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VO]SKA 1 POLICIJA U VREMENIMA KRIZA
—KAKO PRIVUCI | ZADRZATI NAJBOLJE LJUDE

Uloga represivnih resora policije i vojske za demokratsko drustvo od osobite je vaznosti u vri-
jeme kriznih situacija poput zdravstvene prijetnje izazvane pandemijom bolesti COVID-19,
prirodnih nepogoda poput potresa ili poplava, ratnih situacija i intenzivnih mjesovitih migra-
cijskih kretanja. Istodobno, represivni resori suoceni su s unutarnjom krizom koja se ogleda
u poteskocama s priviacenjem i zadrzavanjem kvalitetnih ljudi. Negativna demografska
kretanja, promijenjene Zivotne preferencije i nedovoljno prilagodeni uvjeti rada novim gene-
racijama dovode do nedostatka potrebnih kandidata i smanjenja atraktivnosti rada u javnoj
upravi opCenito. Ti su problemi dodatno izraZeni u resorima vojske i policije, koji zbog specific-
ne prirode sluzbe koja sadrZava ovlasti da zadiru u temeljna prava i slobode gradana, uz opce
uvjete potrebne za zaposljavanje u drZavnoj sluzbi, zahtijevaju i posebnu fizicku i psihicku
pripremljenost. Ciljje rada dati pregled suvremenih trendova i izazova pred kojima se vojska i
policija danas nalaze te sistematizirati metode privlacenja i zadrZavanja ljudi u tim resorima.
Na temelju analize sadrZaja znanstvene literature, metode se dijele u tri kategorije: a) one
usmjerene privlacenju, b) one usmjerene zadrZavanju te c) one koje imaju dvojaku funkciju
privlacenja i zadrZavanja ljudi u resorima vojske i policije. Za svaku od izabranih metoda daju
se komparativni primjeri njihove stvarne primjene u nekoj zemlji. Rad otvara prostor za bu-
duca istraZivanja usmjerena na rjesavanje problema privlacenja i zadrZavanja u hrvatskoj
vojsci i policiji te je podloga za ucenje iz tudih iskustava.
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1. UVOD

Povijesno gledajudi, prva i glavna strateska zadaca drzave, a onda i drzavne upra-
ve kao glavnog instrumenta ostvarenja strateskih zadaca drzave, jest osiguranje
sigurnosti prema van (resor obrane, a poslije i resor diplomacije) i unutar drzavnih
granica (resor policije, a poslije i resor pravosuda). Upravo ti resori pojavljuju se kao
prvi resori moderne, profesionalne uprave. U njima se drzava pojavljuje kao nositel;
monopola prisile koji moze primijeniti nad gradanima.' Na taj nacin vojska i policija
predstavljaju represivne aparate teje to uloga kroz koju se ti resori najcesée dozivlja-
vaju. Medutim, udanasnje doba nuzno je te resore gledati i kao zastitnike temeljnih
ljudskih prava, zastitnike dostojanstva i dobrobiti svake osobe te zastitnike demo-
kracije i vladavine prava.? Policija danas ima posebno bitnu ulogu u zastiti ljudskih
prava i dostojanstva trazitelja azila i izbjeglica® te u zastiti prava migranata i drzav-
nih granica*, ali i u zastiti prava u svakodnevnom zivotu gradana.’

Vaznost uloge vojske i policije u zastiti temeljnih ljudskih prava ocituje se i u prav-
nim aktima. Svaka zemlja ima posebno zakonodavstvo kojim regulira ovlasti vojnih
djelatnih osoba (vojnika) i policijskih sluzbenika.® Na medunarodnoj razini, donosi
se niz medunarodnih konvencija i akata specificho usmjerenih ogranic¢avanju prava
vojske i policije, ali i reguliranja nadina na koji stite temeljna ljudska prava.’

Suvremenajavna uprava u Europi se suocava s razli¢itim izazovima kao Sto su zelena
tranzicija, demografski problemi, migracijska kretanja, energetska kriza te pande-
mijaiagresija u Ukrajini. Sve navedeno doveloje do velikih promjena na trzistu rada,
apogotovo u podrucjujavne uprave koja sve teze popunjava slobodna radna mjesta.
Prema podatcima EURES-a® tijekom 2022. doslo je do neproporcionalnog povecanja
potraznje za ljudskim potencijalima, $to je vidljivo i u resorima policije i vojske. Ne-
dostatak ljudskih potencijala u tim resorima nastoji se rijesiti na razne nacine. Naj-
Cesce se rjeSava tako da se smanjuju uvjeti za ulazak u sluzbu, kao $to se trenutacno
dogada i u Hrvatskoj, posebno u kontekstu policije.?

Medutim, smanjivanje uvjeta moze nastetiti kvaliteti ljudskih potencijala u vojnoj i
policijskoj sluzbi, a time i interesima svih gradana. Potrebno je stoga pronadi druge

' Pusi¢ 2002, 83—-85.

2 Giljevic, Stanici¢ 2022, 11.

3 Lali¢ Novak 2022.

4 Stanici¢ 2022.

5 V.Stanicic 2015.

¢ Zakon o policijskim poslovima i ovlastima (NN, br. 76/09, 92/14, 70/19), Zakon o sluzbi u oruzanim
snagama Republike Hrvatske (NN, br. 73/13, 75/15, 50/16, 30/18, 125/19).

7 Kao primjer moze posluZiti Europska konvencija o ljudskim pravima i policijskim ovlastima te pri-
ru¢nik koji je donijelo Vijece Europe (2013).

& EURES2022,16i 20.

o Giljevié, Stanici¢ 2022,12.
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nacine kako privudi kvalitetne ljude u te resore te nacine kako vojno djelatne osobe i
policijske sluzbenike u njima zadrzati. Cilj je ovog rada utvrditi, sistematizirati i opi-
sati metode privlacenja novih osoba u vojnu i policijsku sluzbu te metode zadrzava-
nja djelatnih vojnih osoba i policijskih sluzbenika u vojnoj i policijskoj sluzbi. 1z tako
postavljenog cilja rada proizlazi glavno istrazivacko pitanje: koje su metode privla-
Cenja i zadrzavanija ljudi primjenjive u resorima vojske i policije, kako se one mogu
sistematizirati te kako se mogu primijeniti. U radu se stoga daje pregled znanstvenei
strucne literature koja se bavi metodama privlacenja i zadrzavanja vojnih djelatnika
i policijskih sluzbenika. Metode se kategoriziraju s obzirom na njihovo usmjerenje
privlacenju ifili zadrZavanju u resorima vojske i policije te se za svaku daje primjer
konkretne primjene u komparativnim upravnim sustavima. Sistematizirane i opisa-
ne prakse otvaraju prostor za koncipiranje i prijedlog daljnjih istraZivanja o privlace-
njuizadrzavanju u hrvatskoj vojnoj i policijskoj sluzbi.

2. PRIVLACENJE | ZADRZAVANIJE U VOJNOJ | POLICIJSKO) SLUZBI - SUVREMENI
TRENDOVI | IZAZOVI

Danas smo svjedoci niza razvojnih trendova koji obiljeZavaju drustvo u cjelini te
ujedno postavljaju nove izazove pred vojsku i policiju. Tako Europska obrambena
agencija (EDA)™ navodi da a) dolazi do konstantnog porasta broja stanovnika, no on
je nejednako raspodijeljen te je Europa jedini kontinent na kojemu se broj stanov-
nika smanjuje. Takva situacija dovodi do b) migracijskih trendova u kojima mladi, ali
i osobe koje bjeZe od razlicitih konflikata, utociste traze u Europi te europske javne
uprave moraju odgovoriti na takav migracijski pritisak, stvarajuéi dodatno opterece-
nje policijskim i vojnim sluzbama. Poveéani broj stanovnika pracen je ) intenzivnom
urbanizacijom koja dovodi do izloZenosti stanovnistva raznim oblicima pandemija te
zahtijeva promjenu nacina upravljanja i organizacije Zivota, ali izaziva i d) velike kli-
matske promjene i klimatske rizike, odnosno borbu za sve ogranicenije resurse. Stanov-
nistvo se sve vise koncentrira u obalne dijelove kontinenata, Sto ubrzava klimatske
promjene, podizanje razine mora, uragane, tsunamije i razne oblike bolesti, a svaka
od tih nepogoda zahtijeva i djelovanje vojske i policije. Vazan trend koji pogada sve
aspekte drustva jest f) razvoj novih tehnologija, umjetne inteligencije i robotizacije. Taj
trend postavlja posebne izazove pred vojsku i policiju koje moraju pronaéi odgovor
na cinjenicu da razvoj tehnologije omogucuje vecu dostupnost novih vrsta oruzja
kao $to su cyber oruzje, neubojita oruzja, biooruzja te oruzja za masovno unistenje.
Uz to, g) globalizacija i nejednaka podijela dobara izmedu i unutar zemalja dovode do pola-
rizacije drustva te mogu izazvati unutardrzavne i medudrzavne sukobe te potaknuti
nastanak ekstremnih ideologija koje zahtijevaju kontinuiran i brz odgovor vojske i

© EDA 2018, 13—16.
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policije." Trend h) pojave nedrzavnih aktera koji se ukljucuju u obavljanje usluga osobito je
prisutan u resoru policije, alii uresoru obrane. Pojavljuju se privatne vojne kompani-
je te privatne zastitarske tvrtke™ koje se putem outsourcinga sve aktivnije ukljucuju u
ratovanje u modernim zemljama. Resor obrane nalazi se pod dodatnim pritiskom u
kojem je primjetan trend mijenjanja nacina ratovanja. Ratovanje vise nije samo fizicko
veciinformaticko, nekineticko, a premjesta se i na nove prostore kao sto je svemir te
se unjega ukljucuje i umjetna inteligencija. To dovodi u pitanje primjenu postojecih
normi ratnoga prava i njihovu interpretaciju.®

Takvi razvojni trendovi postavljaju nove zahtjeve pred vojsku i policiju. Od suvre-
mene vojske ocekuje se da osigura brz protok i razmjenu informacija, brzo donose-
nje odluka, mobilnosti suradnju s privatnim i civilnim sektorom; razvije sposobnost
cyber i nefizickog ratovanja te da prilagodi kompetencije svojih vojnika takvim za-
htjevima™, odnosno da u svoje okrilje privuce ne samo tradicionalne vojnike vec i
niz ostalih stru¢njaka. | u okviru policije dolazi do smanjivanja udjela tradicionalnih
policijskih poslova, a povecava se udio visokospecijaliziranog osoblja (npr. inzenjeri,
psiholozi), Sto zahtijeva i promjenu nacina upravljanja ljudima u policiji.”

Takvi zahtjevi pojavljuju se u trenutku kada se vojska suocava s nedostatkom ljud-
skih potencijala. Prema stanju iz 2019., u vojnoj sluzbi zemalja ¢lanica Europske unije
u prosjeku je nedostajalo 10 do 15 % vojnih djelatnika.’ U njemackoj vojnoj sluzbi,
na klasi¢nim vojnim pozicijama u prosjeku se ne moze popuniti 18 % radnih mje-
sta. Situacija na radnim mjestima s ve¢im stupnjem specijalizacije jos je izazovnija,
a postotak ispraznjenih mjesta znatno veci (40 % za cyber pozicije, 50 % za nared-
nike mornarice za elektronicko izvidanje i mehanicara specijaliziranih za vojsku).”
U istrazivanju EURES-a, nedostatak djelatnika u vojsci (na razlicitim pozicijama)
prijavljen je u Belgiji, Ceskoj, Sloveniji i Nizozemskoj.® U Nizozemskoj se zbog ne-
dostatka vojnika obavlja samo 80 % vojnih funkcija, a zbog nedostatka zaposlenih
nizozemska ratna mornarica morala je ukinuti dio trupa. U Belgiji se uskoro ocekuje
umirovljenje oko 5500 vojnih djelatnika ¢ija mjesta nece biti moguce popuniti.® U
okviru SAD-a govori se ¢ak o najvecoj krizi zaposljavanja u vojsci u posljednjih 50
godina.? Broj policijskih sluzbenika od 2013. do 2018. bio je relativno stabilan, no od

" EDA 2018, 14; College of Policing 2020, 5.

2 Markusic 2017, 443—444.

" EDA2018,15.

“ EDA 2018, 21.

5 Gelles, Mitkow, Mariani 2019, 8; Marcetic, Giljevi¢, Lopizi¢ 2022.
% Vagt2019,3.

7 Schroder 2022.

® EURES 2022,101-104.

' Spanjaart 2022.

2 https://www.aljazeera.com/program/upfront/2023/3/3/what-is-behind-the-us-military-recrui-
tment-crisis
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2018. broj se policijskih sluzbenika u zemljama Europske unije pomalo smanjuje?, a
sve veci broj zemalja prijavljuje nedostatak policijskih sluzbenika (primjerice Belgi-
ja, Ceska, Nizozemska, Svedska i Slovenija).>

Osim nedostatka ljudi koji pogada organizacije i javnog i privatnog sektora, vojska
i policija suodavaju se s dodatnim problemima. Europsko stanovnistvo stari, a pri-
rodni se prirastaj smanjuje, Sto policiji, a posebno vojsci, koje su po prirodi stvari
ovisne o mladima, smanjuje broj potencijalnih kandidata. Cak i medu kandidatima
koji ostaju, krug onih koji dolaze u obzir za rad u vojsci ili policiji sve je manji jer sve
veci udio mladog stanovnistva ima problema s tezinom, a i dio potencijalnih kandi-
data ima problema i sa Zivotnim navikama (npr. problemi s kockanjem i dugovima)
koji ih onemoguéuju u radu u tim sluzbama. U SAD-u se ¢ak 71 % kandidata u dobi
izmedu 17 i 24 godine ne moze prikljuciti vojsci jer ne udovoljava uvjetima radnih
mjesta zbog tezine, kriminalnog dosjea ili nedovoljna obrazovanja.? Dalje, vojsci i
policiji viSe nisu potrebni samo ,niZe kvalificirani“ vojnici i policijski sluzbenici, ve¢ se
traze nova znanjaivjestine koje zahtijevaju dodatno obrazovanje, alii odgovarajuce
place, $to u tim resorima vrlo Cesto nije slucaj, posebno u policiji gdje su place niske
u odnose na druge profesije.?* To dovodi do toga da e osobe koje imaju aspiracije
prema specijalistickom obrazovanju svoju karijeru rjede traziti u vojsci, a posebno
rijetko u policiji.

Osim toga, EDA* navodi da je primjetan trend opadanja osjecaja gradanske odgo-
vornosti i pripadnosti. Nacionalna i etnicka pripadnost vazan su dio osobnog iden-
titeta u zemljama koje imaju homogenu nacionalnu i etnicku strukturu. No, u ra-
zvijenim zemljama primjetan je trend gubitka osjecaja gradanske odgovornosti i
stvaranja nove vrste odnosa prema drZavi koja se moZe nazvati konzumeristickom,
a u kojoj pojedinci traze ono Sto je najbolje za njih, bez osje¢aja odanosti i pripadno-
sti. Taj trend umanjuje privla¢nost rada u vojsci i policiji, kao dosadasnjem olicenju
organizacija u ¢ijem se djelovanju promoviraju nacionalniidentiteti briga za vlastitu
drzavu.

Dodatno, preferencije i o¢ekivanja pripadnika generacije milenijalaca (rodeni izme-
du1981.11995.) koji su kandidati za ostanak u vojnoj i policijskoj sluzbi te generacije
Z (rodeni izmedu 1995. i 2012.) koji su bazen kandidata za ulazak u vojnu i policijsku
sluzbu, drukéije su od prijasnjih generacija. Pripadnici generacije Z, za razliku od pri-
jasnjih generacija, na vojnu i policijsku sluzbu gledaju kao na posao, a ne profesiju,
te nisu skloni cijeli radni vijek provesti na istom radnom mjestu. Milenijalci velik na-

2 Marcetic, Giljevic, Lopizi¢ 2022.
22 EURES 2022,16.

. Spanjaart 2022.

24 Wilsonetal. 2010, 24—25.

% EDA2018,13.
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glasak stavljaju na karakteristike posla, Zele znati zasto nesto rade i koji je Siri cilj nji-
hova posla te Zele suradnju s kolegama, povratnu informaciju, autonomiju i manju
razinu hijerarhi¢nosti u radu.>

Ta promjena zivotnih preferencija zahtijeva i promjenu uvjeta rada zahtjevima no-
vih generacija (ponajprije u vidu osiguranja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota
te prigodama za daljnje usavrsavanije i razvoj), Sto je u tim resorima teze postici jer
su i uvjeti rada rigorozniji i omoguéuju manju razinu fleksibilnosti. Osim toga, voj-
sku karakteriziraju hijerarhijska organizacijska struktura, vrijednosti kolektivizma,
poslusnosti, discipline, postivanja pravila i tradicije, odluke imaju autoritativan ka-
rakter i element prisile, dok su u demokratskom drustvu strukture tek djelomicno
hijerarhijske, prevladavaju vrijednosti individualizma i slobode, a odluke se donose
konsenzualno.” Pokazuje se da pripadnici generacije Z, ali i milenijalci, teze prihva-
¢ajustrogu vertikalnu hijerarhiju te na vodstvo gledaju kao na horizontalni proces.?
Bududi da su osobe na rukovodecim pozicijama u vojsci i policiji jos uvijek pripadnici
ranijih generacija, to dovodi do generacijskih sukoba i poteskoca u upravljanju ra-
dom, a onda i motiviranja za ulazak i ostanak u sluzbi pripadnika generacije Z.

I NATO u svome istrazivanju navodi da su neki od razloga zbog kojih se mladi ne od-
lucuju za karijeru u vojsci ili za ostanak u njoj konkurencija s privatnim sektorom za
iste ljude, smatranje da im sluZenje u vojsci nije primarna karijera, kvaliteta Zivota
i uskladenost s obiteljskim zivotom te placa.?® Acquarelli et al*° navode da se vojska
kao poslodavac suocava s tri izazova: relativno niske place, vedi rizik u radu i eticki
problemi koji proizlaze iz okolnosti da djelovanje u vojnoj sluzbi ima element na-
silja. Faktori zbog kojih policijski sluzbenici napustaju sluzbu jesu pak niske place,
nezadovoljstvo vode¢im osobljem, nedostatna povezanost vjestina i talenata sluz-
benika s karakteristikama dodijeljenog im radnog mjesta, nedostatna moguénost
profesionalnog napretka i samoaktualizacije na radnom mjestu, nejednako postu-
panje i odlucivanje nadredenih sluzbenika, disfunkcionalna organizacijska kultura,
generacijske razlike, slabe moguénosti karijernog razvoja, nedovoljan feedback od
nadredenih, nedovoljno priznanje, neadekvatni programi usavrsavanja te losa rad-
na oprema.®

% Ring 2022.

27 Kriz 2001 prema Usiak, Gornek 2018, 210.
28 Hanks 2022.

2 NATO 2007, 29—-30.

° Acquarelliet al. 2022, 8.

3 Orrick 2018, 7-9.
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3. ANALIZA IZABRANIH DOKUMENATA O METODAMA PRIVLACENJA |
ZADRZAVANJA U POLICIJSKO] 1 VOJNO] SLUZBI

Opcenito govoredi, postoje unutarnji i vanjski faktori koji doprinose Zelji pojedin-
cadasezaposliilida ostane zaposlen u pojedinoj upravnoj organizaciji. Najvazniji
su unutarnji motivacijski faktori, primjerice, karakteristike posla, zelja za samoos-
tvarenjem te reputacija rada za javno dobro, odnosno u javnoj upravi. Medu naj-
vaznijim vanjskim faktorima mogu se izdvojiti pla¢a i materijalna prava, sigurnost
radnog mjesta, moguénost napredovanja i usavrsavanja, uskladenost poslovnog
i privatnog Zivota te odnosi s kolegama i nadredenima. Pobolj$anje svakog od tih
faktora moze doprinijeti zelji pojedinca da se prijavi za rad u pojedinoj upravnoj
organizaciji ili da ostane u njoj. Iz tog razloga razvijaju se strategije kako unapri-
jediti pojedine od njih, odnosno kako privudi ili zadrZati ljude u sluzbi. Neka od
istrazivanja provedena sa zaposlenicimajavne i drzavne uprave® pokazala su kako
su mogucénosti napredovanja, vodstvo, materijalna prava, karakteristike posla te
uskladenost poslovnog i privatnog Zivota jedni od vaznijih ¢imbenika privlacenja i
zadrzavanja u sluzbi.

Kako bi se utvrdile specificne metode privlaéenja i zadrzavanja vojnih djelatnika i
policijskih sluzbenika, analizirani su radovi medunarodnih organizacija i autora koji
su se bavili sistematizacijom metoda privlacenja i zadrZavanja u resorima vojske i
policije.

U odnosu na vojnu sluzbu, predlozene metode u prvom redu ukljucuju povecanje
pla¢a i poboljsanje materijalnih prava vojno djelatnih osoba®, sto ukljucuje i osi-
guranje odgovarajucih mirovinskih prava** te moguénost povoljnijeg smjestaja i
rjeSavanje stambenog pitanja vojno djelatnih osoba.> Dio metoda ukljucuje bolje
i ciliano oglasavanije vojne sluzbe®* uz poboljsanje selekcijskog postupka kako bi se
osigurala podudarnost kandidata i posla®, snizavanje kriterija za ulazak u sluzbu®® te
uvodenje mjera upravljanja razli¢itos¢éu®® kojim bi se potaknulo zaposljavanje i zadr-
Zavanje Zena i manjinskih skupina u vojsci.*° Kao vazne metode privlacenja i zadrza-
vanja kandidata isticu se one kojima se osigurava uskladenost privatnog i poslovnog

32 McKinsey 2022; Kopri¢ 2009; Marcetic, Manojovi¢ Toman, DZinic 2020.
3 NATO 2007; Acquarelliet al. 2022.

3 EUROMIL 2019.

5 Acquarelliet al. 2022.

% NATO 2007; EDA 2018.

37 NATO 2007.

¥ NATO2007.

* EUROMIL 2019.

4 Acquarelliet al. 2022.
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Zivota* te bolji uvjeti za obiteljski Zivot kroz razvoj politika usmjerenih na poboljsa-
nje uvjeta za obiteljski Zivot, programe brige o djeci i kvalitete Zivota* ili zaposlja-
vanje zivotnog partnera.” Kao vazne metode zadrzavanja vojno djelatnih osoba u
sluzbi osobito se istice moguénost i poticanje vojno djelatnih osoba na usavr$avanje
u sluzbi** uz razvoj politika zadrzavanja u sluzbi (npr. politika specificno usmjere-
nih zadrzavanju Zena)* i poduzimanje mjera koje mogu pomodi pobolj$anju radne
atmosfere.** Kao metode specifi¢ne za privlacenje i zadrZzavanje uvojnoj sluzbijos se
navode i produljenje razdoblja na koje se ugovor zakljucuje* te osiguranje potpore
u nastavku civilne karijere nakon zavrsetka vojne sluzbe (obrazovanjem, usavrsava-
njem te povezivanjem s organizacijama javnog i privatnog sektora).*®

U odnosu na policijsku sluzbu, predlozene metode ukljucuju poveéanje placa
policijskih sluzbenika* i njihovo priblizavanje plaéama u privatnom sektoru® te
uvodenje drugih oblika nagradivanja policijskih sluzbenika (npr. veca fleksibilnost
u odredivanju novcanih nagrada, novéane nagrade za dulje razdoblje u sluzbi i
druge pogodnosti — fitness na radnom mjestu, vrti¢i na radnom mjestu i sl.).5" Sto
se tice metoda privlacenija, istice se vaznost unapredenja selekcijskog postupkas?,
realnog prikazivanja radnog mjesta®, povecanje ugleda policijske sluzbe u drus-
tvenoj zajednici* te testiranje kandidata intervjuom u kojem se ispituje njegova
podudarnosts ciljem organizacije (npr. kako pojedinac reagira u pojedinim situaci-
jama te postuje li vrijednosti koje su organizaciji klju¢ne kao s$to je nediskriminaci-
ja).* Kao metode kljucne za zadrzavanje policijskih sluzbenika isti¢u se moguénost
razvoja karijere® kontinuiranim usavr§avanjem policijskih sluzbenika® i Sirenjem
mogucénosti napredovanja.® Bitnim se za zadrzavanje policijskih sluzbenika isti-
Cu razvoj i jacanje sposobnosti vodstva®, jacanje osjecaja pripadnosti policijskoj

4

EDA 2018; EUROMIL 2019.

42 NATO 2007.

# Acquarellietal. 2022.

4 NATO 2007; EUROMIL 2019.

4 NATO 2007.

46 EDA 2018.

47 NATO 2007.

4 EUROMIL 2019.

4 Wilsonetal. 2010.

5° Orrick et al. 2018; Erickson 2023.

5" Wilson et al. 2010; Erickson 2023.

52 Wilson et al. 2010.

53 Orrick 2018; Sun et al. 2022; Erickson 2023.
54 Orrick 2018; Sun et al. 2022; Erickson 2023.
55 Orrick 2018.

¢ Orrick 2018; Erickson 2023.

7 Wilson et al. 2010; Orrick 2018.

¢ Wilson et al. 2010; Orrick 2018.

59 Wilson et al. 2010; Orrick 2018; Erickson 2023.
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sluzbi mjerama koje su usmjerene Sirem ukljucivanju policijskih sluzbenika u do-
noSenje odluka, priznanju za dobro obavljen posao, kontinuiranu komunikaciju
i feedback nadredenih sluzbenika®, timski rad® te promjene u obavljanju radnih
zadataka preko mjera kao $to su rotacija posla®?, fleksibilnost u obavljanju radnih
zadataka i poboljsanje materijalnih sredstava rada® te programe mentoriranja.®
Privlacenju i zadrZavanju policijskih sluzbenika prema autorima pridonosi i jaca-
nje ugleda policijske sluZzbe poveéanjem organizacijske uspjesnosti® i uvodenjem
metoda upravljanja razli¢itosti.®®

Na osnovi kvalitativne analize metoda u prikazanimizabranim radovima, za potrebe
ovog rada navedene metode sistematizirane su u tri vece skupine: a) metode koje se
podjednako odnose na privlacenje i na zadrzavanje, b) metode koje su u vecoj mjeri
usmijerene privlacenju kandidata te ¢) metode koje su u vecoj mjeri usmjerene za-
drzavanju vojno djelatnih osoba i policijskih sluzbenika u sluzbi. Analiza je pokazala
da sumetode privlacenja i zadrzavanja vojnika i policijskih sluZzbenika u velikoj mjeri
uskladene, iako ih autori razlicito nazivaju ili ih na posebne nacine objasnjavaju. Ta-
blica 1 sadrzava sistematizaciju najvaznijih metoda privlacenja i zadrzavanja vojno
djelatnih osoba i policijskih sluZbenika, uz naglasavanje metoda koje su trenutacno
specificne za vojnike (npr. programi pomo¢i namijenjeni partnerima djelatnih voj-
nih osoba, pruzanje potpore vojnicima u integraciji na trziste rada nakon prestanka
sluzbe, sklapanje duljih ugovora s vojno djelatnim osobama), ali koje mogu biti pri-
lagodene i za potrebe policijskih sluzbenika.

% Wilson et al. 2010; Orrick 2018.
& Qrrick 2018.

52 Wilson et al. 2010; Orrick 2018.
% Wilsonetal. 2010.

54 Orrick 2018.

% Wilson et al. 2010; Orrick 2018.
% Sunetal 2022.
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Tablica 1: Sistematizacija metoda privlacenja i zadrzavanja u resorima vojske i policije

Metode usmjerene privlacenju
i zadrzavanju vojnih djelatnika
i policijskih sluzbenika

Metode usmjerene privlacenju
vojnih djelatnika i policijskih
sluzbenika

Metode usmjerene
zadrzavanju vojnih djelatnika i
policijskih sluzbenika

- podizanje placa i poboljsanje
materijalnih prava

- bolje moguénosti
napredovanja

- upravljanje raznolikosc¢u

- uskladivanje poslovnogi
privatnog Zivota

- programi pomodi namijenjeni
partnerima djelatnih vojnih
osoba

- oglasavanje natjecaja za
sluzbu

- brendiranje poslodavca i
realistican opis posla

- smanjivanje standarda koji se
traze za ulazak u sluzbu

- unapredenie selekcijskog
postupka

- pruZanje potpore vojnicima
uintegraciji na trziste rada
nakon prestanka sluzbe

- dopustanje povratka u sluzbu
osobama koje su sluzbu
napustile

- zaposliavanje drZavljana drugih
drZava clanica ili neclanica EU-a

- obvezni vojni rok

- ulaganje urazvoj i
osposobljavanje rukovodeéeg
osoblja

- kontinuirano usavrsavanje
svih vojnih i policijskih
djelatnika

- jaCanje osjecaja pripadnosti
organizaciji

- metode oblikovanja
ponasanja (npr. rotacija posla,
mentorstvo)

- sklapanje duljih ugovora's
djelatnim vojnim osobama

Izvor: autori

Osim metoda privlacenja i zadrzavanja vojno djelatnih osoba i policijskih sluzbenika
koje su navedene u Tablici1, a proizlaze iz analize dokumenata, uvid u komparativno
stanje u europskim zemljama omogucduje izdvajanje jos dvije dodatne metode. Ri-
jecje o uvodenju obveznog vojnog roka i o zaposljavanju drzavljana drugih zemalja.
Obje metode mogu doprinijeti privlacenju u sluzbu te se stoga uvrstavaju u analizu.

4. METODE PRIVLACEN]A | ZADRZAVAN]JA U VOJNO] | POLICIJSKO] SLUZBI S
KOMPARATIVNIM PRIMJERIMA

4.1. Metode usmjerene privlacenju i zadrzavanju vojnika i policijskih sluzbenika

Podizanje placa jedna je od osnovnih metoda privlaenja i zadrZavanja u vojsci i po-
liciji. Primjerice, u Estoniji se problem nedostatka policijskih sluzbenika pokusava
rijesiti povecanjem place policijskih sluzbenika tijekom Cetiri godine na1,2 prosjecne
estonske place. Pla¢a policijskih sluzbenika u kolovozu 2022. povecana je za 75 eura,
ali zbog smanjenja proracunskih sredstava i inflacije upitno je hoce li poveéanije pla-
Ce rijesiti problem sa zaposljavanjem i zadrzavanjem u sluzbi.*” U Engleskoj i Walesu
place policijskih sluZzbenika od rujna 2022. porasle su za 1900 funti, sto je za najnize

& Pulk 2022.
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plaéene policijske sluzbenike rast place od 8,8 %. Do povecanja pla¢a doslo je nakon
izvjes€a Udruge policijskih sluzbenika Engleske i Walesa koje je pokazalo da 69 %
policijskih sluzbenika razmislja o napustanju sluzbe, a njih 65 % kako sadasnje place
mlade odvlace od zaposljavanja u policijskoj sluzbi.%® U belgijskoj vojsci od 2001. do
2005. plade su podignute za 3,7 do 33,5 % ovisno o rangu, a Belgija i Rumunjska imaju
posebne stimulacije za specijaliste (npr. informaticare ili doktore) koji sluze njihovu
zadrzavanju u sluzbi. Spanjolska daje tri dodatne place vojnicima nakon odredenih
godina staza (tri, pet ili sedam godina).*

Osim povecanja placa, drugi aspekti poboljsanja materijalnih prava mogu biti jednako
dobar motivator. Primjerice, kako vojska zaposljava pretezito mlade, moguénost rje-
$avanja stambenog pitanja pokazuje se kao vazna metoda privlacenja, ali i kasnijeg
zadrzavanja u sluzbi. Ta metoda moZze se ostvariti na nekoliko nacina, kao Sto su pru-
Zanje besplatnog ili jeftinog kvalitetnog smjestaja vojnim djelatnicima, a osobito
omogucavanjem stjecanja vlasnistva davanjem beskamatnih kredita ili subvencio-
niranja kredita kako bi kamatna stopa bila manja od trzisne i time privia¢na mladim
kandidatima.” U Velikoj Britaniji 2014. zapoceo je program pod nazivom ,Vojna sluz-
ba pomaze u kupnji“ za koji je predvideno 200 milijuna funti, a omoguéuje vojnom
osoblju da dobije beskamatni kredit za kupnju nekretnine u visini 50 % plae.” Ta se
metoda na odgovarajuci nacin moze primijeniti i na pripadnike policijske sluzbe ko-
jima se moze olaksati rjeSavanje stambenog pitanja u slabije razvijenim dijelovima
zemlje. U hrvatskim se uvjetima pokazalo daje sigurnost posla, koja izmedu ostalog
omogucuje dobivanje kredita, dobra strana policijskog posla.”

Kao metoda koja ima potencijala privudi i zadrzati ljude u svim oblicima sluzbe jest
mogucnost napredovanja. Napredovanje moze biti vertikalno prelaskom na visu funk-
cijuili horizontalno ostankom na istoj funkciju uz poveéanje plaée i dobivanje novih
radnih zadataka, autonomije u radu ili dodatnog usavrsavanja. Napredovanjem se
ostvaruje dvostruka motivacijska funkcija. Ono s jedne strane omoguduje financijski
probitak, a time potice vanjsku motivaciju za rad, ali doprinosi i osje¢aju samoostva-
renja i uspjeha, ¢ime ujedno jaca unutarnju motivaciju za rad. U resoru policije po-
trebno je unaprijediti moguénosti horizontalnog napredovanja poveéanjem place i
dodjelama veceg zvanja policijskim sluzbenicima s ve¢im kompetencijama ili ve¢im
stazem kako bi se omogucilo razlikovanje izmedu pocetnika i iskusnih policijskih
sluzbenika koji obavljaju slicne poslove.”® Kako bi se vojno djelatne osobe privukle i

% https://resources.metfriendly.org.uk/police-receive-1900-salary-increase
© Sminchise 2016, 91-92.

7 Acquarellietal. 2022,12.

7 Acquarelliet al. 2022, 12—13.

72 Kopri¢ 2019, 33.

73 Orrick 2018, 11.
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zadrzale u sluzbi, mnoge zemlje uvode jasna pravila napredovanja, odnosno Zeli se
osigurati da Sto vedi broj vojnika ima moguénost napredovati na docasnicka, a zatim
i Casnicka mjesta. Tako u Rumunjskoj veéina docasnika dolazi napredovanjem iz re-
dova vojnika, a docasnici koji nisu stariji od 35 godina mogu postati ¢asnici nakon pet
godina sluzbe i odgovarajuée obuke ™

Kao relativno nova metoda na koju velik naglasak stavljaju i vojska i policija, pojav-
ljuje se upravljanje raznolikoscu. Upravljanje raznolikoséu nov je pristup upravljanju
ljudskim potencijalima razvijen 1980-ih u privatnom sektoru SAD-a, a zatim prosi-
ren u javni sektor razvijenih zemalja. Temelj upravljanja raznolikoséu jest dobro-
voljno prihvacanje daje raznolikost ljudskih potencijala u upravnim organizacijama
dodana vrijednost za organizaciju, ali i za drustvo u cjelini. Pritom se pod raznoliko-
$¢u misli ne samo na rasnu ili etnicku raznolikost, ve¢ na raznolikost u svim svojim
oblicima (npr. rodnu, dobnu, stupanj invaliditeta, itd.).”> U kontekstu vojske i policije
upravljanje raznoliko$¢u poseban naglasak stavlja na orijentaciju prema zenama i
pripadnicima nacionalnih manjina kao skupina koje su zasad podzastupljene u tim
djelatnostima, a cijim se ukljuc¢ivanjem prosiruje krug potencijalnih kandidata za
ulazak i ostanak u sluzbi.

U velikom istraZivanju koje je obuhvatilo sve drzave ¢lanice NATO-a pokazalo se
da 41 % drzava ¢lanica ima razvijene metode specificno usmjerene na privlacenje
Zena za sluZenje u vojsci. Kontinuirano se povecava broj mjera koje se primjenjuju
za zadrZavanje Zena u vojnoj sluzbi te tako 63 % zemalja ima posebne mreZe pomo-
¢i zenama u vojnoj sluzbi, 88 % ih je postavilo posebne mehanizme za prijavu svih
oblika seksualnog zlostavljanja, 70 % zemalja ima rodnog savjetnika, a 56 % ih ima
urede za ravnopravnost spolova (Gender Focal Points), Sto treba osigurati da rodna
ravnopravnost postane sastavni dio vojne strukture.”

U policijskoj sluzbi europskih zemalja uocava se sve veca zastupljenost Zena te je
udio Zena porastao od 16,7 % u 2008. na 21,8 %, a u nekim zemljama dosegao je
politike usmjerene na zaposljavanje zena u policijskim sluzbama (sustav kvota, mje-
re afirmativne akcije, uredi za ravnopravnost spolova i upravljanje raznolikos¢u).””
Najvedi udio Zena medu zaposlenima u policijskim sluzbama imaju Latvija (41,1 %),
Litva (39,9 %) i Estonija (35,4 %), a najmaniji Portugal (8,4 %), Italija (8,7 %) i Bugarska
(11,6 %).78

7 Sminchise 2016, 94.

5 Vukojicic Tomié, Manojlovi¢ Toman, LopiZi¢ 2021, 308—313.

7 NATO 2019, 6-7.

77 Rubio, Grueso Hinestroza, Lopez 2021, 2.

7 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Police,_court_and_prison_
personnel_statistics
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U Ceskoj se od 2006. provodila kampanja informiranja manjinskih skupina o mogué-
nostima zaposlenja u policijskim sluzbama. Tijekom 2008. pokrenuta je kampanja
,Pomozi i zastiti“, a tijekom akademske godine 2008./2009. pokrenuta je kampanja
,Policija za sve“ s ciljem ukljucivanja pripadnika manjinskih skupina, u prvom redu
Roma, u srednjoskolsko obrazovanje za policiju kao uvjet za kasniji ulazak u poli-
cijsku sluzbu.”® Londonska policija imala je za cilj do 2022. da 40 % novozaposlenih
policijskih sluZzbenika bude manjinskog podrijetla (azijati, crnci i druge manjinske
skupine) kako bi se lakse prilagodili manjinskim zajednicama i pridobili njihovo po-
vjerenje.®°

Britansko ministarstvo obrane velik je naglasak stavilo na upravljanje raznolikoséu
te je 2018. donesena strategija ,Snaga za ukljucivost — strategija oruzanih snaga
za raznolikost i ukljucivost za 2018. — 2030.“. Kao jedan od ciljeva kojima strategi-
ja raznolikosti i ukljucivosti treba doprinijeti jest i ,povecanje zadrzavanja u sluzbi,
dobrobiti i izvedbe“® Pod raznoliko$éu smatraju se sve vrste razlika (rasne, rodne,
spolne, etnicke, religijske, socioekonomske, razlike u zivotnim uvjetima, razlike u
vjeStinama), a ukljucivost znadi prihvacanje i valoriziranje posebnosti svakog po-
jedinca za dobrobit organizacije.®? Neke mjere kojima se Zeli osigurati postivanje
raznolikosti i ukljucivosti jesu trazenje od rukovoditelja da se posvete ostvarivanju
nacela ukljucivosti kroz razlicite akcijske planove za povecanje raznolikosti i ukljuci-
vosti, ukljucivanjem raznolikosti i ukljuivosti kao kriterija pri ocjenjivanju izvedbe,
mentoriranje i razvojni programi, zakonske izmjene koje trebaju dopustiti fleksibi-
lizaciju uvjeta i nacina rada u oruzanim snagama, veca predanost ostvarenju razli-
Citosti i ukljucivosti pri novacenju i privlacenju vojnika, komunikacijske kampanije
koje ce tu politiku vojnih snaga udiniti vidljivom.®* U Norveskoj, koja ima obvezno
sluzenje vojnog roka za Zene, neke od mjera koje su uvedene kako bi se Zene zadrza-
le uvojnoj sluzbi ukljucivale su politiku postavljanja Zena na vodece pozicije u vojsci
(1999. — 2017. pet ministara obrane bile su Zene, a jedna na celu ratnog zrakoplov-
stva), uvedeni su unisex smjestaji za vojnike jer se pokazalo da se time ostvaruju in-
tegracija i manja stopa seksualnog zlostavljanja te su uvedeni specijalni programi
obuke namijenjeni samo Zzenama.®

Naglasak na Zene kao pripadnice vojske, posebno istice vaznost uskladivanja poslov-
nog i privatnog Zivota. Naime, prema podatcima NATO-a Zene, koje ¢ine 12 % vojnih
djelatnika u zemljama saveznicama, navele su poteskoce u uskladivanju poslovnog

7 |RBC2011.

8 Peltier 2020.

8 Ministry of Defence 2018, 11.
2 Ministry of Defence 2018, 10.
8 Ministry of Defence 2018, 12.
& Trucano 2017,15—-16.
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i privatnog Zivota kao treéi najcesci razlog zbog kojeg su napustile vojnu sluzbu 2019.
(nakon umirovljenja i osobnih nedefiniranih razloga)®, dok je kod muskaraca to bio
svega Sesti razlog (nakon umirovljenja, osobnih nedefiniranih razloga, prelaska na
drugu karijeru ili drugo obrazovanje, nezadovoljstvo vojnom plaéom te otkaza zbog
povrede duznosti ili nezadovoljenja na duznosti).® Stoga se u okviru vojske kao vaz-
ne mjere uskladivanja poslovnog i privatnog Zivota vide npr. mjere pomodi u brizi oko
djeteta, fleksibilno radno vrijeme, skraceno radno vrijeme, mjere pomocdi obiteljima u
kojima su oba roditelja djelatne vojne osobe, pomo¢ samohranim roditeljima.®’

Osimtoga, istrazivanja su pokazala da partneri osoba zaposlenih uvojnoj sluzbiima-
ju poteskoca u pronalasku posla koji odgovara njihovim kvalifikacijama ili u njegovu
zadrzavanju zbog Cestih preseljenja, odnosno praéenja ritma rada djelatnih vojnih
osoba. Stoga se programi namijenjeni pomoci partnerima djelatnih vojnih osoba smatra-
ju posebno bitnima u privlacenju i zadrzavanju u sluzbi. Takvi programi mogu se
sastojati od jednostavnijeg pruzanja pomodi u predstavljanju poslodavcima (npr.
pisanje CV-a) do kompleksnijeg pruzanja programa usavrsavanja partnerima ili osi-
guranja odredenog postotka radnih mjesta ujavnoj upravi koji moze biti popunjen
samo partnerima vojnih osoba s odgovarajuéim kompetencijama.®® Takve metode
privlacenja i zadrZzavanja poznate su ne samo u vojnom kontekstu nego i kod pri-
vlacenja javnih sluzbenika na rad u manje naseljene ili razvijene dijelove pojedine
zemlje.® Velika Britanija donijela je strategiju uskladenja vojnog i obiteljskog Zivota
(UK Armed Forces Families Strategy 2022-2023) u okviru kojeg su proveli istrazivanje o
obiteljskom stanju i uskladivanju vojnog i obiteljskog Zivota pripadnika vojnih sna-
ga i predlozili osam mjera za unapredenje. Mjere izmedu ostalog ukljuc¢uju usluge
Cuvanja djece, pomoci u obrazovanju djece pripadnika oruzanih snaga, pomo¢i par-
tnerima te fizickoj i psihickoj zdravstvenoj zastiti ¢lanova obitelji vojnih osoba.*®

4.2. Metode usmjerene privla¢enju vojnika i policijskih sluzbenika

Od metoda koje su u prvom redu usmjerene privlacenju kandidata u vojnu i policij-
sku sluzbu treba izdvojiti oglasavanje natjecaja za sluzbu. Natjecaje za prijem u vojnu
i policijsku sluzbu potrebno je oglasiti svim potencijalnim kandidatima, pri ¢emu se
naglasak mora staviti na nove tehnologije i drustvene mreze kako bi se oglas priblizio
prije svega pripadnicima generacije Z. Tako se Njemacka federalna policijska sluzba
mladima pokusava pribliziti preko radijskog podcasta ,Funkdisziplin“ koji prati vise od

8 NATO 2019,19.

8 NATO 2019, 64—66.

& NATO 2019, 70.

8 Acquarelliet al. 2022,13—14.

8 Bhatti, McDonald 2019, 2.

° Ministry of Defence 2022, 14—15.
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16.000 korisnika u kojem gostuju policijski sluzbenici i dijele svoja iskustva razli¢itih
policijskih poslova. Uz to, uspostavljeni su programi za viezbanje ,Fit wie ein Bundes-
polizist“ koji mlade priprema za testove fizicke spremnosti za rad u policiji; pokretni
escape rooms gdje se mogu rjesavati simulirani policijski slu¢ajevi; Facebook, YouTube
i Instagram profil federalne policije; rad influencerica Julie i Luce koje u interaktivnim
videima s gledateljima rjesavaju policijske slucajeve " U ¢eskoj regiji Sredisnjoj Bohe-
miji poceo se koristiti chatbot ,Polda“ na kojem se mladi mogu dopisivati s virtualnim
policajcem koji ih upoznaje s policijskim poslovima pokazujuciim slike i videa stvarnih
situacija. Chatbot ima ulogu i u procesu selekcije kandidata jer svoje sugovornike u raz-
govoru ispituje o njihovu zdravlju, obrazovanju i karakteru na temelju ega procjenju-
je koji su kandidati prikladni za koje policijske poslove. U tri mjeseca primjene chatbota
34 kandidata podnijela su svoj Zivotopis za rad u policiji.

Jedan od unutrasnjih motivacijskih faktora za rad u javnoj upravi jest i reputacija
posla.®? Vojska i policija u tom aspektu dobro stoje jer ih za razliku od ostatka javne
uprave gradani vide u pozitivnijem svjetlu, Sto doprinosi privlacnosti sluzbe >* Me-
dutim, vojska i policija moraju kontinuirano raditi na unapredenju vlastitog imidza i
njegovu priblizavanju novim generacijama, sto znacdi uloziti u vlastiti brending®* kako
bi i kampanje usmjerene privla¢enju novih kandidata bile podudarne sa stvarnim
Zeljama novih generacija te kako bi se iskoristio efekt pozitivne reputacije vojske i
policije. Dosadasnja istraZivanja pokazala su da ,jaci“ kandidati, odnosno kandidati
s odgovarajué¢im kompetencijama, dobro biraju gdje ¢e podnijeti prijavu za posao®,
stoga i kampanja oglasavanja i privlaenja mora biti fokusirana i usmjerena na pri-
kazivanje pravih potreba sluzbe, ali i moguénosti za kandidata. Nizozemska je jo$
krajem1990-ih zapocela s projektom privlacenja kandidata za rad u policiji, ali je pri-
tom naglasak stavljen i naimidz policije kao poslodavca te slanjejasnije slike o tome
$to policija radi. Ta mjera pomaze privla¢enju novih kandidata, ali ju Nizozemska
vidi i kao mjeru zadrzavanja postojecih policijskih sluzbenika jer se brendiranjem
policije jaca osjec¢aj ponosa prema vlastitoj organizaciji®® Generacijama milenija-
laca i generaciji Z opis i karakteristike posla jedan su od odlucujuéih elemenata pri
odabiru posla. Medutim, u kontekstu policije ¢esto se pokazuje da je nepodudarnost

o Bundespolizei 2019, 86 i 87.

%2 Park, Ward 2012, 707.

% Prema podatcima OECD-a iz 2021., policija je dio politi¢ko-upravnog sustava u koji gradani imaju
najvedi stupanj povjerenja (https://www.oecd-ilibrary.org/sites/b407f99c-en/1/3/2/index.html?ite-
mld=/content/publication/b407f99c-en&_csp_=c12e05718c887e57d9519eb8c987718b&itemICO=0e-
cd&itemContentType=book).

| podatci o vojsci iz 2022. govore o povjerenju koje gradani imaju u nju (https://www.statista.com/
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kandidata s prirodom i zadatcima posla jedan od razloga napustanja sluzbe ” Stoga
jevec prioglasavanju posla, alii brendiranju vojske i policije, potrebno dati realistican
opis posla s naglasavanjem njegovih karakteristika. Kao metodu upoznavanja kandi-
data sa stvarnim poslom, u nekim regijama u Svedskoj uveden je walk and talk s poli-
cijskim sluZzbenikom kako bi se buduéi kandidati bolje upoznali s buduéim poslom

Metoda usmjerena privlacenjujest i smanjivanje standarda koji se traze za ulazak u sluz-
bu, 5to u kontekstu vojske i policije moze biti smanjivanje psihofizickih zahtjeva koji
se traze od buducih vojnika i policijskih sluzbenika, ali i pove¢anje dobi do koje je
ulazak u sluzbu mogué®® Primjerice, zbog nedostatka prikladnih kandidata za rad
u njemackoj federalnoj policiji od 2020. smanjeni su kriteriji za prolaz testa pozna-
vanja njemackog jezika, ukinuti su uvjeti tjelesne visine za rad u policiji, a testiranje
fizicke spremnosti vise ne ukljucuje skokove u dalj i sklekove, ve¢ tréanje s loptom.’°°
S problemom manjka kandidata koji udovoljavaju natjecajnim uvjetima suocila se i
Svedska u kojoj od 2012. do danas kriteriji za ulazak u policijsku sluZzbu postaju sve
manji: dobna granica za ulazak u sluzbu smanjenaje s 20 na18 godina, ukinut je test
poznavanja jezika, smanjeni su minimalni bodovi na testu inteligencije, a bodovni
prag za ulazak usluzbusmanjenjes Cetiri na tri boda.” Ta metoda privlacenja moze
smanjiti kvalitetu kandidata, stoga ju je potrebno kombinirati uz prikladno oglasa-
vanje i pravilan opis posla kako bi se javili oni koji su za posao zaista zainteresirani i
smatraju da ispunjavaju trazene uvjete.

Ubrzavanje selekcijskog postupka takoder je povecana atraktivnost sluzbe jer kandida-
ti mogu dobiti brzo informaciju o uspjehu i uéi u program.®* Pocetkom 2020. u Sved-
skoj je pojednostavnjen i ubrzan postupak selekcije policijskih sluzbenika. Uveden
je rad centara za procjenjivanje kandidata tijekom cijele godine, ¢ime je skraeno
vrijeme trajanja natjecajnog postupka, uveden je jos jedan centar za procjenjivanje
kako bi bili dostupniji kandidatima te je uvedeno telefonsko kontaktiranje kandida-
ta prije procjene kako bi ih se ohrabrilo da se pojave na testiranju.'

Kao metoda koja je u velikoj mjeri specificna za vojsku istice se pruzanje podrske vojni-
cima u integraciji na trZiste rada nakon prestanka sluzbe. Vojna je sluzba po prirodi posla
vremenski ogranicena. Podatci iz SAD-a pokazuju da se svega 22 — 40 % vojnika od-
lu¢i produZiti ugovor nakon Sto je prvi istekao.”®* Isticanjem da se za vrijeme trajanja
sluzbe omogucduje stjecanje znanja koja su trazena ujavnom i privatnom sektoru Siri

97 QOrrick 2018, 8.
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se atraktivnost vojne sluzbe te se poti¢e mlade osobe koje se na drukdiji nadin ne bi
mogle skolovati ili doskolovati da se ukljuce u vojnu sluzbu. Takoder, danasnja istra-
Zivanja' govore o tome da vojska mora racunati s time da ¢e uvijek biti velik posto-
tak vojnika koji ¢e odluditi ne produziti ugovor te njezin nacin poslovanja, modus ope-
randi, mora biti takav da konstantno privlaci nove mlade osobe, ra¢unajuéi na to da
¢e mnogi od njih uskoro i otici. Pruzanje sigurnosti mladima da se za vrijeme sluzbe
osposobljavaju i za kasniji rad u javnom i privatnom sektoru djeluje kao faktor pri-
vlacenja. Taj model, koji je podudaran s danasnjom generacijom Z koja ne Zzeli cijeli
radni vijek biti vezana uz jednog poslodavca, postat ¢e sve vazniji i za policiju, koja
kao jedan od faktora privlacenja moze nuditi konstantno usavrsavanje, ali i razvoj
vjestina koje nisu nuzne za policijsku sluzbu, ali mogu posluZiti poslije (u¢enje o pri-
premi zivotopisa, uCenje stranih jezika, informatic¢ko opismenjavanje itd.). Kada je
2010. ukinula obvezni vojni rok, Svedska je pocela razvijati nove metode privlacenjai
zadrzavanja u vojnoj sluzbi. Najprije, Svedska je vojska odlucila na mlade kandidate
gledati kao na pojedince te ih privuéi u sluzbu ili zadrzati u sluzbi nakon isteka osmo-
godisnjeg ugovora naglasavanjem njihova osobnog probitka od ulaska u sluzbu, od-
micudi se od naglasavanja sluzenja javnom dobru i Sirem cilju. Reklamna kampanja
bila je prigodno nazvana ,1000 moguénosti: Sto moZete postati sluzeéi u oruzanim
snagama®, a uz njuje pokrenut i program ,Cjelovito upravljanje karijerom*“. U okviru
tog programa vojnik dobiva svog karijernog trenera s kojim se sastaje desetak puta
tijekom Sest mjeseci kako bi utvrdili plan buduée karijere (unutar iliizvan vojne sluz-
be) i kako ga ostvariti. U okviru programa Cjelovitog upravljanja karijerom vojnici
imaju i edukaciju o ,0sobnom marketingu“ te kako se predstaviti buducim poslodav-
cima, a njegov sudioi ,razvojni razgovori“izmedu vojnika i njegova nadredenog koji
trebaju osigurati kontinuirani razvoj svakog vojnika dobivanjem povratne informa-
cije o svom radu i moguénostima (Strand, 2022, str. 233—236).

Uz to, jedna je od metoda i dopustanje povratka u sluzbu osobama koju su sluzbu napu-
stile. U Belgiji je omogucen povratak u sluzbu vojnicima koji su se umirovili, odnosno
otisli iz sluzbe. To je mogucée u roku od godinu dana, ¢ime se Zeli omoguciti vojnim
osobama da isprobaju civilni Zivot, ali i da se vrate u sluzbu ako zakljuce da je za njih
to ipakispravan odabir (Sminchise, 2016, str. 93). Kod osoba koje se na taj nacin vrate
moze se ocekivati veci stupanj motivacije, ali i dugotrajniji ostanak u sluzbi (Orrick,
2018, str. 5) te se ta metoda moze primijeniti i kod vojske i kod policije.

Kao posebna metoda popunjavanja praznih mjesta u vojnoj sluzbi, a time i kao po-
sebna metoda privlacenja javlja se i zaposljavanje drzavljana drugih clanica EU-a. Pro-
blem je tog pristupa, s obzirom na razlicite place vojnika u razli¢itim zemljama, na-
stanak konkurencije medu drzavama clanicama i koncentracija najboljih kandidata

%5 Dolan 2021.
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uzemljamas najboljom pla¢om. Ipak, kako je poznavanjejezika uvjet ulaska u vojnu
sluzbu, fluktuacija kandidata za vojsku medu zemljama fakticki je ogranicena. Za-
preke za Sire otvaranje vojne sluzbe drzavljanima drugih zemalja sigurnosni su ra-
zlozi i moguénost oruzanog sukoba s maticnom zemljom. U 2019. osam ¢lanica EU-a
zaposljavalo je vojne djelatnike iz drugih zemalja, bilo biviih kolonija (Spanjolska,
Velika Britanija i Francuska u Legiji stranaca kao posebnoj vojnoj jedinici) ili zemalja
¢lanica EU-a (Cipar, Danska i Luksemburg). Pritom su samo dvije zemlje (Belgija i Ir-
ska) zaposljavale drzavljane zemalja ¢lanica EU-a bez dodatnih uvjeta koje moraju
ispuniti kako bi usli usluzbu.™® U policijskim sluzbama nekih europskih zemalja uvo-
di se mogucénost zaposljavanja i osoba koje nisu drZavljani zemalja clanica EU-q ili EEA-a,
ali se pritom propisuju posebni dodatni uvjeti za ulazak u sluzbu. U Njemackoj su to
privremeno ili trajno boraviste u Njemackoj, potreba za poznavanjem stranogjezika
(turski, ruski, arapskiisl) za rad u odredenim gradovima i metropolitanskim naselji-
ma'”’, a u Velikoj Britaniji namjera i dopustenje trajnog boravka u Velikoj Britaniji te
najmanje posljednje tri godine Zivota u Velikoj Britaniji.*®

Uvodenje obveznog vojnog roka prisilna je metoda, no ako je kvalitetno provedeno,
odredenom broju osoba koje su prosle obvezni vojni rok sluZzenje u vojnoj sluzbi
moze se pokazati kao pogodno za nastavak karijere. Istrazivanja su pokazala da ob-
vezni vojni rok dovodi do jacanja povjerenja u vojsku.*® Od 1990. do 2013. 24 zemlje
¢lanice EU-a ukinule su obvezu sluZenja vojnog roka. U posljednje se vrijeme, osobi-
to zbog situacije u Ukrajini, u mnogim europskim zemljama raspravlja o ponovnom
uvodenju obveze sluzenja vojnog roka."™ Prema podatcima iz 2024. od zemalja ¢la-
nica Europske unije obvezu sluZenja vojnog roka propisuju Austrija, Cipar, Danska,
Estonija, Finska, Gréka, Litva, Poljska, Portugal, Slovacka, Spanjolska i Svedska.™
Kombiniranjem obveznog vojnog roka uz neke od metoda privlacenja i zadrzavanja
moZe se potaknuti vedi broj kandidata za ulazak i ostanak u sluzbi.

4.3. Metode usmjerene zadrZavanju vojno djelatnih osoba i policijskih
sluZzbenika

Za pravilno upravljanje radom vojnih djelatnika i policijskih sluZzbenika vazno je
imati dobro postavljen sustav upravljanja radnim izvrsenjem vojnika i policijskih
sluzbenika.™ Sustav upravljanja radnim izvrSenjem zahtijeva konstantni kontakt
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izmedu vojnika / policijskog sluzbenika i njegova nadredenog te dobivanje povratne
informacije o vlastitom radu, Sto doprinosi daljnjoj motivaciji za rad. Funkcioniranje
sustava uvelike ovisi o kvaliteti vodeceg kadra jer se pokazalo da su neodgovaraju-
¢i odnosi s neposredno nadredenim jedan od glavnih razloga napustanja policijske
sluzbe.™ Stoga se kao vazna metoda zadrzavanja pojavljuje ulaganje u razvoj i osposo-
bljavanje rukovodeceg osoblja koje je sposobno pravilno upravljati radnim izvrsenjem
ostalih sluzbenika. Tako je Nizozemska pokrenula Nacionalni ured za upravljanje
razvojem Ciji je zadatak identificirati talentirane pojedince koji imaju potencijala za-
uzeti najvise strateske pozicije u resoru policije. Ured ima posebnu ispitnu komisiju
koja provjerava ima li osoba talenta i potencijala za preuzimanje vodecih pozicija te
razvija individualni plan razvoja karijere koji se zatim uglavnom provodi pri Skoli za
policijske rukovoditelje Nizozemske.™ Kako bi se osiguralo da rukovodeéa mjesta
budu popunjena osobama sa svim potrebnim kompetencijama, kanadska vojska
ima programe mentoriranja za najvisa radna mjesta.”

Uz razvoj rukovodeceg osoblja, naglasak je potrebno staviti na kontinuirano usavr-
Savanje svih vojnih i policijskih djelatnika jer se pokazalo da se policijski sluzbenici koji
imaju mogucnosti za dodatno usavrsavanje smatraju cijenjenima te postoji veca
vjerojatnost njihova ostanka u sluzbi." Kanada ulaze napore u kontinuirani razvoj
i obrazovanje svih djelatnih vojnih osoba. Tako je naglaseno da postoje Cetiri stupa
profesionalnog razvoja vojnih osoba (formalno obrazovanije, trening i obuka, isku-
stva te samostalni razvoj) koja je potrebno kontinuirano razvijati. Od docasnika i
Casnika se trazi, ali i pruzaju moguénosti, za kontinuirani razvoj pet vrsta kompe-
tencija: strucnih, kognitivnih i socijalnih kompetencija, kompetencija upravljanja
promjenama te razvoj profesionalne ideologije. Svaki docasnik i asnik mogu proci
viSe razina razvoja: pocetnu, srednju, naprednu i vodecu razinu, a prelazak izmedu
razina ovisan je o razini kompetencija. Britanska vojska kao vaznu mjeru zadrzava-
nja navodi i pruzanje mogucnosti obrazovanja za 80 % regrutiranih vojnika, od ko-
jih jednu tred¢inu u podrucju znanosti i tehnologije, $to im nudi moguénost trajnog
ostanka u britanskoj sluzbi, ali i komparativne prednosti na trzistu rada. Takoder,
predvidenoje uspostavljanje trajne suradnje izmedu vojske, javne sluzbe i privatnog
sektora kako bi se osigurao siguran nastavak karijere izvan vojske vojnicima koji se
zato odluce, ali i ostanak u sluzbi najboljih."”

U kontekstu policije kao vazna metoda zadrzavanija policijskih sluzbenika pokazalo
se jacanje osjecaja pripadnosti vlastitoj organizaciji, $to se ostvaruje i brendiranjem koje

3 Orrick 2018, 11.
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bolje pozicionira organizaciju, a time i jaca osjecaj ponosa i zadovoljstva radom u
njoj, ali i razlicitim nacdinima ispitivanja zadovoljstva i misljenja svih zaposlenih te
poduzimanjem mijera na osnovi prikupljenih misljenja. Ja¢anju osjecaja pripadnosti
pridonose i kontakti izmedu nadredenih i podredenih te upoznavanje svih podre-
denih s ciljevima i svrhom organizacije, u ¢emu veliku ulogu ima razvoj rukovode-
¢eg osoblja i upravljanje radnim izvrsenjem policijskih sluzbenika. Policija u Was-
hingtonu (SAD) jedna je od najveéih u SAD-u, a kao mjeru zadrZavanja policijskih
sluzbenika uvela je neke metode jac¢anja osjecaja pripadnosti organizaciji. Izmedu
ostalog, postavljena je internetska stranica na kojoj policijski sluzbenici mogu ano-
nimno predlagati mjere koje su potrebne za unapredenje i olak$anje njihova posla,
a prijedlozi koji su prihvaceni budu javno objavljeni te se javno priznaje da se slusaju
prijedlozi zaposlenika. Prema misljenju voditelja, takve mjere dovele su do smanje-
nja broja napustanja sluzbe.

Uz to, analiza dokumenata pokazala je da i razne metode oblikovanja ponasanja kao
Sto su rotacija posla, mentorstvo i kvalitetan vjezbenicki staz™ mogu doprinijeti ze-
lji djelatnih vojnih osoba i policijskih sluzbenika da ostanu u sluzbi. Primjerice, ro-
tacija posla pokazala se posebno poticajnom za mlade policijske sluzbenike kojima
omogucuje stjecanje novih znanja i usavrsavanje, ali i za starije kojima omoguéuje
razbijanje rutine posla.’> Mentoriranje se iznimno zagovara i u policiji™ i u vojsci.'**
IstraZivanje koje je provedeno na 691 umirovljenom admiralu americke mornarice
pokazaloje da ihje 67 % imalo mentora u nekoj fazi karijere, da su time bili iznimno
zadovoljni te da su bili zadovoljniji svojom mornarickom karijerom nego admirali
koji u svojoj karijeri nisuimali mentora.”” Od 2006. americka mornarica propisuje da
svi marinci moraju dobiti mentora koji je u viSem rangu od njihova. Mentor ima za-
datak pomagati marincu u svim aspektima Zivota, ne samo pri izvrSavanju sluzbene
duznosti, a kvaliteta mentoriranja uzima se u obzir pri ukupnom ocjenjivanju rada
marinaca.** NAWLEE, americko udruzenje policajki, osmislilo je inovativan program
mentoriranja policijskih sluzbenika koje je, prema misljenju 67 % organizacija koje
gaje uvelo, povecalo efikasnost rada. Programi mentoriranja obuhvaéaju i mentori-
ranje kandidata koji se pripremaju za ulazak u sluzbu, tijekom cijele sluzbe, a omo-
gucuju i mentoriranje izvan vlastite organizacije.”
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Buduéi da vojska zbog specificnosti sluzbe ima ugovore sklopljene na kraca raz-
doblja, zadrzavanju moze pomoci sklapanje duljih ugovora, davanje ugovora na ne-
odredeno vrijeme vojnicima koji to svojom izvedbom zasluze ili povec¢anje dobi za
ostanak u sluzbi. Za vrijeme pandemije COVID-19 u Nizozemskoj se pokazalo da su
sigurnost posla i primanja glavni razlog zbog kojeg djelatne vojne osobe ostaju u
sluzbi te je Nizozemska kao mjeru zadrzavanja odlucila ponuditi ugovore na neodre-
deno svim prikladnim vojnicima, a nastoji zadrzati i starije djelatnike produljenjem
dobi do koje mogu raditi.”*

5. UMJESTO ZAKLJUCKA — SMJEROVI DALJNJIH ISTRAZIVANJA

U radu su na temelju analize radova medunarodnih organizacija i autora o meto-
dama privlacenja i zadrZavanja u resorima vojske i policije sistematizirane metode
privlaCenja i zadrzavanja vojno djelatnih osoba i policijskih sluzbenika. Navedene
metode mogu se podijeliti na one koje sluze ponajprije privlacenju novih kandidata
u sluzbu, one koje su usmjerene zadrzavanju postojecih te one koje imaju dvojaku
svrhu. Ovisno o vlastitim potrebama kao i proracunskim ogranicenjima, svaka ze-
mlja moze naglasak staviti na one od njih koje su joj u danom trenutku prioritet.

Rad pruza i uvid u primjere dobrih praksi u komparativnim upravnim sustavima te
pokazuje kako su druge drzave, suocene s izazovima popunjavanja vojno djelatnih
osoba i policijskih sluzbenika, pocele sve vecu pozornost posvecivati metodama pri-
vladenja i zadrZavanja u vojnoj i policijskoj sluzbi, svjesne kako ¢e taj problem u bu-
duénosti biti sve izraZeniji. U tom smislu, komparativni primjeri mogu biti poticaj za
to da se i u Hrvatskoj razmisli o pravodobnom uvodenju novih metoda privlacenja
i zadrzavanja kako bi se problemi s popunjavanjem mjesta u sto je moguce vecoj
mjeri prevenirali ili barem umanjili.

IstraZivanje kljucnih faktora privlacenja i zadrzavanja vojno djelatnih osoba i poli-
cijskih sluzbenika u medunarodnim dokumentima, uz prikaz konkretnih metoda
putem kojih se oni mogu uvesti kao metode upravljanja ljudskim potencijalima u
resorima obrane i policije, otvara prostor za provodenje empirijskih istrazivanja o
hrvatskoj vojnoj i policijskoj sluzbi. U hrvatskoj znanstvenoj literaturi ve¢ posto-
je istrazivanja o statusu vojnih ili policijskih sluzbenika', ali s obzirom na klju¢nu
ulogu resora obrane i policije u zastiti interesa drZave i njezinih gradana, ovaj rad
nastoji otvoriti prostor za istrazivanja specifi¢cno usmjerena privlacenju i zadrzava-
nju ljudi u tim resorima. Pritom je posebno bitno istraziti primjenjuju li se i u kojoj
mjeri metode usmjerene privlacenjuizadrZzavanjuvojno djelatnih osoba i policijskih

26 Spanjaart 2022.
27\ npr. Kopri¢ 2019; Marcetic, Giljevic, LopiZi¢ 2022.
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sluzbenika, kakav je njihov sadrZaj, mogu li se i u kojim aspektima postojeée dobre
prakse unaprijediti, postoji li prostor za ucenje iz tudih iskustava te posebice kakvi
su efekti primjene pojedinih metoda u hrvatskom kontekstu. Odgovori na ta pitanja
mogu doprinijeti stvaranju policy preporuka za unapredenje stanja u tim resorima i
olaksati odlucivanje temeljeno na dokazima (evidence based policy making).

LITERATURA

Radovi

10.

11.

12.

13.

14.

. College of Policing (2020). Policing in England and Wales: Future Operating Environment 2040.

College of Police Limited, Coventry.

. Giljevi¢, T,; Stanici¢, F. (2022). Predgovor, u: Giljevié, T.; Stanicié, F. (ur.) Policija kao zastitnik

prava gradana. Institut za javnu upravu, Zagreb, str. 11-15.

. Johnson, W. B.; Anderson, G. R. (2010) Formal Mentoring in the U.S. Military—Research

Evidence, Lingering Questions, and Recommendations. Naval War College Review, 63 (2), str.
1-14.

. Kopri¢, I. (2009). Attracting and retaining the best people in public service. UNDP, RCPAR &

HRM CoP in Western Balkans, Sarajevo, Atena.

. Kopri, I. (2019). Policija i policijski sluzbenici u Hrvatskoj. Empirijsko istraZivanje i prav-

na analiza. Zagreb: Institut za javnu upravu i Sindikat policije.

. Lali¢ Novak, G. (2022). Uloga policije u zastiti ljudskih prava trazitelja medunarodne zastite i

izbjeglica, u: Giljevi¢, T.; Stanicic, F. (ur.) Policija kao zastitnik prava gradana. Institut za javnu
upravu, Zagreb, str. 89—108.

Lievens, F; Chapman, D. (2019). Recruitment and Selection, u: The SAGE Handbook of Human
Resource Management. SAGE Publications, Thousand Oaks, str. 123—150.

. Marceti¢, G. (2007). Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi. Suvremena javna

uprava, Zagreb.

. Marceti¢, G.; Giljevi¢, T,; Lopizi¢, I. (2022). Zaposljavanje i obrazovanje policijskih sluzbenika —

suvremeni trendovi i izazovi, u: Giljevi¢, T.; Stanici¢, F. (ur.) Policija kao zastitnik prava gradana.
Institut za javnu upravu, Zagreb, str. 57—88.

Park, S. M.; Ward, J. (2012). Driven to Service: Intrinsic and Extrinsic Motivation for Public and
Nonprofit Managers. Public Personnel Management, 41 (4), str. 705—734.

Pusi¢, E. (2002). Nauka o upravi. Skolska knjiga, Zagreb.

Sminchise, V. (2016). Military Retention. A Comparative Outlook. Journal of Defense Resour-
ces Management, 7 (1), str. 85—-98.

Stanici¢, F. (2022). Nadzor drzavne granice i zastita prava migranata, u: Giljevié, T.; Stanicié, F.
(ur) Policija kao zastitnik prava gradana. Institut za javnu upravu, Zagreb, str. 109—134.

Stanici¢, F. (2015). Policijsko upravno pravo. Narodne novine, Zagreb.

140



R. Manojlovi¢ Toman, . LopiZic, T. Giljevic: Vojska i policija u vremenima kriza — kako privudii zadrZati...

15.

16.

17.

Strand, S. (2022). The birth of the enterprising soldier: governing military recruitment and reten-
tion in post-Cold War Sweden. Scandinavian Journal of History, 47(2), str. 225—247. https://
doi.org/10.1080/03468755.2021.1997797

Vukojici¢ Tomié, T.; Manojlovi¢ Toman, R.; LopiZié, I. (2021). Upravljanje razlikama u javnoj
upravi: pristupi, primjeri dobrih praksi i stanje u Republici Hrvatskoj. Godisnjak Akademije
pravnih znanosti, 12 (1), str. 305—326.

Wilson, J. M ; Dalton, E.; Scheer, C.; Grammich, C. A. (2010). Police Recruitment and Retenti-
on for the New Millennium. The State of Knowledge. U.S. Department of Justice, Washington.

MrezZni izvori

10.

Acquarelli, M.; Bijlmsa, B. (2022). Modernising Recruitment and Retention Strategies Develop-
ments in Military Employment,https://finabel.org/wp-content/uploads/2022/08/46.-Mo-
dernising-Recruitment-and-Retention-Strategiess-1.pdf (24. studenog 2023.).

. Bhatti, Z. B.; McDonald, L. (2019). Overcoming Shortages of Skilled Civil Servants in Remote

and Hardship Areas, https://documentsi.worldbank.org/curated/en/455631549954357933/
pdf/134549-BRI-PUBLIC-Overcoming-Shortages-of-Skilled-Civil-Servants-in-Remo-
te-and-Hardship-Areas-GovernanceNotesNov.pdf (19. travnja 2023.).

. Blok, C. (2004). Policing in the Netherlands, https://polis.osce.org/country-profiles/nether-

lands (25. travnja 2023.).

. Bove, V;; Di Leo, R.; Giani, M. (2023). Conscription's comeback: The everlasting appeal of an age-

old policy, https://cepr.org/voxeu/columns/conscriptions-comeback-everlasting-appe-
al-age-old-policy (4. svibnja 2023.).

. CAF (n.d.). Canadian Armed Forces professional development framework, https://[www.cana-

da.ca/en/department-national-defence/services/benefits-military/education-training/
professional-development/framework.html (24.travnja 2023.).

. Dolan, M. (2021). Considering the Military Model for Recruiting and Retention in Law Enfor-

cement, https://www.dolanconsultinggroup.com/wp-content/uploads/2021/01/Mili-
tary-Model-of-Recruiting.pdf (20. travnja 2023.).

Dore’, ].-F. (2021). Mentoring in the Canadian Armed Forces: Are We Missing Out?, https://www.
cfc.forces.gc.ca/259/290/23/286/Dore.pdf (25. travnja 2023.).

. Erickson, S. G. (2023). Addressing the Challenges of Recruiting and Retention in-Law Enfor-

cement, https://americafirstpolicy.com/latest/addressing-the-challenges-of-recrui-
ting-and-retention-in-law-enforcement.

. EURES (2022). Report on labour shortages and surpluses 2022, https://www.ela.europa.eu/si-

tes/default/files/2023-03/eures-labour-shortages-report-2022.pdf (24. studenog 2023.).

EUROMIL (2019). EUROMIL Position on Recruitment and Retention, https://euromil.org/
wp-content/uploads/2019/04/1904_EUROMIL_Position_Paper_Recruitment_and_Re-
tention.pdf (30. travnja 2023.).

141



Godisnjak Akademije pravnih znanosti Hrvatske, vol. XV, 1/2024.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

142

EDA (2018). The Impact of Demographic Change on Recruitment and Retention of Personnel in
European Armed Forces, https://eda.europa.eu/docs/default-source/reports/impact-per-
sonnel_executive-summary.pdf?platform=hootsuite (30. travnja 2023.).

Hanks, R. (2022). What Soldiers Want: The Gen Z Perspective, https://[www.armyupress.
army.mil/Journals/NCO-Journal/Archives/2022/February/What-Soldiers-Want/ (19. trav-
nja 2023.).

Higginbotham, D. (2022). Joining the Police. Dostupno na https://www.prospects.ac.uk/jo-
bs-and-work-experience/job-sectors/law-enforcement-and-security/joining-the-police
(20. travnja 2023.).

IR (2021). Germany: becoming the officer in policer, https://[www.immigration-residency.
com/become-police-officer-germany/ (20. travnja 2023.).

Janoowaala, M. (2021). Recruiting police officers- How data makes a difference, https://poli-
cinginsight.com/features/being-smart-with-data-to-solve-your-police-recruitment-c-
hallenges-part-2-gaining-insights-to-improve-the-application-process/ (20. travnja
2023.).

Lund, N. N. (2023). Mentoring on a division. https://www.ausa.org/articles/mentoring-divi-
sion (5. svibnja 2023.).

Marcetié, G.; Manojlovi¢ Toman, R.; DZini¢, ]. (2020). Tackling the challenge of employment
and retention in the civil service, https://[www.eupan.eu/wp-content/uploads/2020/07/
EUPAN-Presidency-Report-Croatia.pdf (3. svibnja 2023.).

McKinsey and Company (2022). What workers want is changing. That could be good for go-
vernment, https://www.mckinsey.com/industries/public-and-social-sector/our-insights/
what-workers-want-is-changing-that-could-be-good-for-government#/ (3.  svibnja
2023.).

Ministry of Defence (2018). A Force for Inclusion Defence Diversity and Inclusion Strategy
2018 —2030. Ministry of Defence UK, https://assets.publishing.service.gov.uk/government/
uploads/system/uploads/attachment_data/file/907901/20180806-MOD_DI_Plan_A4_
v14_Final-U.pdf (21. travnja 2023.).

Ministry of Defence (2021). Defence in a competitive age, https://assets.publishing.ser-
vice.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/974661/
CP411_-Defence_Command_Plan.pdf (21. travnja 2023.).

Ministry of Defence (2022). UK Armed Forces Families Strategy 2022-32, https://assets.
publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/
file/1048269/UK_Armed_Forces_Families_Strategy_2022_to_2032.pdf (3. svibnja
2023.).

NATO (2007). Recruiting and Retention of Military Personnel, https://www.nato.int/issues/
women_nato/recruiting%20&%?20retention%200f%20mil%20personnel.pdf (18.trav-
nja 2023.).

NATO (2019). Summary of the National Reports of NATO Member and Partner Nations to the
NATO Committee on Gender Perspectives, https://www.nato.int/nato_static_fl2o14/assets/
pdf/2021/9/pdf/NCGP_Full_Report_2019.pdf (19. travnja 2023.).



R. Manojlovi¢ Toman, . LopiZic, T. Giljevic: Vojska i policija u vremenima kriza — kako privudii zadrZati...

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Orrick, W. D. (2018). Best Practices Guide for Recruitment, Retention, and Turnover of Law
Enforcement Personnel, https://www.theiacp.org/sites/default/files/2018-08/BP-Recrui-
tmentRetentionandTurnover.pdf (20. oZujka 2023.).

Ring, B. (2022). Scientific Approach to Solving Army Retention and Recruiting Problem Self-De-
termination Theory and Authentic Leadership Theory. Small Wars Journal, https://smallwar-
sjournal.com/jrnl/art/scientificcapproach-solving-army-retention-and-recruiting-pro-
blem-self-determination (20. travnja 2023.).

Schroder, C. (2022). Recruitment and retention in military organizations, https://[www.linke-
din.com/pulse/recruitment-retention-military-organizations-dr-germar-schr%C3%B-
6der (31. 0zujka 2022.).

Spanjaart, J. (2022). The state of military recruitment and retention: Shortages are everyw-
here, https://totalent.eu/the-state-of-military-recruitment-and-retention-shorta-
ges-are-everywhere/ (3. svibnja 2023.).

Staudenmaier, R. (2020) German police lower language requirements for recruits, https://
www.dw.com/en/germany-to-lower-language-requirements-for-federal-police-recruit-
s/a-52065649 (24. travnja 2023.).

Vagt, S. (2019). Why European national militaries should be open to all EU citizens? FNF_Poli-
cy%20Paper%20Why%20European%z2onational%zomilitaries.pdf (24. travnja 2023.)

Thomas,].; Thomas, T. (2015). Mentoring, Coaching, and Counseling Toward A Common Under-
standing, https://www.armyupress.army.mil/Portals/7/military-review/Archives/English/
MilitaryReview_20150831_arto12.pdf (2. veljace 2024.).

Trucano, M; Myers, R.; Corbo, A.; Hare, A.; Gaddes, R. (2017). Foreign Military Strategies to
Recruit and Retain Women. Insight Policy Research, https://dacowits.defense.gov/Portals/48/
Documents/General%2o0Documents/RFI%20Docs/March2017/Insight%20RFI%203.
pdf?ver=2017-03-17-113845-857 (21. travnja 2023.).

Vijece Europe (2013). The European Convention on Human Rights and Policing, https://www.
echr.coe.int/documents/d/echr/handbook_european_convention_police_eng (24. stu-
denog 2023.).

Summary

ARMY AND POLICE IN TIMES OF CRISES
- HOW TO ATTRACT AND RETAIN THE BEST PEOPLE

The role of the police and the army is of particular importance in times of crises such as the
health threat caused by the COVID-19 disease pandemic, natural disasters such as earth-
quakes or floods, war situations and intense mixed migrations. At the same time, the army
and the police are faced with an internal crisis, which is reflected in the difficulties in attract-
ing and retaining quality people. Negative demographic trends, changed life preferences, and
working conditions which are insufficiently adapted for the new generations lead to a lack of
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necessary candidates and a decrease in the attractiveness of work in public administration in
general. These problems are accentuated in the army and the police, which have the authority
to encroach on the fundamental rights and freedoms of citizens. In these departments, in ad-
dition to the general conditions necessary for employment in the civil service, special physical
and mental preparation is required. This paper provides an overview of contemporary trends
and challenges that the army and the police face in contemporary society and systematizes
the methods of attracting and retaining people in these departments. Based on the content
analysis of the selected scientific literature, the methods are divided into three categories: a)
those aimed at attracting people, b) those aimed at retaining people, and c) those that have
a dual function of attracting and retaining people in the army and the police. For each of the
methods, comparative examples of their actual application are given. The paper opens the
door for future research, specifically aimed at solving the problem of attraction and retention
in the Croatian army and police, and represents a basis for learning from comparable expe-
riences.

Keywords: army, police, attraction and retention, public administration, crises
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