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Namen prispevka

Namen clanka je prikazati znacilnosti pridobivanja kadra na podrodju EI/EB. Obstojeca literatura je
usmerjena predvsem na operativno tehnicni vidik (sodobne sisteme), vse premalo pa je poudarka na
kadrih, ki le-te uporabljajo. Kako in kje identificirati kader z ustreznimi kompetencami ter ga ob
upostevanju omejitev (stopnja tajnosti) na pravi nacin pridobiti, je raziskovalno vprasanje ¢lanka.

Metodologija

V okviru teoreticnega dela ter sklepnih ugotovitvah sta uporabljeni metodi deskripcije ter sinteze.
Mnenja in poglede vodilnih strokovnjakov (MORS in SV) na podrocju kadrov in vojaski obveséevalni
dejavnosti, smo pridobili skozi kvalitativno raziskavo, tj. individualne polstrukturirane intervjuje.

Ugotovitve

Kompleksnost in globalnost grozenj ter razvoj komunikacijskih sistemov narekujejo potrebo po uporabi
tehnicnih obvescéevalnih disciplin, katerih ucinkovitost je vedno bolj pogojena z ustreznim kadrom - tega
je potrebno identificirati ter na ustrezen nacin in ustreznimi informacijami privabiti oziroma pridobiti.
Raziskava je pokazala, da pridobivanje kadra, predvsem intenzivnej$a in bolj odprta promocija, Se vedno
zbuja dolo¢ene dvome potrebne postopne demistifikacije, mehanizmi pridobivanja kadra v SV pa zaradi
specificnosti dela zahtevajo demistifikacijo podrocja ter bolj aktivho vlogo najviSjega, tj. stratesSkega
nivoja, odgovornega za nacrtovanje zmogljivosti EI/EB.

Omejitve/uporabnost raziskave
Raziskava zajema omejen segment kadrovskega managementa — faze nacrtovanja, izbora in razvoja kadra
EI/EB predstavljajo nadaljnje izzive celovitosti kadrovskega managementa na podrocju EI/EB.

Prakticna uporabnost
Visja statusna izhodiséa podrocja EI/EB (kadrovske prioritete, materialni vidik).

Izvirnost/pomembnost prispevka

Prispevek predstavlja izvirni ¢lanek na podroc¢ju kadrovskega managementa segmenta vojaske
obvescevalne dejavnosti in kot tak uporabno izhodis¢e za nadaljnje raziskave na SirSem podrocju
obvescevalne dejavnosti RS.

Kljuéne besede: pridobivanje kadra, vojaska obvescevalna dejavnost, elektronsko izvidovanje,
elektronsko bojevanje



1 Uvod

V sodobnem mednarodnem varnostnem okolju s prevladujo¢im obsegom nekonvencionalnih grozenj, je
vloga obveséevalne dejavnosti nepogresljiva, vrednost pravocasne in verodostojne informacije pa
odlocilnega pomena (Sluzba za standardizacijo in kodifikacijo, 2005), saj omogoca ustrezen in
pravocasen odziv ter tako postaja imperativ sodobnega vojskovanja. Obvescevalna dejavnost kot
najpomembnejSa dejavnost, s katero drzave skrbijo za nacionalno varnost v miru in vojni, zajema vec
vrst obvescevalnih disciplin, med drugim tudi tistih z uporabo tehniénih sredstev. Med tehnicne
obvescevalne discipline uvrs¢amo elektronsko izvidovanje (El) (ang. Signals Intelligence - SIGINT), kot
stratesko obvescevalno disciplino (Osterman in Saponja, 1996) ter v neposredni povezavi z obve$éevalno
dejavnostjo tudi elektronsko bojevanje (EB) (ang. Electronic Warfare - EW) kot operativno vojasko
aktivnost (Furlan, Re¢nik, Vrabi¢, Maras, Cerkovnik, Spur, Sonc, Tusak, Ivanusa, Gorjup, Kojadin, Lasi¢ in
Unger, 2006).

Spremembe v okolju, kompleksna tehnologija in globalna konkurenca pomenijo narascajoco ranljivost
organizacije. Organizacije, ki jim ne uspe imeti pravih ljudi ob pravem casu na pravih mestih, so
ogroZene in neuspesne (Vukovi¢ in Migli¢, 2006). To velja tudi za vojaske organizacije, kjer sodobni
sistemi povecajo njeno sposobnosti le, ¢e so v kakovostnem vidiku zdruZljivi s ¢loveskim dejavnikom,
zato se popolnjevanju kadra z ustreznim znanjem in sposobnostmi posveca precej pozornosti (Kotnik
Dvojmoc, 2002).

Potencialne kandidate pa je potrebno privabiti, pridobiti njihovo pozornost, kar poteka v fazi
pridobivanja kadra (Vukovic in Migli¢, 2006), v razli¢nih oblikah, formalnih in neformalnih. Na podrocju
EI/EB predstavlja to Se poseben izziv, predvsem z vidika stopnje tajnosti podatkov, zato je pomembno
opredeliti nacin in obseg informacij o Enoti za elektronsko bojevanje (EEB) ter podrodju EI/EB, s pomocjo
katerih pritegnemo kandidata ne da bi uporabili informacije s stopnjo tajnosti.

Namen ¢lanka je prikazati izzive in dileme pridobivanja kadra na podrocju EI/EB. Obstojeca literatura v
Slovenski vojski (SV) je na podrodju EI/EB usmerjena predvsem na operativno tehnic¢ni vidik EI/EB, tj. na
naloge ter sodobne sisteme potrebne za izvedbo le-teh, vse premalo pa je poudarka na kadrih, ki
neposredno izvajajo aktivnosti oziroma uporabljajo sodobne sisteme, zaradi ¢esar se ocenjuje, da je
potreba po raziskovanju kadrov na podro¢ju EI/EB toliko bolj izrazita in nujna.

Uvodoma sta predstavljeni podrocji El in EB, katerih razumevanje specificnosti je potrebno za
opredelitev in analizo pridobivanja kadra na podrodju EI/EB. V nadaljevanju sledi opredelitev teorije
pridobivanja kadra kot pomembne faze kadrovskega managementa ter izhodis¢a za prikaz nacinov
pridobivanja kadra v SV. Hkrati so opredeljeni zunanji in notranji viri EI/EB ter pomembnost promocije
EI/EB. Empiri¢ni del zajema raziskavo, s katero so pridobljena mnenja in pogledi o problematiki, izzivih in
dilemah na podrocju pridobivanja kadra EI/EB.

Sklepno so podana priporocila, ki v izhodis¢e ucinkovitosti pridobivanja kadra EI/EB postavljajo ureditev
statusa EEB ter podroéja EI/EB, predloge nadinov promocije v/izven MORS oziroma SV ter pristope k
ureditvi — v tem trenutku popolnoma neustreznega — materialnega vidika.

Kako in kje identificirati kader z ustreznimi kompetencami ter ga ob upostevanju omejitev (nedostopnost
informacij s stopnjo tajnosti) na pravi nacin pridobiti, je raziskovalno vprasanje ¢lanka, katerega odgovor
bomo poiskali z analizo literature in kvalitativno raziskavo.



2 Elektronsko izvidovanje in elektronsko bojevanje

Sodobni terorizem postaja vse bolj globalen, saj mu obstojeci komunikacijsko informacijski sistemi (KIS)
olajSujejo mednarodno financiranje, sodelovanje in organiziranje akcij, npr. povezovanje teroristov po
medmreZju (Prezelj, 2005), tj. nacrtovanje, koordiniranje, izvedbo, porocanje, kar posledicno pomeni
aktivnost v elektromagnetnem spektru (EMS). Na tem mestu je vloga pridobivanja obvescevalnih
informacij (Ol) skozi izvajanje El in EB velikega pomena, saj na eni strani omogoca »neposreden stik« z
nasprotnikom (»v Zivo«), na drugi pa onemogocanje ali oteZevanje izvedbe teroristicnega napada, Ce gre
za uporabo improviziranih eksplozivnih naprav (IEN) s proZzenjem v EMS. V SV je nosilec izvajanja El in EB
Enota za elektronsko bojevanje (EEB)". Caleta (2010) meni, da protiteroristi¢ni ukrepi, v katerih bi bilo
mogoce uporabiti SV, zajemajo tudi vojasko obvescevalno delovanje, v okvir katerega med drugim sodi
tudi SIGINT (El).

Zmogljivosti za El in EB lahko z obvescevalnimi produkti ucinkovito podpirajo vse druge subjekte

nacionalnovarnostnega sistema pri zagotavljanju vecje varnosti pred teroristinimi groznjami.

Osnovni namen El je s spremljanjem in analizo EMS pridobivanje pravocasnih, azurnih ter verodostojnih

OP/OI strateskega pomena o nasprotnikovem namenu, razmestitvi (lokacijah), zmogljivostih ter

omejitvah (Rhodes, 1999). El se z vsebinskega vidika deli na podzvrsti (Crnéec, 2009):

— spremljanje in analizo komunikacijskih sistemov (ang. Communication Intelligence - COMINT), kot
so radijske naprave, satelitski telefoni, gsm (sms, mms), satelitski gsm, fax, IP komunikacijski
sistemi, internet ipd. (informacija v zvocni ali pisni obliki),

— spremljanje in analizo ne-komunikacijskih sistemov (ang. Electronic Intelligence - ELINT), kot so:
radarski sistemi, radio-navigacijska sredstva, gps ipd. (informacija v obliki tehnicnih karakteristik
posameznega sistema),

—  pridobivanje podatkov iz tujih EM virov (ang. Foreign Instrumentation Signals Intelligence - FISINT).
Furlan (Furlan et al, 2006, str. 68) EB opredeljuje kot »dejavnost SV, ki uporablja EM energijo z

namenom izrabe in prevlade v EMS ali za napad na sovraznika. SV izvaja tri vrste ukrepov EB«:’

— elektronski nadzor (ang. Electronic Surveillance - ES), tj. odkrivanje, prestrezanje, razpoznavanje in
dolocanje lokacij virov oddajanja v EMS,

— elektronski napad (ang. Electronic Attack - EA), tj. otezevanje ali onemogocanje sovraznikove
zmogljivosti uporabe EMS, deli pa se na elektronsko motenje (ang. Electronic Jamming) in
elektronsko zavajanje (ang. Electronic Deception) (Golob, MoZina, Frangez, 2006),

— elektronsko obrambo (ang. Electronic Defense - ED), tj. zasCita lastnih elektronskih sistemov pred
delovanjem sovraznih sredstev EB ali pred motenjem elektronskih sredstev lastnih sil s strani
nasprotnika. Zagotavlja ucinkovito uporabo EMS kljub sovraznikovi uporabi EM energije.

' EeB je ena izmed enot z najdaljSim stazem delovanja v SV. Zacetki segajo v leto 1991, v obdobje med osamosvojitveno
vojno za RS, ko je EEB odigrala eno klju¢nih vlog v osamosvojitvenem procesu. Kot organizacijska enota 5. OIB sodeluje pri
zagotavljanje vojaske obvescevalne podpore poveljstvom ter enotam SV na strateski, operativni in taktiCni ravni z zbiranjem,
preucevanjem ter posredovanjem vojaskih OP/OI uporabnikom.

2V letu 2009 je bil s strani NATO odbora za EB (NATO Electronic Warfare Advisory Committee) izdan nov doktrinarni
dokument NATO s podrocja EB (MC 64/10 NATO Electronic Warfare Policy), ki med drugim zajema tudi spremembe na podrocju
terminologije in nadomes¢a podporne ukrepe EB z elektronskim nadzorom, elektronske protiukrepe z elektronskim napadom
ter elektronske zascitne ukrepe z elektronsko obrambo.



3  Pridobivanje kadra na podrocju EI/EB

PreZivetje in razvoj organizacije zahteva kontinuirano pritegovanje izobraZenih in usposobljenih kadrov,
ki ji bodo uspesno pomagali pri doseganju ciljev (Vukovi¢ in Migli¢, 2006). Pridobivanje kadra se v
literaturi pogosto opredeljuje skupaj z izborom (selekcijo), oboje pa predstavlja najbolj kriticen korak v
procesu zaposlovanja kadra. Florjanci¢ (Florjanci¢, Ferjan in Bernik, 1999, str. 110) pridobivanje kadra
opredeljuje kot »oblikovanje skupine kandidatov, iz katere pois¢emo najprimernejsega za neko delovno
mesto«.

Armstrong (2003, str. 395) opredeljuje tri stopnje pridobivanja in izbora kadrov: »opredelitev zahtev,
privabljanje kandidatov in izbor kandidatov«. Opredelitev zahtev pomeni jasno opredelitev delovnih
mest, kar je tesno povezano z analizo dela (delovnih mest) vsaj za najbolj kljuéna delovna mesta.
Zahteve profila kadra morajo biti na razumljivi ravni, med klju¢nimi in zaZelenimi, saj se lahko
pretiravanje odrazi v neuspesnem privabljanju (Vukovic in Migli¢, 2006).

Kot navaja Bratton (Bratton in Gold, 2003) je premalo Stevilo kandidatov lahko pokazatelj majhnosti trga
ali pa vrednote in ugled podjetja skozi objavljena delovna mesta niso vabljiva. Franca (Franca in Pahor,
2007, str. 57) meni, da »ima ravno ugled organizacije velik in pozitiven vpliv na velikost kadrovskega
bazena kar pomeni vecjo izbiro pri zaposlovanju«. Franca (2008) prav tako meni, da je v povezavi z
uspesno blagovno znamko tesno povezano pridobivanje talentov, kjer konkurenéno placilo in druge
ugodnosti niso vec zadostne, temvec je potrebno jasno sporocilo, da se bo organizacija ukvarjala z njimi,
da bodo imeli moZnost izobraZevanja in razvoja skozi reSevanje problemov ipd.

3.1 Nacini pridobivanja kadra v SV

Kadrovsko popolnjevanje oboroZenih sil je ena izmed primarnih dejavnosti obrambnega sistema in
strateSkega pomena za uspesno opravljanje nalog SV. Zaradi specifi¢nosti vstopa v SV ter izvajanja nalog
SV zahteva popoln proces promocije, privabljanja in selekcije, izobraZevanja ter usposabljanja,
zadrzevanja v sluzbi, dobrih delovnih pogojev in skrbi za pripadnike vojske, skrb za nadaljnjo kariero
nekdanjih pripadnikov ob odhodu iz vojaske sluzbe ter oblikovan pokojninski in zdravstveni sistem
(Plemenitas Fuchs, 2009).

Da bi bila promocija in pridobivanje kadra v SV kar se da ucinkovita, se ta izvaja centralizirano, s strani v
ta namen oblikovane organizacijske enote, tj. Urada za vojaske zadeve (UVZ). UVZ kot nosilec promocije
in pridobivanja kadra v SV uporablja razliche metode, kot npr. (UVZ, 2010): prakticno usposabljanje
dijakov in Studentov, promocijske aktivnosti na osnovnih in srednjih Solah, fakultetah, dnevih odprtih
vrat vojasnic, nakupovalnih centrih ter sejmih (npr. Gornja Radgona), oglasevanje na Zavodu RS za
zaposlovanje ter spletnih portalih (www.slovenskavojska.si, www.postanivojak.si).

Velikokrat pa se poraja vpraSanje, zakaj sploh oglasevati, cetudi je npr. kandidatov dovolj. Namen
oglasevanja namrec ni le pridobivanje kandidatov temvec tudi prepoznavnost in ugled vojaskega poklica
— kandidatov je danes morda dovolj, ni pa nujno, da jih bo tudi jutri. Izkusnje drzav z sodobnimi vojskami
kazejo, da je oglasevanje ucinkovit nacin pridobivanja kadra in promocije (Jamnik, 2007).

Pridobivanje kadra, poleg zadrZevanja, predstavlja bistveno tocko sistema popolnjevanja sodobnih
vojska, ki je mogoce in primerno le, e poteka na podlagi informacij o resnicnem stanju ter oblikah dela
in opreme v SV. Vse oblike olepsevanja Zivljenja v vojski se po vec letih dela v njej mascujejo s povecano
stopnjo razocaranja in prepri¢anjem o zavedenosti (Jelusi¢ in Papler, 2006).



http://www.slovenskavojska.si/
http://www.postanivojak.si/

3.2 Notranji in zunaniji viri EI/EB

»V okviru nacrta kadrov kot produkta faze nartovanja so opredeljeni viri (ter odlocitev) pridobivanja
kadra, ki so lahko notranji (v okviru organizacije) ali zunanji (izven organizacije)« (Vukovic¢ in Migli¢, 2006,
str. 93).

3.2.1 Notranji viri

Pridobivanje iz notranjih virov je usmerjeno h kadru, ki bi se Zelel zaposliti na drugih delovnih mestih, kar
za vedje organizacije, kot npr. SV, lahko predstavlja najbogatejsi vir kandidatov. Zelje pripadnikov SV se
izrazajo na razlicne nacine ter iz razlicnih razlogov, pozitivnih in negativnih - sprememba okolja (tudi
geografsko — oddaljenost delovnega mesta), sprememba podrocja dela, nerazumevanje s sodelavci in/ali
nadrejenim ipd., kar lahko izrazijo po neformalni ali formalni poti (letni razgovor, sluzbeni razgovor).
Notranji vir pridobivanja kadra za EEB predstavljajo tako kadri SV kakor tudi upravnega dela MORS
(vojaska delovna mesta), odvisno od formacije EEB.
Kot navaja Korez (2010), se bo v prihodnje razporejanje pripadnikov izvajalo glede na delovne potrebe in
skladno s kadrovsko projekcijo — upostevajoc karierno pot posameznika ter zagotovitev strukture enot in
poveljstev SV, ki omogoca izvajanje poslanstva in osnovnih nalog. Poleg zahtev predpisanih v formacijah,
se bo pri razporejanju pripadnikov upostevala Se vrsta drugih elementov, kot npr. menjave kadra na
kljuénih dolznostih po preteku treh do petih let. Zaradi kadrovske konsolidacije SV ter posledi¢no
omejenega Stevila formacijskih mest (Stevilo mest je prakticno enako dejanskemu stevilu pripadnikov
plus manjse odstopanje) se za kader, ki ni kljucen ter opredeljen v kadrovskem nacrtu SV, menjava lahko
izvede zgolj po principu »eden za enega« (poveljnika se dogovorita ter predlagata zamenjavo
pripadnikov), to pa v primeru daljSe Casovne ne-realizacije negativno vpliva na moralo pripadnika ter
posledi¢no njega ucinkovitost
V okviru faze pridobivanja (privabljanja) kadra EI/EB® je izhodis¢na informacija kateri notranji viri so za
delo v EEB primerni. SV ima namre¢ zgolj eno EEB, zato v nobeni izmed enot SV ni delovnih mest z
enakim opisom del in nalog. V tej fazi je smiselno upoStevati predvsem elementa strokovna izobrazba
ter vojaska evidencna dolZnost (VED) — specialnost.
— Strokovna izobrazba:
= Elektrotehnika in telekomunikacije, racunalnistvo in informatika, varstvoslovje, druzboslovje ter
tuji jeziki.
= Racionalnost dela na podrodju EI/EB zahteva od specialista operaterja EI/EB tako tehni¢no
znanje kot znanje tujih jezikov, saj je specialist tisti, ki upravlja s sistemom EI/EB ter prevaja in
delno analizira pridobljene OP. Tehni¢na izobrazba je zelo priporocljiva ni pa nujna. Prednost
tehni¢ne izobrazbe je v tem, da ni potrebnega zacetnega izobraZevanja, zato se lahko ta ¢as
nameni za nadgradnjo obstojeCega tehni¢nega znanja. Z obzirom na potreben ¢as in nacin
usposabljanja za delo s sistemi EI/EB (literatura, navodila za uporabo, uéenje na delovnem
mestu) menimo, da je znanje tujih jezikov na nek nacin bolj prioritetno, saj izobraZevanje
zahteva bistveno ve¢ ¢asa®, intenzitete ter odsotnosti z delovnega mesta. Vsekakor je idealna
kombinacija obeh.

3 Specialist operater EI/EB, specialist analitik EI/EB ter specialist tehni¢ne analize EI/EB.
4 Usposabljanje operaterjev EI/EB v ruskem jeziku poteka 18 mesecev, v enem od arabskih jezikov pa 22 mesecev (Aldrich
1992).



=V okviru izvajanja vsebinske analize EI/EB so potrebne ustrezne analiti¢cne sposobnosti, ki so
lahko prirojene, naudene (izobrazba, praksa na posameznih dolZnostih) in/ali pa rezultat
dobrega poznavanja in razumevanja izvajanja operativnih nalog EI/EB. Specialist analitik EI/EB
mora tako zaradi analize in interpretacije Ol kakor tudi izdajanja usmeritev za delo, zelo dobro
poznati in dostikrat tudi izvajati operativno delo - nepoznavanje zmogljivosti sistemov EI/EB ter
realnosti realizacije operativnih nalog vodi v neracionalno nacrtovanje in izvajanje EI/EB ter
zmanjsuje tako stopnjo ucinkovitost EI/EB kakor tudi varnosti.
= Zrazliko od zgoraj navedenega je pri opravljanju nalog specialista tehni¢ne analize EI/EB visoka
izobrazba s podrocja telekomunikacij nujna (odstopanj in improvizacij v izobrazbi ni), saj zahteva
specifiéno znanje teorije in prakse ter delo z zelo kompleksnimi signali ter sistemi EI/EB.
— Vojaska evidencna dolznost (VED)
=  Primerljivosti programov in u¢nih nacrtov vojasko strokovnih usposabljanj (VSU) za pridobitev
VED z le-temi s podrocja EI/EB nam podaja dodaten omejitveni faktor nabora ciljnih enot in
pripadnikov SV. Katalog VED SV obravnava podrocje EB kot pristabno sluzbo EB (do leta 2007 je
bilo EB umesc¢eno v rod zveze), v okviru katerega so opredeljene VED za vse kategorije (z izjemo
vojaskih usluzbencev) - ¢astnik, podcéastnik, vojak.
= |zhajajoc iz navedenega lahko v nabor potencialnih kandidatov priStevamo pripadnike pristabne
sluzbe nadzora zracnega prostora (radaristi), rodu zracne obrambe (radaristi), rodu zveze in
informatike (vezisti in informatiki), analitike v okviru obves¢evalnih organov SV in OVS ter ostale
pripadnike SV z ustrezno izobrazbo, izkusnjami ter znanjem nabora ciljnih tujih jezikov.
= Posebej je potrebno omeniti Center za usposabljanje (CU) Vipava, kot vstopno tocko
neposredno po sklenitvi pogodbe za vsakega pripadnika SV - kandidata za vojaka, cCastnika in
vojaskega usluzbenca. Pripadniki CU Vipava se po zakljucku usposabljanja razporedijo v enote SV
in predstavljajo potencialen kader tudi za delo v EEB (so neobremenjeni, neoblikovani in
pripravljeni sprejeti izzive vojaskega poklica).
Kot navaja Kotnik (v Bric, 2009), bi bilo idealno, da je pripadnik usposobljen za vsaj tri do pet VED, ker to
izboljSuje ucinkovitost skupine in enote. To pomeni, da ima vec poklicnih kvalifikacij, kar pa je tezko
nagraditi, po drugi strani pa je tovrsten kader hitro premakljiv oz. uporaben (iskan) tudi na delovnih
podrocjih izven mati¢ne enote, zaradi Cesar je lahko v enote (kljub nestrinjanju) tudi prerazporejen, kar
se lahko pri pripadniku odrazi v negativnem smislu.
Jelusic¢ in Papler (2006) ugotavljata, da je novacenje za zaposlitev sposobnega, motiviranega in z znanjem
primerno opremljenega kadra pomembno za nadaljnje delovanje in razvoj SV. V SV mora zaradi
vertikalnih in horizontalnih prehodov med dolZznostmi delovati interni trg delovne sile - z obve$¢anjem
kadra o prostih dolZnostih in izborom kadra z ustreznim profilom za prosto dolZznost.

3.2.2 Zunaniji viri

Bistveno vecja tezava pri pridobivanju kadra pa nastopi pri zunanjih virih, to je izven MORS/SV. Z
obzirom na dejstvo, da zaposlitev v SV zahteva izpolnjevanje dolocenih pogojev nato pa napotitev na
temeljno usposabljanje v CU Vipava, tudi zunanji vir dejansko najprej postane notranji. Neposredna
pridobitev kadra (vsaj za polno zaposlitev) tako ni mogoca, kar pa nikakor ne sme predstavljati oviro pri
iskanju kadra s specificnimi znaniji.



V okviru zunanjih virov so ciljne predvsem naslednje kategorije, in sicer zaposleni v Slovenski
obvescevalno varnostni agenciji (SOVA)?, dijaki in $tudentje (Stipendisti MORS oziroma SV), $tudentje in
dijaki na $tudijski praksi®, $tudentje in dijaki na vojaskih taborih SV ze omenjenih strokovnih izobrazb ter
inStruktorji tujih jezikov. Pri tem posebej izpostavljamo Stipendiste MORS, ki predstavljajo posebno
kategorijo za delo v EEB, zato moramo biti predvsem pri Stipendistih z visoko stopnjo izobrazbe
deficitarnih poklicev, pred zaposlitvijo izredno pazljivi (omogociti lasten strokovni razvoj, jih ne
razporejati na nestrokovna delovna mesta). Kot ugotavlja Kotnik (v Bric, 2009), je v SV veliko deficitarnih
poklicev in, Ce se Zeli na trgu dela pridobiti ustrezen kader, je treba ponuditi vsaj primerljivo placo s tisto,
ki bi jo posameznik dobil na civilnem delovnem mestu.

Pri pridobivanju kadra iz notranjih/zunanjih virov je vsekakor potrebno opredeliti okvirno razmerije, ki bi
na podlagi dosedanjih izkusenj v okviru SV ter izkusenj iz sorodnih enot v okviru NATO, bilo v razmerju
80:20 v korist notranjih virov.

Plemenitas Fuchs (2009) ocenjuje, da bo glavni nacin pridobivanja kadra v SV v prihodnosti najverjetneje
prav Stipendiranje, ki bo podpiralo pridobivanje kadra za SV, klju¢nega za oblikovanje zmogljivosti, ki ga
hkrati primanjkuje na trgu delovne sile — kadra, ki se bo identificiral z obrambnim sistemom in
vrednotami SV Ze med Solanjem, ki ga je mogoce tako socializirati, da bo Se pred dejansko zaposlitvijo
cutil veliko mero pripadnosti organizaciji in si bo ob koncu izobraZevanja prizadeval k zaposlitvi v SV
(opravljanje prakticnega usposabljanja in obvezne prakse v SV ter pomo¢ pri seminarskih, raziskovalnih
in diplomskih nalogah).

3.3 Promocija EI/EB

Jugovec (2006, str. 26—27) promocijo opredeljuje kot »nacrtno dejavnost, usmerjeno k ciljni javnosti s
ciliem prenesti dolo¢ena sporocila, ter hkrati tudi posredno dejavnost SV kot organizacije in njenih
pripadnikov kot posameznikov«.

Kot navaja AnZelj (2005, str. 126) si mora promocija kadra prizadevati k doseganju treh ciljev, in splosno

javnost sproti obvescéati o doseZeni stopnji popolnjenosti, v javnosti skrbeti za ugled in SV in zaupanje

vanjo ter s promocijsko dejavnostjo seznanjati ciljne skupine z moZnostjo zaposlitve v SV.

Promocijo EEB v prvi vrsti predstavljajo delovno okolje, pripadnost, medsebojni odnosi ter odnos in skrb

do podrejenih (napredovanja, usposabljanja), udelezba na vajah, tecajih in MOM ipd.

Kako (kaksne metode uporabiti) in katere informacije posredovati notranjim in zunanjim virom, je

vprasanje in izziv, na katerega je treba odgovoriti za pridobivanje ustreznega nabora potencialnih

kandidatov za izbor za delo na podrocju EI/EB.

Izhajajoc iz vloge EEB ter znacilnosti izvajanja EI/EB v SV menimo, da so klju¢ne informacije, ki bi lahko

zbudile interes za delo na tem podrocju, informacije:

— statusne narave (vloga), tj. podpora nacionalni varnosti RS ter zasciti enot SV v MOM (zascita EMS)
skozi zagotavljanje OP/OI na strateskem nivoju (32. ¢len ZObr) - ne glede na smer prihoda groznje
(zemlja, zrak, morje) - neposredno s strani groznje (»v Zivo«), usposabljanje enot SV za delovanje v
pogojih EI/EB ter priprava enot SV za izvajanje nalog v MOM.

> SOVA skladno z 20. &lenom Zakona o Sovi (ZSOVA, Uradni list RS, &t. 81/06) izvaja spremljanje mednarodnih sistemov
zvez iz éesar izhajajo podobni delovni procesi pridobivanja, analize, interpretacije in vrednotenja ter posredovanja OP/Ol. Gre za
sorodne ciljne strokovne izobrazbene skupine: politologi, varstvoslovci, sociologi, zgodovinarji, obramboslovci, pravniki,
ekonomisti, informatiki, inZenirji elektrotehnike, jezikoslovciitn. (SOVA, 2006).

® 5. 0IB, kot organizacijska enota SV usmerjena v kader navedenih ciljnih skupin, do sedaj v niti enem primeru ni bila
vkljucena v okvir Studijske prakse SV, kar je zaskrbljujoce ter prav gotovo ena izmed posledic neprepoznavnosti v SV.


http://www.sova.gov.si/media/zakon_sova.pdf
http://www.sova.gov.si/

— organizacijsko tehni¢ne narave, tj izvajanje nalog po nacelu 365/24/7 - vse dni v letu - vseh
vremenskih pogojih - iz stacionarnih ter mobilno operativnih centrov, delo s podatki z visoko stopnjo
tajnosti (RS, NATO), specificna organizacijska struktura (razlicne kategorije, raznolikost delovnih
podrocij ter s tem moznost prehoda med razlicnimi specialnostmi), delo s specificnimi sodobnimi
sistemi EI/EB v specificnem varnostnem okolju in dinamic¢nost dela (cilj delovanja EI/EB so sodobni
komunikacijski in ne-komunikacijski sistemi s katerimi upravlja ¢lovek, katerega pocutje in namen
sta nepredvidljiva).

To so le nekateri elementi, se je pa treba zavedati, da izkljuéno nabor le-teh kot tak Se zdale¢ ni dovolj.

Podrocje EI/EB je potrebno promovirati, ustvariti neke vrste blagovno znamko, ki, kot navaja Franca

(2007), odraza vrednote, organizacijsko kulturo, delovne navade ter delovne razmere s ciljem

privabljanja in zadrZevanja uspesnih zaposlenih.

3.3.1 Promocija EI/EB v okviru MORS in SV

EEB z vedno vecdjo vlogo v delovanju SV ter s tem izpostavljenostjo vedno bolj pridobiva na
prepoznavnosti, kar se po izku$njah sode¢ najbolj izkazuje skozi usposabljanja s podrodja EI/EB v okviru
programov PDRIU, strokovna gradiva s podro¢ja EI/EB, predstavitve EEB ter podrocdja EI/EB v okviru
usposabljanj v CU Vipava, sodelovanje v pripravah enot na MOM, VSIU in enot SV, projekte SV,
magistrske in diplomske naloge v okviru univerz, ¢lanke s podrocja EI/EB v Biltenu SV, reviji Slovenska
vojska ipd.
Navedeni nacini predstavljajo posredni (spremljajoci) nacin pridobivanja (promocije), ki ni neposredno
usmerjen v pridobivanje kandidatov, ima pa zato poseben pomen, saj se pripadniki SV seznanijo z
informacijami o podrocju EI/EB, EEB ter predvsem vlogi v okviru SV. Predvsem vidik prakti¢nih
usposabljanj, kjer je ucinek viden, je zelo pomemben. Pripadniki enot SV namrec slej kot prej na doloceni
tocki osebnega razvoja zacutijo potrebo po spremembi podrocja dela, zato so tovrstne informacije Se
kako koristne.
Neposredno pridobivanje kandidatov se v okviru SV izvaja preko internega kadrovskega razpisa - odobri
ga nacelnik GSSV, opredeljuje osnovne zahteve oz. kriterije, objavi se na internih spletnih straneh MORS,
dostopnih vsakemu pripadniku SV, v nekaterih primerih pa tudi v javno dostopni reviji Slovenska vojska
(primer Enote za specialno delovanje (ESD) v letu 2009)), kakor tudi spletnih straneh (primer 18.
bataljona za jedrsko, radiolosko, kemicno in biolosko obrambo, za vojaske usluzbence v letu 2010).
Interni kadrovski razpis, kot metoda ugotavljanja interesa za delo, je bil v letu 2007 izveden tudi za
potrebe EEB.
Informacije o EEB oz. EI/EB ter posredovanje (dostop do) le-teh so predpogoj za uspesno promocijo (ne
glede na namen), in interno elektronsko omrezje MORS (intranet), dostopno vsem pripadnikom SV, je
pravi medij za to. Informacije o aktivnostih, kot so sodelovanje na mednarodnih vajah EI/EB, projektih
ter ostalih (Ze navedenih) nacinih promocije EI/EB, so nujno potrebne in so tiste, ki ohranjajo EEB iz
izolacije interno dostopnih informacij.
Uspesnost oz. cilj promocije je merjen z odzivnostjo oz. neposrednim javljanjem kandidatov. Kandidat, ki
izkaZe interes, se ne bo zadovoljil z osnovnim naborom informacij, temvec bo Zelel izvedeti nekaj ve¢,
kot npr. lokacije delovanja, delovni ¢as, opremljenost (sistemi EI/EB), izvajanje EI/EB v MOM,
usposabljanja EI/EB v tujini ipd. Kriticen segment so prav gotovo omejitve pri vpogledu v sisteme EI/EB
ter realen delovni proces EI/EB, kjer eno izmed moznih resitev obeh predstavlja:
— prekategorizacija doloéenih sistemov EI/EB, ki niso ve¢ v operativni uporabi in so lahko namenjeni
tudi predstavitvam ter izbornim postopkom in/ali



— uporaba simulatorja sistemov EI/EB (usposabljanja, izborni postopki, predstavitve).
Odgovori oz. posredovane informacije morajo biti ¢im blizje realnosti, kjer je pa¢ to mogoce. Resen in
razumljiv kandidat bo tovrstne omejitve razumel, e ne prej pa po eventualnem nastopu dela v EEB.

3.3.2 Promocija EI/EB izven MORS in SV

UVZ, kot vezni ¢len med SV ter potencialnimi kandidati iz civilnega okolja, izvaja promocijo poklica
vojaka (rodu pehote), v okviru omejenih informacij pa (z izjemo podrocja EI/EB) podaja le-te tudi za
ostale rodove.

Promocija podrocja EI/EB se lahko izvaja tudi v okviru obiskov Studentov fakultet (ciljnih izobrazb),
dnevih odprtih vrat vojasnic SV ali pa v okviru sodelovanja v projektih SV in civilnih struktur (npr. projekt
vodikovih gorivnih celic).

Velik poudarek na sodelovanju s Solami in univerzami podaja npr. krovna organizacija za El v Veliki
Britaniji (ang. Government Communications Headquarters — GCHQ), ki na spletni strani
www.gchg.gov.uk obvescéa javnost o sodelovanju s Solami in fakultetami, prav tako pa poziva na obisk
posebne, mocéno multimedijsko podprte spletne strani www.gchg-careers.co.uk, namenjene
pridobivanju kadra (GCHQ, 2010).

Zanimiv nacin promocije predstavlja tudi pristop ameriske vojske pri predstavitvi poklica specialist EI/EB,
kjer skozi dvominutni video posnetek predstavi pogoje vkljucitve, podrocja dela, nadaljnja usposabljanja
(velik poudarek na tehni¢nem in analitichem znanju ter znanju tujih jezikov) ter prav tako uporabnosti
vescin, znanj ter vrednot ob prehodu v civilno okolje (UNjobs, 2010).

Privabljanje kandidatov za delo v EEB ima z objavami v javnih medijih, (internet, revija Slovenska vojska)
dolocen varnostni zadrzek, saj ima lahko izrazanje jasnih potreb po specificnem kadru prizvok tezav s
pridobivanjem kadra znotraj sistema SV ter omejenih zmogljivosti obstojece kadrovske popolnitve EEB,
kar odraZa omejitve operativne sposobnosti EEB. Ti podatki v jasno izraZeni potrebi nikakor ne morejo
biti javno dostopni, je pa zelo pomembno kako so predstavljeni’.

Izhajajoc¢ iz dogodkov zadnjih nekaj let (spremljanje mednarodnih sistemov, prisluskovalne naprave,
afera SOVA ipd.) ter odziva javnosti pa ne smemo tudi mimo obcutka, da ima obvescevalna dejavnost
nasploh izrazito negativen prizvok, zato je zelo pomembna njena demistifikacija® ter v okviru le-te tudi
demistifikacija podrodja EI/EB.

Najboljsa promocija EEB ter podrocja EI/EB vsekakor izhaja iz njenega osnovnega namena - zagotavljanje
zascite sil SV v MOM ter nacionalne varnosti RS, ob vidnem in uspeSnem delovaniju, tj. reSevanju Zivljenj.

’ SOVA, kot potencialen zunanji vir, potrebe po kadru ne izraza v smislu trenutnih potreb zaradi pomanjkanja kadra
temvec bolj v smislu informiranja o dolgoro¢nih moZznosti zaposlitve, kot na primer »v primeru ¢e vas delo v agenciji dolgorocno
zanima, Vas vabimo, da izpolnite vliogo_in nam jo posljete. Na vaso vlogo se ne bomo odzvali, jo bomo pa shranili. V primeru
prostih delovnih mest bomo kandidate, ki bodo najbolj ustrezali zahtevanim merilom, povabili na razgovor« (SOVA, 2006). Vloga
zajema polja za navedbo osnovnih podatkov, izobrazbe in dodatnih znanj, zaposlitvi oz. delovnih izkusnjah, razlogih za delo v
agenciji (pricakovanja) in delovna podrocja na katerih bi si Zeleli delati. Gre za pasiven nacin, brez izrazite promocije (npr.
tekoce objave o kraju in ¢asu promocije v okviru fakultet ipd.) pridobivanja kadra, ne v smislu »potrebujemo kader« temvec »bi
Zeleli delati v SOV«
8V letih po osamosvojitveni vojni pa vse do leta 2000, je bila EEB del OVS (oz. pred tem Varnostnega organa MO) in kot taka
»nedostopna, zaprta ter za SV nerazpoznavna« brez izrazite (vidne) vloge izven OVS, na prvi pogled »sama sebi namenjena.« S
Casom, predvsem z vstopom v NATO in z novo organizacijsko strukturo, pa se je EEB vedno bolj »odpiralak, postajala
prepoznavna, njena vloga v okviru »Sirse zgodbe SV« pa bistveno povecala.


http://www.gchq.gov.uk/
http://www.gchq-careers.co.uk/
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A uspehi tovrstnih enot zaradi stopnje tajnosti produktov EI/EB javnosti niso znani, saj le-ti ostanejo v
omejenem krogu ljudi, nasprotno pa so uspehi sovraznika (groznje) vidni vsem in takoj.

4 Raziskava o pridobivanju kadra na podro¢ju EI/EB
4.1 Raziskovalno vprasanje

V ¢lanku nas zanimajo mnenja in pogledi na specifi¢nost pridobivanja kadra na podro¢ju EI/EB, pri cemer
bosta upostevana kadrovski in strokovni vidik dejavnosti EI/EB. Ugotavljamo namre¢, da je podrocje v
strokovni javnosti precej neraziskano. Predvidevamo, da pridobivanje kadra poteka na vseh treh ravneh
nacrtovanja in odlo¢anja na podro¢ju EI/EB, zaradi ¢esar verjetno obseg, pomen in poudarek specifi¢nih
zahtev EI/EB z naras¢anjem ravni pada. Organizacijske enote SV za pridobivanje kadra so po vsej
verjetnosti bistveno manj osredotocene v pridobivanje kadra za specificne dolZznosti (posebna znanja in
vescine, kot na primer EI/EB), le-to pa poteka zgolj na sploSnem zahtevnostnem nivoju, tj. izpolnjevanju
osnovnih pogojev za delo v SV.

Kako in kje identificirati kader z ustreznimi kompetencami ter ga ob upostevanju omejitev (nedostopnost
informacij s stopnjo tajnosti) na pravi nacin pridobiti, je vprasanje, na katerem temelji raziskava o
pridobivanju kadra na podro¢ju EI/EB.

4.2 Metoda

V okviru teoreti¢nega dela ter sklepnih ugotovitvah sta bili uporabljeni metoda deskripcije ter metoda
sinteze. Z obzirom na dejstvo, da je bil cilj raziskave pridobiti mnenja in poglede na problematiko, izzive
ter dileme pridobivanja kadra na podrocju EI/EB, tako s strani strokovnjakov na podrodju kadrov, kakor
tudi vojaski obvescevalni dejavnosti (VOD), torej rezultate izhajajoce iz besed in ne Stevil, smo uporabili
kvalitativno® raziskovanje. Ker gre za relativno majhno $tevilo klju¢nih strokovnjakov, je v okviru obeh
sklopov raziskave izbran namenski vzorec, ki je, kot navaja Tratnik (2002, str. 79), »smiseln v primeru, ko
pri zbiranju podatkov potrebujemo posameznike, ki nam o proucevani zadevi dajo kar najve¢ podatkov«.
Easterby-Smith (Easterbay-Smith, Thorpe in Lowe, 2005) med metode kvalitativnega raziskovanja med
drugim uvrséa tudi metodo intervjuja, ki je bila uporabljena v okviru raziskave.

S strokovnjaki so bili izvedeni individualni polstrukturirani intervjuji, ki so po naSem mnenju primerni, saj,
kot navaja Tratnik (2002, str. 53), »pri tej vrsti intervjuja ni nujno, da bodo vsi dobili enaka vprasanja.
Odvisno je od tega, kaj vprasani o temi vedo ter kaksno je njihovo mesto v danem okolju«. To je
vsekakor veljalo za nabor intervjuvancev, ki nimajo enakega vedenja o problematiki ter ne delujejo na
istem nivoju. V okviru individualnih intervjujev je bilo intervjuvancem zastavljenih od sedem do enajst
vprasanj, v trajanju od 40 do 60 minut.

® Best in Kahn (1989 v Tratnik 2001, 32) raziskave, pri katerih se zbirajo in analizirajo ne numeri¢ni podatki, uvrs¢ata med
kvalitativne raziskave.



Intervjuvanci so vnaprej (v laZjo pripravo) prejeli usmeritve za izvedbo individualnega intervjuja.
Vprasanja so bila pripravljena na osnovi raziskovalnega vprasanja ter osebnih izkuSenj, in sicer po
elementih kot osnovi za iskanje odgovorov na le-to, tj. (1) pridobivanje kadra ter (2) vpliv neustreznosti
pridobivanja kadra na nacionalno varnost in zas¢ito sil v MOM.

Ne glede na to, da gre za pogled dveh skupin strokovnjakov, namen raziskave ni bil ocenjevati raznolikost
pogledov le-teh, temvec le-te povezati ter oblikovati skupno mnenje, ki pa je, navkljub majhnemu vzorcu
(kljuéni posamezniki), po nasi oceni vsebinsko zelo verodostojno. Vkljucitev intervjuvancev izven Ze
omenjene skupine bi zaradi ozke specificnosti ter slabSega poznavanja podrocja obravnave prispevala k
nerealni sliki stanja na obravnavanem podrocju — tako z vidika rezultatov kakor tudi sklepnih ugotovitev.

4.3 Opis enot

V raziskavo je bilo vkljucenih Sest (6) najbolj kompetentnih strokovnjakov, s podrocja kadrov ter VOD.
Intervjuvanci so zaradi zagotavljanja anonimnosti navedeni kot intervjuvanec A2, B2, C2, €2, D2 in E2.

4.4 Rezultati in interpretacija

Na podlagi mnenj in pogledov intervjuvancev je raziskava o izzivih in dilemah pridobivanja kadra na
podrodju EI/EB pokazala naslednje.

Promocija EEB oz. podrocja EI/EB

Ideja o promaociji je naletela na razlicne odzive, pri cemer velja izpostaviti tri elemente:

—  formalni (politika zaposlovanja iz zunanjih virov se opredeljuje s kadrovskim nac¢rtom GSSV, s ¢imer
ima operativni nivo mozZnost opredeliti najpomembnejse prioritete, ki sledijo iz ciljev sil oz.
zmogljivosti SV - tudi za potrebe EEB),

— strokovni (SirSa promaocija je bolj primerna za iskanje »mase« kandidatov, ¢e pa Ze, potem izrazito
specificnega kadra, pa $e to po prilagojenem postopku, drugacnih, osebnih kanalih),

— varnostni (moznost napacnega razumevanja dolocenih podatkov ali celo zlorabe s strani
nepoucenih).

Promocija kadra s tako specificnega podroc¢ja pa po drugi strani niti ne bi smela biti tako problematicna,

Ce se prioritetno ne poudarja delo v smislu »El, EB, spremljanje zvez« ipd., temvec bolj izpostavlja

specifitna znanja, sposobnost in moZnost razvoja, raziskovanja ipd., skratka specificnost v smislu

apliciranja na delo v okviru vojske: elektrotehnika, telekomunikacije, delo z najsodobnejso tehnologijo

ipd. Za delo izkazujejo interes osebe s specificnim osebnostnim potencialom in orientacijo, predvsem z

Zeljo po delu s sodobnimi sistemi EI/EB, zavedajo¢ se in pricakujo¢, da je ta v taksnih enotah vedno

prisotna. Vsekakor je notranji vir tisti, ki je prioriteten (ki se ga dodatno usposobi), a slej kot prej

ugotovimo, da zaprtost vase ter »vsevednost« ne daje rezultatov, saj so dolo¢ena specificna znanja
bistveno bolj prisotna pri zunanjih virih. Pravi nacin in obseg posredovanih informacij ter predvsem pravi
pristopu omogoca ustrezno promocijo, ki se odrazi v zbujanju pozornosti pravih kandidatov.

V okviru promocije veckrat naletimo na vzporednice z na¢inom izbora v ESD, pri ¢emer pa intervjuvanec

B2 opozarja, da kljub mistifikaciji EEB vendarle obstaja bistvena razlika v poudarku promocije na principu

»surove moci«, neposrednem bojevanju, specialnih protiteroristicnih delovanjih ipd., medtem ko so

specializirane enote, kot je EEB, deleZzne povsem drugacnih kadrovskih apetitov. Torej popolna specifika

»trZenja in iskanja« takSnega kadra, ki se ga po njegovem prepricanju isce drugje in na drugacen nacin.



Pridobivanje kadra izrazito specificnih skupin

Ocena realnosti pridobivanja kadra je pozitivna, pri ¢emer pa se porajajo doloceni izzivi (pogoji):

— pridobivanje naj poteka po prilagojenem nacinu, z organiziranim in sistemskim pristopom,

— spodbujanje interesa z ustrezno vsebino in obsegom informacij o EEB ter podrocju EI/EB,

— primarni ¢ut kandidata do poslanstva in izzivov za delo v EEB nikakor pa ne prevladujo¢ materialni
vidik (vrednote),

— stimulativni ukrepi (finanéno materialni, zagotovitev strokovnega in osebnega razvoja, podpora
samoiniciativnosti in neodvisnosti, moznost sodelovanja v razvoju in raziskavah, izvajanje nalog na
sodobnih sistemih EI/EB ipd.),

— zahteve po specificnih kompetencah (profilih kadra),

— iz specificnega profila izhajajoca specialisticna placna lestvica.

Formalno izhodis¢e pridobivanja kadra z izrazito specificnimi znanji izhaja iz statusa EEB (kriticne

zmogljivosti, cilji sil SV oz. razvojni segment). V ta obseg sodi sistem sedmih kategorij vojaskih

usluzbencev, kjer se v okviru nadomestnih zaposlitev lahko izvede kadrovski razpis.

Osnovno vojasko strokovno usposabljanje (OVSU) predstavlja enega izmed smiselnih in izvedljivih

nacinov promocije ter dolgorocnega pridobivanja kadra EEB (klju¢nih dolZnosti), ki pa naj poteka

periodi¢no, na podlagi ugotovljenega interesa, so pa tudi tu mnenja deljena. Nacin lahko po mneniju
intervjuvanca D2 predstavlja enega od modelov promocije EEB (interes — intervju — osip — dopolnilna

VED — vrnitev v enote SV), kjer pa je zelo pomembna vloga tako poveljnika 5. OIB (s strokovnimi

argumenti prepricati nadrejenega), kakor tudi poveljnika sil SV (zagotoviti seznanitev pripadnikov SV z

enakimi informacijami). Poveljniki enot SV se morajo zavedati, da je to dodana vrednost tudi za enote in

da je Stevilo kadra za prehod v EEB zelo majhno in postopno.

Intervjuvanec C2 meni, da je ena izmed dilem organiziranosti usposabljanja za VED EB tudi njena

ekonomska upravicenost in realnost udelezbe (v kolikor VED ne predstavlja nadomestnega - dodatnega

v okviru formacijske dolznosti). Specialistov EI/EB (formacijskih dolznosti) namre¢ v enotah SV ni zato ni

primerjave z npr. informatiki, ki se nahajajo v vsaki enoti SV. Prav tako je s tem povezano nacrtovanje

kadra - kak$na struktura, obseg, katere kategorije kadra ipd., vse to ima velik vpliv na izvedbo le-tega.

Zaposleni v SOVA kot potencialni kandidati

Razmisljanje o zaposlenih v SOVA kot potencialnih kandidatih za delo v EEB sproZa vrsto vprasanj, tako s
pravnega, statusnega, strokovnega kot varnostnega vidika. Vsekakor strokovna osnova za to obstaja.
Predvideva se, da se zahtevajo sorodna specialisticna znanja, uporabljajo sorodni sistemi El, izvaja
soroden proces operativno analiticnega dela ipd. Vprasanje je, ali je okolje SV bolj stimulativno kot v
SOVA, ali je SV bolj prilagodljiva kot SOVA, ali prehod v SV lahko predstavlja strokovni izziv, ali so ciljne
skupine elektronskega spremljanja (El) sorodne (civilne/vojaske, nacin razmisljanja ipd.), ali financna
zagotovitev sledi tehnoloSkemu razvoju ipd.

Interni kadrovski razpis

Interni razpis, kot formalna metoda ugotavljanja interesa za delo v EEB, je smiseln predvsem ko dobi
primerno prioriteto (npr. v okviru nacrta operativnih zmogljivosti, fluktuacija kadra, element zmogljivosti
bataljonske bojne skupine (BBSk), vzdrZevanje zmogljivosti ipd.). Poseben vidik smiselnosti predstavlja
okvir nadaljnjih aktivnosti — npr. usposabljanja za dopolnilno VED, v okviru katerega se vecina
intervjuvancev navezuje na nacin pristopa v ESD (pri¢ne se z internim razpisom, konc¢a pa z pridobljeno
VED ter razporeditvijo v enoto). V okviru internega razpisa moramo po mnenju intervjuvanca A2



posebno pozornost podati tudi dekonflikciji tistih, ki niso (ne bodo) izbrani, saj se lahko neustrezen
odnos do le-teh izrazi tudi v slabi promociji EEB ter varnostni situaciji.

4.5 Priporodila o statusno promocijskih ukrepih na podrocju pridobivanja kadrov EI/EB

Izvajanje nalog na podrocju EI/EB se v daljSem ¢asovnem obdobju odrazi v pridobitvi izkusenj in novih
znanj obenem pa tudi vedno vecji kompetentnosti. Ob vsem tem se pojavljajo vedno novimi izzivi,
katerih se je potrebno lotiti profesionalno ter s strokovnimi predlogi vztrajno prispevati k boljSemu, pa
Ceprav pogosto na prvi pogled in tisti trenutek zgleda kot »boj z mlini na veter.« Na podlagi teoreti¢nih
spoznanj ter raziskave podajamo naslednja priporocila.

Status EEB oziroma podrocja EI/EB

Kadrovski izzivi in dileme imajo na podro¢ju pridobivanja kadra EI/EB temeljno izhodisée v statusu EEB

o0z. podrocja EI/EB v okviru delovanja obrambnega sistema RS, kot dela nacionalno varnostnega sistema

RS, kakor tudi delovanja RS (SV) v podporo MOM.

Elementi kot so potreba po podrocju EI/EB ter:

— njega formalna podlaga,

— umestitev in vizija,

— operacionalizacija ciljev, poslanstva in nalog,

— ustrezna organizacijska struktura in moznost bojne organiziranosti ter nenazadnje tudi

— zavedanje vloge, zmogljivosti, uporabnosti ter specificnosti podro¢ja EI/EB s strani kljucnih
odlocevalcev ter poveljujo¢ih MORS/SV,

terjajo jasna stalis¢a in so temelj zagotavljanja kadra EI/EB, na kar opozarjajo tudi nekateri intervjuvanci.

Promocija

Promocija EEB oz. EI/EB predstavlja v okviru faze pridobivanja kadra (ne)posreden kontakt z notranjim in

zunanjim trgom. Kljub dejstvu, da EEB ter s tem podrocje EI/EB, postaja vedno bolj pomemben in

razpoznaven segment delovanja SV, pa (predvsem) v okviru nalog iz 32. ¢lena ZObr dolocen segment

»neprepoznavnosti« Se vedno ostaja, kar je lahko (najmanj) odraz:

— obstojeCe umestitve (po naSem mneniju je z vidika izvajanja El nivojsko neustrezna, zato je potrebna
umestitev na strateski nivo, kar potrjujejo nekateri primeri'® drzav ¢lanic NATO) ter

— neprepoznavnosti (neustrezne promocije) ter nerazumevanja vioge EEB (ta temelji na (1) nujnosti
izobraZevanja in usposabljanja vodilnih ¢astnikov s poznavanjem zmogljivosti delovanja EEB, s ¢imer
bi na neuvsiljiv nacin poveljujoce usposobili o nujnosti umestitve, uporabe in zahtev po podatkih EEB
ter (2) kadrovanju sposobnih poveljnikov 5. OIB ter vodij funkcijskih organov G2 PSSV in J2 GSSV, ki
morajo biti promotorji zmogljivosti EEB).

EEB oz. podrocje EI/EB je potrebno bistveno bolj promovirati, kar lahko v okviru SV storimo na naslednje

nacine:

1%y 0S R Hrvagke je sorodna enota (Sredisnjica elektronickog izvidzanja) umeséena na strateski nivo kot priStabna sluzba
GS (MORH, 2006: 19). Na Danskem se El izvaja v okviru vojaske obrambne obveitevalne sluzbe (sorodna OVS) na strate$kem
nivoju (DDIS 2010). Z ozirom na dejstvo, da je osnovna naloga EEB opredeljena z Zakonom o obrambi, enota pa je umescena na
takticnem nivoju, to vsekakor vpliva na prioriteto EEB, saj se le-ta obravnava kot del bataljona, to pa posledi¢na predstavlja
daljsi Cas sprejemanja odlocitev (ve¢ vmesnih odlocevalcev), vecje omejitve na podrocju kadrovskega menedzmenta (formacij -
Stevilo kadra, niZje ovrednotena delovna mesta) ter finan¢nih sredstev za tehni¢ne zmogljivosti.



predstavitev procesa dela EEB, podroéja EI/EB ter vloge v boju zoper sodobne groznje (tudi in
predvsem z vidika podpore delovanju ostalim segmentom SV) klju¢nim odlocevalcem ter
poveljujocim,

potenciranje poudarka na izobraZzevanju in usposabljanju s podroéja EI/EB (v okviru Ze uteéenih),
vkljucevanje podrocja EI/EB v okvir Stabnih, racunalnisko podprtih ter prakti¢nih vaj SV (tudi v okviru
PDRIU),

periodi¢no izvajanje OVSU vojakov za VED EB (ki se po zaklju¢enem usposabljanju vrnejo v mati¢ne
enote), saj se na ta nacin poveca nabor kadra z VED EB, katerega se lahko ob eventualnih kadrovskih
potrebah, z kasnejSim »osveZitvenim usposabljanjem«, sorazmerno hitro vklju¢i v delo EEB.
Predvidevamo, da bi se v OVSU vkljucili predvsem pripadniki SV, ki si Zelijo nove izzive, ki Ze imajo
izkusnje v SV in bi Zeleli obstoje¢im znanjem dodati znanja s podroéja EI/EB, kar je z vidika razvoja
posameznika ter vedno vecje modularnosti delovanja smiselno in razumljivo.

informiranje o udelezbi/vlogi pripadnikov EEB na aktivnostih SV (usposabljanja, ugotavljanje
pripravljenosti — v kolikor modul EI/EB sodeluje je potrebno jasno izpostaviti njega vlogo,
sodelovanje v civilno vojaskih projektih) ter mednarodnih aktivnostih (vaje, bilateralna sodelovanja).
Medij informiranja: intranet MORS,

informiranje o vsebinskih aktivnostih na podrocju EI/EB (sodelovanje modulov EI/EB v MOM, obiski
tujih delegacij, bilateralne aktivnosti, mednarodne vaje, tecaji). Medij informiranja: obvescevalno
varnostni portal SV.

Prav tako je pri pridobivanju kadra iz zunanjih virov potrebno narediti prve korake promocije, kot npr.:

izdelava strokovnih gradiv s podrocja EI/EB (strokovni ¢lanki — Bilten SV, revija Slovenska vojska,
revija Obramba, zakljuéne, diplomske in magistrske naloge v okviru usposabljanj in izobraZevanj
PDRIU ter univerz),

zakljucek izdelave poklica vojak/vojakinja EB ter objava le-tega na spletni strani
www.postanivojak.si,

v okviru promocije SV (s strani UVZ) predstaviti tudi poklic vojak/vojakinja EB (z vidika osnovnih,
kljucnih informacij),

v Se dopustnem obsegu dopolniti informacije o EEB na spletni strani www.slovenskavojska.si,

v objektih SV organizirati usmerjene periodi¢ne predstavitve EEB ter podrocja EI/EB ciljnim
(izobrazbenim) skupinam (srednje Sole — elektrotehnika, racunalnistvo, tuji jeziki, gimnazije,
fakultete — telekomunikacije, rac¢unalnistvo in informatika, druzboslovne vede, varstvoslovje, tuji
jeziki) z obveznim prikazom procesa dela EI/EB na, za ta namen, tehni¢nih sredstvih EI/EB izven
operativne uporabe ter simuliranim scenarijem,

sodelovati na taborih SV (tudi v okviru usposabljanj) ter studijskih praksah,

sodelovati s Stipendisti ciljnih izobrazbenih skupin (seminarske/zaklju¢ne naloge) ipd.

Vsekakor je razumljivo, da promocijske aktivnosti potekajo po principu postopnosti, skladno z
zmoznostmi, je pa priporocljivo, da se ucinki le-te merijo (ocenjujejo). Cilj promocije v SirSem smislu je
podati (osnovne) razumljive informacije o eni izmed zmogljivosti SV s poudarkom na podrodju EI/EB, ki
ima dolo¢eno vlogo tako v okviru nacionalne varnosti RS kakor tudi (in vedno bolj) v zasciti sil v MOM.

Materialni vidik

Materialni vidik je, kot eden izmed pomembnih elementov privabljanja ter zadrZevanja kadra EEB, v tem
trenutku popolnoma neustrezen ter z vidika zahtevanih znanj in odgovornosti notranjim virom nevabljiv,
zunanjemu okolju pa nekonkurencen.


http://www.postanivojak.si/
http://www.slovenskavojska.si/

Ko smo govorili o primerljivih VED tezko najdemo materialni razlog (npr. osebni dohodek), zakaj bi se

npr. specialist nadzora zracnega prostora za bistveno manjsi placni razred (odstopa v petih razredih)

odlocil za prehod v EEB, saj skladno z Uredbo o uvrstitvi formacijskih dolZznosti in nazivov v SV v placne

razrede (Uradni list RS, $t. 71/2008), specialisti¢ne dolznosti EI/EB od klasi¢nih dolZnosti v SV odstopajo

zgolj en pla¢ni razred, kar je po osebnem mnenju ter na podlagi Ze navedenega v nalogi nerealno in

nestrokovno.

Izhajajoc iz navedenega naj se:

— skozi strokovno podprte argumente (tudi primerljivost s sorodnimi enotami v okviru NATO)
preoblikujejo obstojece uvrstitve,

— v okviru formacije EEB zagotovijo ustrezno visoka delovna mesta (visji vojaski usluzbenec specialist)
ali pa

— kot navaja Kotnik (Bric, 2009) specialisticna delovna mesta pokrijejo z dolocenim dodatkom za
tovrstna (deficitarna) znanja.

Kot primer naj navedemo, da se v okviru ameriSke vojske pri pridobivanju kadra ob zaposlitvi dale¢

najveéji zneski - bonusi izpladujejo na podroc¢ju EI/EB (20.000 dolarjev v primerjavi z ostalimi

specialnostmi, kjer se zneski gibljejo med 1.000 in 3.000 dolarji) (Triggs, 2003).

5 Zakljucek

Prehod iz obdobja hladne vojne, ko je bila groznja tako reko¢ »formatirana« (identificiran sovraznik, tuj
jezik in pricakovanja), v obdobje nepredvidljivosti, kompleksnosti ter asimetri¢nosti groznje, podprte z
vse veljim izkoris¢anjem tehnoloskega napredka (uporaba sodobne, predvsem komercialne
komunikacijsko informacijske tehnologije), zahteva tudi ustrezno preoblikovanje oboroZenih sil (vojska).
Po mnenju Tatalovi¢a (Tatalovi¢ in Cvrtila, 2003) predvsem v oblikovanje sil za posebno delovanje,
elitnih enot, sil za hitro posredovanje ter enot za EB, s ¢imer se spreminja tako izgled oboroZenih sil kot
tudi nacin bojevanja (Afganistan, Irak).

Rezultati dela in le delna izkoris¢enost sistemov EI/EB ter doloCene teZave pri usposabljanju
obstojeCega kadra EI/EB na eni ter kompleksnost sodobnih sistemov EI/EB in raznolikost jezikovnega
vidika ter groZnje na drugi strani, lahko predstavljajo teZzavo pri iskanju novega kadra za delo v EEB. V
kolikor sistem pridobivanja kadrov ne bo zagotovil potrebnega in ustreznega kadra iz notranjih virov SV,
ga bo potrebno poiskati na zunanjem trgu.

Stik z zunanjim okoljem v smislu promaocije EI/EB (oz. EEB) ima lahko tako negativne kot pozitivne vidike,
mora pa izhajati iz zakonitosti delovanja EEB ter biti bistveno bolj intenzivna, kot je sedaj.

Ustrezno tehni¢no znanje ter predvsem znanje Sirokega nabora (specifi¢nih) tujih jezikov bo »krojilo«
uporabnost ter dvigovalo trzno vrednost modulov EI/EB v okviru MOM, zagotavljalo pogoje za
ucinkovitost delovanja EEB ter povecalo moznost pridobivanja ustreznega kadra.

Ali je sploh mogoce pridobiti idealnega kandidata oz. le-temu najboljsi priblizek, ga je sploh smiselno
iskati, vloZiti veliko truda v njega izbor? Vsekakor je smiselno.

Kadrovski izzivi in dileme so bili in bodo tudi v prihodnje stalni spremljevalec vseh, ki si (ne)bodo
prizadevali k uspehu in prepoznavnosti EEB oz. podrocja EI/EB. Je pa res, da se bodo ti vedno delili na
tiste, katerim podroéje EI/EB predstavlja izziv ter tiste, ki ga jemljejo kot dilemo - v pravem pomenu
besede, tudi in predvsem zaradi nepoznavanja podrocja EI/EB.

Za ucinkovito delovanje EI/EB je potrebno zagotoviti kader z vsemi potrebnimi kompetenénimi znaniji, saj
gre za izredno zahtevno delo, ki na eni strani zahteva interdisciplinarna oziroma tudi multidisciplinarna



znanja (elektrotehnika/telekomunikacije, rac¢unalni$tvo/informatika, tuji jeziki, vojaske vede itd). Ce
Zelimo pridobiti tovrsten kader je potrebno na sistemski ravni nadgraditi sistem pridobivanje kadra v
smislu promocije pridobivanje tovrstnega kadra za potrebe podrocja EI/EB. Potrebujemo kader tako iz
notranjih kot zunanjih kadovskih virov, saj gre tudi za vez med vojasko in civilno sfero. Specifi¢nost
profila kadra je potrebno smiselno upoStevati pri materialni stimulaciji in to primerno vgraditi v fomacije
SV in druge predpise. Materialna stimulacija predstavlja pomebnen element privabljanja ter
zadrzevanja kadra EEB. Prav tako bi bilo smiselno EEB umestiti na visjo raven vodenja in poveljevanja
kot pa je to sedaj. S temi pristopi bi v prihodnosti zagotovili izhodi$ca za Se visjo ucinkovitost delovanja
EEB, kar pa posledi¢no prispeva tudi k vedji nacionalni varnosti RS ter varnosti nasih pripadnikov na
MOM.
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