi

8 Fridriech Glasl u knjizi “Konflikt menadzmenta (,,Konfliktmenagement ein handbuch fur fuhrungrraste
und berater”, 2 aufl. Bern/Stutgard, 1992,) opisuje model eskalacije sukoba u devet faza. Sazeti (odobreni)
prikaz daje Thomas Jordan (2000). “Glas! s Nine-Stage Model Of Conflict Escalation”, Mediate.com http://
www.mediate.com/articles/jordan.cfm (pristupljeno 11. 12. 2019.).
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iz neuspjeha mirnog i dobronamjernog rjeSavanja sukobljenih interesa i stajalista. Umjesto
trazenja uzroka kod pojedinaca, model naglasava kako postoji unutarnja logika konfliktnih
odnosa koja proizlazi iz neuspjeha ,,dobroc¢udnih nacina rjeSavanja oprecnih interesa
i stajalista. Prema tom modelu prva je faza okostavanje, koja se razvija kada ponovljeni
napori za prevladavanje razlika oko nekog pitanja ne uspijevaju. Suprotni interesi i misljenja
iskristaliziraju se u stajalistima kako treba rijesiti neki problem i obi¢no privlace pristase ili
grupe za ili protiv nekog stajaliSta. Tada razlike izmedu strana postaju sve vece. Prelazak u
drugu fazu odvija se kada jedna ili obje strane izgube vjeru u moguénost rjeSavanja problema
izravnim i korektnim raspravama. Tada nastupa druga faza eskalacije sukoba, rasprava
(debata). Strane u sukobu postaju sve nepopustljivije u svojim stajaliStima i rasprave imaju
tendenciju prerastanja u verbalne sukobe. Spor nije viSe ograni¢en samo na odredeno pitanje
veé strane pocinju osjecati da je ugrozen njihov opéi polozaj. Kada jedna strana smatra da su
razgovori beskorisni i pocinje djelovati samostalno, sukob prelazi u tre¢u fazu, fazu akcije. U
ovoj fazi strane vise ne vjeruju da ée daljnji razgovori nesto rijesiti. Najvazniji je cilj u ovoj
fazi blokirati suprotnu stranu i potaknuti vlastite interese. Jednostranim akcijama strane se
nadaju da ¢e natjerati suprotnu stranu na popustanje. Neverbalna komunikacija dominira i
dolazi do eskalacije sukoba. U Cetvrtoj fazi, koaliciji, stvaraju se stereotipi i negativne slike
o drugoj strani. Planiraju se i provode akcije za poboljsanje vlastitog imidza i rusenje imidza
druge strane. Nastoji se u javnosti privuéi to vise pristalica. Cine se napadi na identitet, status
i ugled druge strane §to ¢e vjerojatno dovesti do pete faze, faze gubitka ,,dobrog glasa*.
Dolazi do javnih sukoba i izjava koje imaju za cilj prikazivanje suprotne strane u loSem
svjetlu i rehabilitiranje vlastite strane u javnosti. Sukob viSe nije usmjeren na rjeSavanje
problema. Kada strane u sukobu poc¢nu iskazivati prijetnje i ultimatume drugoj strani,
sukob se nalazi u Sestoj fazi, eskalaciji. Strane vide samo svoje interese, a prijetnje smatraju
nuznima. Ozbiljan rizik u ovoj fazi jest stres i agresivno nekontrolirano djelovanje. Sedma
faza je faza ogranicenih akcija s ciljem unistenja suprotne strane u sukobu. Protivnik je
sada ,,Cisti neprijatelj* i nema vise ljudskih kvaliteta. Nema vise komunikacije. Druga strana
je samo ,,objekt” koji stoji na putu i kojeg treba eliminirati. Osma faza je faza raspadanja
(fragmentacija). Napadi se pojacavaju prema predstavnicima i vodama suprotne strane kako
bi se unistila njihova mo¢ i legitimitet. Strane se raspadaju na frakcije $to dovodi do unutarnjih
sukoba u pojedinoj strani. Glavni je cilj unistenje protivne strane u sukobu i briga za vlastiti
opstanak. Zadnja, deveta faza eskalacije sukoba naziva se ,,zajedno u ponor*. Teznja da se
uni$ti suprotna strana u sukobu je toliko jaka da se zanemaruje instinkt samoodrzanja.

I danas se moze nai¢i na razmisljanja u policiji da konflikt predstavlja isklju¢ivo nesto
$to nije pozeljno, te odmah izaziva odbojnost, ali i stigmatiziranje pojedinaca ili skupina koje
su ga prouzrocile. Smatra se da konflikt predstavlja ugrozu organizacije, onemogucavanje
normalnog funkcioniranja sluzbe, klicu bunta i prevrata usmjerenu protiv rukovoditelja i sl.
Pri tome se ne zeli ulaziti u uzroke konflikta i njegova definiranja, a samim time i u pokusaj
neutraliziranja uzroka koji su proizveli konflikt. Upravo suprotno: nuzno je razmotriti njego-
ve uzroke ili otkriti Sto striktno utjece na razvoj konflikta.

Tako uzroci konflikta mogu biti organizacijski: nejasne granice odgovornosti, losa po-
djela sredstava, mo¢i i utjecaja, prava i nadleznosti; osobni: razli¢itost osobnih i kulturnih
vrijednosti, razli¢itost uloga i percepcija, razliciti ciljevi, nepovjerenje i prenaglasene emo-
cionalne reakcije; komunikacijski: jezi¢ne poteskoce, razliciti pristupi konfliktu: asertivni,
posesivni i agresivni pristup. (Rijavec, Miljkovi¢, 2002:13)
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Kada se prepozna konflikt u policijskoj postaji, od policijskog rukovoditelja ocekuje
se da iskaze aktivnost usmjerenu na njegovo rjeSavanje. U rjeSavanju mu svakako mogu
pomo¢i odredene tehnike koje moze primijeniti, a osnovna dioba je na direktne i indirektne.
Indirektne: smanjenje kontakata izmedu strana u konfliktu, apeliranje na zajednicke ciljeve
organizacije, prijenos odgovornosti za rjeSavanje konflikata na visu razinu, reorganizacija.
Direktne: izbjegavanje, popustanje, nadmetanje, kompromis, suradnja. (Rijavec, Miljavec,
2002:23)

Smanjenje kontakata izmedu strana u konfliktu indirektna je tehnika koja se primje-
njuje kada je intenzitet konflikta na takvoj razini da je zajednicki rad znatno otezan. Moze se
provesti na nacin da se sudionici razdvoje npr. premjeste u drugu radnu skupinu, prostoriju,
ustrojstvenu jedinicu ili sl.

Apeliranje rukovoditelja na zajedniCke ciljeve u organizaciji moze se Koristiti kada
je stranama u konfliktu dovoljno iskazati zajednicke vrijednosti rada i znacaj ostvarivanja
ciljeva u policijskoj postaji.

Prijenos odgovornosti za rjeSavanje konflikata na viSu razinu podrazumijeva izvjesta-
vanje rukovoditelja na viSoj hijerarhijskoj razini o konfliktu koji je takvog intenziteta da ga
nizi rukovoditelj nije u moguénosti rijesiti. PoZeljno je da neposredni rukovoditelj to¢no
utvrdi uzrok konflikta i njega prezentira visSem rukovoditelju.

Kada su konflikti u organizaciji kontinuirani, kao posljedica podjele poslova i zada¢a u
postojecoj organizacijskoj strukturi, potrebno je provesti reorganizaciju odnosno uspostaviti
drugaciju podjelu poslova, zadac¢a i odgovornosti u okviru smjene, radne grupe ili tima.

Direktne tehnike upravljanja konfliktom mozemo razmotriti kroz ,,Thomas — Killma-
nov model upravljanja konfliktom. Ovaj model orijentacije prema rjeSavanju sukoba sadrzi
pet glavnih strategija za rjeSavanje konflikta. Thomas — Killmanov instrument za konflikte
(TKI) procjenjuje ponasanje pojedinca u konfliktnoj situaciji. To su situacije u kojima se
¢ini da su ponasanja dvoje ljudi nespojiva. U sukobu situacija covjekovo ponasanje moze
se prikazati kroz dvije osnovne dimenzije: asertivnost, odnosno ponasanje u kojem pojedi-
nac nastoji zadovoljiti svoje vlastite interese, i druga dimenzija, kooperativnost, ponasanje u
kojem pojedinac pokuSava zadovoljiti interese druge osobe. Ove dvije dimenzije ponaSanja
mogu se rabiti za definiranje pet metoda rjeSavanja sukoba:

- Natjecanje je asertivno i nekooperativno ponasanje koje koristi nacin rjeSavanja su-
koba usmjeren na iskoristavanje moci. Kada se natjece, pojedinac s ciljem ostvarenja
svojih interesa koristi vlastitu poziciju ne vodeci brigu o interesima druge osobe.

- Suradnja je asertivno i kooperativno ponasanje. Kada suraduje, pojedinac pokuSava
u suradnji s drugom osobom pronacdi rjeSenje koje zadovoljava interese obadviju
osoba. To ukljucuje identificiranje osnovnog razloga sukoba i pronalazak rjeSenja
koja zadovoljavaju interese dviju strana.

- Kompromis koristi i asertivnost i kooperativnost. Prilikom kompromisa cilj je pro-
naci obostrano prihvatljivo rjeSenje koje djelomicno zadovoljava interese i jedne i
druge osobe u sukobu.

- Izbjegavanje je neasertivno i nekooperativno. Kada izbjegava, pojedinac se ne zeli
baviti sukobom i rjeSavanjem problema. Izbjegavanje moze imati oblik ,,diplomat-
skog* pristupa problemu, odgadanje rjesavanja do boljeg vremena ili jednostavno
povlacenje iz sukoba.
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- Prilagodavanje je suprotno natjecanju. Kada se prilagodava, pojedinac zanemaruje
vlastite interese da bi zadovoljio interese druge osobe.’

Navedene strategije (metode) rjeSavanja sukoba mozemo najcesce koristiti u sljede¢im
situacijama:

Nadmetanje se primjenjuje u situaciji kada je potrebno brzo i odlucujuce djelovanje,
kada se treba provesti neka nezeljena odluka, kod pitanja koja su vitalna za organizaciju, a
pojedinac je siguran da je u pravu.

Suradnja je najbolja kada su pitanja jako vazna a da bi se pravio kompromis, i kada
vrijeme nije ograni¢eno. Zelja je da se dobije uvid u razli¢ita misljenja i da svi prihvate
odluku da bi njezino provodenje bilo u¢inkovitije. Cilj je poboljSanje radnih odnosa.

Kompromis je tehnika koja podrazumijeva ustupke sukobljenih strana, pri cemu nema
ni pobjednika ni gubitnika. Jedna i druga strana odrekle su se dijela svojih zahtjeva u cilju
zadovoljenja prihvatljivog cilja. Rabi se kada je potrebno postic¢i privremenu suglasnost kod
slozenih situacija koja ne mogu odmabh biti rijesSena, ili kao pomo¢ kada su suradnja ili nad-
metanje bili neuspjesni. Kompromis je najbolji kada su ciljevi vazni.

Direktna tehnika rjesavanja konflikta izbjegavanjem jest onda kada se sudionici kon-
flikta fizi¢ki ili mentalno povlacée iz konflikta. Spomenuti negiraju postojanje konflikta. Ko-
risti se kod konflikta niZe razine. Nedostatak je ove tehnike izbjegavanje rjeSavanja uzroka
konflikta koji kasnije mogu kulminirati. Izbjegavanje je najbolje rjeSenje kada postoje vazniji
problemi.

Popustanje se primjenjuje kada je Zelja za stabilnim meduljudskim odnosima prioritet,
kada sukobljena strana shvati da nema pravo i spremna je poslusati bolje misljenje. (Rijavec,
Miljkovi¢, 2002)

Vaznu ulogu u rjeSavanju konflikata ima i pregovaranje. Pregovaranje ima smisla kada
sukobljene strane osim suprotnih interesa imaju i zajednicke interese.'® Pregovaranje je bitno
u vodenju policijskog tima, grupe ili postaje u cjelini. Policijski sluzbenici mogu do¢i u su-
kob, ne toliko o utvrdenom cilju, kao $to je na primjer otkrivanje pocinitelja kaznenog djela,
nego o nacinu i provedbi aktivnosti u svrhu ostvarenja tog cilja, dakle koncepta o nacinu
dolaska do krajnjeg cilja. Ovo daje prostora policijskom rukovoditelju da pregovaranjem sa
,,sukobljenim stranama* dode do rjeSenja koje je prihvatljivo za sve strane u sukobu. Da bi
pregovaranje bilo uspjesno, potrebne su prije svega kvalitetne komunikacijske vjestine ruko-
voditelja kao uvjet dovodenja sukobljenih strana u prihvatljivu poziciju, zatim strpljenje te
planiranje i odvajanje potrebnog vremena za pregovaranje.

U rjesavanju konflikata vazno je poznati i intergrupne odnose u policijskoj postaji. Kao
rezultat organiziranja rada u okviru policijske postaje mozemo prepoznati formalne grupe.
Formalne grupe javljaju se kao trajne i privremene. Trajne formalne grupe predvidene su za
izvrSenje stalnih zadaca. Najces¢e ih mozemo prepoznati u okviru rada kriminalisticke po-
licije kada na osnovi funkcionalne podjele izvrSavaju zadace prema istovrsnosti ili slicnosti

? Sample, J. (2008). Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument. Profile and Interprative report https://www.
organizationimpact.com/wp-ontent/uploads/2016/08/TKI_Sample Report.pdf (pristupljeno 13. 1.2020.).

10 Poduzetnicki portal, Pregovaranje kao strategija za uspjesno rjesavanje konflikata, mr. sc. Ljerka Sedlan-
Koenig, PS Poduzetnis§tvo Osijek https://www.poduzetnistvo.org/news/pregovaranje-kao-strategija-za-us-
pjesno-rjesavanje-konflikata (pristupljeno 22. 7. 2019.)
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poslova, kao §to su grupa za krvne delikte, imovinske delikte, organizirani kriminalitet i dru-
ge. Pored toga, za izvrSenje odredenog zadatka mogu se osnovati i privremene organizacijske
grupe za razlicite svrhe, kao Sto je osiguranje javnog okupljanja, osiguranje dolaska Sticene
osobe, asistencije, grupe za slozenija kriminalisticka istrazivanja i sli¢no.

Pored formalnih grupa u policijskoj postaji mozemo prepoznati i neformalne grupe ili
skupine policijskih sluzbenika. Njihova kohezija na visoj ili manjoj razini zasniva se na za-
jednic¢kim obiljezjima kao §to su profil steCenog obrazovanja, zajednicko zavicajno porijeklo,
bavljenje sportom, lovstvom ili drugim hobijem i drugim moguc¢im osnovama povezivanja.

Sve ove grupe imaju svojeg vodu, formalnog ili neformalnog; svi oni mogu stvoriti
svoje vrijednosne sudove u pogledu organiziranja rada, nacina izvrSenja zadaca, upravljanja
ljudskim potencijalima i drugih bitnih elemenata vaznih za funkcioniranje policijske postaje.
Pozeljno je da rukovoditelj — voda, koji zeli imati pozitivan utjecaj na zaposlene i osigurati
da ga oni slijede u ostvarenju organizacijskih ciljeva, prepozna eventualne neformalne grupe
i okvire njihovih djelovanja. Neformalne grupe ne bi trebale narusavati koheziju formalnih
grupa i stvarati intergrupne konflikte koji mogu nastetiti profesionalnom izvrsenju obaveza
u policijskoj postaji.

5. KOMUNIKACIJA

I kod komunikacija je vazno ide li pojedina informacija istim putem kao i veze u formalnoj
organizacijskoj strukturi ili drugim putem pa se prema tome i komunikacije dijele na formal-
ne i neformalne. U vezi s organizacijskom strukturom jest i dioba komunikacija na vertikalne
i horizontalne, prema tome radi li se o tijeku obavjestavanja izmedu centara razlicitih stup-
njeva ili istog stupnja opcenitosti. Kako u upravnoj informacijskoj mrezi sudjeluju inicijatori
izvan uprave, moze se govoriti o unutarnjim i vanjskim komunikacijama. S obzirom na nacin
na koji odredene obavijesti nastoje utjecati na ponasanje adresata, razlikuju se direktivne i
informativne komunikacije. (Pusi¢, 2002:314)

U policijskoj postaji jednolinijska organizacijska struktura osigurava kolanje zapo-
vijedi od vrha organizacijske strukture do neposrednog izvrsitelja. Zapovijedi i nalozi koji se
donose kolaju od nacelnika postaje, preko svih razina organizacijske strukture, do policijskog
sluzbenika. To je redovan put formalnog komunikacijskog kanala unutar policijske postaje
i primaran oblik komuniciranja u okviru policijske postaje. Pored komuniciranja odozgo
prema dolje kroz postoje¢u organizacijsku strukturu, informacije idu i odozdo prema gore,
odnosno uzlaznom komunikacijom. Komunikacija odozdo prema gore bitna je za kontrolu
ostvarenja postavljenih ciljeva. Na ovaj na¢in rukovodni tim i nacelnik postaje dobivaju po-
vratnu informaciju o ostvarenim rezultatima.

Medutim, pored ,,suhe” informacije o ostvarenom, uzlaznim kanalima kolaju i
informacije o promisljanjima samih neposrednih izvrsitelja. Ova promisljanja mogu se
odnositi na probleme i teskoce pri izvrSenju zadaca, prijedloge za unaprjedenje usvojenih
procedura postupanja, prijedloge za smanjenje i racionalizaciju troSkova, ali i zalbe i
probleme interpesonalne naravi. Takva misljenja podredenih dobar ¢e rukovoditelj uzeti u
obzir pri donoSenju odluka u sliénim situacijskim okolnostima u buduénosti. Na taj se na¢in
osigurava i svojevrsna participacija podredenih u donoSenju odluka. Kada podredeni spozna
da je njegovo misljenje uzeto u obzir kod donosenja buducih odluka u zadacima koje treba
provesti, njegova identifikacija i posveéenost ciljevima bit ¢e na visoj razini.
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Pored opisane formalne vertikalne komunikacije, u znacajnoj mjeri rukovoditelj voda
mora osigurati i kvalitetnu horizontalnu komunikaciju u policijskoj postaji. Osim razmjene
potrebnih podataka izmedu, na primjer, razli¢itih grupa kriminalisti¢ke policije potrebno je
osigurati dobru radnu atmosferu za neophodnu razmjenu podataka izmedu razli¢itih sektora
ili intervencijskih snaga uklju¢enih u provedbu npr. osiguranja javnog okupljanja, asistencije
ili druge zadace. Ovakva komunikacija osigurat ¢e vecée izglede za uspjeh i dobru radnu
atmosferu.

Pored formalnih oblika komunikacije unutar policijske postaje kao ,,zZivog organizma‘
koji ¢ine ljudi sa svojim potrebama, problemima i zeljama, postoje i neformalni oblici komu-
nikacije. Neformalne su komunikacije oblici komunikacije izmedu zaposlenih u policijskoj
postaji koji nisu rezultat formalne organizacijske strukture ili rasporeda na odredeno radno
mjesto ili nekog drugog oblika suradnje u cilju izvrSenja zadac¢e. Mozda je svrsishodno uka-
zati na komunikacije koje se javljaju kao rezultat nedovoljne informiranosti o predstoje¢im
kadrovskim promjenama, kao $to su vece ili manje promjene u sistematizaciji radnih mjesta,
promjeni rukovodnog kadra ili slicno. Ovakva situacija Cesto izaziva strah od gubitka postoje-
¢e pozicije policijskog sluzbenika ili od zahtjeva buduc¢eg rukovodnog kadra za personalnim
i organizacijskim promjenama i sli¢no. Takva situacija moze izazvati usmjerenost policijskih
sluzbenika na is¢ekivanje buduc¢ih promjena, a ne na izvrSenje zadaca. Rukovoditelj bi trebao
na vrijeme prepoznati takvu atmosferu u policijskoj postaji i na vrijeme pruziti odgovarajuce
informacije u slucaju eventualnih budu¢ih promjena, a ukoliko one nisu izvjesne, treba ih
opovrgnuti i otkloniti eventualni strah koji se ,,uvukao* medu zaposlene.

Komuniciranje se smatra jednom od najvaznijih menadzerskih vjestina iz jednostav-
nog razloga sto se ni jedna menadzerska aktivnost ne moze ostvariti bez nekog oblika komu-
niciranja. Naime, ve¢ u definiciji menadzmenta kao procesa rada s drugima i pomo¢ drugih,
proizlazi nuznost komuniciranja — bez komuniciranja nije moguce ostvariti nikakvu socijalnu
interakciju. (Buble, M., 2010: 181)

Komunikacija je ¢in prijenosa podataka s jednog na drugo mjesto. U tom prijenosu
mozemo se sluziti vjestinama kao §to su glasovne, pisane, vizualne i neverbalne. Osoba koja
dobro koristi ove komunikacijske vjestine komunicira s ciljem da se postigne svrha pravilnog
prijenosa odredenih podataka, a zatim i razumijevanja primatelja poruke o tome $to je komu-
nikator zaista htio reci ili prenijeti. Dakle, potreba da se razumije poruka na nacin na koji to
netko zeli re¢i, prava je i istinska svrha komuniciranja. Nitko ne zeli biti pogresno shvac¢en od
osobe ili viSe njih kojima se upucuju poruke. Time je vladanje komunikacijskim vjeStinama
narocito bitno u prenoSenju zadaca, obrazlaganju ili objasnjavanju ciljeva koji se Zele postici
isl. Zbog navedenog vazno je da rukovoditelji u policijskoj postaji vladaju potrebnom struc-
nom razinom komunikacijskih vjestina.

Same komunikacijske vjestine dijele se na verbalne i neverbalne. (Buble, 2011:210)

Ponekad nije vazna izgovorena komunikacija koliko moze biti vazna neverbalna, a
to je izraz lica, ton i visina glasa, geste kroz govor tijela. Naime, u komunikaciji ljudi ¢esto
misle da je dovoljno izgovoriti odredene misli ili stavove, a da pritom ne posvecuju dovoljno
paznje na govor tijela koji je takoder u fokusu interesa osobe kojoj upuéujemo komunikacij-
ske poruke. Ako govor tijela Salje neke druge poruke u odnosu na izgovorene rijeci, dolazi
do zbunjenosti slusatelja ili, Sto je jo§ gore, do pogre$nog shvacanja poruke. To za izvrSenje
policijskih poslova moze biti vrlo rizi¢no. Potpuno suglasje izgovorene poruke i neverbalne
komunikacije daje garanciju da ¢e slusatelj ili viSe njih ispravno percipirati sadrzaj poruke
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i, Sto je jo§ vaznije, pravilno postupati na temelju izreCene poruke, osobito u policijskom
postupanju.

Karakteristika dinami¢nosti upravljanja proizlazi iz Cinjenice da je predmet upravlja-
nja zajednicki rad. Upravljanje povezuje taj rad i njegove nositelje, ljude koji ga obavljaju,
povezuje ih dok rade, dok su u akciji. Akcija se ni jednog trenutka ne zaustavlja, posao se ne
prekida da bi se lakSe koordiniralo, ve¢ upravljanje prilagoduje svoje metode i instrumente
dinamici djelatnosti koju koordinira. (Pusi¢, 2002:36)

Policijska postaja primjer je dinami¢nosti upravljanja u okolnostima koje su podlozne
stalnim promjenama. U takvim uvjetima do izrazaja mogu do¢i sljedec¢i oblici komuniciranja:

1. Otvoreno komuniciranje

Otvoreno komuniciranje je angaziranje i aktivacija svih zaposlenih u generiranju
ideja za rjeSavanje problema koje donosi nestabilna situacija.

2. Dijalog

Dijalog je grupni proces komuniciranja u kojem se stvaraju uvjeti za razumijevanje
i uspostava zajednickog pogleda na problem i njegovo rjesavanje. Dijalog moze
zapoceti opre¢nim stavovima pa i oponiranjem, ali njegovim razvojem uz pomoc¢
otvorenog razgovora sudionici mogu otkriti zajedni¢ku osnovu te dijeliti zajednicke
ciljeve i nacine njihova ostvarenja.

3. Povratna veza i ucenja

U prirodi je covjeka stalni interes da dobije povratnu informaciju o onome Sto radi,

kako radi i kakvi su ucinci njegova rada. Povratna veza korisna je kako za vodstvo

tako i za podredene kojima se pomaze da bolje razumiju ono §to rade, ali i da se

promovira proces ucenja, samoocjenjivanja i samousmjeravanja. (Buble, 2011:230)

Pristup otvorenog komuniciranja i dijaloga u policijskoj postaji najée$c¢e mozemo pre-

poznati u radu rukovodnog tima. Takav nacin komuniciranja oznacava spremnost rukovodi-

telja da sa ¢lanovima tima razmijeni sve dostupne informacije te od njih trazi razmjenu ideja,

rjesenja 1 odgovore na konkretnu situaciju. Od rukovoditelja se o¢ekuje da stvori otvorenu
atmosferu slobodnog iznosenja svojih ideja i vizije rjeSavanja problema.

Pored navedenih pristupa u komuniciranju, u radu policijske postaje javljaju se i si-
gurnosni dogadaji koji zahtijevaju neposrednu nazo¢nost rukovoditelja kako bi zaposlenici
osjetili da voda kontrolira situaciju. On tada treba biti izravno fokusiran na situacijske okol-
nosti i mora pokazati optimizam i sposobnost rjeSavanja situacije, treba iznositi objektivne
i provjerene informacije koje odgovaraju stvarnome stanju, kako prema zaposlenima tako i
prema javnosti.

Komunikacijske vjestine rukovoditelja osobito dolaze do izrazaja u komunikaciji
»licem u lice®. Kod ove vrste komunikacija posebno je vazno prvih nekoliko minuta, kada
se stjeCu prvi dojmovi od kojih ovisi nastavak i kvaliteta komunikacije, kao i uspjeh komu-
nikacije.

Neposredno nadredene osobe imaju posebnu vaznost u internoj komunikaciji. Te osobe
ne moraju nuzno biti najbolji komunikatori. Za zaposlenike njihov neposredni nadredeni
predstavlja “najpozeljniji” izvor informacija i Cesto se isti¢e pozeljnost komunikacije licem u
lice, dok se glasine rangiraju kao najmanje pozeljni izvor informacije. Srednji menadzment,
u koji pripadaju najces¢e oni koje nazivamo neposredni rukovoditelji, tradicionalno se
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dozivljavakao onaj koji blokira informacije, zato sto distribuciju informacija znaju dozivljavati
kao prijetnju vlastitom statusu. Dakle, sve se vise uvida da su neposredno nadredenim
osobama potrebne dobro razvijene vjestine sluSanja, kako bi bili u stanju interpretirati poruke
zaposlenika, te dobro razvijene vjestine prosudivanja kako bi mogli interpretirati poruke koje
dolaze s vise razine rukovodenja. Vazno je takoder spomenuti da je bez obzira na razvoj
razli¢itih komunikacijskih alata, poput interneta, internetske poste, internog Casopisa i dr.,
klju¢na komponenta interne komunikacije razgovor licem u lice, narocito tamo gdje postoji
mogucnost komunikacije prema gore. I ne manje vazno, trebamo si postaviti pitanje dobiva li
zaposlenik postovanje kao osoba, tj. na temelju svojeg doprinosa svojoj organizaciji ili ga se
promatra instrumentalno, kao sredstvo za ostvarivanje cilja. (Borovec i dr., 2011:21)

Vazan doprinos pocetku dobre komunikacije svakako predstavljaju nasmijano, a ne
smrknuto lice, prezentiranje prijateljskog ponasanja kao §to su geste gostoprimstva, dok bez-
izrazajno lice, nepaznja sugovornika ili percepcija nezainteresiranosti, daju slabu ili nikakvu
priliku da ¢e komunikacija poceti ili se nastaviti na Zeljeni nacin.

U komunikaciji sa sluzbenicima policijske postaje rukovoditelji moraju ovladati odre-
denom razinom struc¢nosti u vjestinama slusanja i prezentiranja pa i pisanja. Aktivno slusanje
pomaze u prepoznavanju problema i mogucih rjesenja.

Prema Daftu (2002., prema Bahtijatevi¢ - Siber i sur., 2008: 102) slusanje je vjestina
primanja poruka kako bi se to¢no shvatile Cinjenice i osjeéaji te interpretiralo stvarno zna-
&enje poruke. Bartol, K. M., Martin, C., navode (1991., prema Bahtijarevié - Siber i sur.,
2008:102) da je sluSanje proces u kojem slusatelj aktivno sudjeluje pokuSavajuéi shvatiti
C¢injenice 1 osjecaje koje izrazava sugovornik. Aktivno slusanje zahtijeva od slusatelja da se
,»UzZivi u osobu‘‘ koja mu govori i da razumije komunikaciju s njezine tocke gledista. Jasnija
slika $to je to tehnika aktivnog sluSanja moze se predociti kroz upute o ponasanju slusatelja:

- pozeljno je da slusatelj ve¢ na pocetku razgovora odluci da ¢e zaista slusati i usmjeriti

paznju na sugovornika. Jasna namjera da se slusa poboljsat ¢e sposobnost slusanja;

- sugovornika je potrebno pri sluSanju gledati u o€i i popratiti sluSanje kimanjem gla-

vom i izrazima lica;

- slusatelj treba slusati logicki odnosno razmisljati o onome $to cuje, pratiti strukturu

govora i postavljati pitanja;

- dobro je parafrizirati, odnosno ponoviti ono §to smo ¢uli, ali vlastitim rije¢ima;

- pozeljno je $to manje govoriti i prekidati sugovornika;

- potrebno je izbjegavati ometajuce poruke, npr. gledati u sat, listati papire ili telefonirati;

- koristiti metodu vizualizacije odnosno predoc¢avanja onoga $to se slusa kako bi se

kasnije lakse prisjetilo pojedinosti. (Miljkovi¢, D. i Rijavec, M., 2004)

Prezentacijske vjestine se uce jer tu osim govora ili verbalne komunikacije, $to uklju-
Cuje izricaj, gramati¢ku tocnost, visinu glasa, sadrzaj prezentacije — postoji i neverbalni dio
koji mora biti u suglasju s izgovorenim tekstom.

Pismena komunikacija i vjestina pisanja unutar policijske postaje imaju vaznost i utje-
caj na provodenje radnih zadaéa. Planovi rada, smjernice i upute za rad koje svakodnevno
policijski rukovoditelji upucuju prema policijskim sluzbenicima, trebali bi biti jasni, konci-
zni, gramaticki ispravni. Na taj ¢e se nacin izbjeéi eventualne dvojbe kod provodenja zadaca
i utroSak vremena na dodatna pojasnjavanja.
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Takoder, pismena koja sastavljaju policijski sluzbenici u povodu pruzenih policijskih
intervencija, kao Sto su izvjesca, sluzbene zabiljeske, prijave, zapisnici i sl., trebaju biti jasna,
sadrzajna, smislena i napisana sukladno s pravilima pisanja u hrvatskome jeziku. Naime,
intervencija i sve u svezi s time izblijedi u sjecanjima aktera, a pisana komunikacija, tj.
pismena koja su iz toga proizasla, trajno ostaju. U vremenu intenzivne komunikacije pu-
tem e-mailova, tvitova, SMS-ova i sl., gdje je ,,vazna“ brzina komuniciranja a sve se manje
pridaje vaznost pravopisu i pravogovoru, poseban napor treba uloziti da se takve navike ne
preliju i na pisanje sluzbenih pismena. U suprotnome, policijski sluzbenik sebe ocituje kao
polupismenog ili nepismenog. (Mrsi¢, 2018:83)

Sve vrste komunikacija zahtijevaju odredenu razinu osposobljenosti i stru¢nosti u svr-
hu pravilnog i to¢nog prenosenja zadaca kao jamstva da ¢e krajnji korisnik komunikacije
shvatiti izvorne zamisli i na¢in njihova ostvarenja, koje upuéuje rukovoditelj — voda.

6. ZAKLJUCAK

U procesu upravljanja policijskom postajom moguée je izdvojiti one segmente koji znacajno
utjecu na funkciju vodenja. Vodenje u hijerarhijski ustrojenoj upravnoj organizaciji kao
S$to je policija suoCeno je sa zahtjevom pronalaska onih elemenata i metoda koji ¢e se
najbolje prilagoditi posebnostima uvjeta rada i internih odnosa koji nastaju prilikom
izvrSavanja policijskih poslova. Ovaj zahtjev narocito je izrazen u policijskoj postaji, ali i
drugim ustrojstvenim oblicima gdje se neposredno izvr$avaju policijski poslovi, odnosno
primjenjuju policijske ovlasti. U takvim se situacijama odnos utjecaja rukovoditelja prema
zaposlenima ne moze graditi iskljuéivo i prioritetno na odnosu nagrada i kazni. Naime,
prava i obveze policijskih sluzbenika utvrdene su propisima i izvan su autonomije volje
pojedinca u pogledu njihova opsega. Stupanjem u radni odnos policijski sluzbenici prihvatili
su i sva prava i obveze koje proizlaze iz takvog sluzbenickog radnog odnosa. Zbog toga
ne postoje velike moguénosti nagrade ili place kao motivacije za uspjesno obavljen posao.
Rukovoditelji, prioritetno oni u policijskoj postaji, usmjereni su k upornom izgradivanju
odnosa povjerenja sa svojim najblizim suradnicima u rukovodnom timu. Kroz rukovodni
tim, ali i izravno u odnosima sa zaposlenima, pozeljno je da stvaraju motivirajucu atmosferu
za ostvarenje ciljeva u radnim procesima. Takvu pozeljnu radnu atmosferu moguce je
ostvariti participacijom najblizih suradnika u donoSenju odluka, ali i prihvac¢anjem povratnih
iskustvenih razmisljanja neposrednih izvrSitelja. Uskladivanje i prilagodavanje radnog
vremena pojedinim kategorijama zaposlenika, poznavanje zaposlenih i prihvac¢anje njihovih
razli¢itih potreba — stvorit ¢e ,,zdravo™ radno okruzje.

U sklopu internih odnosa u policijskoj postaji, rukovoditelji koji se Zele nametnuti
kao istinski vode, trebali bi se zauzimati za otvorenu komunikaciju i dijalog sa svojim po-
dredenima a koji nije optere¢en nepotrebnim procedurama pristupa rukovoditelju, i to na
svim razinama u policijskoj postaji; od Sefa smjene, vode sektora i vode grupa do nacelnika
policijske postaje. Specificnosti odnosa izmedu formalnih, ali i neformalnih grupa unutar po-
licijske postaje ne bi smjele utjecati, prije svega na kvalitetu izvrSenja zadaca, ali i na druge
interpersonalne odnose.

Vodenje u takvim turbulentnim i dinami¢nim uvjetima rada kao §to je policijska postaja,
sve je zahtjevnije. Od nacelnika, ali i svih drugih u policijskoj postaji od kojih se moze oce-
kivati uloga vode, o¢ekuje se da raspolazu odredenim kompetencijama, motivacijskim teh-
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nikama, komunikacijskim i drugim interpersonalnim vjestinama i znanjima koja nisu uvijek
dostatna i ukljuéena u redovni ciklus policijskog obrazovanja. Takve polazne osnove vjestina
i znanja potrebno je nadopunjavati kroz interne te¢ajeve i treninge za policijske rukovodi-
telje. Teoretske postavke vodenja nastale u upravnim i poslovnim (gospodarskim) uvjetima
pozeljno je elaborirati i uvjezbavati u simuliranim specificnim uvjetima policijskog radnog
okruzja. Rezultat aktivnosti vodenja trebao bi biti slijedenje vode u njegovim zamislima o
cilju, na¢inu njegova ostvarenja, kako na vanjskom djelovanju policijske postaje, tako i u
njezinim internim procesima.
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Summary

Davor Labas, DrazZen Kralj, Davor Strk
Elements of Leading in Police Station

Leading, as one of the main functions of managing, is being examined in the contest of police station.
According to the hierarchy principle, a police station is being governed by the chief of police and his
managing team. It is preferable for managers also to be leaders. Appointing someone on managing posi-
tion does not make him a leader at once. Police governor, as a leader, must have an ability to positively
influence co-workers and subordinated colleagues, not only in order to achieve main goals of police
conduct, but also to have good intern relations inside the station. From the overall function of managing
police station, there have been selected and elaborated leading activities related to its basic elements,
such as leading managing team, motivation, interpersonal relations and communication. Basic theoretic
principles of administrative and business leading are elaborated and described in conditions of dyna-
mism and specificity of police station work and responsibility of its leaders.

Keywords: leading, police station, managing team, motivation, interpersonal relations, communica-
tions, conflict.
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