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UVODNI NAGOVOR

V Policiji se pogosto srecujemo z diskusijami o kompetencah zaposlenih. Na podrodjih dela, ki zahte-
vajo zahtevnejse postopke selekcije, so se v preteklosti uporabljale nekatere metode preverjanja stro-
kovnih kompetenc. Doslej pa e ni obstajal celovit model kompetenc, ki bi ga lahko uporabljali kot
pripomocek pri presoji in ocenjevanju tistih znacilnosti kandidatov in zaposlenih, ki so pomembne za
uspesno delo na dolocenem delovnem mestu, podrodju ali v organizaciji.

Clani projektne skupine, ki od 2018 delujemo v Projektni skupini za razvoj modela upravljanja s poten-
ciali za vodenje in izbirnih postopkov policijskih vodij, smo podali predlog za razvoj celovitega modela
kompetenc v policiji. OZji kolegij generalne direktorice policije je podporo predlogu projekta podal Ze
leta 2019. Za njegovo izvedbo je bila v marcu 2021 s sklepom imenovana projektna skupina za razvoj
kompetenc¢nega modela v policiji, ki jo sestavljajo zaposleni z vseh treh ravni organiziranosti policije.

Projekt »Razvoj kompetencnega modela v policiji« je za Policijo zelo pomemben razvojni projekt za
upravljanje s kadrovskimi potenciali in priloZnost, da Policija sledi razvojnim trendom kadrovskega
menedZmenta. Namen projekta je bil razviti celovit kompetencni model policije (temeljne, vodstvene
in delovno specificne kompetence), ki bi ga lahko uporabljali v razlicnih procesih kadrovskega me-
nedZmenta (razvojni pogovori, prepoznavanje kadrovskih potencialov, nacrtovanje usposabljanj in
izpopolnjevanj, selekcijski razgovori ipd.).

Kompetencni model v policiji sledi tudi poslanstvu (zagotavljati varnost posameznikom in skupnosti,
varovanje ¢lovekovih pravic in temeljnih svoboscin, krepitev pravne drZave), vrednotam (zakonitost,
strokovnost in profesionalnost, integriteta, pripadnost poklicu, odlicnost, transparentnost, komuni-
kacija) in viziji (proaktivno delovanje policije kot temelj varnosti, zaupanja in zadovoljstva), ki so
opredeljeni v Resoluciji o dolgorocnem razvojnem programu policije do leta 2025 - »Kakovostna po-
licija za varno Slovenijo«, v Srednjerocnem nacrtu razvoja in dela policije za 2018-2022 ter drugih
klju¢nih razvojnih in normativnih dokumentih Policije.

Pred vami je Priro¢nik za presojanje in razvoj kompetenc v Policiji, ki bo za vodje in kadrovske stro-
kovnjake pripomocek pri izvajanju procesov kadrovskega menedZmenta in zaposlenim pri kariernem

razvoju.

Verjamemo, da lahko s tovrstnimi razvojnimi projekti pomembno prispevamo k razvoju organizacije
in zaposlenih, s tem pa tudi k ucinkovitosti nasega dela in zadovoljstvu na delovnem mestu.

Zahvaljujemo se vsem, ki ste proaktivno sodelovali pri pripravi kompeten¢nega modela v policiji.

V Ljubljani, april 2023

vodja projekta
policijska svetnica
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[zZHODISCA, NASTANEK IN POMEN MODELA KOMPETENC

1.1 Namen in cilji projekta

Slovenska policija je kot organ v sestavi Ministrstva za notranje zadeve strokovna in avtonomna
organizacija, ki se po vsebini in na¢inu dela razlikuje od ostalih organov. Specifi¢na organizira-
nost dela v policiji je vodila do vzpostavitve celovitega projekta z naslovom Razvoj kompetencne-
ga modela v policiji, ki bo uporaben kadrovski pripomocek tako za nadrejene in zaposlene, kot
tudi na ravni organizacije pri upravljanju s ¢loveskimi viri.

Slika 1.1: Slovenska policija (arhiv Policije)

Projekt obsega tri vecje cilje. Prvi je razvoj kataloga temeljnih, vodstvenih in delovno specifi¢nih
kompetenc. Za vsako kompetenco so zapisane definicije in dodanih je Sest merljivih vedenjskih
kazalnikov.

Drugi cilj je usposobitev vsaj 60 zaposlenih na podroc¢ju presojanja kompetenc. Organizirali smo
usposabljanje, kjer so se udeleZenci usposobili za samostojno uporabo orodij za presojo de-
janske razvitosti temeljnih, vodstvenih in delovno specificnih kompetenc ter za razumevanje
kompetenc¢nih profilov in ustrezno interpretacijo rezultatov. Razvijali smo vesc¢ine za podajanje
povratnih informacij ter se naucili prepoznavati kompetence v izbirnih postopkih in pri karier-
nem razvoju zaposlenih. Ciljne skupine usposabljanj so bili vodje na vseh ravneh organiziranosti
policije, kadrovski in drugi strokovnjaki ter ¢lani projektne skupine. Dvodnevno usposabljanje
za uporabo kompetenc je potekalo v dveh oblikah, v Zivo in digitalno. Tretja skupina je bila dele-
Zna daljSega usposabljanja, in sicer po principu “train-the-trainer”. Petdnevne delavnice so bile
namenjene poglabljanju znanj na podro¢ju uporabe kompetenc in razmisleku o prenosu znanj
na zaposlene v Policiji po koncu projekta.

Tretji vedji cilj je priprava priro¢nika Kompetenc¢ni model v Policiji. Poleg opredelitve posame-
znih kompetenc priro¢nik zajema tudi vodila za ocenjevanje kompetenc za selekcijo, kjer je
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metodologija za ocenjevanje kandidatov podprta s konkretnimi vedenjskimi vprasanji. Vsebina
priro¢nika vkljucuje tudi presojo kompetenc za razvoj, kjer je osrednji namen ugotavljanje vrzeli
med dejanskimi in Zelenimi kompetencami pri zaposlenih. Nudi tudi informacije za nac¢rtovanje
razvojnih aktivnosti.

1.2 Nastanek modela kompetenc

Zacetki razvoja kompeten¢nega modela segajo v leto 2018, ko je bila ustanovljena Projektna sku-
pina za razvoj modela upravljanja s potenciali za vodenje in izbirnih postopkov policijskih vodij.
Ena od nalog skupine je vkljucevala tudi razvoj kompeten¢nih modelov za vodstvena delovna
mesta na lokalni, regionalni in drzavni ravni. Vzporedno je Ministrstvo za javno upravo (MJU)
zacelo razvijati kompetencéni model v drZavni upravi, kjer sta sodelovala tudi dva ¢lana omenjene
projektne skupine v policiji. Med razvojem modela so se pokazale skupne tocke projekta MJU z
delovanjem projektne skupine v policiji, a hkrati tudi specifi¢ne potrebe policije, ki se po organizi-
ranosti, vsebini in na¢inu dela razlikuje od drugih enot in organov v drZavni upravi. Po koncu pro-
jekta MJU je projektna skupina v policiji sama zacela razvijati kompeten¢ne modele za vodstvena
delovna mesta na lokalni, regionalni in drZavni ravni. Zaradi potrebe po celoviti prenovi karierne-
ga sistema v policiji je nato nastal predlog za obseZen projekt z naslovom Razvoj kompetenc¢nega
modela v Policiji, ki bi ga lahko uporabljali v razli¢nih procesih upravljanja s ¢loveskimi viri.

Razvoj kompetenc¢nega modela v Policiji (v nadaljevanju KMP) je potekal v tesnem sodelovanju
med projektno skupino, revizorji in zunanjimi svetovalci (Skupina Primera). V Policiji sta projekt
vodila Suzana RudeZ (vodja) in dr. DZemal Duri¢ (pomocnik vodje). Pri vseh fazah nastanka mo-
dela so bili vkljuceni zaposleni z vseh ravni organiziranosti in razli¢nih delovnih podrocij Policije,

Slika 1.2: Predstavitev razvoja kompetencnega modela v Policiji vodstvu Policije, 15. 4. 2021
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Slika 1.3: Predstavitev razvoja kompetencnega modela v Policiji projektni skupini, 7. 4. 2021

ki vsebino dela najbolje poznajo. Vodilo pri razvoju KMP je bilo namre¢, da se teoreti¢ni model
¢im bolj pribliZa realnemu stanju in dejanskim zahtevam dela v Policiji.

Projekt je v prvi fazi vkljuCeval predstavitev razvoja KMP klju¢nim deleznikom. V ozji delovni
skupini za pripravo KMP smo na prvem sre¢anju dolo¢ili ¢asovnico projekta, sprejeli dogovor o
nacinu dela in o vkljucitvi bistvenih udeleZencev. Projekt smo nato predstavili projektni skupini
za razvoj KMP in vodstvu Policije.

Slika 1.4: Fokusna skupina s Projektne skupine za razvoj KMP, 20. in 22. 4. 2021 - razvoj temeljnih kompetenc

Naslednja faza je zajemala razvoj temeljnih kompetenc, kjer je kot podlaga uporabljena analiza
klju¢nih razvojnih in normativnih dokumentov Policije. Ve¢ji del vsebine temeljnih kompetenc je
razvit z izvedbo dveh fokusnih skupin z izbranimi zaposlenimi. Na fokusnih skupinah so udele-
Zenci razmisljali o tem, kako se vede in kaj pri delu po¢ne dober policist. Zbrana razmisljanja in
usmeritve smo pregledali in preverili skladnost s temeljnimi kompetencami v drZavni upravi. Pre-
poznano je bilo, da sta dve kompetenci drzavne uprave znacilni tudi za podrocje dela policije. Na
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podlagi vseh prejetih informacij smo oblikovali $e tri temeljne kompetence. Projektna skupina za
razvoj KMP je na posvetu dolocila klju¢na vedenja za vsako kompetenco in ustrezna poimenovanja.

Dolocitev vodstvenih kompetenc je temeljila na obstojecih izhodis¢ih in dokumentih, kjer so bile
opredeljene §tiri ravni vodenja in Ze izoblikovana vedenja za dve ravni (pomocnik nacelnika in
nacelnik). Na podlagi vseh prejetih informacij smo pripravili osnutek klju¢nih devetih vodstve-
nih kompetenc in pripadajoc¢ih vedenj in ga predstavili ¢lanom projektne skupine. Skupaj smo
opredelili, kak$na zasnova vodstvenih kompetenc v odnosu do temeljnih kompetenc bi bila za
policijo najustreznej$a. Na nadaljnjih sestankih smo dopolnili stopnjevanja vedenj za posamezne
kompetence. Clani projektne skupine so bili nato na skupnem sre¢anju pozvani, da po skupinah
pregledajo in dopolnijo posamezne vodstvene kompetence.

Opredelitev delovno specificnih kompetenc je potekala v ve¢ stopnjah. Skupaj s projektno sku-
pino smo v Policiji dolocili vsebinsko razli¢cna delovna podrocja. Informacije o vsebini dela na
posameznem podroc¢ju smo pridobili z izvedbo poglobljenih vedenjskih intervjujev. Na vedenj-
skih razgovorih so sodelovali zaposleni, ki so jih njihovi nadrejeni predlagali kot posameznike z
ustreznimi izku$njami in Sirokim znanjem na svojem delovnem podrocju. Na podlagi informacij
z intervjujev smo oblikovali nabor vedenj, ki so se pokazala kot znacilna za posamezna podro-
¢ja. Za vsako delovno podrocje smo nato izvedli fokusno skupino. Na srecanjih so bili zaposleni
s posameznih podrocij spodbujeni, da dopolnijo in kriti¢no ovrednotijo prvotni nabor veden;.
Pri oblikovanju delovno specifi¢nih kompetenc je sodelovalo priblizno 110 zaposlenih prav tako

[ T TR TR T I

Slika 1.5: Sestanek Projektne skupine za razvoj kompetencnega modela v Policiji, 15. 11. 2021 - razvoj delov-
no specificnih kompetenc
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z razli¢nih ravni organiziranosti in podrocij dela policije. Na podlagi povratnih informacij smo
oblikovali osnutek delovno specifi¢nih kompetenc, ki smo ga na posvetu predstavili ¢lanom pro-
jektne skupine KMP in dolo¢enim zaposlenim, ki so sodelovali v postopkih. Vsi sodelujoci so bili
pozvani, da pregledajo in komentirajo zanje bistvena delovna podrocja.

Osnutki vseh treh vsebinskih sklopov kompetenc so bili v fazi nastajanja predstavljeni revizorjem
in dopolnjeni na podlagi njihovih povratnih informacij. Pred pripravo kon¢ne razli¢ice temeljnih,
vodstvenih in delovno specificnih kompetenc so ¢lani projektne skupine za razvoj KMP dobili
dokument v pregled in bili pozvani k podajanju morebitnih dodatnih komentarjev.

S proaktivnim sodelovanjem in soustvarjanjem je projektna skupina vse aktivnosti koncala v okvi-
ru terminskega nacrta projekta.

Slika 1.6: Projektna skupina za razvoj kompetencnega modela v Policiji, 1. 4. 2022 - zakljucni setanek
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Vodja projektne — Suzana Rudez, policijska svetnica v Sektorju za razvoj in sistemske
skupine: naloge, Sluzbi generalnega direktorja policije,

Namestnik vodje — dr. DZemal Duri¢, visji policijski inspektor v Centru za raziskovanje in
projektne skupine: socialne vesc¢ine na Policijski akademiji,

Clani projekine — mag. Petra Jarc, vi$ja policijska inSpektorica v Sektorju za razvoj in
skupine: sistemske naloge, Sluzbi generalnega direktorja policije,

— Maja Adlesi¢ Ciperle, po pooblastilu vodja Sektorja za odnose z
javnostmi, Sluzbi generalnega direktorja policije,

— mag. Ivo Holc, direktor Policijske akademije,

— Mirjana Savié¢, visja policijska in$pektorica - psihologinja v Centru za
raziskovanje in socialne vesc¢ine, na Policijski akademiji,

— Bozidar Stemberger, vodja Sektorja za organizacijo in razvoj
uniformirane policije, Uprava uniformirane policije,

— Andrej Juri¢, direktor Uprave avtocestne policije,

— dr. Igor Lamberger, pomocnik direktorja Uprave kriminalisti¢ne policije,

— Andrej Gerjevi¢, kriminalisti¢ni svetnik, nadzornik kakovosti v
Nacionalnem forenzi¢nem laboratoriju,

— Matjaz Tomsi¢, visji samostojni policijski in§pektor na Upravi za
policijske specialnosti,

— Tomaz Brezic, pomocnik vodje Centra za varovanje in zascito,

— Goran Marsi¢, pomoc¢nik poveljnika Specialne enote,

— Milan Krizaj, vodja Sektorja za operativno-tehni¢ne sisteme v Uradu za
informatiko in telekomunikacije,

— Katarina Anti¢, podsekretarka v Uradu za organizacijo in kadre na
Sekretariatu Ministrstva za notranje zadeve,

— Anamarija Lenart, vodja Oddelka za organizacijske in kadrovske
zadeve v Sluzbi direktorja Policijske uprave Celje,

— Igor Jadri¢, pomoc¢nik direktorja Policijske uprave Koper,

— Peter Jamnik, vodja Oddelka za organizacijske in kadrovske zadeve v
Sluzbi direktorja Policijske uprave Kranj,

— Rudi Ivan¢i¢, pomoc¢nik direktorja Policijske uprave Ljubljana,

— Andrej Medvesek, nacelnik Policijske postaje Ljubljana Vi¢,

— Bostjan Velicki, vodja Sluzbe direktorja na Policijski upravi Maribor,
— Simon Bel$ak, nacelnik Policijske postaje Maribor II,

— mag. Igor Kava$, samostojni policijski inspektor v Sluzbi direktorja
Policijske uprave Murska Sobota,

— Aleksandra Kodri¢, samostojna policijska inSpektorica v Sluzbi
direktorja Policijske uprave Nova Gorica,

— Dejan Slak, vodja Oddelka za kadrovske in organizacijske zadeve v
Sluzbi direktorja Policijske uprave Novo mesto,

— Aleksander Znidarko, predstavnik Policijskega sindikata Slovenije,
— Jure Berce, predstavnik Sindikata policistov Slovenije.

Revizorji projektne — mag. Danilo Jamer, vodja SluZbe generalnega direktorja policije GPU,

skupine: — Manuel Vesel, vodja Centra za raziskovanje in socialne vesc¢ine na
Policijski akademiji in

— Sasa Fulder, vodja Sektorja za razvoj in sistemske naloge v Sluzbi
generalnega direktorja policije.
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1.3 Podrocje uporabe kompeten¢nih modelov

Kompetencni model je v prvi vrsti temeljni vir informacij za povezane kadrovske procese. Omogo-
¢a odkrivanje talentov, potencialov in naslednikov za razli¢na delovna mesta. IzraZenost kompe-
tenc pri posameznikih lahko ocenjujemo za namen selekcije, tako notranje in zunanje, kot tudi za
presojanje uspesnosti zaposlenih, za uskladitev pricakovanj in u¢inkovito opravljanje dela. Pred-
stavljajo orodje, s katerim lahko nacrtujemo karierni razvoj zaposlenih. Omogocajo nam vpogled
v mocna in $ibka podroc¢ja posameznika ter posledi¢no v potrebo po dodatnih usposabljanjih.

V kombinaciji z jasno opredeljenimi delovnimi nalogami in ambicioznimi cilji ter primerno pod-
poro iz okolja (razvojno naravnana kultura, odgovorno vodenje, variabilni del placila ipd.) kom-
petence zaposlenih spodbujajo vedenje, ki prispeva k delovni uspe$nosti.

dejavniki okolja vodenje, ki

delovne naloge kompetence X vodenje, ol prispeva k delovni

motivacija itd. uspesnosti

in cilji zaposlenih

Slika 1.7: Kompetence in delovna uspesnost

Prispevek kompeten¢nega modela poteka na ve¢ ravneh, na ravni celotne organizacije, vodje in
zaposlenih.

ORGANIZACIJA

Na ravni organizacije je kompeten¢ni model celovit sistem, ki povezuje kadrovske procese in vo-
denje. Uporaba kompeten¢nega modela omogoca prenos strateskih smernic policije v konkretne
aktivnosti zaposlenih.

VODJA

Vodja lahko kompeten¢ni model uporabi kot smernice pri izboru kandidatov za konkretna delov-
na mesta in za razvoj Ze obstojecega kadra. Prispeva tudi k bolj u¢inkovitem vodenju, saj je lahko
orodje za uskladitev delovnih pri¢akovanj in za krepitev odnosa z zaposlenimi.

ZAPOSLENI

S poznavanjem kompeten¢nega modela za svoje delovno podrocje imajo zaposleni preglednej$o
in bolj predvidljivo lastno karierno pot, kar je lahko motivacijski dejavnik. Predstavlja tudi vir in-
formacij o razvojnih priloZnostih na enakem ali sorodnih delovnih mestih. Bolj$a uskladitev ciljev
in iskren pogovor o kompetencah krepi odnos z vodjo.

V nadaljevanju so natanc¢neje razdelani najpogostejsi nacini uporabe kompeten¢nega modela,
povzeti in dopolnjeni po avtorjih Draganidis in Mentzas (2006) ter Marrelli (1998).
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o Nacrtovanje, izbor in selekcija kadra:

Kompetenc¢ni profili posameznih delovnih mest so lahko podlaga za ocenjevanje potreb po speci-
ficnih kompetencah. Nudijo nam informacijo o tem, katere kompetence morajo biti na posame-
znem delovnem mestu bolj razvite oziroma zastopane v vecji meri za doseganje ustrezne delovne
uspesnosti. Pri izvajanju selekcijskih postopkov lahko kompetence, ki so pomembne za izbrana
delovna mesta, uporabljamo kot merila izbora. Pri tem sledimo prepri¢anju, da boljse kot je uje-
manje med zahtevami delovnega mesta in kompetencami posameznika, ve¢ja bo uspe$nost po-
sameznika pri delu.

9 Nacrtovanje in organiziranje usposabljanj/izpopolnjevanj:

Program usposabljanj/izpopolnjevanj lahko oblikujemo na podlagi analize vrzeli med dejanski-
mi in Zelenimi kompetencami pri zaposlenih ter na podlagi ocene, katera znanja in ve$¢ine so
potrebni za uspe$no delo zaposlenih. Z uporabo analize vrzeli lahko za vsakega zaposlenega
pripravimo osebni nacrt razvoja glede na kompetence, ki jih mora razvijati za izboljSanje svoje
uspes$nosti.

9 Upravljanje delovne uspes$nosti:

Opredelitev kompetenc za posamezna delovna mesta pomaga vodjem pojasniti, kaj od zaposlenih
pricakujejo, in hkrati nudi informacijo zaposlenim, kako lahko doseZejo vi$jo delovno uspesnost.
Osredotoca se namre¢ na specifi¢na vedenja zaposlenega in nudi vpogled v njegova mocna in
sibka podrocja.

9 Horizontalni in vertikalni razvoj:

Kompetenc¢ni model je uporabno orodje za Sirjenje podrocij dela (horizontalni razvoj), saj nam
omogoca jasno opredelitev zahtev na posameznem delovnem podroc¢ju. V pomo¢ pa je tudi pri
prevzemanju vodstvenih nalog (vertikalni razvoj), kjer je lahko podlaga za nacdrtovanje nasled-
stva. Opredelitev klju¢nih kompetenc za vodstvena delovna mesta nam omogoca prepoznavanje
zaposlenih z visokim potencialom za uspeh na odgovornejsih poloZajih.

6 Karierni razvoj zaposlenih:

Kompetence so osnova za izdelavo osebnih kariernih naé¢rtov zaposlenih. Uporabimo jih lahko za
nacrtovanje, razvoj in spremljanje poklicne poti vsakega zaposlenega.
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Kompetence so merljive, organizacijsko pomembne in na vedenju temelje¢e zmoZnosti ljudi
(Schippmann, 2010). Sestavljajo jih znanje, ve$¢ine, sposobnosti, osebnostne znacilnosti ali sku-
pek navedenih elementov (Marrelli, Tondora in Hoge, 2005). Lahko jih delimo na mehke, psiholo-
$ke kompetence (npr. odpornost proti stresu, analiti¢no razmisljanje, spretno komuniciranje), in
trde, strokovne kompetence (znanje uporabe tehnologij, ravnanja s strelnim orozZjem, poznavanje
plezalne tehnike ...) Odrazajo znacilnosti posameznika, ki razlikujejo odli¢no opravljanje nje-
govega dela od povprecnega ali slabega (Boyatzis, 1982) in so precej vecje zagotovilo za delovni
uspeh, kot je znanje samo po sebi.

Kompetenc¢ni model je hierarhi¢no organiziran sistem nabora kompetenc, ki temelji na potrebah
organizacije. Zajema temeljne informacije za uspesno delo na dolo¢enem delovnem mestu, na
doloceni funkciji ali pri dolo¢enem procesu (Marrelli, Tondora in Hoge, 2005). Tovrstna struktu-
riranost kompetenc omogoca zaposlenim laZje razumevanje Zelenega delovanja in uporabo pri
razvoju konkretnih vedenj.

V tem poglavju je predstavljen kompeten¢ni model za zaposlene v Policiji. Sestavljajo ga temeljne,
vodstvene in delovno specificne kompetence. Poleg imena je za vsako kompetenco opredeljena
njena definicija in vedenjski kazalniki, ki izraZajo njeno razvitost v praksi.

2.1 Arhitektura kompeten¢nega modela

Model kompetenc za policijo sestavljajo trije klju¢ni vsebinski sklopi kompetenc, in sicer temeljne
in vodstvene, ki se v doloCeni meri prekrivajo, ter delovno specifi¢cne kompetence.

Arhitektura kompetenénega modela v policiji je prikazana na sliki 2.1. S svetlo modro so obarvane
temeljne kompetence, ki veljajo za vse zaposlene na policiji. Vklju¢ujejo zavezanost strokovnosti,
proaktivno delovanje, obvladovanje zahtevnih situacij, sodelovanje s skupnostjo in odgovorno
ravnanje. Pet temeljnih kompetenc hkrati predstavlja tudi vodstvene kompetence. Razlika je le v
tem, da so omenjene kompetence pri vodjih izraZene na visjih ravneh (vedenjski indikatorji so
zapisani na bolj zahtevni ravni). Poleg petih temeljnih so za vodstvena delovna mesta bistvene Se
stiri dodatne kompetence, in sicer organiziranje dela, ciljna usmerjenost, skrb za dobre odnose in
razvoj zaposlenih. Vodstvene kompetence predstavljajo temno modro osencen del v arhitekturi
kompeten¢nega modela.

Tretji vsebinski sklop kompeten¢nega modela so delovno specifi¢ne kompetence. VKklju¢ujejo na-
bor kompetenc, ki so pomembne za uspe$nost pri delu na posameznem delovnem podrocju. Vse-
binski sklop delovno specifi¢nih kompetenc se ne prekriva s temeljnimi, ampak jih nadgrajuje.
Temeljne kompetence so torej osnova, ki velja za vse zaposlene, nanje pa priklju¢imo Se delovno
specifiéne kompetence za posamezna strokovna podrocja. Na sliki 2.1 so delovno specificne kom-
petence prikazane v obliki rumenih krogcev. Predstavljajo 21 delovnih podrocij v Policiji, ki smo
jih opredelili za potrebe kompeten¢nega modela.
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VODSTVENE
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SODELOVANJE S SKUPNOSTJO

OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACIJ
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ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

Slika 2.1: Arhitektura kompetencnega modela v Policiji

Prikazan model kompetenc si lahko predstavljamo tudi kot nabor gradnikov za sestavljanje kom-
peten¢nih profilov zaposlenih. Pri zaposlenih, ki so strokovnjaki na specifi¢nih podrocjih, a ne
zasedajo vodstvenega delovnega mesta (npr. pripadniki specialne enote, forenzi¢nega preiskova-
nja, varnosti v cestnem prometu), pri ocenjevanju in presojanju poleg temeljnih upostevamo Se
delovno specifi¢ne kompetence. Pri vodjih te temeljne kompetence presojamo na visjih ravneh,
poleg teh pa uposStevamo $e dodatne vodstvene kompetence.

Posamezne kompetence znotraj vsebinskih sklopov so podrobneje predstavljene v podpoglavjih
v nadaljevanju.
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2.2 Temeljne kompetence

Temeljne kompetence so “temelj” dobrega policista. Veljajo za vse zaposlene, ki delajo na delov-
nih mestih s policijskimi pooblastili in so temeljni nacin Zelenega delovanja zaposlenih v Policiji.
Opredeljenih je pet temeljnih kompetenc, in sicer zavezanost strokovnosti, proaktivno delovanje,
obvladovanje zahtevnih situacij, sodelovanje s skupnostjo in odgovorno ravnanje. Uporabljamo
jih kot osnovo za selekcijo, presojanje in razvoj vseh zaposlenih.

Slika 2.2: Zaprisega kandidatov za policiste, oktober 2022 (arhiv Policije)

Zaposleni, ki ima visoko razvitih vseh pet temeljnih kompetenc, ima strokovno znanje, ki ga
uporablja pri reSevanju problemov in ga nenehno nadgrajuje. Pri svojem delu se trudi dosec¢i ¢im
vi§jo kakovost in u¢inkovitost. Samoiniciativno se zavzema za stalne izboljSave in si prizadeva za
doseganje vedno boljsih rezultatov. V stresnih okoli$¢inah ostane zbran in umirjen. Odlo¢no pre-
vzame nadzor nad razli¢nimi situacijami in u¢inkovito pristopi k sprejemanju odlocitev. Spretno
pristopi k razli¢nim ciljnim populacijam in komunicira z njimi. Ne glede na okolis¢ine je spostljiv,
pokaZe odprtost in empatijo. Pri delu in izven delovnega ¢asa se ¢uti odgovornega za svoja de-
janja. Drugim je zgled, saj se zavzema za pravi¢nost, poStenost, strpnost in zasledovanje drugih
visjih eti¢nih standardov. V nadaljevanju je predstavljenih pet temeljnih kompetenc v Policiji, z
opredeljeno definicijo in Sestimi vedenjskimi kazalniki pri vsaki.
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T1 - ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

Sodelavec/sodelavka ima strokovno znanje, ki ga/jo vodi pri pripravi in argumentaciji resitev. Svo-
Jje znanje nenehno nadgrajuje in si prizadeva, da bi tako svoje delo opravijal/opravijala se bolje
in bolj ucinkovito.

Spremlja dogajanje na svojem strokovnem podrodju.

Izkoristi priloznosti, ko se lahko nauci kaj novega.

V svoje delo vklju¢uje znanje z razlicnih strokovnih podrocij.

Poglobi se v zadeve, ki jih ne pozna dovolj podrobno.

Pri zagovarjanju svojega mnenja se sklicuje na strokovne argumente.
Novo strokovno znanje hitro prenese v tekoce delo.

T2 — PROAKTIVNO DELOVANJE

Sodelavec/sodelavka se trudi, da v svoje delo nenehno uvaja manjSe ali vecje izboljSave, ki
prispevajo k boljsim rezultatom. Ob spopadanju z ovirami svojo energijo hitro usmeri v iskanje
re8itev. Pri opravljanju dela je samoiniciativen/samoiniciativna in ne potrebuje dodatnih spodbud.

Samoiniciativho podaja predloge za izboljSave.

Ko govori o tezavah, predlaga tudi reSitve.

Samoiniciativno poisce razli¢ne informacije, da bi bolje razumel/-a problem.

Brez spodbude drugih se loti dela, ki ga je treba oprauviti.

Z manjSimi spremembami nenehno izboljSuje proces svojega dela.

Je pozitivno naravnan/-a do tehnoloSkih oziroma digitalnih novosti v delovhem okolju.

T3 — OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACIJ

Sodelavec/sodelavka v stresnih okoli$¢inah ohranja zbrano in preudarno vedenje. Ucinkovito
presodi, kdaj situacija od njega/nje zahteva odlo¢nost in kdaj umirjenost. Suvereno prevzame
nadzor nad dogajanjem in pokazZe odlocnost v danih situacijah.

Suvereno izpelje postopke/naloge, ki se odvijajo v tezavnih razmerah.

Pri delu v stresnih okoli§€inah ohrani visoko mero mirnosti in zbranosti.

V zahtevnih situacijah hitro prevzame nadzor nad dogajanjem.

Pripravljen/-a se je izpostaviti v tveganih/nevarnih situacijah, ko je to potrebno.
Zahtevnim sogovornikom odloéno pojasni, kak$ni bodo njegovi/njeni nadaljnji koraki.
V kriti¢nih situacijah hitro sprejme najbolj optimalno odlocitev.
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T4 — SODELOVANJE S SKUPNOSTJO

Sodelavec/sodelavka v stikih z drzavijani izraZa odlicne socialne ve$cine. V komunikaciji izstopa
s spostljivostjo, odprtostjo in empatijo, kar e posebej cenijo tisti, ki se znajdejo v stiski. Prizadeva
Si za kakovostne odnose in partnersko sodelovanje s Sirokim krogom deleZnikov in organizacij.

Pokaze razumevanje za obCutke posameznikov, ki se znajdejo v stiski.

Svoj pristop prilagodi znadilnostim sogovornika.

Je strpen/-a do staliS¢ drugega, tudi ¢e se z njimi ne strinja.

Pri izvajanju nalog pozorno prisluhne staliS¢éem vseh vpletenih.

V zahtevnih situacijah komunicira na nacin, ki ohranja posameznikovo osebno dosto-
janstvo.

Drugemu da vedeti, da se je za njegovo tezavo pripravljen/-a maksimalno potruditi.

T5 - ODGOVORNO RAVNANJE

Sodelavec/sodelavka se zaveda, da se od policista pricakuje visoka raven odgovornosti tako pri
delu kot izven delovnega Casa. Prizadeva si, da je pri delu pravi¢en/-a in poSten/-a. Zasleduje
visoke eticne standarde, z delom in na¢inom Zivijenja pa ves ¢as dviguje ugled policije.

Prevzame svoj del odgovornosti za uspesnost izpeljanega postopka/naloge.

Pri izvajanju postopkov/nalog ima enaka merila za vse udeleZene.

Obcutljive informacije obravnava z visoko stopnjo diskretnosti.

Kadar opazi neskladnost v delovhem okolju, na to opozori pristojne osebe.

Veliko energije vlaga v vzdrzevanje dobrega psihi¢nega in fizi€nega zdravja.

Je spostljiv/-a in strpen/-a do oseb, ki so drugacne etnicne, verske ali druzbene pripad-
nosti.

2.3 Vodstvene kompetence

Vodstvene kompetence veljajo za vsa vodstvena delovna mesta v Policiji. Zajemajo pet temeljnih
kompetenc na razli¢nih (vi$jih) ravneh, dodane so Se naslednje $tiri: organiziranje dela, ciljna
usmerjenost, skrb za dobre odnose in razvoj zaposlenih.

V organizacijski strukturi policije vodenje poteka na vec¢ ravneh, zato so tudi vedenjski kazalniki
pri vsaki od vodstvenih kompetenc opredeljeni za eno od stirih ravni vodenja (A, B, C, D). Vedenj-
ski opisi so pri nekaterih ravneh enaki, kar pomeni, da so pomembni za vsa vodstvena delovna
mesta. Nekatera vedenja med ravnmi se razlikujejo, kar je odvisno od pri¢akovanj do vodij in od-
govornosti na razli¢nih vodstvenih delovnih mestih. Tovrsten vpogled v Zelene vedenjske kazalni-
ke na posameznih vodstvenih ravneh nam olajsa nacrtovanje kariere in predvidevanje uspesnosti
vodje na vi$ji ravni.
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Pri vodjih lahko prepoznavamo, presojamo, razvijamo in spremljamo vodstvene kom-
petence, ki jih sestavlja pet temeljnih kompetenc na vi$ji ravni in S$tiri tipiéno vodstvene
kompetence. Poleg visoko razvitih temeljnih kompetenc je za idealnega vodjo znacilno Se, da
spodbuja strokovni razvoj tudi pri svojih zaposlenih in ustvarja v rast usmerjene sistemske pogoje
dela. Zavzema se za uvajanje novosti v delo policije in pri zaposlenih zmanj$uje odpor do spre-
memb. V kriti¢nih situacijah ostane suveren in sprejme tudi manj priljubljene resitve. Ce situacija
to zahteva, poiS¢e pomo¢ oziroma se o delovnih nalogah posvetuje s strokovnjaki. Pri delu se
povezuje z razlicnimi ustanovami in promovira tovrstne oblike sodelovanja. V odnosih stremi k
spostljivosti, na vi§jih pozicijah pa v ve¢ji meri tudi k empatiji in taktnosti. Predstavlja zgled od-
govornega ravnanja. Z nepravilnostmi se aktivno spoprijema, nanje opozori nadrejene oziroma
jih na visjih ravneh odpravlja sam. Delo smiselno in jasno organizira, pri ¢emer uposteva tako
razpolozZljive vire kot tudi dobrobit zaposlenih. Postavlja visoke, a realne cilje in v njihovo uresni-
¢evanje vkljuci ostale zaposlene. Pri iskanju reSitev vztraja kljub morebitnim oviram. Usmerjen
je v kakovostne medosebne odnose znotraj tima, uspe$no posreduje tudi v konfliktnih situacijah.
Pozoren je na delo zaposlenih, opazi njihov trud in spodbuja napredek. Na vi$ji ravni se sistem-
sko vkljucuje v razvoj kadra in ustrezno zapolnitev zahtevnejsih delovnih mest.

Slika 2.3: Vodstvo Policije, november 2022 (arhiv Policije)
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Tabela 2.1: Organizacijske ravni vodenja v policiji s podravnmi

DRZAVNA
RAVEN

RAVEN A

generalni direktor,
namestnik
generalnega
direktorja, pomo¢nik
generalnega
direktorja, direktor
NOE GPU, pomo¢nik
direktorja NOE

GPU, vodja sluzbe,
pomocCnik vodje
sluzbe, vodja sektorja/
centra/PO/LPE,
ravnatelj VPS, direktor
NPU, poveljnik SE,
pomocnik direktorja
NPU/poveljnika SE,
vi§ji policijski inSpektor
- pomoc¢nik ravnatelja/
pomocnik vodje PO,
vi§ji policijski inSpektor
specialist - pomo¢nik
vodje centra, Vidji
samostojni policijski,
inSpektor - pomoCnik
vodje centra

RAVEN B

vodja oddelka,
vodja oddelka in
laboratorija, visji
policijski inSpektor -
pomocnik vodje
oddelka, policist -
pomocnik vodje
oddelka

RAVEN C

vodja enote (npr.
SEVSV, SENDM,
SENP), vodja referata,
policijski inSpektor
specialist - pomoc¢nik
vodje enote, visji
policist vodja izmene -
pomocénik vodje enote

RAVEN D

REGIONALNA
RAVEN

direktor PU, pomo¢nik
direktorja PU

vodja sektorja, sluzbe,
centra, pomoc¢nik
vodje sektorja

vodja oddelka/enote

vodja skupine

LOKALNA
RAVEN

nacelnik

policijski inSpektor
specialist - pomocnik
nacelnika, policijski
inSpektor specialist
PK - pomocnik
nacelnika, visji policist
vodja izmene -
pomocnik nacelnika

Opomba: Umestitev vodstvenih delovnih mest v organizacijske ravni vodenja se uposteva kot orientacijsko

umescanje in se smiselno uporablja ter prilagaja glede na organizacijske spremembe.

V nadaljevanju so predstavljene vodstvene kompetence z definicijami in vedenjskimi kazalniki.
Pri vsaki kompetenci so vedenja razporejena v §tiri ravni, pri ¢emer raven D predstavlja niz-
ja vodstvena delovna mesta, ki pogosto delujejo na lokalni ravni. Raven A zavzemajo najvisja
vodstvena delovna mesta, Kjer je delo bolj sistemsko usmerjeno in se izvaja na drZavni ravni in

regionalni ravni.
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V1 - ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

Sodelavec/sodelavka ima strokovno znanje, ki ga/jo vodi pri pripravi in argumentaciji resitev. Svo-
je znanje nenehno nadgrajuje in si prizadeva, da bi tako svoje delo opravljal/opravijala e bolje
in bolj ucinkovito. Kot vodja si prizadeva za razvoj strokovnega podrocja. V ta namen povezuje
razlicna strokovna podrocja med sabo, spodbuja $irjenje dobrih praks znotraj policije in predlaga
smiselne spremembe.

Vodja se zaveda pomena Vodja redno spremlja

stalnega strokovnega
razvoja policije in njenih
zaposlenih ter s svojim
delovanjem ustvarja

sistemske razmere, ki to

omogocajo.

RAVEN A

Spodbuja hiter prenos
strokovnih spoznanj v
tekoCe delo policije.

—

RAVEN B

Novo strokovno znanje
hitro prenasa v tekoce
delo. (T) (B, C, D)

RAVEN C

Novo strokovno znanje
hitro prenasa v tekoCe
delo. (T) (B, C, D)

novosti na svojem
strokovnem podrogju,
pripravijen se je
dodatno izobrazevati in
si prizadeva dvigovati
strokovnost dela v enoti.

RAVEN D

Novo strokovno znanje
hitro prenasa v tekoCe
delo. (T) (B, C, D)

Spretno poveZe znanja
z razliénih strokovnih
podrogij v policiji.

Na podlagi povratnih
informacij s terena
oblikuje ukrepe za vecjo
strokovnost dela.

Spremlja dogajanje na
svojem strokovnem
podrogju. (T) (C, D)

Spremlja dogajanje na
svojem strokovnem
podrogju. (T) (C, D)

Zavzame se, da se
primeri uspesnega dela
prenesejo na razliéna
podrocja v policiji. (A, B)

Zavzame se, da se
primeri uspesnega dela
prenesejo na razliéna
podrocja v policiji. (A, B)

Na podlagi izkuSenj

s terena predlaga
spremembe strokovnih
reSitev. (C, D)

Na podlagi izkuSenj

s terena predlaga
spremembe strokovnih
reSitev. (C, D)

Promovira nacin dela,
ki je skladen z najvisjimi
strokovnimi standardi.

Ucinkovito povezuje
znanja z razlicnih
strokovnih podrogij.
(B,C)

UCinkovito povezuje
znanja z razliénih
strokovnih podroCij.
(B, C)

Svoja strokovna znanja
je pripravljen/-a odprto
deliti z drugimi.

Spodbuja strokovno
povezovanje in
izmenjavo staliS¢ z
drugimi ustanovami
v okviru varnostnega
sistema.

Z uvajanjem dobrih praks
iz drugih enot/ustanov
dviguje raven dela v
policiji. (B, C)

Z uvajanjem dobrih praks
iz drugih enot/ustanov
dviguje raven dela v
policiji. (B, C)

|zraza iskren interes
za razvoj socialnih in
vodstvenih ves¢in.

Politike in direktive

ucinkovito pretvori v
konkretne naloge na
strokovnih podrogjih.

Predlaga spremembe
predpisov, ki sledijo
razvoju stroke.

Poskrbi, da se aktivnosti
v enoti izpeljejo skladno
z zakonodajo in najvisjimi
strokovnimi standardi.

Skrbi za to, da procesi
v enoti potekajo po
strokovnih smernicah.
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V2 - PROAKTIVNO DELOVANJE

Sodelavec/sodelavka se trudi, da v svoje delo nenehno uvaja manjse ali vecje izboljsave, ki prispe-
vajo k boljsim rezultatom. Ob spopadanju z ovirami svojo energijo hitro usmerti v iskanje resitev.
Pri opravljanju dela je samoiniciativen/samoiniciativna in ne potrebuje dodatnih spodbud. Kot
vodja spodbuja in podpira proaktivnost zaposlenih ter se zavzema za uvajanje pomembnih novosti
v delo policije.

Vodja je kljuéna oseba
pri uvajanju novosti in
sodobnih trendov v delo
policije. V pomembnost

sprememb zna prepricati

druge in spodbujati
proaktivnost na najvisji
ravni.

RAVEN A

Zaposlenim na razliénih
ravneh razumljivo

komunicira vizijo
strokovnega podrocja/
policije. (A, B)

-—

RAVEN B

Zaposlenim na razliénih
ravneh razumljivo

komunicira vizijo
strokovnega podrocja/
policije. (A, B)

RAVEN C

Zaposlenim pojasni, kaj
je smisel posameznih
novosti. (C, D)

Vodja s
samoiniciativnostjo in
naklonjenostjo do novosti
ucinkovito zmanjuje
odpor do sprememb

in zaposlene spodbuja

k bolj proaktivnemu
delovanju.

RAVEN D

Zaposlenim pojasni, kaj
je smisel posameznih
novosti. (C, D)

Predloge pomembnih
sprememb predstavi na
nacin, ki prebudi interes
pri odlo¢evalcih in vodjih
enot.

Je pozitivno naravnan/-a
do tehnoloskih oz.
digitalnih novosti v
delovnem okolju. (T)
(B,C)

Je pozitivno naravnan/-a
do tehnoloskih oz.
digitalnih novosti v
delovnem okolju.
(T)(B,C)

Samoainiciativno poisce
razli¢ne informacije, da bi
bolje razumel/-a problem.

(M

Zaposlene spodbuja
k proaktivnemu

razmi$ljanju in delovanju.

(A.B)

Zaposlene spodbuja
k proaktivnemu

razmi$ljanju in delovanju.

(A.B)

Z manjSimi izboljSavami
dviga kakovost dela v
enoti.

Ko govori o tezavah,
predlaga tudi reSitve. (T)

S svojim vedenjem
spodbuja kulturo
organizacije, ki

je naklonjena

Ob uvajanju vecjih
sprememb se osredotoCi
na pridobivanje

podpore vodij in kljucnih

Pri zaposlenih
spodbuja podajanje
idej, ki izboljSujejo in
poenostavljajo procese.

Pri zaposlenih
spodbuja podajanje
idej, ki izboljSujejo in
poenostavljajo procese.

spremembam. deleznikov. (C,D) (C, D)
Odlo¢no podpre Zavzame se za hitro Zavzame se za hitro Brez spodbude drugih
uresnicitev vecjin uresnicitev dobrih idej, ki | uresnicitev dobrih idej, ki | se loti dela, ki ga je treba

razvojnih projektov v
policiji.

jih predlagajo zaposleni.
(8,C)

jih predlagajo zaposleni.
(B,C)

opraviti. (T)

Poudarja nujno
vkljucevanje inovacij in
sodobnih trendov v delo
policije.

Moéno se angazira za
izvedbo vedjih razvojnih
projektov v policiji.

Pri uvajanju sprememb
se intenzivno ukvarja

z odporom in zadrzki
zaposlenih.

Pri uvajanju sprememb
uposteva znadilnosti
svojih zaposlenih.




PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

V3 - OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACLJ

Sodelavec/sodelavka v stresnih okolis¢inah ohranja zbrano in preudarno vedenje. U¢inkovito pre-
sodi, kdaj situacija od njega/nje zahteva odlo¢nost in kdaj umirjenost. Suvereno prevzame nadzor
nad dogajanjem in pokaZe odlo¢nost v danih situacijah. V vlogi vodje je v stresnih okolisc¢inah
zmozen/zmozna pomiriti svoje zaposlene in javnost. Pripravljen/-a je sprejeti ter zagovarjati tudi
teZje in manj priljubljene odlocitve, za katere verjame, da so dolgorocno koristne.

Vodja deluje odloéno
in suvereno tudi
v najzahtevnejsih

situacijah. Samozavestno

zastopa delo policije
navzven. O pomembnih
odlocitvah se vseeno
posvetuje s strokovnjaki.

RAVEN A

Pred sprejemanjem
pomembnih odlocitev se
posvetuje z relevantnimi
strokovnjaki. (A, B)

-

RAVEN B

Pred sprejemanjem
pomembnih odloditev se
posvetuje z relevantnimi
strokovnjaki. (A, B)

RAVEN C

V kritiénih situacijah hitro
sprejme najbolj optimalno
odlogitev. (T) (C, D)

Vodja v kriti¢nih situacijah
ostane osredoto¢en na
reSevanje problema.
Sprejme tudi manj vSecne
odloCitve, a v situacijah,

ki so preobsezne za
njegovo enoto, vseeno
pois¢e pomod.

RAVEN D

V kritiénih situacijah hitro
sprejme najbolj optimalno
odlogitev. (T) (C, D)

Pripravijen/-a se je
izpostaviti v tveganih/
nevarnih situacijah, ko
je to potrebno. (T) (A, B,
C,D)

Pripravijen/-a se je
izpostaviti v tveganih/
nevarnih situacijah, ko
je to potrebno. (T) (A, B,
C,D)

Pripravijen/-a se je
izpostaviti v tveganih/
nevarnih situacijah, ko
je to potrebno. (T) (A, B,
C,D)

Pripravijen/-a se je
izpostaviti v tveganih/
nevarnih situacijah, ko
je to potrebno. (T) (A, B,
C,D)

V zahtevnih javnih

nastopih deluje suvereno.

V usklajevanijih z
zahtevnimi sogovorniki
ohrani mirnost in
osredotoCenost na
nalogo.

V/ stresni situaciji se
osredotoci tako na
ljudi kot na reSevanje
problema. (C, D)

V/ stresni situaciji se
osredotoci tako na
ljudi kot na reSevanje
problema. (C, D)

S spretno komunikacijo
uspe pomiriti javnost ob
kriti¢nih dogodkih.

Z mirnim, preudarnim
pristopom v stresnih
okolis¢inah pomiri svoj
kolektiv. (B, C)

Z mirnim, preudarnim
pristopom v stresnih
okoliS¢inah pomiri svoj
kolektiv. (B, C)

Sprejme tudi tiste
odlocitve, ki so manj
priljubliene pri strankah
v postopkih.

U€inkovito oceni, kdaj
mora prevzeti osrednjo
vlogo in kdaj je bolje, da
to prepusti drugim.

Za strokovno
utemeljenimi reSitvami
stoji tudi takrat, ko je
soocen/-a z razli¢nimi
pritiski. (B, C)

Za strokovno
utemeljenimi reSitvami
stoji tudi takrat, ko je
soocen/-a z razliCnimi
pritiski. (B, C)

V zahtevnih situacijah
hitro prevzame nadzor
nad dogajanjem. (T)

Sprejme tudi tezke in
nepriljubljene resitve, e
so dolgoro¢no koristne
za policijo. (A, B)

Sprejme tudi tezke in
nepriljubljene resitve, e
so dolgoro¢no koristne
za policijo. (A, B)

Strokovnjakom in
vodjem nudi oporo pri
sprejemanju zahtevnih
odloCitev.

Ustrezno presodi,

kdaj situacija presega
zmoznosti njegove/njene
enote.




MODEL KOMPETENC V POLICIJI

V4 - SODELOVANJE S SKUPNOSTJO

Sodelavec/sodelavka v stikih z drZavljani izraZa odli¢ne socialne vescine. V komunikaciji izstopa
s spostljivostjo, odprtostjo in empatijo, kar Se posebej cenijo tisti, ki se znajdejo v stiski. Prizadeva
si za kakovostne odnose in partnersko sodelovanje s Sirokim krogom deleznikov in organizacij.
Kot vodja ustvarja pogoje, ki tovrstno sodelovanje omogocajo. Ob tem skrbi za visoko odzivnost in
prilagajanje delovanja policije nenehnim spremembam v skupnosti in druzbi.

Vodja spodbuja
prilagajanje policije
spremembam v druzbi.
Promovira ucinkovito
sodelovanje z razliénimi
ustanovami. V odnosu
z deleZniki pokaze
empatijo in taktnost.

RAVEN A

Ustvarja pogoje, v
katerih zaposleni
ucinkovito sodelujejo z
razliénimi ustanovami in
delezniki. (A, B, C)

-—

RAVEN B

Ustvarja pogoje, v
katerih zaposleni
ucinkovito sodelujejo z
razliCnimi ustanovami in
delezniki. (A, B, C)

RAVEN C

Ustvarja pogoje, v
katerih zaposleni
ucinkovito sodelujejo z
razliénimi ustanovami in
delezniki. (A, B, C)

Vodja je pozoren na
lokalno problematiki in
se nanjo hitro odziva. Za
ucinkovito delovanje v
skupnosti se povezuje z
razliénimi ustanovami. V
odnosu do deleznikov je
spostljiv.

RAVEN D

Ucinkovito povezuje delo
policije z delom razli¢nih
ustanov.

Vzdrzuje Siroko socialno
mrezo s predstavniki
javnega in zasebnega
sektorja. (A, B)

Vzdrzuje Siroko socialno
mrezo s predstavniki
javnega in zasebnega
sektorja. (A, B)

Hitro se odzove na
aktualno problematiko v
lokalnem okolju. (C, D)

Hitro se odzove na
aktualno problematiko v
lokalnem okolju. (C, D)

Skrbi za to, da se
delovanije policije hitro

Kompleksne vsebine
predstavi na nacin, ki

Smiselno presodi, kdaj
mora v reSevanje lokalne

Pri posredovanjih poskrbi
za spostljivo komunikacijo

prilagaja $iri druzbeni je razumljiv razliénim problematike vkljuciti med vsemi vpletenimi.
problematiki. deleznikom in javnostim. | nadrejene/vodstvo.
Ob javnih nastopih V reSevanije SirSe Izkaze se v vlogi Izkaze se v vlogi

pokaze razumevanje za
obc¢utke skupine, ki jo
nagovarja.

druzbene problematike
vkljuci vse relevantne
deleznike.

mediatorja med razli¢nimi
strankami v postopku.
(C,D)

mediatorja med razli¢nimi
strankami v postopku.
(C,D)

Pri razpravah o
obéutljivih temah se
izkaZe s preudarnostjo in
taktnostjo. (A, B)

Pri razpravah o
obéutljivih temah se
izkaZe s preudarnostjo in
taktnostjo. (A, B)

VzdrZuje dobre odnose
S pomembnimi javnimi
ustanovami v lokalni
skupnosti.

Uspesno pridobi
informacije o varnostnih
potrebah v skupnosti.

V usklajevanjih z
delezniki spretno zastopa
stali$ca, ki so pomembna
za policijo.

V usklajevanjih z
delezniki iSce resitve, s
katerimi so zadovoljni vsi
vpleteni.

S svojim vedenjem
poskrbi za vidnost policije
v lokalni skupnosti.

S svojim delovanjem
krepi partnersko
sodelovanje z uporabniki
in skupnostjo.




PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

V5 - ODGOVORNO RAVNANJE

Sodelavec/sodelavka se zaveda, da se od policista pri¢akuje visoka raven odgovornosti tako pri
delu kot izven delovnega casa. Prizadeva si, da je pri delu pravi¢en/pravicna in posten/-a. Zasle-
duje visoke eti¢ne standarde, z delom in nacinom Zivljenja pa ves ¢as dviguje ugled policije. Kot
vodja na nizjih ravneh opozarja na zaznana odklonska ravnanja/pojave, na visjih ravneh pa si
prizadeva za njihovo odpravljanje. Visoko eticnost in pravi¢nost ravnanja pricakuje tudi od svojih
zaposlenih.

Vodja z delovanjem in
komuniciranjem postavlja
visoke standarde za
odgovorno delovanje
policije na vseh ravneh.
Zaznane nepravilnosti
odpravlja na sistemski
ravni.

| RAVEN A

Odlo¢no podpre aktivnos-
ti, ki krepijo integriteto v
policiji. (A, B)

-—

RAVEN B

Odlo¢no podpre
aktivnosti, ki krepijo
integriteto v policiji. (A, B)

RAVEN C

U€inkovito usklajuje
zakonske pravice in
dolznosti zaposlenih z
nemotenim delovanjem
enote.

S prevzemanjem
odgovornosti za svoje
delo, spostljivim in
strpnim pristopom je
vodja zgled odgovornega
ravnanja. Pozoren je na
morebitne nepravilnosti in
nanje opozori nadrejene.

RAVEN D

Prizna, kadar stori
napako.

Zaposlenim da vedeti,
da pri¢akuje visoke
standarde praviénega in
odgovornega ravnanja.

Nadrejene hitro obvesti o
neskladjih, ki presegajo
njegove/njene
pristojnosti. (B, C, D)

Nadrejene hitro obvesti

o neskladijih, ki presegajo
njegove/njene
pristojnosti. (B, C, D)

Nadrejene hitro obvesti

o neskladijih, ki presegajo
njegove/njene
pristojnosti. (B, C, D)

Mocéno si prizadeva za
dvigovanje ugleda policije
V javnosti.

Je spostljiv/-a in strpen/
strpna do oseb, ki so
drugacne etnicne, verske
ali druzbene pripadnosti.

Je spostljiv/-a in strpen/
strpna do oseb, ki so
drugacne etnicne, verske
ali druzbene pripadnosti.

Je spostljiv/-a in strpen/
strpna do oseb, ki so
drugacne etnicne, verske
ali druzbene pripadnosti.

diskriminacije.

ravnanj/pojavov, ki so
pod njegovo/njeno
pristojnostjo.

je sprejemljivo in kaj
nesprejemljivo vedenje.
(C,D)

(T) (8, C, D) (T)(8,C,D) (T)(8,C,D)
IzraZa ni¢elno stopnjo Moéno se angazira za S svojim vedenjem S svojim vedenjem
tolerance do vsake oblike | odpravo odklonskih jasno sporoca, kaj jasno sporoca, kaj

je sprejemljivo in kaj
nesprejemljivo vedenje.
(C,D)

Vsem podrocjem dela
policije pripisuje enako
pomembnost.

Uporablja enaka merila
pri presojanju razliénih
odklonskih pojavov. (B,
C)

Uporablja enaka merila
pri presojanju razliénih
odklonskih pojavov. (B,
C)

Spostuje dane obljube in
dogovore.

Osebno se angazira za
odkrivanije vzrokov ob
sistemskih napakah.

Zaposlene spodbuja, da
0pOZOrijo na opazeno
odklonsko ravnanje/
pojave. (B, C)

Zaposlene spodbuja, da
0poZorijo na opazeno
odklonsko ravnanje/
pojave. (B, C)

Prevzame svoj del
odgovornosti za
uspesnost izpeljanega
postopka/naloge. (T)




MODEL KOMPETENC V POLICIJI

V6 - ORGANIZIRANJE DELA

Sodelavec/sodelavka delo nacrtuje in organizira tako, da se tudi v primeru pomanjkanja razli¢nih
virov ali ob nenadnih spremembah opravi v opredeljenih ¢asovnih rokih. Na visjih ravneh vodenja
strateske usmeritve pretvori v konkretne, izvedljive aktivnosti in si prizadeva za gospodarnost dela.
Potek dela redno spremlja in po potrebi ustrezno ukrepa. Pri organizaciji dela skusa upostevati tudi
zmoznosti, interese in obremenjenost zaposlenih.

Vodja na podlagi
strateSkih smernic
dolo¢a kljuéne aktivnosti
in projekte. Te jasno
predstavi in jih koordinira
ravna gospodarno z
organizacijskimi viri.

RAVEN A

Zahtevne aktivnosti
pravo¢asno uskladi z
vsemi kljuénimi delezniki.

-—

RAVEN B

Ustrezno opredeli kljuéne
prioritete na svojem
podrogju. (B, C)

RAVEN C

Ustrezno opredeli kljuéne
prioritete na svojem
podrogju. (B, C)

Vodja je odli¢en v
nacrtovanju, organizaciji
in spremljanju dela enote.
Ob tem je pozoren na
obremenjenost svojih
zaposlenih. Izkaze se
tudi, kadar pride do
nenadnih dogodkov.

RAVEN D

Sistemati¢éno spremlja
izvajanje nalog
zaposlenih.

Jasno predstavi kljucne
prioritete v policiji.

Pravilno oceni vire in
¢asovne okvirje, ki so
potrebni za izvedbo
nalog.

Delovne naloge ucinkovito
izpelje tudi ob nenadnem
pomanjkanju razli¢nih
virov (materialnih,
kadrovskih ...).

Pri naértovanju aktivnosti
predvidi, kako se bodo
odvijali dogodki.

StrateSke usmeritve
smiselno pretvori v
konkretne aktivnosti in
projekte. (A, B)

StrateSke usmeritve
smiselno pretvori v
konkretne aktivnosti in
projekte. (A, B)

Pri dodeljevanju
delovnih nalog uposteva
zmoznosti in interese
zaposlenih. (C, D)

Pri dodeljevanju
delovnih nalog uposteva
zmoznosti in interese
zaposlenih. (C, D)

Pri organizaciji dela najde
resitve, ki ustvarjajo
¢asovne, kadrovske ali
gospodarske prihranke.

Aktivno spremlja, kako
poteka delo na razli¢nih
podrogjih v enoti/
organizaciji. (B, C)

Aktivno spremlja, kako
poteka delo na razliénih
podrogijih v enoti/
organizaciji. (B, C)

Pri naértovanju dela
dosledno uposteva
opredeljene ¢asovne
roke.

Pri naCrtovanju aktivnosti
uposteva dolgoroéni
vidik.

Ob nenadnih spremembah
ucinkovito prilagodi
organizacijo dela.

Ob nenadnih dogodkih
ucinkovito organizira
delo razli¢nih deleznikov.
(C,D)

Ob nenadnih dogodkih
ucinkovito organizira
delo razli¢nih deleznikov.
(C, D)

Vire (finan¢ne, kadrovske)
razporeja tako, da
uresnici vecje razvojne
projekte.

Vire razporedi tako, da
se pomembne naloge
pravocasno koncajo.
(B, C)

Vire razporedi tako, da
se pomembne naloge
pravocasno koncajo.
(B, C)

Delo organizira tako, da
S0 zaposleni enakomerno
obremenijeni.




PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

V7 - CILJNA USMERJENOST

Sodelavec/sodelavka je izrazito predan/-a uresnifevanju zastavljenih ciljev. Cilje uc¢inkovito ure-
snicuyje tudi, kadar je soocen/-a z vecjimi obremenitvami in si prizadeva, da k temu spodbuja tudi
svoje zaposlene. Kadar naleti na ovire, odlocno ukrepa in se mo¢no angazira, da Se stvari prema-
knejo. Na visjih ravneh vodenja skrbi za ambiciozne strategije in nacrte ter se mocno angazira pri
zagotavljanju razlicnih virov za doseganje ciljev.

Vodja postavlja
ambiciozne, a uresnicljive
cilie na najvisji ravni.
Izkazuje veliko vneme,
odlo¢nosti in vztrajnosti,
da sodelavcem
zagotavlja pogoje za
doseganije zadanih ciljev.

RAVEN A

Kadar se pojavijo ovire,
se mocno angazira, da
se stvari premaknejo.
(A, B, C)

-—

RAVEN B

Kadar se pojavijo ovire,
se moéno angazira, da
se stvari premaknejo.
(A, B, C)

RAVEN C

Kadar se pojavijo ovire,
se moéno angazira, da
se stvari premaknejo.
(A, B, C)

Vodja izkazuje mo¢no
osredotocenost in
motivacijo za doseganje
ciliev ter to spodbuja tudi
pri svojih zaposlenih. Pri
iskanju resitev vztraja
tudi takrat, ko naleti na
tezave.

RAVEN D

Kadar ustaljene poti za
dosego cilja niso na voljo,
odkrije nove moznosti.

Odlo¢no ukrepa, kadar
posamezniki ne
izpolnjujejo pri¢akovanih
ciliev. (A, B, C, D)

Odlo¢no ukrepa, kadar
posamezniki ne
izpolnjujejo pri¢akovanih
ciliev. (A, B, C, D)

Odlo¢no ukrepa, kadar
posamezniki ne
izpolnjujejo pri¢akovanih
ciliev. (A, B, C, D)

Odlo¢no ukrepa, kadar
posamezniki ne
izpolnjujejo pricakovanih
ciliev. (A, B, C, D)

Je dobro informiran/-a
glede uresnicevanja
strateskih ciliev na
razliénih podrogjih dela.

Kljub vecjim
obremenitvam dosega
zastavljene cilie. (B, C)

Kljub vecjim
obremenitvam dosega
zastavljene cilie. (B, C)

Pri zaposlenih
spodbuja visoko raven
osredotocenosti na
uresnicitev ciljev.

Zaposlenim pojasni,
kako s svojim delom
prispevajo k skupnim
ciliem podrocja/
organizacije. (A, B, C, D)

Zaposlenim pojasni,
kako s svojim delom
prispevajo k skupnim
ciliem podrocja/
organizacije. (A, B, C, D)

Zaposlenim pojasni,
kako s svojim delom
prispevajo k skupnim
ciliem podrocja/
organizacije. (A, B, C, D)

Zaposlenim pojasni,
kako s svojim delom
prispevajo k skupnim
ciliem podrocja/
organizacije. (A, B, C, D)

Pripravija ambiciozne, a
uresnicljive strategije in
nacrte.

Na vseh ravneh spodbuja
uresnicevanje ciliev v
skladu z dogovori.

Uspe pridobiti vire, ki jih
potrebuje za doseganje
zastavljenih ciljev.

Pri dolgotrajnih nalogah
pokaze dovolj vztrajnosti
za uresnicitev ciljev.

Pokaze visoko mero
vzirajnosti pri
zagotavljanju manjkajocih
virov (kadrovskih,
finanénih, materialno-
tehniénih ...).

Hitro identificira
posameznike, ki mu/
ji lahko pomagajo

pri uresni¢evanju
zahtevnejSih ciljev.

Zaposlenim jasno
predstavi, kaj so kljucni
cilji enote. (C, D)

Zaposlenim jasno
predstavi, kaj so kljucni
cilji enote. (C, D)




MODEL KOMPETENC V POLICIJI

V8 - SKRB ZA DOBRE ODNOSE

Sodelavec/sodelavka je na voljo svojim zaposlenim, kadar ga/jo ti potrebujejo. PokaZe iskreno skrb
za njihove teZave in se zavzame zanje, kadar pride do teZav. Prizadeva si, da ustvarja delovno
okolje, ki omogoca odprto komunikacijo, ter podpira aktivnosti, ki prispevajo k dobremu vzdus-
ju. Pri zaposlenih spodbuja medsebojno pomoc in ucinkovito sodelovanje. Z vsem tem prispeva k
ustvarjanju obcutka vedje pripadnosti policiji pri zaposlenih.

Vodja se zaveda pomena
kakovostnih medosebnih
odnosov in sodelovanja
med enotami v policiji.
Aktivnosti, ki to krepijo,
podpira, sam pa ob
zahtevnejSih sporih
ucinkovito posreduje.

-—

Vodja je pozoren na
medosebne odnose v
svoji enoti. H kakov-
ostnim odnosom sku$a
prispevati s tem, da je
za zaposlene dostopen,
spodbuja sodelovanie in
kolegialno vzdusje.

- RAVEN A RAVEN B RAVEN C ‘ RAVEN D

1 Podpira aktivnosti, ki Podpira aktivnosti, ki Podpira aktivnosti, ki Vzdrzuje ustrezno raven
ustvarjajo dobro vzdusje | ustvarjajo dobro vzdusje | ustvarjajo dobro vzdusje | profesionalne distance v
vV organizaciji. v kolektivu. (B, C) v kolektivu. (B, C) odnosih z zaposlenimi.

2 Kadar pride do tezav, Kadar pride do tezav, Spodbuja medsebojno Spodbuja medsebojno
se odlo¢no zavzame za se odlo¢no zavzame za pomog v kolektivu. (C, D) | pomoC€ v kolektivu. (C, D)
svoje zaposlene. (A, B) svoje zaposlene. (A, B)

3 Na vseh ravneh poudarja | Zaposlene spodbuja, da | Vodje enot usmerja h Pokaze iskreno skrb za
pomen kakovostnega delujejo kot povezan tim. | kakovostnemu timskemu | sodelavca, ki je v stiski.
timskega dela. delu in sodelovanju.

4 Promovira aktivnosti, ki Ustvarja vzdusje, v Ustvarja vzdusje, v Ustvarja vzdusje, v
pri zaposlenih krepijo katerem zaposleni odprto | katerem zaposleni odprto | katerem zaposleni odprto
obd&utek pripadnosti komunicirajo. (B, C, D) komunicirajo. (B, C, D) komunicirajo. (B, C, D)
policiji.

5 Uspesno posreduje v V/zame si Cas za pogovor | Vzame si ¢as za pogovor | Vzame si ¢as za pogovor
zahtevnejsih sporih ali z zaposlenimi, kadar ga ti | z zaposlenimi, kadar gati | z zaposlenimi, kadar ga ti
nesporazumih med vodiji. | potrebujejo. (B, C, D) potrebujejo. (B, C, D) potrebujejo. (B, C, D)

6 S svojim delovanjem Uspesno resuje Uspesno reSuje Zavzeto se loti aktivnosti,
spodbuja uspesno konfliktne situacije med konfliktne situacije med ki pozitivno vplivajo na
sodelovanje med zaposlenimi. (B, C) zaposlenimi. (B, C) odnose med zaposlenimi.
razliénimi enotami v
policiji.
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V9 - RAZVOJ ZAPOSLENIH

Sodelavec/sodelavka je pozoren/pozorna na individualne prispevke zaposlenih pri delu. Pri tem
prepoznava njihove razvojne priloznosti in potenciale. S svojim delovanjem in povratnimi infor-
macijami krepi njihovo samostojnost in si prizadeva razvijati njihove potenciale. Najbolj sposobne

cyee

vodenja si prizadeva tudi za sistemsko ureditev podrocja razvoja kadrov.

Vodja spodbuja razvoj
zaposlenih na vseh ravneh
in podpira sistemske
ukrepe, ki izboljSujejo
razvoj kadrov. Za najbol]
odgovorna mesta izbere
zaposlene z najboljSimi
kompetencami.

RAVEN A

Uporablja objektivna
merila pri presojanju
delovne uspesnosti.
(A, B, C)

-—

RAVEN B

Uporablja objektivna
merila pri presojanju
delovne uspesnosti.
(A, B, C)

RAVEN C

Uporablja objektivna
merila pri presojanju
delovne uspesnosti.
(A, B, C)

Vodja je pozoren na trud
in napredek zaposlenih
pri delu. Zaposlene
spodbuja k pridobivanju
novih znanj. Kljub
delovnim zadolZitvam si
vzame €as, da znanje
preda zaposlenim.

RAVEN D

Prepoznava razvojne
priloZnosti pri zaposlenih.

Podpira sistemske
ukrepe, ki dvigujejo
raven strokovne
usposobljenosti.

V enoti promovira
mentorstvo in prenos
znanja na naslednike.

Opazi trud, ki ga
posamezen zaposleni
vlaga v delo. (C, D)

Opazi trud, ki ga
posamezen zaposleni
vlaga v delo. (C, D)

Odlo¢no podpre
aktivnosti, ki izboljSujejo
podrocje razvoja kadrov.

Povratne informacije
podaja na nacin, ki
zaposlenega motivira k
razvoju. (B, C)

Povratne informacije
podaja na nacin, ki
zaposlenega motivira k
razvoju. (B, C)

Kadar predaja znanje
drugemu zaposlenemu,
se mu resnicno posveti.

Podpira notranjo
mobilnost kadrov z
visokim potencialom.
(A, B)

Podpira notranjo
mobilnost kadrov z
visokim potencialom.
(A, B)

Zaposlene razvija v smeri
veCje samostojnosti pri
delu. (C, D)

Zaposlene razvija v smeri
veCje samostojnosti pri
delu. (C, D)

Zagotovi, da
najpomembnej$a delovna
mesta zasedejo najbol]
kompetentni zaposleni.

Zavzema se za to, da
zaposleni z visokim
potencialom prevzemajo
odgovornejSe zadolZitve.
(B, C)

Zavzema se za to, da
zaposleni z visokim
potencialom prevzemajo
odgovornejSe zadolzitve.
(B, C)

Pohvali dobro opravijeno
delo.

Odlo¢no spodbuja razvoj
strokovnih in osebnostnih
kompetenc v organizaciji.
(A, B)

Odlo¢no spodbuja razvoj
strokovnih in osebnostnih
kompetenc v enoti. (A, B)

Iskreno ceni trud, ki ga
zaposleni vlagajo v razvoj
sodelavcev in prenos
znanja.

Zaposlene spodbuja k
pridobivanju novih znan;.
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2.4 Delovno specificne kompetence

Delovno specifi¢ne kompetence so tiste, ki so pomembne za uspesSnost na posameznih delovnih
podrodjih, s predpostavko, da so temeljne kompetence predhodno Ze optimalno razvite.

Za nekatera delovna podrocja so znacilne enake kompetence z enakimi vedenjskimi kazalniki, pri
nekaterih pa je kompetenca v osnovi sicer enaka, a se vedenjski kazalniki zaradi specifike delov-
nega podrocja razlikujejo (razli¢ne skupine vedenjskih kazalnikov so oznacene s ¢rkami A, B, C).

ARV YW

@ BELIER

Slika 2.4: Delovna podrocja v Policiji 1 (arhiv Policije)

Opredelili smo 21 vsebinsko razli¢nih delovnih podrocij: podrocje sploSne kriminalitete, organizi-
rane kriminalitete in racunalniskega preiskovanja; podrocje gospodarske kriminalitete; podrocje
forenzi¢nega preiskovanja; podrocje kriminalisti¢ne tehnike; podrocje analiticne dejavnosti; po-
drocje prekrskovnih zadev; podrocje informatike in telekomunikacij; podrocje izobraZevanja in
usposabljanja; podrocje preventivne dejavnosti; podroc¢je varnosti v cestnem prometu; podrocje
mejnih zadev in tujcev; podrocje sploSnih policijskih nalog; podrocje operativno-komunikacij-
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ske dejavnosti; podrocje delovanja posebne policijske enote; podroc¢je delovanja specialne enote;
podrocje kriminalisti¢no-obvesScevalne dejavnosti; podroc¢je varovanja oseb; podrocje varovanja
objektov; podrocje letalske policijske enote; podrocje pomorske policije; podrocje konjenikov in
vodnikov sluZbenih psov.

Slika 2.5: Delovna podrocja v Policiji 2 (arhiv Policije)

V nadaljevanju so predstavljene delovno specifi¢ne kompetence glede na podrocja dela. Opisi in
vedenjski kazalniki za posamezno kompetenco so v prilogi.
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PODROCJE SPLOSNE
KRIMINALITETE,
ORGANIZIRANE KRIMINALITETE
IN RACUNALNISKEGA
PREISKOVANJA

Analitiéno razmisljanje (B)
Organizacija preiskave (B)
Sodelovanije z deleZniki (B)
Vztrajnost pri delu (A)

PODROCJE IZOBRAZEVANJA IN
USPOSABLJANJA

B Predstavitev vsebin (A)
B Prilagodijivost v poucevanju (A)
B Sistemati¢en razvoj vescin (A)

PODROCJE DELOVANJA
SPECIALNE ENOTE

B Zaznavanje sebe in okolice (C)
m  Kontrolirano delovanie (C)
B Timsko delo (C)

PODROCJE GOSPODARSKE
KRIMINALITETE

PODROCJE PREVENTIVNE
DEJAVNOSTI

PODROCJE KRIMINALISTICNO-
OBVESCEVALNE DEJAVNOSTI

B Analitiéno razmisljanje (B) B Sodelovanje z delezniki (A) B Vzpostavljanje odnosa (C)
B Organizacija preiskave (B) B \odenje projektov (A) B Vodenje odnosa (A)
B Sodelovanje z delezniki (C) B Predstavitev vsebin (A) B Operativna priprava (B)
B Temeljitost (A)
PODROCJE FORENZICNEGA PODROCJE VARNOSTI V PODROCJE VAROVANJA OSEB
PREISKOVANJA CESTNEM PROMETU

B Pridobivanje podatkov (B)
B Analitiéno razmisljanje (A) B Spretno komuniciranje (A) B Vzpostavljanje odnosa (B)
B Argumentirano izrazanje (A) m  Skrbna obravnava (A) B Zaznavanje sebe in okolice (B)
B Organizacija preiskave (A) B Operativna priprava (A)
B Temeljitost (A)
PODROCJE KRIMINALISTICNE PODROCJE MEJNIH ZADEV IN PODROCJE VAROVANJA
TEHNIKE TUJCEV OBJEKTOV

B Analitiéno razmisljanje (A)
B Organizacija preiskave (B)
B Temeljitost (A)

Pridobivanje podatkov (A)
Spretno komuniciranje (B)
Medkulturna ob&utljivost (A)
Skrbna obravnava (A)

B Vzpostavljanje odnosa (A)
B Zaznavanje sebe in okolice (A)

PODROCJE ANALITICNE
DEJAVNOSTI

B Analitiéno razmisljanje (C)
B Temeljitost (A)

PODROCJE SPLOSNIH
POLICIJSKIH NALOG

B Spretno komuniciranje (B)
W Skrbna obravnava (A)
B Zaznavanje sebe in okolice (A)

PODROCJE LETALSKE
POLICIJSKE ENOTE

B Kontrolirano delovanje (A)
B Timsko delo (A)
B Operativna priprava (A)
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B Analitiéno razmisljanje (C)

B Osredotogenost na
uporabnike (A)

B Razvoj celovitih resitev (A)

B Zaznavanje sebe in okolice (B)
®  Kontrolirano delovanje (B)

B Situacijska proznost (A)

B Timsko delo (B)

PODROCJE PREKRSKOVNIH PODROCJE OPERATIVNO- PODROCJE POMORSKE POLICIJE
ZADEV KOMUNIKACIJSKE DEJAVNOSTI
W Spretno komuniciranje (B)
B Argumentirano izraZanje (B) B Spretno komuniciranje (C) B Kontrolirano delovanje (A)
W Vzirajnost pri delu (B) m  Skrbna obravnava (B) B Timsko delo (A)
B Temeljitost (B) B Timsko delo (A) B Operativna priprava (A)
W Operativna priprava (C)
PODROCJE INFORMATIKE IN PODROCJE DELOVANJA PODROCJE KONJENIKOV IN
TELEKOMUNIKACIJ POSEBNE POLICIJSKE ENOTE VODNIKOV SLUZBENIH PSOV

m  CutzaZivali (A)
B Skrb za razvoj zivali (A)
B Terensko delo z Zivaljo (A)

Slika 2.6: Delovna podrocja v Policiji 3 (arhiv Policije)
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3.1 Splosno o selekciji kadra

Selekcija kadra je postopek, ki obi¢ajno zajema ve¢ korakov, kot so iskanje in izbira potencialnih
kandidatov, pregled podatkov o kandidatih, vkljuéno z Zivljenjepisi, razgovori in izbira najbolj
primernih kandidatov.

V kadrovski selekciji je najbolj pogosto uporabljena metoda razgovor za delovno mesto. Izvajajo
ga kadroviki, neposredni vodje, direktorji organizacij in zunanji svetovalci. A vsak razgovor Se ne
da kakovostnih informacij o kandidatih. Izku$nje iz prakse in znanstvenih raziskav kazejo, da s
povpre¢nim, nestrukturiranim razgovorom tezko napovemo delovno uspes$nost. Z bolj celovitim,
strokovnim razgovorom, kjer uporabljamo vedenjska vprasanja, lahko kakovost zbranih informa-
cij bistveno izboljSamo. Da bi bila selekcija kadra ¢im bolj ustrezna, je smiselno vkljuciti $e eno
ali ve¢ poglobljenih metod selekcije kadra, kot so npr. psiholo$ka testiranja in ocenjevalni centri.
Na prvi pogled se morda zdi, da z vkljucitvijo ve¢ metod selekcije podaljSamo in podraZimo po-
stopek selekcije kadra, vendar se na dolgi rok izkaZe, da je bolj gospodarno ve¢ sredstev vloziti v
selekcijo kot zaposliti neustrezne kandidate.

Kompleksnost in celovitost selekcijskega postopka je odvisna od zahtevnosti delovnega mesta.
Se posebej pri selekciji kadra, ki deluje na zahtevnejsih in vodstvenih polozajih, je pomembno,
da selekciji posvetimo dovolj pozornosti. Bolj kot je delovno mesto odgovorno, ve¢ dejavnikov
je namrec treba upostevati v selekciji kadra. Vec¢ razli¢nih metod selekcije kot uporabimo, bolj
celostno in objektivno sliko o kandidatu dobimo. Vendar to ne pomeni, da je smiselno med se-
lekcijo preizkusiti vse metode. Pomembno je izbrati tiste, ki nam nudijo dovolj vpogleda v ustre-
znost kandidata, da se lahko na podlagi zbranih informacij odlo¢imo za zaposlitev. Tako lahko
na primer v selekciji vsega kadra vedno izvedemo razgovore, za zaposlitev zahtevnejSega kadra
pa poleg razgovorov opravimo $e psiholo$ka testiranja in ocenjevalne centre. Hkrati so lahko tudi
razgovori kompleksnejsi in usmerjeni v vedenjska vprasanja. V vsakem primeru je pomembno,
da pri kandidatih med procesom izbire upoStevamo ve¢ dejavnikov in pridobimo ve¢ razli¢nih
informacij, saj tako zmanjSamo morebitne napake pri odloc¢anju.

Selekcijo kadra lahko izvajajo notranji zaposleni, kadrovska sluzba ali vodje. Nekatere organiza-
cije za selekcijo kadra najamejo zunanje usposobljene izvajalce, ki izpeljejo celotno selekcijo ali
posamezen del, kar lahko pripomore k objektivnosti pri izbiri kandidatov. Dobre rezultate lahko
da tudi sodelovanje notranjih zaposlenih in zunanjih izvajalcev selekcije. Metode, ki se upora-
bljajo za selekcijo kadra, lahko uporabimo tudi za razvoj kadra. Tako lahko na primer s pomocjo
ocenjevalnih centrov ocenimo, kateri kandidati so primerni za dolo¢eno delovno mesto, hkrati pa
lahko opredelimo mo¢na in $ibkej$a podrocja zaposlenega, ki jih lahko kasneje razvijamo.
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3.2 Razli¢ne metode selekcije kadra

PSIHOLOSKA TESTIRANJA

Psiholoska testiranja omogocajo podrobnejsi vpogled v sposobnosti in osebnostne lastnosti po-
sameznika, ki med razgovorom ali katero drugo selekcijsko metodo ne pridejo do izraza. Psiho-
loski testi merijo razmeroma stabilne znacilnosti posameznikov, ki so pomembne za opravljanje
specificnega delovnega mesta. S psiholos$kimi testi najveckrat merimo kapaciteto za reSevanje
kompleksnih problemov, ¢ustveno stabilnost, teznjo po sistemati¢cnem delu, odlo¢nost v odno-
sih, odprtost do sprememb, odnos do sodelavcev in zunanjih uporabnikov, raven ambicioznosti
... Nekateri osebnostni vprasalniki omogocajo zelo natan¢no profiliranje posameznika, medtem
ko so drugi bolj splo$ni in se osredoto¢ajo na manjse Stevilo klju¢nih osebnostnih potez. Pri psi-
holoskih testih gre za samooceno kandidata, medtem ko ocena drugih selekcijskih metod, kot so
vedenjski razgovori in ocenjevalni centri, temelji na mnenju drugih oseb. Na podro¢ju kadrovske
selekcije lahko na samooceno vpliva Zelja po prikazovanju v pozitivni luci. Kakovostni osebnostni
vprasalniki zato vsebujejo vec varovalk, s katerimi se podajanje socialno zaZelenih odgovorov
prepozna in uposteva pri interpretaciji rezultatov.

Prednost psiholo$kega testiranja je skupinsko izvajanje testov, s ¢cimer hkrati presojamo lastnosti
vecjega Stevila ljudi. Po drugi strani je moZna tudi individualna izvedba psiholoskega testiranja,
kjer lahko izvajalec testiranja poleg rezultatov dobi vpogled v nacin in strategije reSevanja posa-
meznega kandidata. Psiholoska testiranja se lahko izvajajo v Zivo ali v digitalni obliki. V obeh
primerih je klju¢no zagotoviti mirno okolje za reSevanje, v katerem je ¢im manj motenj. Da bi
ocenili kandidatove optimalne sposobnosti, je zaZeleno, da se psiholoska testiranja izvajajo v
dopoldanskem c¢asu. Takrat so namrec¢ kandidati spociti in manj obremenjeni z dnevnimi dogod-
ki, ki bi lahko vplivali na rezultate. Kandidati morajo biti obve§c¢eni o zaupnosti in ustreznem
hranjenju njihovih podatkov. Nekateri izvajalci testiranj nudijo moznost pridobitve povratnih
informacij o testiranju tako za delodajalce kot tudi za kandidate, kar pozitivno prispeva k razvoju
kandidata.

Psiholoske teste lahko izvajajo samo usposobljeni strokovnjaki, ve¢inoma psihologi, ki so opra-
vili ustrezna usposabljanja za izvedbo in interpretacijo posameznih testov. Treba poudariti, da je
rezultate psiholoskih testov pomembno kombinirati z dodatnimi podatki, kot so selekcijski razgo-
vor, informacije iz Zivljenjepisa, ocenjevalni centri ipd. Na ta na¢in zmanj$amo moZnosti napak v
presoji in dobimo o posameznem kandidatu bolj celostno sliko.

OCENJEVALNI CENTRI

Ocenjevalni centri so metoda selekcije kadra, ki zahteva precej priprav in sredstev, hkrati pa nudi
bogate povratne informacije o udeleZencih in njihovih kompetencah. Z razli¢nimi nalogami in
vajami, ki simulirajo dejanske zadolZitve zaposlenih na posameznem delovnem mestu, dobimo
podroben vpogled v vedenjske odzive udeleZencev. 1z opaZenih vedenj nato delamo sklepe o
izrazenosti posameznikovih kompetenc. Rezultat ocenjevalnih centrov je obseZen opis vedenj,
kompetenc in ves$cin, ki jih je posameznik pokazal med izvajanjem prakti¢nih izzivov.
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Metodo ocenjevalnega centra lahko uporabimo za presojanje razli¢nih delovnih mest. Ocenjevalni
center je pogosta metoda pri izbiri kandidatov za zahtevna delovna mesta, kjer pridejo v ospredje
kompleksne kompetence, predvsem na podroc¢ju odnosov. Sem lahko uvrstimo vodstvena delov-
na mesta, vodje zahtevnih projektov, v zasebnih organizacijah pa tudi prodajalce in pogajalce.
Za kakovostno izvedbo ocenjevalnega centra so klju¢ni usposobljeni ocenjevalci, ki opazujejo
vedenje udeleZencev, ter jasno postavljeni kriteriji, katere kompetence in vedenja je treba opazo-
vati. Ve¢ kot je opazovalcev, bolj objektivna je povratna informacija in ocena udeleZenca. Hkrati
se z ve¢ opazovalci zmanj$a moznost, da se katero vedenje spregleda. Na metodo ocenjevalnega
centra se kandidati teZje vnaprej pripravijo kot na selekcijski razgovor, kajti naloge od kandidatov
oziroma zaposlenih zahtevajo dejansko uporabo ves¢in in kompetenc. Po drugi strani naloge, ¢e
niso premisljeno zastavljene ali niso dovolj prilagojene organizaciji, zahtevajo aktivacijo manj
pomembnih kompetenc, kar oteZuje odlocitev o izboru ustreznih kandidatov.

V ocenjevalnem centru kandidati opravijo ve¢ prakti¢nih nalog. Naloge so lahko ¢asovno ome-
jene in precej intenzivne. Tipi¢na naloga v ocenjevalnem centru je igra vlog, v kateri udeleZenci
odigrajo vlogo v vnaprej pripravljenem scenariju, ki je podoben situaciji na delovnem mestu. V
ocenjevalnem centru lahko udeleZenci iS¢ejo podatke iz ve¢jega nabora virov, analizirajo podatke
konkretnega primera, ki jih nato strnejo v ugotovitve, skupinsko ali individualno ustvarjajo in
predstavljajo izdelke ter med seboj tekmujejo ali se usklajujejo. Obstaja mnogo razli¢nih oblik
nalog, zato je smiselno izbrati tiste, ki nam najvec¢ povedo o klju¢nih kompetencah kandidatov.

Metoda ocenjevalnega centra je zaradi svoje kompleksnosti in finan¢nega vlozka primernej$a za
ocenjevanje kompetenc manjSe skupine kadra, kot so vodje ali dolo¢ena skupina zaposlenih, ki
jih Zelimo v prihodnosti razviti za vodstvena ali posebej zahtevna strokovna delovna mesta. Poleg
tega lahko udeleZencem ocenjevalnega centra s povratno informacijo nudimo podroben vpogled
v njihova moc¢na podrocja in podrocja razvoja, na katerih morajo $e delati.

VEDENJSKI RAZGOVORI

Vedenjski razgovori nudijo dober vpogled v kompetence in uspesnost zaposlenih. S pomocjo
vprasanj, ki se nanasajo na pretekle vedenjske vzorce pri kandidatu, intervjuvar razbere kandida-
tove kompetence, hkrati pa z ve¢jo gotovostjo napove njegova vedenja v prihodnosti. Za razliko od
standardiziranih ocenjevalnih vprasalnikov se na vedenjske razgovore kandidati teZje pripravijo.
Pri opisovanju preteklih izkuSenj je precej teZje podajati zaZelene odgovore, saj intervjuvar odgo-
vore preverja z dodatnimi podvprasanji, ki od kandidata zahtevajo konkretne odgovore. Pomemb-
no je torej, da je izvajalec intervjuja izku$en na podro¢ju zastavljanja vprasanj in podvprasanj ter
da se na vedenjski intervju temeljito pripravi.
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3.3 Razlika med vedenjskim in klasi¢nim razgovorom

Veliko organizacij pred zaposlitvijo kandidata izvede razgovor, vendar so ti razgovori lahko pre-
cej razli¢ni. V klasi¢nih razgovorih preverjamo prepricanja in stalis¢a posameznikov, ki pa niso
nujno povezana z njihovimi kompetencami. Kandidatka je lahko na primer prepricana, da je zelo
organizirana, ¢eprav njena pretekla vedenja temu ne pritrjujejo. V tem primeru bi na klasi¢cnem
razgovoru lahko organiziranost navedla kot eno izmed svojih pozitivnih lastnosti. Ce bi temu do-
dala Se prepricljive odgovore o tem, kako bi se organizirala ob vedji koli¢ini dela, bi intervjuvarja
prepricala o svojih ve$¢inah. A kot pogosto vidimo v praksi, strokovno ustrezni odgovori Se ne
pomenijo, da je oseba na dolo¢enem podroc¢ju vesca. Lahko nakazujejo, da oseba zaradi iznaj-
dljivosti ali splos$ne izobraZenosti ve, kaj je najboljsi odziv v dani situaciji ali pa je takSne odzive
spremljala pri kompetentnih sodelavcih.

Po drugi strani na vedenjskem razgovoru laZje preverimo, katera njena pretekla vedenja izkazu-
jejo organiziranost. Preverili bi, kak$ne izku$nje ima z organizacijo aktivnosti, kateri so bili njeni
najzahtevnejsi projekti in kako konkretno je delovala v situacijah, ko se je soocala z vecjo koli¢ino
dela. Njeni odgovori bi pokazali, kako razvita je ta kompetenca pri njej. Na vedenjskem razgovoru
se torej namesto na stali$¢a, prepri¢anja in prihodnost osredoto¢amo na pretekla vedenja osebe.

Pomanjkljivost vedenjskega razgovora v primerjavi s klasi¢nim razgovorom je manj$a ustreznost
vedenjskega razgovora za kandidate brez delovnih izku$en;j. Kljub temu lahko kandidat razmislja
o drugih izku$njah, ki jih je imel, kot je na primer prostovoljno delo ali aktivnosti med Studijem.
Ce kandidat $e ni organiziral kompleksnih projektov, lahko preverimo delovanje v drugih situa-
cijah, kjer je prisla do izraza organizacija (npr. organizacija skupinskega dela v izobraZevanju,
organizacija mladinskega tabora, organizacija lastne poroke ali organizacija vec¢jih praznovanj).
Tako bomo odkrili, kako bogate so kandidatove izku$nje na podroc¢ju organizacije in laZje ocenili,
ali zadostujejo zahtevam delovnega mesta.

Vedenjska vprasanja se najveckrat uporabljajo za preverjanje mehkih kompetenc. A z njimi lahko
preverjamo tudi strokovne kompetence. Pri preverjanju racunalni$kih znanj se preveckrat osredo-
toCamo na poznavanje dolocene tematike (npr. ali poznate specifi¢no formulo v Excelu), premalo
¢asa pa posvecamo uporabi strokovnih znanj v praksi. Z vedenjskim vprasanjem lahko npr. pre-
verimo, kaj je bila najbolj kompleksna aktivnost, ki jo je izvajala oseba v Excelu, z podvprasanji
pa odkrijemo konkretne korake pri reSevanju izziva v Excelu.

[z opisanega lahko razberemo, da vedenjski intervju izhaja iz dveh predpostavk:
o Najboljsi napovedovalec prihodnjega vedenja je preteklo vedenje.

9 Vedenja iz bliZnje preteklosti bomo bolj verjetno ponovili kot vedenja iz oddaljene prete-
Klosti.
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V vedenjskem razgovoru sprasujemo po konkretnih situacijah, primerih in vedenjih, na primer:

VODJA: »Pomislite na situacijo, ko ste v preteklem letu morali intenzivno sodelovati z drugimi pri
kompleksni delovni nalogi. Prosim, opisite mi, kako je potekalo skupno delo in kaksno vlogo ste
imeli v timu. «

S tak$nim vprasanjem dobimo:

B vpogled v to, kaj je za zaposlenega pravzaprav intenzivno sodelovanje z drugimi. Blagi odgo-
vori lahko nakazujejo, da kandidat nima veliko izku$enj z intenzivnim timskim delom,

B informacijo o njegovi vlogi v timu v dejanskih in ne hipoteti¢nih situacijah. S podvprasanji
lahko odkrijemo tudi konkretne odzive kandidata pri skupinskem delu in s tem izvemo vec o
njegovih izzivih, nacrtih, re$itvah, vrednotah, pomenu odnosov ...

Na vedenjski razgovor se mora vodja razgovora podrobno pripraviti. Osnova za izvajanje vedenj-
skega razgovora je dolocitev kompetenc, klju¢nih za uspeSnost na posameznem delovnem mestu.
Pri tem si lahko vodja razgovora pomaga z oblikovanim kompeten¢nim modelom, kjer vedenjski
indikatorji Ze nakazujejo zahtevana vedenja. Dodatno mu lahko pomagajo tudi opis delovnega
mesta in razgovori z zaposlenimi, ki so delo predhodno opravljali ali ga Se opravljajo, oziroma
tistimi, ki pogosto sodelujejo z zaposlenim na dolo¢enem delovnem mestu. 1z tega je razvidno,
da je vedenjski razgovor v vecji meri prilagojen konkretnemu delovnemu mestu, medtem ko je
klasi¢ni razgovor obicajno bolj splosen.

3.4 Vodenje vedenjskega razgovora

Vodja vedenjskega razgovora se mora pred samo izvedbo podrobno pripraviti. ZaZeleno je, da
vnaprej dolo¢i kompetence, ki jih bo preverjal med razgovorom. Pri tem si lahko pomaga s kom-
peten¢nim modelom podro¢ij dela. Ce kompeten¢ni model zajema tudi vedenjske trditve, lahko
nekaj trditev iz temeljne kompetence “Obvladovanje zahtevnih situacij” in primer vedenjskega
vprasanja, ki ga lahko postavimo za posamezno trditev.

B Pridelu v stresnih okolisc¢inah ohrani visoko mero mirnosti in zbranosti. — OpiSite primer iz
zadnjih mesecev, ki je od vas zahteval izrazito mirno in zbrano odzivanje.

B Pripravijen/-a se je izpostaviti v tveganih/nevarnih situacijah, ko je to potrebno. — Pomislite
na situacijo, ki je bila tvegana ali celo nevarna. Podrobno opiSite, kako ste se odzvali v tej
situaciji.

BV kriti¢nih situacijah hitro sprejme najbolj optimalno odlocitev. — Prosimo, poiscite zahtevno
situacijo iz svoje kariere, ki je od vas zahtevala hitro odloc¢anje. RazloZite nam, kaks$en je bil
proces sprejemanja odlocitve.

Pripravimo si lahko tudi $ir§i nabor uvodnih vprasanj in podvprasanj, ki jih bomo zastavili kandi-
datu. Nekateri primeri vedenjskih vprasanj za temeljne, vodstvene in delovno specificne kompe-
tence v policiji so navedeni v tem priro¢niku.
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Za uspes$no izvedbo vedenjskega razgovora sta pomembna dva elementa, pri katerih pride do
izraza priprava intervjuvarja in njegove vescine za izvajanja razgovora:

o Uvodno vprasanje, s katerim usmerimo zaposlenega k opredelitvi pretekle situacije, ki je
pomembna za ovrednotenje preucevane kompetence. Pozovemo ga, da to situacijo opiSe.

9 Podrobna podvprasanja, s katerimi dobimo ve¢ informacij o izraZenosti posamezne kom-
petence. Podvprasanja usmerjajo kandidata h konkretnim odgovorom, kjer opiSe svojo
neposredno izkusnjo s situacijo.

UVODNA VPRASANJA

Uvodna vprasanja pri razli¢nih kompetencah so si precej podobna. Poizvedovanje o kompetencah
lahko za¢nemo na naslednji nacin:

opisite situacijo ...

navedite primer ...

razlozite, kako ste reagirali v situaciji ...
kaksne izku$nje imate z ...

kako ste se znasli v situaciji, ko ...

kaj ste naredili, ko ...

Temu zacetnemu delu sledi poziv k iskanju konkretne situacije, ki nakazuje izraZenost dolo¢ene
kompetence.

PODVPRASANJA

Izku$eni vodja razgovora se pri vedenjskem razgovoru ne zadovolji le z odgovorom na uvodno
vprasanje, saj so odgovori nanj lahko nauceni ali preve¢ posploSeni. Dodana vrednost vedenj-
skega razgovora je zato predvsem v postavljanju dobrih podvprasanj, ki nudijo podrobne opise
vedenj kandidata, na podlagi katerih lahko sklepamo o njegovih kompetencah. Ko vodja intervju-
ja zazna, da se za odgovorom kandidata skriva $e kaj pomembnega ali ko je odgovor kandidata
preve¢ posploSen, lahko postavi podvprasanje. Z podvprasanji dolo¢amo tudi samo agendo razgo-
vora: prekinemo kandidata, ko govori o nebistveni vsebini, ali ga usmerimo na tisti del odgovora,
ki pove ve¢ o kompetencah.

Nekaj podvprasanj, s katerimi lahko pridemo do bolj natan¢nih odgovorov:

Ali lahko opiSete konkretno situacijo?

Kaj konkretno mislite s tem, da ste se dobro znasli?
Povejte mi vec¢ o tem.

Kaj to¢no ste naredili?

Kaj je bila prva stvar, ki ste jo naredili?

Kaj je sledilo v nadaljevanju?

Kako ste se pocutili takrat?
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Kaj ste Zeleli doseci z odzivom?

Kdaj konkretno ste ¢utili najvecje pritiske?

Kako ste delali s sodelavci, ki so teZje prenasali pritiske?
Kaj bi spremenili, ¢e bi znova zaceli celotno aktivnost?

Vodja razgovora naj postavi toliko podvprasanj, da dobi dovolj konkretne informacije. Lahko si
pomaga tudi z naslednjimi usmeritvami, s katerimi laZje pride do podrobnejsih odgovorov:

mocne tocke (kaj ste naredili najbolje; kaj vam je bilo najbolj vSe¢; s ¢im ste bili najbolj zado-
voljni),

Sibke tocke (kaj bi spremenili; kaj je bilo najtezje; kaj vas je delalo nezadovoljne),
»objektivno mnenje« (kako so va$o aktivnost videli sodelavci; kako so to sprejeli drugi),
kaksen je bil kon¢ni rezultat (kaj ste na koncu dosegli, kako se je projekt koncal)?

1ZZ1VI PRI VEDENJSKEM INTERVJUJU

Temeljita priprava veliko prispeva h kakovostnem intervjuju. Kljub temu pa se lahko v praksi sre-
¢amo z mnogimi izzivi, ki zahtevajo iznajdljivost in hitro ukrepanje.

Kandidati govorijo nauceno. TakSne odgovore hitro prepoznamo po sploSnem odgovarja-
nju. Obcutek imamo, da je kandidat distanciran, ko opisuje situacijo. V taks$nih situacijah ga
poskusimo vrniti v preteklost: “Kaj ste pa takrat vi naredili”, “Kako se je prepri¢anje pokazalo
v praksi?”

Kandidati govorijo v mnozZini. Nekateri kandidati se obi¢ajno izrazajo na ta nacin, drugi s
tem pokaZejo sodelovalno naravo dela, spet tretji za tem skrivajo pomanjkanje konkretnih
izku$en;j ali samo obrobno vlogo v aktivnosti. Ne glede na razlog v ozadju lahko kandidata
vprasamo: “Kaj je bila vasa konkretna naloga oz. vloga v tej situaciji?” ali “Kdo konkretno je
sprejel to odlocitev?”

Kandidati podrobno opisujejo situacijo. Kandidati raje opisujejo naloge in kontekst, v kate-
rem se je naloga odvijala, kot razkrivajo svoja dejanja pri tej nalogi. Pomembno je, da dobimo
vpogled v konkretne odzive kandidata. V pomo¢ so nam lahko podvprasanja kot “Kako pa
ste takrat pristopili k reSevanju te naloge?” oz. “Kaj je bil vas prvi korak, ko ste izvedeli za to
nalogo?”

3.5 Vedenjska vprasanja za temeljne in vodstvene kompetence

ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

Opisite situacijo, ko ste pri svojem delu pokazali veliko mero strokovnosti. Kaksna je bila
naloga in kako ste se je lotili?

Spomnite se situacije, ko ste imeli za dokonc¢anje neke strokovne naloge premalo ¢asa. Kako
ste postopali takrat in kaksen je bil kon¢ni rezultat?
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B Opisite eno od vasih delovnih nalog, ki vam ni pri srcu. OpiSite to delovno nalogo in navedite,
kako ste se je lotili.

B Navedite primer delovne naloge, ko ste pri svojem delu naredili strokovno napako. Kako ste
takrat postopali in kako se je zadeva koncala?

B Opisite enega svojih najboljsih doseZkov. Pri tem navedite, od kod so prisle delovne naloge,
vas$i nacrti in izvedba nacrtov, kaksne ovire ste presegli.

B Predstavite primer oz. aktivnost iz zadnjega leta, ko ste strokovno najbolj napredovali. Po-
drobno razlozite vse klju¢ne aktivnosti.

B Spomnite se situacije, ko ste prenesli v svoje delo novo strokovno znanje. Kako ste to nare-
dili?

PROAKTIVNO DELOVANJE

B Natan¢no opis$ite delovno situacijo, ko ste samoiniciativno predlagali izboljsanje delovnega
procesa ali drugo izbolj$avo v delovnem okolju.

B Predstavite konkreten primer iz vaSega dela, ko ste se lotili neCesa, kar je presegalo vase obi-
¢ajne delovne zadolZitve. Kako ste se lotili tega?

B OpiSite primer, ko ste se pri delu srecali z ve¢jimi tehnolo$kimi spremembami ali inovacijami.
Kako je to vplivalo na vas? Kako ste reSevali ta izziv?

B Poiscite situacijo, ko ste Ze pred drugimi opazili dolo¢en problem v oddelku. Kako ste ravnali?

B Opisite situacijo, ko ste delovali izrazito samostojno, in sicer brez nadzora vodje. Kako ste se
pri tem pocutili? Kako ste si zastavili nacrt dela?

B Spomnite se situacije, ko ste pri svojem delu dali pobudo, a je drugi niso sprejeli. Kaj ste si
takrat mislili in kako ste se odzvali?

B Predstavite izku$njo iz delovnega okolja, ko ste imeli na voljo premalo informacij za kakovo-

stno izvedbo nalogo. Kako ste se lotili tega?

OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACL)

Opisite stresno situacijo pri delu, v katero ste bili vi osebno moc¢no vpeti. Kak$na je bila vasa
vloga v tej situaciji?

Spomnite se tezavne situacije, ko ste morali sprejeti pomembno odlocitev. Kaj vse je vplivalo
na vaso odlocitev? Kaksen je bil takrat vas proces odlocanja?

Pomislite na zahteven pogovor z drzavljanom, kjer ste morali uveljaviti svojo voljo. Kako je ta
pogovor potekal? Kako se je odzval sogovornik?

Pomislite na tvegano oz. nevarno situacijo, v kateri ste se znasli pri delu. Kako konkretno ste
v njej odreagirali?

Predstavite konkreten primer iz vasega dela, ko ste kljub mo¢nim obremenitvam uspeli ostati
mirni. Kako je vasa zbranost vplivala na ostale, ki so bili vkljuceni v situacijo?

Kdaj ste se pri delu pocutili najbolj pod stresom? Kaj ste takrat naredili?

Opisite situacijo, ko ste bili pri delu delezni mo¢nih pritiskov javnosti. Natan¢no predstavite,
kako ste reagirali in kako ste se spoprijemali s pritiski.
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SODELOVANJE S SKUPNOSTJO

B Pomislite na situacijo, ko se je drZavljan znasel v vedji stiski. Kako ste se odzvali v tem prime-
ru?

B Spomnite se konkretne delovne naloge, ki je vkljucevala usklajevanje ljudi z razli¢nimi intere-
si. Katere interese ste najbolj upostevali pri izvedbi naloge? Kako zadovoljni so bili z rezultati?

B Predstavite konkreten primer, ko ste morali mo¢no prilagoditi svoj obi¢ajen pristop do sogo-
vornika. Kako ste se ob tem pocutili? Kaksne strategije ste izbrali?

B OpiSite svoj nacin komunikacije s konkretno teZavno osebo v delovnem okolju. Kaj je delalo
to osebo tezavno? Kaj je pripomoglo k boljsi komunikaciji?

B Natancno opiSite situacijo, ko vas je sodelavec prosil za pomo¢, vi pa niste imeli ¢asa, da bi
mu pomagali. Kaj ste storili? Kako se je odzval sodelavec?

B Opisite situacijo, ko ste bili v vlogi mediatorja med sprtima stranema. Kako ste reagirali v tej
situaciji? Kako so se odzvale sprte strani?

B Pomislite na situacijo, ko ste se ustrezno odzvali na dolo¢eno problematiko, ki je bila pereca
za skupnost. Opisite svoje konkretne korake v tej situaciji.

ODGOVORNO RAVNANJE

B Pomislite na primer, ko ste v svojem delovnem okolju opazili ravnanje, ki ni bilo v skladu z
visokimi eti¢nimi standardi. Kako ste se ob tem pocutili? Kaj ste takrat storili?

B Kako ste konkretno v preteklem mesecu poskrbeli za svoje fizi¢no in psihi¢no zdravje?

B Opisite primer iz delovnega okolja, ko so bile vaSe vrednote in temeljna prepri¢anja najbolj na
preizkus$nji. Kako ste postopali v tej situaciji?

B Spomnite se situacije, v kateri ste imeli opravka z zelo ob¢utljivimi informacijami. Podrobno
opisite, kako ste ravnali z njimi.

B Pomislite na konkretno osebo z druga¢no versko, etni¢no ali druzbeno pripadnostjo, ki ste jo
srecali med opravljanjem dela. Kako so te razlike vplivale na vas$ odnos do te osebe?

B Predstavite konkreten primer, ko ste bili vi osebno odgovorni za izpeljavo postopka oz. nalo-
ge. Kako ste se takrat spoprijeli s to odgovornostjo?

B Kdaj vam je bilo pri delu najteZje ostati profesionalen in objektiven? Predstavite nam konkre-
tno situacijo in opiSite svoje odzive.

ORGANIZIRANJE DELA

B Predstavite situacijo, ko ste dosegli nadpovprecne rezultate zato, ker ste ustrezno postavili
prioritete. Kako je potekal va$ proces postavljanja prioritet?

B Podrobno opisite, kako ste se lotili organizacije kompleksne delovne aktivnosti ali zahtevne-
ga projekta.

B Pomislite na situacijo, ko ste se soocili s pomanjkanjem virov (kadrovskih, finan¢nih, ...) za
izpeljavo pomembne aktivnosti ali projekta. Kaj to¢no vam je omogocilo ustrezno resitev?

B Spomnite se situacije, ko aktivnosti niso potekale v skladu z va$imi nacrti. Kaj ste naredili, ko
ste ugotovili, da se stvari ne odvijajo v pravo smer?

B Kdaj ste imeli nazadnje moZnost organizirati delo ve¢ ljudi za aktivnost, ki ni bila samo rutin-

ske narave? Kako ste izvedli ta postopek? Komu ste dolo¢ili posamezne naloge in zakaj?
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B Spomnite se, kdaj ste morali postaviti sistem dela na dolgi rok, da bi bili doseZeni dolgoro¢ni
cilji. Katere dejavnike ste upostevali pri nac¢rtovanju? Kako se je vse izteklo?

B Opisite situacijo, ko ste spoznali, da delo ne more biti narejeno v dolo¢enem roku. Kako je to
vplivalo na vas? Kaj ste naredili?

CILJNA USMERJENOST

B Podrobno opisite situacijo, ko ste uspesno dosegli pomemben cilj kljub ve¢jim oviram na
poti. Kako ste se spoprijeli z ovirami? Kaj vam je omogocilo, da dosezZete cilj?

B Spomnite se situacije, ko zaposleni, za katere ste bili odgovorni, niso dosegli pri¢akovanih
ciljev. Kako ste takrat odreagirali?

B Navedite primer, ko zastavljenega cilja niste dosegli. Kako ste se odzvali?

B Pomislite na vecjo spremembo v delovnem okolju. Kako ste takrat zaposlenim predstavili, kaj
so kljucni cilji in aktivnosti pri tej spremembi?

B Opisite svoj nacin dela pri dolgotrajni aktivnosti, kjer je bilo tezZko vzdrZevati visoko raven
delovne motivacije. Razlozite, kako ste reagirali.

B Predstavite situacijo, ko ste pokazali visoko mero iznajdljivosti pri iskanju poti za dosego
cilja. Podrobno opisite, kako ste ravnali.

B Pomislite na situacijo, ko ste morali za re$itev naloge angazirati veliko Stevilo posameznikov.
Kako ste zaceli z reSevanjem? Kaj je bilo za vas osebno takrat najbolj zahtevno?

SKRB ZA DOBRE ODNOSE

B Opisite situacijo, ko ste bili pod ¢asovnim pritiskom, vasi zaposleni pa so potrebovali vaso
pomo¢. Kako ste se organizirali?

B Pomislite na situacijo, ko so se vasi zaposleni znasli v teZavah ali osebnih stiskah. Kako ste
odreagirali v tej konkretni situaciji?

B Navedite primer konkretne aktivnosti za krepitev timskega vzdusja med zaposlenimi, ki ste jo
predlagali ali podprli. Kaks$ni so bili vasi konkretni koraki?

B Spomnite se primera, ko so se vasi zaposleni znasli v medosebnem konfliktu. Podrobno opisi-
te, kako je potekalo reSevanje konflikta v tem konkretnem primeru. Kaksna je bila vasa vloga
pri tem?

B Predstavite konkreten primer, ko ste na delovhem mestu spodbudili odprto komunikacijo in
prenos informacij. Kaj ste naredili? Kako so se na to odzvali zaposleni?

B Opisite vse aktivnosti, ki ste jih v zadnjem letu izpeljali za boljse sodelovanje med zaposleni-
mi v kolektivu.

B Predstavite aktivnosti, ki ste jih v zadnjem letu izpeljali za bolj$e sodelovanje z drugimi od-
delki v policiji.

RAZVOJ ZAPOSLENIH

B Pomislite na konkretnega zaposlenega, ki je z vaSo pomocjo razvil svoje potenciale. Kako ste
mu pri tem pomagali?

B Opisite situacijo, ko ste zaposlenega pohvalili za dobro opravljeno delo. Kako ste to naredili?
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Kako konkretno ste v delovnhem okolju skrbeli za razvoj zaposlenih? Omejite se na obdobje
zadnjega leta. Koliko ¢asa ste vi osebno namenili razvoju ostalih?

Opisite, kako ste zaposlenega spodbudili k vecji samostojnosti. Kako ste ocenili, kaj zaposleni
potrebuje? Kaksne aktivnosti ste izpeljali?

Opisite primer, ko ste bili nazadnje v mentorski vlogi (formalni ali neformalni). Podrobno
opisite svoj nacin dela.

lovna mesta? Kaj ste v zadnjem obdobju naredili za njegov razvoj? Kako vidite njegov nadalj-
nji karierni razvoj?

Na konkretnem primeru nam ponazorite svoj zadnji primer podajanja povratnih informacij.
Bodite zelo natanéni!
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4.1 Splosno o presoji kompetenc v Policiji

Sestavni del vodenja je motiviranje zaposlenih za doseganje ciljev. Vodji je v veliko pomo¢, ce
obvlada stiri klju¢ne procese: postavljanje ciljev, spremljanje dela, podajanje povratnih informacij
in oceno delovnih rezultatov. Ko se soocajo s konkretnimi aktivnostmi na omenjenih podrocjih,
vodje pogosto dvomijo, ali so bili pri spremljanju dela, podajanju povratnih informacij in oceni
dela dovolj objektivni. Ali imajo dovolj nepristranski, realen pogled na delo svojih zaposlenih.
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Slika 4.1: Zaposleni v Slovenski policiji (arhiv Policije)

V preteklosti so bili vodje bolj osredotoc¢eni na doseganje rezultatov (»norme), zato pa so imeli na
voljo objektivne Stevilke. Z vecanjem kompleksnosti dela in premikom v storitve pa objektivno
merljive $tevilke izgubljajo na pomenu. V organizacijah, kjer elektronsko beleZijo ¢as, lahko vodja
hitro ugotovi, kdo zamuja na delovno mesto. Informacijski sistemi omogocajo tudi natan¢no be-
leZenje reSenih zahtevkov ali Stetje pritoZb.

A ti merljivi kazalniki so le del tega, kar lahko pojmujemo kot kakovostno delo. Pogosto imajo vecjo
teZo mehki, neoprijemljivi elementi, kot je Sirina znanja, inovativne resitve, odnos z uporabniki,
pomoc¢ sodelavcem, temeljito opravljene naloge ... Ti elementi so teZje merljivi, saj so Ze v osnovi
subjektivni. So mo¢no odvisni od konteksta, interpretacije in ve$¢in opazovalca. Pogosto se osre-
dotocajo na nacin, na katerega se delo opravlja in ne le na njegov kon¢ni rezultat. Povedano dru-
gace, gre za to, kako zaposleni izrazajo kompetence, ki so pomembne, da se delo uspe$no konca.
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Kompetence pomembno vplivajo na delovne rezultate, njihovo opazovanje in merjenje pa je su-
bjektivno. A tudi »subjektivnost« lahko mo¢no zmanj$amo, ¢e poznamo zavedne in nezavedne
napake, zaradi katerih vidimo vedenja ali dogodke v izkrivljeni podobi.

Kompetence zaposlenih praviloma presoja neposredno nadrejeni. Gre za osebo, ki ve, kaj prica-
kuje od zaposlenega, in spremlja, kako opravlja svoje delo. Hkrati pa je poznavanje vtisov, ki jih
je zaposleni pustil pri vodji, pomembno za samega zaposlenega. Mnenje nadrejenega vpliva na
razpoloZenje, delovno vzdusje, napredovanja in karierni razvoj. Pogledi vodje o delu zaposlenega
pogosto ostajajo neizreceni. Takrat lahko zaposleni le ugiba, zakaj je vodja sprejel to¢no dolo¢eno
odlocitev (denimo glede napredovanja).

Presojanje kompetenc in odprt pogovor o rezultatih prinasa v intuitiven odnos vecjo transparentnost.
Kompeten¢ni model obsega tiste kompetence, ki so bile prepoznane kot klju¢ne za uspes$no delo v
Policiji ali na specifi¢cnem podrocju dela v Policiji. Zapisane so v obliki vedenj, in sicer na enoznacen,
merljiv nacin, ki v komunikaciji s kraj$im usposabljanjem omogoca precej objektiven pogled na delo
zaposlenega. Vodja se pri presoji odloci, v kolik$ni meri se zapisana trditev pokriva z vedenjem, ki ga
je v dolocenem ¢asovnem obdobju opazil pri zaposlenem. Presoja kompetenc tako vodjem prinasa sis-
tematicen pristop k podajanju mnenja o zaposlenih, in sicer na podrocjih, ki so pomembna za Policijo.

KAJ S PRESOJO PRIDOBIJO ZAPOSLENI? KAJ S PRESOJO PRIDOBIJO VODJE?

Kakovostno povratno informacijo, ki je Uskladitev pri¢akovanj z zaposlenim (cilji,
povezana z delom. razvojne priloznosti).

Priloznost za krepitev odnosa z nadrejenim. Priloznost za krepitev odnosa z zaposlenim.

Vedjo transparentnost glede kariernih Aktivno sodelovanje zaposlenega pri razvoju
moznosti. manj izrazenih kompetenc.

Podporo vodje pri razvoju manj izrazenih Dodatne informacije o zaposlenem, ki jih
kompetenc. lahko uporabijo pri organizaciji dela ali dvigu
ucinkovitosti.

Slika 4.2: Uporabnost presoje kompetenc za zaposlene in vodje

4.2 Dvig objektivnosti pri presoji kompetenc

Ze v uvodnem poglavju smo omenili, da je vsaka presoja vedenj subjektivna. Hkrati pa gre za nuj-
no potreben proces, saj sicer ne zajamemo vseh klju¢nih elementov, ki so potrebni za kakovostno
delo. V tem poglavju se bomo dotaknili elementov, ki izbolj$ajo objektivnost celotnega procesa.
Med najpomembnej$imi so naslednji:

Usposabljanja presojevalcev kompetenc.

Dosledno upostevanje lestvice, ki nakazuje pogostost veden;.
Razumevanje napak, ki se pojavljajo pri presoji.

Zapisovanje klju¢nih dogodkov, ki se pojavijo med letom pri zaposlenih.
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USPOSABLJANJA PRESOJEVALCEV

Usposabljanje vodij, ki so v vlogi presojevalcev kompetenc, vpliva tako na objektivnost presojanja
kot vecjo angaziranost pri uporabi kompetenc. Klju¢ne skupine presojevalcev v Policiji smo uspo-
sobili Ze v okviru projekta Razvoja kompeten¢nega modela v policiji. Tri skupine udeleZencev,
med katerimi so prevladovali vodje in strokovnjaki s podro¢ja kadrov, so bile deleZne pilotnega
12-urnega oz. daljSega 30-urnega usposabljanja. Med udeleZenci daljSega usposabljanja so bili
tudi trenerji, ki prevzemajo usposabljanje vodij za uporabo kompeten¢nega modela v Policiji, in
sicer na podlagi strokovnih smernic, ki so bile pripravljene med projektom.

Slika 4.3: Izvedba usposabljanja za trenerje presojevalcev kompetenc v Policiji

UdeleZenci se seznanijo z naslednjimi vsebinami:

predstavitev kompeten¢nega modela v Policiji,

uporaba kompeten¢nega modela v praksi,

ocenjevanje kompetenc pri kandidatih za delovno mesto,
urjenje ve$¢in vedenjskega intervjuja za presojanje kompetenc,
presojanje kompetenc pri zaposlenih v Policiji,

odgovori na pogoste napake pri presoji kompetenc,

podajanje razvojno naravnanih povratnih informacij.

LESTVICA PRESOJE KOMPETENC

Jasno opredeljene trditve in preprosta, enoznacna, intuitivno razumljiva lestvica bistveno izbolj-
$ajo objektivnost presojanja kompetenc. Za potrebe presoje kompetenc uporabljamo lestvico po-
gostosti vedenj, in sicer na razponu »skoraj nikoli« - »vedno«. Lestvica je enaka lestvici iz kompe-
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ten¢nega modela za drZavno upravo. Podobne lestvice se tudi v mednarodnem prostoru pogosto
uporabljajo za namene presojanja kompetenc.

Vodja primerja dejansko opaZena vedenja zaposlenega z idealnim vedenjem, kot je zapisano v
vprasSalniku. Pri tem naj ima v mislih celoten razpon situacij, v katerih je presojana oseba imela
priloZnost izraziti dolo¢eno vedenje. Nato primerja, kako pogosto je zaposleni idealno vedenje
pokazal v praksi, in sicer tako, da izbere ustrezen opis na lestvici.

Nekaterim vodjem je v veliko pomo¢ bolj natan¢na opredelitev opisov na lestvici. Kot je razvidno
iz spodnje tabele, je opis »vedno« rezerviran za primere, ko zaposleni dosledno izraza idealno
vedenje. Tak$nih primerov v praksi ne srecamo veliko. Vecina opisov je na pozitivnem polu lestvi-
ce, kar poveca moznost razlikovanja med vedenji. Vecje kot so razlike med vedenji, ve¢jo dodano
vrednost ima pogovor o rezultatih presoje kompetenc.

Tabela 4.1: Opredelitev opisov na lestvici

SKORAJ = ZELO
NIKOLI OBCASNO POGOSTO POGOSTO VEDNO
Vedenje se Vedenje se Vedenje se Vedenje se Vedenje se
pojavi v do 20 % pojavi med 21 % pojavi med 51 % pojavi med 76 % pojavi v ve¢ kot
situacij. in 50 % situacij. in 75 % situacij. in 95 % situacij. 96 % situacij.

POGOSTE NAPAKE PRI PRESOJANJU KOMPETENC

Model kompetenc in vprasalniki za presojo kompetenc so bili pripravljeni z mislijo na to, da
omogocijo ¢im preprostejsi postopek presoje. Kljub temu je pri njihovi uporabi in izvedbi presoje
potrebna dolo¢ena mera previdnosti. V tem poglavju se bomo spoznali z najbolj pogostimi napa-
kami, ki jih sre¢amo pri ocenjevanju vedenj.

Presoja in pogovor o rezultatih presoje naj bi potekal v okviru letnih razgovorov ali po potrebi
projektno (npr. v okviru vecjih projektov, kot je izbira naslednikov). Presojanje kompetenc je smi-
selno ponoviti, ko so imeli zaposleni dovolj priloZnosti za nadgradnjo svojih Sibkih toc¢k. Najbolj
pogosto se presoje ponovijo po enem letu.

Temelj vseh nadaljnjih aktivnosti na podrocju razvoja je kakovostna presoja. Prvotni izzivi za
vodje so povezani s tem, kako ¢im pravi¢neje presoditi kompetence sodelavcev. Pri tem je treba
poudariti, da do subjektivne presoje prihaja zaradi razli¢nih dejavnikov, od katerih so le nekateri
pod nadzorom vodij. Ce bi vodstvo rezultate presoje kompetenc uporabilo za ocene uspe$nosti
zaposlenih in jih na podlagi teh ocen nagradilo, bi se lahko zgodilo, da bi vodje namerno ocenili
svoje sodelavce z visjimi ocenami. Naveden je le eden izmed razlogov, zakaj je v ospredju presoje
kompetenc pri obstojec¢ih zaposlenih iskanje priloZnosti za razvoj.

V vecini primerov do subjektivne presoje prihaja nenamerno, saj je nasa sposobnost, da si zapo-
mnimo veliko koli¢ino podatkov, omejena. V spodnji tabeli so zajete najpogostejSe napake, ki jih
najdemo pri presoji kompetenc.
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Tabela 4.2: Napake presojanja

VRSTA KAKO SE KAZE

NAPAKE OPIS NAPAKE V PRAKSI? MOZNE RESITVE

Halo Napaka halo ucinka ja ena najbolj Zaposleni je Zbiranje informacij z razli¢nih virov.

ucéinek pogostih napak ocenjevanja. Pri tej podobno ocenjen Natanéno beleZenje klju¢nih
napaki na podlagi ene lastnosti (fizi¢ne na razliénih aktivnosti in rezultatov
lastnosti, sploSnega vtisa, prvega vtisa ali kompetencah. zaposlenega.
posamezne kompetence) presojamo vse Precno presojanje: vodja presodi
ostale kompetence. prvo kompetenco pri vseh
Primer: vodja policista, ki je brezhibno zaposlenih, nato nadaljuje s presojo
urejen, presodi kot u¢ecega, proaktivnega, naslednje kompetence pri vseh
natanénega, organiziranega, zaposlenih.
samozavestnega.

Napaka Vodje presodijo vse zaposlene na podoben | Vodje presodijo Raziskovanje vzrokov za

kriterija

Napaka
prelivanja

Napaka
zadnjih
dogodkov

Napaka
kontrasta

nacin. Pri tem lahko uporabijo nizke,
povprecne ali visoke vrednosti. Napaka
kriterija je pogosta pri vodjih, ki presojo
kompetenc enacijo z ocenjevanjem dela in
temu ustrezno uporabijo visoke vrednosti.
V organizacijah, kjer razlikovanje med
zaposlenimi ni stalnica, je napaka kriterija
pogosta. Podobno velja v primerih, ko imajo
rezultati presoje pomembne posledice za
zaposlenega.

razlitne zaposlene
podobno
(najveckrat

z visokimi
vrednostmi).

napako kriterija (osebna stalis¢a
presojevalca ali izogibanje
odgovornosti pri vodj).
Komuniciranje osrednjega namena
presoje kompetenc: iskanje
podroCij, kjer je potreben nadaljnji
razvoj.

Vodije pri presoji kompetenc upoStevajo
daljSe ¢asovno obdobje, kot je predvideno
v navodilih. Ta napaka je pogosta pri stalnih
timih, kjer vodje dobro poznajo svoje
zaposlene.

Presoje kompetenc
za posameznega
zaposlenega so v
razliCnih ¢asovnih
obdobjih podobne.

Fokus na vedenja, ki so se pojavila
v toéno dolo¢enem ¢asovnem
obdobju (najveckrat z zapisom
kljuénih vedenj in aktivnosti za
posameznega zaposlenega).
Iskanje vedenj, ki znotraj
¢asovnega obdobja odstopajo od
obi¢ajnega nacina dela.

Vodje presojajo kompetence predvsem
na podlagi dogodkov, ki so jim ostali v

spominu. Najbolj si zapomnimo zadnje
dogodke ali iziemne situacije. Vedenja,
ki so se pojavila sredi obdobja presoje
kompetenc, pogosteje pozabimo.

Te napake ni mozno
razbrati samo iz
odgovorov na
vprasalniku.

Fokus na vedenja, ki so se pojavila
v toéno dolo¢enem ¢asovnem
obdobju (najveckrat z zapisom
kljuénih vedenj in aktivnosti za
posameznega zaposlenega).
Preverjanje, ali izbrane presoje
odrazajo pristop zaposlenega v
sredini ocenjevalnega obdobja.

Napaka kontrasta se pojavi v primerih,
ko imamo opravka z vecjim Stevilom
zaposlenih. Vodja primerja zaposlene
med sabo, namesto da bi jih primerjal s
postavljenim standardom. Praksa kaze,
da so ocene zaposlenih, ki so presojani
na zaCetku, praviloma vigje od tistih, ki so
presojane na koncu.

Vecja odstopanja v
ocenah pri razliénih
posameznikih.

Premori med presojo kompetenc
razlicnih zaposlenih.

Dosledno upostevanie lestvice
presoje kompetenc. Pregled
rezultatov presoje v obratnem
vrstnem redu (od zadnjega do
prvega zaposlenega ali od sredine

proti zacetku).
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ZAPISOVANJE KLJUCNIH VEDENJ

Med nasveti za bolj objektivno presojo se pogosto ponavlja namig o zapisovanju klju¢nih vedenj,
ki se med letom pojavljajo pri zaposlenem. Vodja lahko uporabi sistemati¢en ali odprt pristop:

B Sistematicen pristop vkljucuje tabelo vseh kompetenc, ki jih mora presoditi pri zaposlenem.
Vodja zapi$e opaZanja (pozitivna ali negativna) pod ustrezno kompetenco.

B Odprt pristop pomeni prost zapis, najpogosteje v obliki alinej, o vedenjih, ki jih vodja opaza
pri zahtevnih projektih, bolj kompleksnih nalogah ali v okviru aktivnosti, ki izstopajo od obi-
¢ajnega nacina dela.

Ce med letom ne zapisuje dela zaposlenega, mu je v pomo¢ kratek miselni sprehod po preteklem
letu. Vodja naj napi$e mesece, pregleda zabeleZene aktivnosti v koledarju (ali si osveZi spomin s
pregledom e-poste) in izpiSe klju¢ne aktivnosti, ki jih je izvajal zaposleni.

Ne glede na nacin beleZenja informacij je pomembno, da vodja preleti zapiske, preden se loti pre-
soje kompetenc. Na ta nacin bo zajel $irsi nabor vedenj, se osredotocil na to¢no dolo¢eno ¢asov-
no obdobje in opravil bolj objektivno primerjavo med idealnim in dejanskim stanjem. Hkrati bo
pridobil veliko informacij, ki jih bo lahko uporabil pri podajanju povratnih informacij. Zaposleni
namre¢ pricakujejo, da vodje utemeljijo svoje ocene s konkretnimi argumenti. Najbolj konkretne
informacije pa so konkretna in jasno utemeljena opaZanja.

4.3 Postopek presoje kompetenc

Pri organizaciji in izvedbi presojanja naj vodja tesno sodeluje s strokovnjakom s kadrovskega
podrocja, ki mu lahko nudi podporo. Presoja kandidata je bolj objektivna, e pri njej sodeluje ve¢
ljudi. Predvsem pilotna presoja zahteva ve¢ previdnosti in podrobno nacrtovanje, saj bo izku$nja
s prvo presojo vplivala na nadaljnje sprejemanje procesa od vodij in zaposlenih.

VRSTA PRESOJE

Najbolj preprosta presoja vklju¢uje samooceno zaposlenega in presojo nadrejenega. Presoja po-
staja bolj kompleksna z vkljucitvijo dodatnih presojevalcev. Govorimo lahko 0 90° (samopresoja
nadrejenega), 180° (presoja nadrejenega + samopresoja), 270° (presoja nadrejenega + samopre-
soja + presoja sodelavcev) ali celoviti presoji 360° (poleg vseh navedenih $e mnenje podrejenih).
Za t. i. 360-stopinjsko presojo se je smiselno odlo¢iti, ko vlada v organizaciji dovolj zaupanja za
iskren, odprt pogovor o delu in kompetencah na vseh ravneh. Predvsem sprejemanje informacij
podrejenih zahteva od vodij dolo¢eno raven zrelosti.
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POGLED POGLED
PODREJENIH VODJE
360° 90°

POGLED
SODELAVCEV SAMOPRESOJA
270° 180°

Slika 4.4: Vrste presoje kompetenc

PREDSTAVITEV NAMENA PRESOJANJA

Izku$nje z usposabljanj kaZejo, da zaposleni in vodje precej razlicno dojemajo proces presoje
kompetenc. Praviloma vidijo vodje v projektu presoje ve¢jo uporabno vrednost ter orodje za iz-
boljsanje dela in kompetenc. Zaposleni so bolj skepti¢ni, ¢e jim ni jasno predstavljen namen in
posledice presoje kompetenc. Zanima jih tudi, kdo bo imel dostop do ocen kompetenc.

V komunikaciji je treba iskreno odgovoriti na klju¢na vprasanja, ki si jih postavljajo vodje in zapo-
sleni. Ves ¢as imamo v mislih, da je klju¢en namen presoje kompetenc usklajevanje pri¢akovanj
med vodjo in zaposlenim ter predvsem razvoj kompetenc zaposlenega. Presoje kompetenc nimajo
takSnega pravnega ucinka kot ocena delovne uspesnosti. A imajo lahko Se vecji ucinek, saj omo-
gocajo manj obremenjeno izrazanje mnenja o klju¢nih elementih dela.

Izkus$nje iz drzavne uprave kazejo, da se zaposleni na presoje kompetenc odzovejo z radovedno-
stjo, saj je to zanje nekaj novega. Zanima jih, kaks$en pogled imajo na njihove kompetence vodje,
zato nestrpno pricakujejo konec presoje in zacetek pogovora o kompetencah.

IZBIRA UDELEZENCEV IN PRESOJEVALCEV

Najprej moramo dolociti seznam zaposlenih in njihovih presojevalcev. To naredi strokovnjak s ka-
drovskega podrocja, ki pridobi podatke iz informacijskega sistema. Sodobni informacijski sistemi
imajo Ze vgrajene module, s katerimi se lahko avtomati¢no sproZi proces presoje kompetenc. V
vsaki organizacijski enoti je mogoce izvesti presojo, ki jo opravi vodja. Priporocljivo pa je, da se
tej presoji doda vsaj samoocena zaposlenih.
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IZBIRA VPRASALNIKOV

Kompeten¢ni model v Policiji obsega temeljne, vodstvene in delovno specifi¢ne kompetence:

B Zaposleni na vodstvenih polozajih so presojani po temeljnih in vodstvenih kompetencah,
pri ¢emer se temeljne in vodstvene kompetence razlikujejo glede na raven vodenja.

B Zaposleni na nevodstvenih polozajih so presojani po temeljnih in izbranih delovno specific-
nih kompetencah (tistih, ki veljajo za njihovo podrocje dela).

Pri izbiri najprimernej$ega vprasalnika za presojo delovno specifi¢nih kompetenc imamo v mislih
vsebinsko podrodje, ki mu zaposleni posveti najve¢ svojega ¢asa. Zlasti je to pomembno v pri-
merih, kadar zaposleni opravlja razli¢ne naloge in bi ga zato lahko presojali s pomocjo razli¢nih
vprasalnikov. Ce nas zanima, ali bi bil zaposleni primeren tudi za katero drugo (strokovno ali
vodstveno) podrocje dela, lahko vprasalnik za presojo izberemo tudi v skladu s tem. Pomembno
je le, da zaposleni vsaj del svojega ¢asa opravlja dela, ki so sorodna ciljnemu strokovnemu ali vod-
stvenemu podrocju (denimo vodenje manjsih projektov, skupin). Tako imamo moZnost spoznati
njegov nacin vedenja, sistemati¢no presoditi vedenja in dobiti uvid v njegov potencial.

POSTOPEK PRESOJANJA

UdeleZenci prejmejo vprasalnike oziroma dostop do vprasalnikov s kratkim navodilom in nasveti,
kako jih izpolnjevati, da bo presoja ¢im bolje odrazala realno stanje. Obenem prejmejo tudi infor-
macijo, v kolik§nem casu je treba vprasalnike izpolniti. V kratkem bo v drZavni upravi na voljo
informacijska podpora, ki bo proces presoje bistveno poenostavila in avtomatizirala.

Presojevalci presojajo vedenja na podlagi svojih opazanj in izku$enj (ne pa na osnovi tistega, kar
0 presojanem zaposlenem menijo drugi). Pri vprasalniku za presojo kompetenc je posebej pou-
darjeno, naj vodja obkroZi le en ustrezen odgovor. V doloc¢enih primerih se nam zdi vmesna vre-
dnost med opisoma (na primer med »ob¢asno« in »pogosto«) bolj pravi¢na. Morda je to res, a pri
manj izkusenih presojevalcih to ne bo spodbudilo bolj natan¢ne presoje, sam izris kompetenc¢nih
profilov pa bo oteZen.

Vodji svetujemo, naj odgovori na vse trditve, tudi tiste, kjer ni popolnoma prepric¢an o svoji preso-
ji. Namen presojanja kompetenc je predvsem razvoj zaposlenih, o samih vrednostih pa se zapo-
sleni in vodja pogovorita na zaupnem pogovoru. Tudi kadar ima vodja le obc¢utek, je pomembno,
da ga deli z zaposlenim, saj tudi ob¢utek vpliva na njun odnos.

GRAFICNI PRIKAZ KOMPETENCNIH PROFILOV

Ko so rezultati presojanja pridobljeni, sledi faza priprave porocil. Kompeten¢ni profili bodo v ce-
loti podprti z informacijsko podporo. Na podlagi izrisanih profilov bodo pripravljena porocila za
posameznega presojanega zaposlenega.

V porocilu s profilom kompetenc so najpomembnejsi rezultati presojanja. Prikazani so rezultati
vseh presojevalcev. Ce je presojo izvedel samo vodja, so to samo rezultati njegove presoje. Rezul-
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tati samopresoje in presoje vodij ali drugih vklju¢enih presojevalcev se verjetno razlikujejo. Rav-
no tu je najbolj dragocen vir informacij. Pomembno je odkriti, ali so razhajanja med presojevalci
izrazita oziroma usmerjena v pozitivno ali negativno stran. S primerjanjem razli¢nih pogledov
lahko zaposleni in vodja ugotovita, ali ima zaposleni realno sliko o tem, kaj se od njega in njego-
vega delovnega mesta pricakuje.

POSREDOVANJE POROCIL VODJEM

Strokovnjak s kadrovskega podrocja koordinira proces posredovanja porocil vodjem. Vodja s tem
dobi osnovo za podajanje povratnih informacij. O kompetencah se vodja in zaposleni pogovorita
na zaupnem pogovoru. Glede na Stevilo povratnih informacij, ki jih je treba posredovati v proce-
su, se doloc¢i ¢asovni nacrt za posredovanje povratnih informacij za vsakega od zaposlenih.

4.4 Interpretacija kompeten¢nega profila

POMEMBNOST KLJUCNIH KOMPETENC

Vsako delovno mesto v policiji ima opredeljenih 7-9 kompetenc. Ceprav so vse pomembne, pa pri
povratnih informacijah ne moremo dati vsem enake teZe. Vodja se lahko samostojno ali v sodelo-
vanju s kadrovikom odlo¢i, katere kompetence so za specificno delovno mesto najvisja prioriteta.
Vec pozornosti pri interpretaciji kompetenc¢nega profila nameni ravno tem kompetencam.

Relativni pomembnosti kompetenc lahko dodamo $e rezultate zaposlenega. S tem nastane ma-
trika, kjer imamo na eni dimenziji pomembnost kompetenc in na drugi rezultate zaposlenega
(tabela 4.3).

Ce so rezultati presoje na dolo¢eni kompetenci visoki, kompetenca pa je zaznana kot klju¢na,
ta kompetenca predstavlja mo¢no toc¢ko zaposlenega. Ce je rezultat za posamezno kompetenco
nekoliko niZji, kompetenca pa je zaznana kot pomembna, je v razvoj te kompetence treba vloZiti
ve¢ energije. Ce zaposleni doseZe visoke rezultate pri manj klju¢ni kompetenci, ta kompetenca
ni bistvena za dobro opravljanje dela, seveda pa ni slabo imeti dano kompetenco dobro razvito.

Tabela 4.3: Razli¢ni scenariji glede na razvitost kompetence pri zaposlenem in pomembnost
presojane kompetence za delo

POMEMBNOST KOMPETENCE

ZMERNA VISOKA

mocna tocka
presojanega

manj pomembno
REZULTAT PRI
KOMPETENCI

razvojno podrocje

ni pomembno .
presojanega
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POMEMBNE INFORMACUJE, KI JIH NUDI KOMPETENCNI PROFIL

Ko vodja prejme porocilo o kompeten¢nem profilu zaposlenega, ima vpogled v rezultate vseh
presojevalcev. Ce je zaposlenega presojal le vodja, potem so to samo njegovi rezultati, sicer pa je
na voljo tudi samoocena zaposlenega. Pri 360-stopinjski presoji najdemo $e vrednosti drugih pre-
sojevalcev (npr. podrejene in sodelavce na enaki ravni). Pri interpretaciji kompeten¢nega profila
moramo hkrati upostevati ve¢ informacij, kot so povprec¢na izraZzenost kompetenc, razlike med
vrednostmi razli¢nih presojevalcev, povpre¢ne vrednosti posameznih vedenj, manjkajoce vredno-
sti in morebitne komentarje. Vsaka od njih je podrobneje predstavljena v nadaljevanju. Za laZjo
predstavo, kako je videti interpretacija kompeten¢nega profila, je na sliki 4.5 primer kompetenc-
nega profila, ki bo uporabljen pri nadaljnji razlagi.
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Slika 4.5: Primer kompetencnega profila za presojo temeljnih in vodstvenih kompetenc s povprecnimi vre-
dnostmi za samooceno in presojo, ki jo opravi nadrejenti

INFORMACIJA 1: POVPRECNA IZRAZENOST KOMPETENC

Osnovna informacija na kompeten¢nem profilu je povprecje posamezne kompetence. Povprecja
izra¢unamo tako, da vsaki od opisnih ocen (skoraj nikoli, v€asih, pogosto, zelo pogosto, vedno)
na lestvici za presojo kompetenc pripis§emo eno od vrednosti v razponu od 1 do 5, in sicer tako, da
ima izbira »skoraj nikoli« vrednost 1 in izbira »vedno« vrednost 5. Iz izbranih odgovorov, ki smo
jim pripisali vrednost, nato izracunamo povprecje. Pri analizi upostevamo: absolutne vrednosti
(kategorije »skoraj nikoli« in »ob¢asno« lahko dojemamo kot niZje, kategorije »zelo pogosto« in
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»vedno« pa kot visoke) in relativna odstopanja (katera kompetenca izstopa v pozitivni smeri in
katera v negativni smeri v primerjavi z drugimi kompetencami).

sy

absolutni vrednosti pri presoji nadrejenega je dosegel pri kompetencah skrb za dobre odnose in
sodelovanje s skupnostjo, najniZjo pa pri organiziranju dela. Ko te absolutne vrednosti primerja-
mo $e z ocenami zaposlenega, dobimo vpogled v posameznikova moc¢na podrocja, kjer dosega
visoke rezultate, in podro¢ja razvoja, kjer so njegovi rezultati niZji. Ce se zgodi, da je kandidat
podobno ocenjen na razli¢nih kompetencah, je $e toliko ve¢ pozornosti treba posvetiti relativnim
razlikam med posameznimi kompetencami.

INFORMACIJA 2: POVPRECNE VREDNOSTI POSAMEZNIH VEDENJ

Povprecna izraZzenost kompetenc zakrije morebitne razlike med posameznimi vedenji. Preveriti
moramo, kaks$ne so ocene pri posameznih vedenjih. Pozorni smo predvsem na tista vedenja, ki
izstopajo v pozitivni ali negativni smeri. Med pogovorom se je smiselno osredotociti tudi na vede-
nja, ki jih nadrejeni in zaposleni dojemata drugace.

Ceprav je rezultat na kompetenci obvladovanje zahtevnih situacij na primeru kompeten¢nega
profila povprecen (slika 4.5), so lahko ocene posameznih vedenj zelo razli¢ne. Nadrejeni bi lahko
na primer ocenil posamezne trditve, povezane s suverenostjo in izpostavljanjem, nizko, ostale
trditve pa visoko. Absolutna vrednost kompetence bi bila tako povpre¢na, vendar nam ocena
posameznih trditev razkrije, da ima zaposleni teZave samo s specifi¢nim vidikom obvladovanja
zahtevnih situacij, in sicer s suverenostjo. Po drugi strani na primer nima teZav z ohranjanjem
mirnosti in zbranosti. Tega samo iz povprec¢nih vrednosti na kompetenci ni mogoce razbrati, vse-
eno pa je pomembna izto¢nica za interpretacijo profila in podajanje povratne informacije.

INFORMACIJA 3: RAZLIKE IN PODOBNOSTI MED RAZLICNIMI PRESOJEVALCI

Pri interpretaciji kompetenc¢nega profila moramo posebno pozornost posvetiti razhajanjem med
presojami vodje in presojami zaposlenega na posameznih kompetencah. Vredno je raziskati vse
kompetence, kjer so razlike vecje od 0,7 tocke. S primerjanjem razli¢nih pogledov lahko ugotovi-
mo, ali ima zaposleni realno sliko o tem, kaj se od njega in njegovega delovnega mesta pricakuje.
Poleg tega se lahko vodja in zaposleni pri povratni informaciji pogovorita o razlogih za razlike v
ocenah. Pri tem naj ne gre za dokazovanje, kdo ima prav in kdo ne, temvec¢ za argumentiranje
ocen. Na ta nacin se lahko oba nekaj naucita in pridobita s pogovorom.

Na primeru s slike 4.5 so razlike med presojo vodje in zaposlenega vecje ali enake 0,7 tocke na
kompetencah organiziranje dela, zavezanost strokovnosti, proaktivno delovanje, sodelovanje s
skupnostjo, organiziranje dela, skrb za dobre odnose in razvoj zaposlenih, zato bi se o njih bilo
smiselno pogovoriti. Se posebej pomembno je obravnavati podro¢ja, kjer so razlike zelo izrazite.
Seveda pa se lahko obravnavajo tudi druge kompetence, Kjer so razlike manj$e. V primeru, ko je
samopresoja na vseh ali na vecini kompetenc visja ali niZja od presoje nadrejenega, je Se toliko
bolj pomembno razjasniti, zakaj je prislo do taks$nih razlik. Morda so v ozadju tega tudi napake
ocenjevanja, ki so opisane v poglavju 4.2. Zanimive niso samo kompetence, kjer se pojavijo razha-
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janja, temvec tudi kompetence, kjer so ocene razli¢nih presojevalcev podobne. Na sliki 4.5 sta na
primer tako zaposleni kot vodja podobnega mnenja o razvitosti kompetence odgovorno ravnanje
pri zaposlenem. Podobne ocene lahko dajo zaposlenemu obcutek, da ga vodja razume in podob-
no kot on doZivlja njegova vedenja na delovnem mestu.

INFORMACIJA 4: MANJKAJOCE VREDNOSTI

Manjkajoce vrednosti pri presojah nadrejenega in pri samooceni niso tako pogoste. Pogostejse
so pri presojanju podrejenih ali sodelavcev. Kljub temu moramo raziskati vzroke za izpuscene
ocene. Trditve so namre¢ precej sploSne, zato je smiselno preveriti, ali je zaposleni imel kaksSen
utemeljen razlog, da kje ni podal ocene. Podobno naj za svoje izpus$cene trditve naredi tudi vodja
in vzroke pojasni zaposlenemu.

INFORMACIJA 5: ANALIZA KOMENTARJEV

Ceprav ponavadi dajemo $tevilskim podatkom zaradi prepri¢anja o njihovi vedji objektivnosti ve-
¢jo teZo, se pri razlagi profila upostevajo tudi komentarji, ki so jih podali presojevalci, ¢e presoja
to omogoca. Analizirati moramo vse komentarje in pozornost posvetiti tistim, ki se ponavljajo.

Na podlagi vseh nastetih informacij lahko vodja interpretira kompetenc¢ni profil zaposlenega, kar
je osnova za podajanje povratnih informacij zaposlenemu o njegovih kompetencah. Kljub temu da
vodja kompetencni profil interpretira Ze pred podajanjem povratne informacije, naj ostane odprt
za argumente zaposlenega in njegov pogled na rezultate. S tak$nim pristopom pridobita oba. Tako
pride do vzajemnega ucenja, usklajevanja, spostovanja in posledi¢no bolj kakovostnega odnosa.

4.5 Podajanje povratnih informacij

Podajanje povratnih informacij zaposlenemu je klju¢no za njegov nadaljnji razvoj. Ce bi zaposleni
prejel samo svoj kompetenc¢ni profil brez dodatne razlage, bi si lahko rezultate napa¢no interpre-
tiral. Tako bi se lahko odnos med vodjem in zaposlenim zaostril, sploh ¢e obstajajo velike razlike
med presojo vodje in samopresojo zaposlenega. ZaZeleno je, da zaposleni dobijo kompeten¢ni
profil med podajanjem povratnih informacij. Poleg kompeten¢nega profila si lahko zaposleni na-
pacno interpretira tudi povratno informacijo vodje, ¢e je ta podana na neustrezen nacin, zato se
je treba na podajanje povratne informacije dobro pripraviti. Na za¢etku pogovora je smiselno po-
udariti, da je namen presoje kompetenc razvoj zaposlenega in ne kritika ali prepri¢evanje.

Podajanje povratnih informacij ni samo predstavljanje rezultatov zaposlenemu, temvec¢ gre za
dvosmerno komunikacijo med vodjem in zaposlenim. Pomembno je, da vodja med podajanjem
povratnih informacij da prostor za izraZanje mnenja in postavljanje vprasanj tudi zaposlenemu.
Praviloma podajanje povratnih informacij traja od 45 minut do ene ure. Posredovanje rezultatov je
smiselno zaceti s tistimi kompetencami, ki so mo¢na podroc¢ja zaposlenega. Pri navajanju mo¢nih
to¢k naj se vodja izogne hkratnemu izpostavljanju manj prijetnih informacij. Obic¢ajna struktura
povratne informacije, vklju¢no s ¢asovnico, je predstavljena v naslednji tabeli.
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Tabela 4.4: Predvidena ¢asovnica in vsebina povratne informacije

SEGMENT TRAJANJE OPIS

5-10 minut - Opis namena presoje in prednosti presoje za zaposlenega.
- Poudarjanje razvojnega vidika presoje in opis nadaljnjih korakov v procesu.
- Preverjanje obCutkov glede procesa.

ANALIZA 30-40 minut - Analiza rezultatoy, ki jih je podal nadrejeni.

REZULTATOV - Preverjanje vtisa o povedanem pri presojanem.
- Prednost imajo pozitivne povratne informacije, nato sledijo manj prijetne.
- Primerjava med vrednostmi nadrejenega in samooceno.
- Analiza posameznih vedenj znotraj kompetenénega profila.

ZAKLJUCEK 10 minut - Povezovanije informacij v $irSo sliko.
- Priporodila za razvoj.
- Cas za vprasanja in odgovore.

Poleg strukture povratne informacije je pomemben tudi nacdin podajanja povratnih informacij.
Med pripravo na povratno informacijo in presojanjem zaposlenega naj ima vodja v mislih konkre-
tne situacije, oblikuje naj si trdne argumente, s katerimi pojasni svoje rezultate.

Vodja naj bo med podajanjem povratnih informacij pozoren na lastno neverbalno govorico in na
odzive zaposlenega. Nekatera opaZanja lahko namre¢ pri zaposlenih vzbudijo mocan ¢ustven
odziv, ki kaZe na nestrinjanje ali manjsi vpogled zaposlenega v razvitost specifiéne kompetence.
Taks$ne odzive je treba obravnavati, saj lahko povzrocijo spece konflikte med zaposlenim in vodjo.
Temu je pomembno posvetiti dovolj ¢asa tudi izven pogovora o kompetencah.

Ugotovitve vodje in zaposlenega med podajanjem povratnih informacij je smiselno zapisati. Poleg
tega je cilj podajanja povratnih informacij oblikovanje konkretnega razvojnega nacrta za razvija-
nje posameznih kompetenc, ki ga je prav tako dobro zapisati. Nacrt naj vkljucuje tudi vire, ki jih
oseba potrebuje za napredek pri spreminjanju klju¢nih vedenj in razvoj novih vescin.

Na sliki 4.6 so prikazani osnovni gradniki u¢inkovite povratne informacije, ki jih lahko vodja upo-
rabi pri podajanju povratnih informacij o kompeten¢nem profilu zaposlenega.

ucinkovita
povratna = situacija + vodenje + vpliv +
informacija

WEGETT

dejavnosti

Slika 4.6: Formula za pomo¢ pri podajanju povratne informacije
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SITUACIJA

Vodja naj zaposlenega spodbuja, da razmislja o konkretnih situacijah, kjer se je kazala izraZenost
specificne kompetence. Hkrati naj vodja pri podajanju povratnih informacij izhaja iz konkretnih
situacij, saj bo tako zaposleni laZje razumel argumente za rezultate.

VEDENIJE

V tem delu vodja razi$c¢e vedenja, ki so se v vprasalniku izkazala kot bolj kriti¢na. Posveti naj se
kontekstu in razlogom za dolo¢eno vedenje. V tem procesu mora biti vodja objektiven in pozoren,
da ne dela prehitrih sklepov. Pri podajanju povratne informacije se je bolje osredotociti na vedenje
kot na osebnostne znacilnosti posameznika, saj je vedenje veliko laZje spreminjati kot osebnostne
lastnosti.

VPLIV VEDENJA NA DRUGO OSEBO

Nato vodja zaposlenemu pojasni vpliv tega vedenja na drugo osebo, sodelavce ali na celotno sku-
pino. Vodja lahko namesto podajanja pojasnil vprasa zaposlenega, kaksen vpliv je imelo njegovo
vedenje na druge ljudi. S tem zaposleni laZje uvidi $irsi vpliv svojega vedenja, s ¢cimer se veca tudi
odgovornost za nadaljnje delo.

NADALJNJE DEJAVNOSTI

Na koncu je dobro opredeliti nekaj konkretnih korakov, ki jih lahko zaposleni naredi. Kaj lahko
naslednji¢ spremeni? Najprej naj vodja postavi vprasanje zaposlenemu, kaj bi predlagal kot spre-
membo v prihodnje. Sele nato lahko vodja poda tudi svoje predloge.

PRIMER POVRATNE INFORMACIJE

“Ko sem presojal kompetenco skrb za dobre odnose, sem se spomnil, kako ste se kot vodja kljub
svojim obveznostim na projektu posvetili svojim zaposlenim.

Ko sta se Anze in Sanja prepirala glede odgovornosti za zamujanje roka (situacija),

ste pristopili k njima in jima pomagali resiti njun spor s postavljanjem vpra$anj in mediacijskimi
tehnikami (vedenje).

Oba sta se umirila in prisluhnila drug drugemu, kar je pozitivno vplivalo tudi na druge zaposlene,
ki so prej obcutili napetost v timu (vpliv vedenja na drugo osebo).

Kako bi lahko uporabili svoje vescine reSevanja konfliktov tudi pri vcerajsnjem nesoglasju v vasem
timu, ki se ni tako dobro izsel? Morda bi lahko Ze pred samim sporom podobno kot v situaciji z
AnZetom in Sanjo z drugimi besedami razloZili, kaj si Zelijo posamezni zaposleni. Na ta nacin bi
lazje uvideli, da so njihovi interesi podobni, samo njihovi nacini za dosego cilja do razlicni (na-
daljnje dejavnosti).”
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4.6 Motiviranje za spremembe

Pri podajanju povratne informacije ali drugih oblikah pogovora vodje z zaposlenim Zelimo v prvi
vrsti spodbuditi refleksijo pri sogovorniku in se izogniti obrambni naravnanosti do povedanega.
Cilj vodje je namrec izboljsanje vescin zaposlenih in realizacija njihovih potencialov. Pri tem mora
izbrati partnerski pristop, kjer obe strani sodelujeta pri iskanju novih resitev.

Za optimalno vodenje pogovora v smeri motiviranja za spremembe moramo poleg ustreznega
pristopa vodje upoStevati tudi miselnost, tako vodje kot zaposlenih. Po avtorici C. Dweck (2006)
lo¢imo dve miselnosti, fiksno in razvojno. Miselnost, ki je pri nas v vecji meri prisotna, doloca,
kak$en odnos bomo imeli do sprememb.

Za posameznike s fiksno miselnostjo je znacilno, da zaznavajo zmoZnosti kot stati¢ne in nespre-
menljive. [zzivom se raje izognejo in se pri sooc¢anju z oviro hitreje predajo. Ob uspehu drugih
se pocutijo ogroZeni. Na koristne in dobronamerne negativne povratne informacije se obrambno
odzovejo ali jih ignorirajo. Na drugi strani so posamezniki z razvojno miselnostjo mnenja, da
zmoznosti lahko razvijamo, zato sprejemajo nove izzive in vztrajajo, kadar naletijo na ovire pri
doseganju ciljev. Trud zaznavajo kot pomemben ¢len izboljSanja, kritike in negativne povratne
informacije pa uporabijo za uenje. Pri razvojno naravnanih posameznikih bodo povratne infor-
macije vodje pozitivno sprejete in upostevane.

Pomembna pa ni le miselnost zaposlenih, ampak tudi vodje. Razvojna miselnost nadrejenih je na-
mre¢ predpogoj za u¢inkovito vnasanje sprememb v delo. Vodja, pri katerem prevladuje razvojna
miselnost, v vec¢ji meri usmerja energijo tako v lasten razvoj kot v razvoj zaposlenih. Razvojna
miselnost vodje sama po sebi ni dovolj za ustrezno motiviranje zaposlenih. Pomembno je tudi,
kako to miselnost kaZe na zunaj in ali jo spretno prenasa na druge.

Da bi se izognil obrambnemu odzivu na negativne povratne informacije, naj vodja pri pogovoru z
zaposlenim uposteva nekaj osnovnih smernic:

o Ustrezno okolje in vzpostavitev odnosa: Sestanek mora potekati v pozitivnem vzdusju.
Vodja naj zagotovi diskreten prostor, kjer ni vecjih moten;j. Pri vzpostavljanju odnosa je
smiselno najprej spregovoriti o drugih, manj pomembnih temah, da se zmanjSa napetost.

Empati¢nost: Vodja naj se iskreno trudi razumeti zaposlenega. Poskusi naj doumeti, ka-
k3ni so razlogi za njegovo vedenje (npr. ali so povezani z delom, timom, zasebnim Zivlje-
njem ipd.).

(2
9 Odprtost do razliénih mnenj: Vodja naj bo odprt do vseh predlogov in komentarjev za-
poslenega. Za nenavadne ideje naj pokaZze radovednost in Zeljo po dodatnih pojasnilih.
Prehitra kritika je najvecji sovraznik odprte komunikacije.

e Verbalno in neverbalno vedenje: Vodja naj bo pozoren na verbalne in neverbalne znake,
ki jih izraZa zaposleni. Poskus$a razbrati, ali sogovornik potrebuje dodatno razlago, ali se
s povedanim ne strinja oz. je pozoren, Ce je zacel izraZati obrambno drZo do povedanega.
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9 Minimiziranje groZenj: Sestanek mora biti izpeljan tako, da ga zaposleni vidi kot pri-
loZnost. V ospredju naj bodo koristi, ki jih ima zaposleni od srecanja, ne kazni oziroma
negativne posledice.

@ Spodbujanje sodelovanja: Vodja naj zaposlenemu da priloZnost, da spregovori in aktivho
razpravlja o svojih stali§¢ih in idejah. Ceprav pogovor vodi vodja, naj zaposleni dobi ob¢u-
tek, da gre za izmenjavo mnenj med enakovrednima sogovornikoma.

Vodja si lahko pomaga z naslednjimi vprasanji, da bo laZje spodbudil refleksijo pri zaposlenih:

Kaj ti preprecuje, da bi to resil/spremenil?

Kako lahko $e drugace pristopis?

Kaj je dobra stran tega?

Na katerem podrocju bi Zelel delati?

Kaj bo$ s spremembo oz. nadaljnjim razvojem pridobil?
Kaj ti je najbolj pomembno?

Kje je tukaj tvoja vloga?

Kaj ti ponavadi deluje v takih situacijah?

Kaj ti je v8ec pri ...?

Kaj lahko naredi$ Ze jutri?

Vecina zaposlenih se pozitivno odziva in sprejema informacije, ki so iskrene, konkretne, dobrona-
merne, obzirne in naravnane na vedenja. Za manjsi del zaposlenih pa je znacilno, da na informa-
cije reagirajo ¢ustveno, nemotivirano ali celo apati¢no. Nezainteresiranost za povratno informaci-
jo je lahko posledica odpora zaposlenih, katerih ¢ustveno ozadje je tezko odkriti.

V situacijah, ko pride do ¢ustvenega ali obrambnega odziva zaposlenega kljub razvojni miselnosti
vodje in upos$tevanju zapisanih smernic, je pomembno, da vodja to vedenje prepozna. Zaposlene-
mu omogoci, da se izrazi, sprejme njegova ¢ustva ter ga prosi za dodatne informacije in pojasnila.
Uporablja naj miren in nevtralen ton. Ce postane poloZaj tezje obvladljiv, je smiselno narediti od-
mor oziroma srecanje prestaviti na kasnejsi ¢as. Vodja lahko izrazi razumevanje za pocutje zapo-
slenega in zavedanje, da je sprejemanje povratnih informacij v¢asih tudi manj prijetna izkusnja.
Pozoren pa naj bo, da ne predvideva razlogov za njegovo doZivljanje, ampak mu raje zastavlja
vprasanja, s katerimi bo preveril njegovo razmisljanje.

Kadar je zaposleni v obrambnem poloZaju, naj vodja ne vsiljuje svojih namenov ali mnenja. Situ-
acijo lahko najprej sprosti s pohvalo mo¢nih podroc¢ij zaposlenega ali z deljenjem podobne izku-
$nje (npr. ko je sam naredil podobno napako). Z zagotavljanjem varnega prostora in obc¢utka, da
ni vse negativno, bo vodja laZje zacel pogovor tudi o manj prijetnih temah.

Pri ¢ustvenem odzivu je bolj konstruktivno, ¢e vodja zaposlenega spodbudi k razmisljanju s
podvprasanji, kot so:

B Kaj je tisto, kar vas je razburilo?
B Kako se v tem trenutku pocutite?
B Kaj lahko naredite, da to spremenite?
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B Kaks$no povratno informacijo ste pri¢akovali?
B Kaks$na povratna informacija je po vaSem mnenju najbolj smiselna?

Ne glede na odziv zaposlenega, se mora vodja ves ¢as zavedati, da sta oba vklju¢ena v povratno

informacijo. Pogovor lahko zaposlenemu sicer pomaga pri soocanju s teZavo, hkrati pa lahko tudi
vodji pomaga odpraviti morebitno napa¢no dojemanje problema.

4.7 MoZnosti razvoja kompetenc

Kompetence je mozno razvijati in izpopolnjevati, ¢e vlozimo dovolj truda v njihov razvoj. Krepi-
mo jih z izpostavljanjem razli¢nim situacijam, v odnosih in s pridobivanjem novega znanja, ki ga
nato uporabimo. Nekatere kompetence je laZje razvijati kot druge. Kompetence, ki se v ve¢ji meri
nanasajo na temeljne lastnosti oz. vrednote in sposobnosti, je teZje razvijati. Razvoj je veliko bolj
optimalen pri kompetencah, ki so nasic¢ene z ve$¢inami. Hitrost razvoja je odvisna tudi od posa-
meznika in njegovih osebnostnih lastnosti. Tako bo posameznik nekatere kompetence zlahka
razvijal, medtem ko bo mogel v razvoj kaksnih drugih vloziti veliko ¢asa in truda.

Kompetence, ki jih je tezje razvijati Kompetence, ki jih je lazje razvijati
O analiticno razmisljanje O pridobivanje podatkov

O obvladovanje zahtevnih situacij 0 osredotoéenost na uporabnike
O situacijska proznost O organizacija preiskave

O Gut za Zivali O spretno komuniciranje

Slika 4.7: Primeri kompetenc, ki jih je laZje in teZje razvijati

Hitrost razvoja kompetenc je odvisna tudi od motivacije zaposlenega, od virov, ki jih ima na voljo
za uresnic¢evanja razvoja (finan¢na sredstva, podpora, kakovost usposabljanj in podobno), in od
tega, koliko dale¢ ali blizu je zaposleni od optimalne razvitosti kompetence. Za razvoj dolo¢enih
vescin, ki so sestavni del kompetence, bo dovolj nekaj tednov, bolj obi¢ajno pa za razvoj potrebu-
jemo nekaj mesecev, vasih tudi nekaj let.

MENTORSTVO NA DELOVNEM MESTU

Mentorstvo predstavlja enega najbolj ucinkovitih pristopov za razvoj kompetenc pri zaposlenih.
Zajema spekter razli¢nih aktivnosti, kot so prenos znanja od nadrejenega na manj izkuSene ose-
be, uvajanje v novo delovno okolje, pomo¢ pri doseganju zastavljenih ciljev, podpora pri prenosu
teoreti¢nega znanja v prakti¢no rabo ipd.

Loc¢imo neposredne in posredne ve$¢ine mentoriranja. Za vodjo so predvsem pomembne nepo-
sredne, kamor se uvr$c¢ajo poucevanje, svetovanje, nudenje povratnih informacij in predlogov za
delo. V neposrednem odnosu je naloga vodje, da zaposlenemu postavlja vprasanja, ga poslusa, se
osredotoci na naloge, ki so mu izziv, mu pomaga pri soo¢anju z ovirami in hkrati spodbuja razvoj
njegove samozavesti pri reSevanju problemov.
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Vodja lahko z mentorskim odnosom bistveno prispeva k razvoju kadra, a se mora hkrati zavedati,
da tovrsten odnos ni sam po sebi u¢inkovit. Za optimalno mentorstvo je klju¢no, da si nadrejeni
vzame dovolj ¢asa. Ni dovolj, ¢e zaposlenim da navodila in jim po koncani nalogi postreZe z resi-
tvami. Zaposlene mora spodbujati, da se sami ucijo in razvijajo ter jim ves ¢as omogocati sprotno
povratno informacijo. Ohraniti mora potrpljenje tudi v situacijah, ko se zaposleni z dolo¢enimi
nalogami teZje spoprijemajo. V svoje zaposlene mora zaupati in biti iskreno prepri¢an v njihov
uspeh. Slediti mora razvojni miselnosti, da ima vsak zaposleni potencial za rast in izboljsave. V
prvi vrsti pa je pomembno zavedanje vodje, da njegova naloga ni imeti vseh odgovorov. Njegovo
delo ni reSevanje tezav drugih, ampak spodbujanje, da se sami spoprimejo z njimi. Vodja lahko
zaposlenemu svetuje, a ne sme reSiti problemov namesto njega. Paziti mora, da zaposleni ne po-
stanejo pasivni ali celo odvisni od nadrejenega, saj jim to preprecuje razvoj.

Uspes$no mentoriranje zahteva veliko u¢enja in vaje. Priporocljivo je, da se vodje udeleZijo usposa-
bljanj in samoiniciativno poiscejo literaturo na temo mentoriranja. Kot okvir za delo si lahko po-
magajo z modelom GROW, ki vkljuc¢uje nekatera osnovna vodila uspeSnega mentoriranja (posta-
vljanje ciljev, razmisljanje o moZnostih, soo¢anje z realnostjo in usmerjenost v prihodnje korake).

G - GOAL = cilj @
Primer vprasanj:

® Povejte mi, kaj zelite pridobiti iz tega pogovora?
® Kako izgleda dober rezultat?

® Kako boste vedeli, da ste dosegli cilj?

® Kako bodo drugi vedeli, da ste vi dosegli vas cilj?

O - OPTIONS = moznosti \f,

Primer vprasanj:

® Kaj bi lahko naredili?

® Katere moznosti imate na voljo?

® Kaj Se?

® Katere moznosti razvoja obstajajo?

W - WHAT NEXT = kaj sledi )))

R - REALITY = realnost (’

Primer vprasanj:

Primer vprasanj:

® Kaj se dogaja?
® Kako vidite situacijo

® Kaj boste zagotovo naredili glede tega? Do kdaj?
® Kaj bo najprej prineslo spremembo?

® Kaj boste naredili? Kaj bo vas prvi korak?

® Kako mocno si to zelite? Kaj vam bo to prineslo?

Slika 4.8: Model GROW za uspesno mentoriranje

KORAKI PRI RAZVOJU KOMPETENC

Za ucinkovit razvoj kompetenc moramo najprej oceniti trenutno stanje in odkriti vrzeli v bistve-
nih kompetencah. V naslednjem koraku je treba izbrati kompetence, ki jim Zelimo dati prednost
pri razvoju, in dolociti, kak$no je Zeleno stanje. Za razvoj posamezne kompetence moramo nato
dolod¢iti aktivnosti, ki bodo omogocile doseganje zastavljenega cilja. Potekajo lahko v okviru de-
lovnega procesa, na delovhem mestu, ali pa se udeleZimo dodatnih usposabljanj. Jasno moramo
opredeliti, koliko ¢asa bo trajal ves proces in kako bomo razvoj spremljali in ovrednotili. Ceprav
je tezko, naj vodja in zaposleni opredelita nekaj merljivih kazalnikov, s katerimi bo mogoce spre-
mljati napredek. Po dolo¢enem ¢asovnem obdobju sledi ponovna presoja izbranih kompetenc, s
katero preverimo ucinkovitost razvojnih aktivnosti ter potrebo po dodatnem razvoju.
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Odkrivanje vrzeli v
kompetencah (ve¢
ocenjevalcev = bolj
celovita informacija)

Ponovna presoja Dologitev prioritetnih
kompetenc za kompetenc in vedenj, na
preverjanje uc¢inkov katere bo osredotocen

razvojnih aktivnosti razvoj

Dolocitev ustreznih

Gt razvojnih aktivnosti (na

kompetenc (€asovnica,
spremljanje procesa)

delovnem mestu ali v
okviru usposabljanj)

Slika 4.9: Koraki pri razvoju kompetenc

Obstaja Sirok spekter razvojnih aktivnosti, ki imajo lahko razlicne namene. Za pridobivanje no-
vih kompetenc, predvsem v obliki znanja, je osnovna metoda seminar. Omogoca pridobivanje
strokovnih znanj pod vodstvom usposobljenih strokovnjakov. Predstavitev strokovnih vsebin in
spodbujanje razmisljanja pri $irSem krogu zaposlenih nam omogoca tudi e-u¢enje. To je stro-
$kovno in ¢asovno ucinkovita metoda. Kadar Zelimo nabor ves¢in prikazati vizualno, lahko upo-
rabimo video material. Za nadgrajevanje Ze osvojenih kompetenc, za trening mehkih ve$cin ali
prenos pridobljenih informacij v prakso je optimalna metoda delo v skupini. Omogoc¢a varno oko-
lje za utrjevanje znanja in preverjanje razumevanja. Za nadgrajevanje kompleksnih kompetenc
ali obravnavanje zahtevnejsih tem je bolj kot delo v skupini primerna metoda poslovnih simu-
lacij. Spodbuja razvoj vodstvenih spretnosti, ve§¢in odloc¢anja in reSevanja problemov. Za razvoj
bolj specifi¢nih kompetenc je optimalna tudi metoda coachinga, ki vodjem ali klju¢nim kadrom
nudi individualni pristop k razvoju. Uporabna je predvsem v situacijah, ko pride do odpora ali
blokade zaposlenih.

Za razvoj medosebnih ve$¢in in pridobivanje izku$enj v razli¢nih situacijah je pogosto uporablje-
na metoda igra vlog. Omogoca nam kakovostno povratno informacijo v konkretnih situacijah, s
katero lahko pospesimo razvoj kompetenc.

V nadaljevanju so natancneje predstavljene konkretne aktivnosti za razvoj temeljnih in vodstve-
nih kompetenc v Policiji.
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4.8 Razvoj temeljnih in vodstvenih kompetenc

ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

Aktivnosti, ki prispevajo k razvoju kompetence:

Branje strokovnih publikacij. V vsaki drZavi obstaja nekaj publikacij, v katerih je mogoce
spremljati pomembne informacije o strokovnem podroc¢ju zaposlenega. Zaposleni se lahko
na taksne publikacije narocijo. Poskusijo naj najti tri vsebine na izdajo, ki so povezane z nji-
hovim delom. To so lahko primerjave, trendi, ki vplivajo na podrocje dela, najboljse prakse,
pridobijo pa lahko tudi splosen vpogled v podrocje.

Clanstvo v nacionalni strokovni organizaciji. Strokovna zdruZenja so namenjena ustvar-
janju in posredovanju informacij svojim ¢lanom. Organizirajo predavanja in konference, na
katere prihajajo priznani strokovnjaki in si izmenjujejo svoja stalis¢a ter izkusnje. UdeleZba
na strokovni konferenci ali dogodku obi¢ajno omogoci nova spoznanja o stroki in vodi do
novih poznanstev.

Podpora strokovnjaka. Zaposleni lahko pois¢ejo vrhunskega strokovnjaka v stroki ali veSci-
ni, ki jo potrebujejo. Preverijo lahko, ali bi jim razloZil osnove in ponudil nekaj pomoci. Veci-
ne ljudi, ki so v necem dobri, ne moti, ¢e imajo okoli sebe »ucence«. Mentor je lahko oseba iz
organizacije ali zunaj nje.

Identifikacija in spremljanje vodilnih strokovnjakov na podro¢ju. Kdo so vodilni ljudje na
strokovnem podroc¢ju zaposlenega? Branje njihovih knjig, intervjujev, ¢lankov ali udelezba na
njihovih predavanjih in delavnicah so lahko koristni za $irjenje obzorja.

Spletni seminarji. Izmed mnozice prosto dostopnih strukturiranih spletnih seminarjev
(MOOC - Massive Online Open Courses) si lahko zaposleni najdejo toc¢no tiste, ki pokrivajo
strokovne vsebine, ki jih zanimajo. Prednost tovrstnih izobrazevanj je, da si lahko zaposleni
ogledajo le tisti del seminarja, ki pokriva neko temo, ki jih zanima, ostalo pa lahko izpustijo.
Ucenje je tako prilagojeno potrebam posameznika.

PROAKTIVNO DELOVANJE

Aktivnosti, ki prispevajo k razvoju kompetence:

Rana ura, zlata ura. Vsak neprijetne naloge kdaj prelaga na zadnjo minuto. Nekaterim za-
poslenim pa pogosto prelaganje dela na poznejsi ¢as povzroca preglavice. Taksni zaposleni
imajo prav gotovo dober razlog, zakaj odlasajo z delom. Odkritje pravega vzroka za prelaga-
nje bo v pomo¢ pri iskanju resitev. Bolje je delo zaceti zgodaj. Ce naredijo 10 odstotkov naloge
takoj, ko jim je dodeljena, lahko laZje presodijo, koliko ¢asa bodo potrebovali za dokoncanje.
Nalogo naj razbijejo na manjSe enote in opravijo eno enoto vsak dan. Ni nujno, da razmisljajo
0 kon¢nem cilju. Pomembno je imeti v mislih le, kaj je treba opraviti tisti dan.

Kritika ali kritikdntstvo? Pri premlevanju idej so pomisleki glede njihove izvedbe potrebni
in zaZeleni. Kljub temu pa pogosto kritiziranje idej drugih ni produktivno, zlasti ¢e je motiv
za kritiziranje tekmovalnost ali strah pred spremembami. V Zelji po izboljSanju idej je bolj
smiselno teZiti k nadgradnji (in ne rusenju) idej drugih zaposlenih.
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Biti v prvih vrstah. Zaposleni naj sprejmejo nove izzive. Razvijanje zanimanja za teZke nalo-
ge pri sodelavcih s spodbujanjem (pohvale, dober odnos, nagrade) lahko tudi druge motivira,
da sprejmejo nov izziv. Energi¢no izvajanje nalog, zanimanje za delo in uc¢enje bo model za
druge zaposlene.

Ustvarjalno razmisljanje. Ko se pojavi problem, naj zaposleni aktivno i$¢ejo reSitve zanj.
Naredijo lahko seznam ¢im vec razli¢nih reSitev brez presojanja. Nato izberejo tri, ki se zdijo
najbolj smiselne. Kak$ne so prednosti in pomanjkljivosti vsake od reSitev? Kak$ne so moZne
izboljSave Ze utecenih delovnih nalog? O implementaciji sprememb se zaposleni lahko pogo-
vorijo z vodjo ali sodelavci.

Uporaba novih tehnologij v delovnem okolju. Zaposleni lahko za¢nejo uporabljati tehno-
logijo, ki je povezana z njihovim delom, in z vajo postanejo napredni uporabniki. Prednosti
njene uporabe naj predstavijo sodelavcem in jih navdusijo, da se je naucijo in jo prilagodijo
svojemu delu.

OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACLJ

Aktivnosti, ki prispevajo k razvoju kompetence:

Predvidevati najhujse. Na zacetku delovne naloge naj zaposleni razmislijo, kaj vse lahko
gre narobe pri izvedbi. Naj ne razmisljajo katastrofalno, temvec iS¢ejo resitve, kako bi zaplete
resili. Ko torej definirajo, kje bi lahko naleteli na teZavo, naj premislijo tudi o konkretnem
nacrtu, kako bodo takrat postopali.

Korak za korakom. V tezkih situacijah je zahtevno prevzeti nadzor nad dogajanjem, Ce tega
nismo vajeni. Drugace pa je v situacijah, ki jih zaposleni poznajo in v katerih so suvereni. Za-
posleni naj poiscejo ravno prav zahtevne situacije, v katerih lahko vodijo dogajanje in nacrtno
usmerjajo potek dogajanja. Dobro je zaceti z enostavnej$imi situacijami, nato pa postopoma
prevzeti odgovornost v vse kompleksnejsih stvareh.

Strategije obvladovanja stresa. Zaposleni lahko v vsakodnevnem Zivljenju krepijo zbranost
in umirjenost, ki jim pomaga, ko se znajdejo v stresnih situacijah. Urjenje v razli¢nih stra-
tegijah obvladovanja stresa, kot so ¢uje¢nost, meditacija, dihanje in $e mnoge druge, nam
omogoca premis$ljen odziv v zahtevnih situacijah. Veliko teh strategij je opisanih v knjigah,
na spletu, hkrati pa obstajajo tudi izobraZevanja o tej temi, ki se jih lahko zaposleni udelezi.

Asertivnost. Zahtevne situacije veckrat zahtevajo veliko mero asertivnosti, ko je treba ljudem
jasno in odlo¢no razloZiti, kako naj postopajo, hkrati pa upostevati njihove potrebe. Asertiv-
nosti se zaposleni najlazje ucijo prek dejanskih izkusenj, ko asertivno izrazijo svoje mnenje.
Ko to storijo, lahko sogovornike, ki jim zaupajo, vprasajo, e se jim je njihov odziv zdel ustre-
zen, in temu ustrezno prilagodijo svoj odziv naslednjic.

Sprejemanje odlocitev. Zaposleni naj sproti zapisujejo pomembne odloditve, ki so jih spre-
jeli. Navedejo naj vse vidike, ki so jih pri tem upostevali. Ko so vidne posledice njihove odlo-
¢itve, naj zapiSejo tudi te. Potem naj sledi samorefleksija, ko se sprasujejo, ¢e je bila njihova
odlocitev pravilna. Katere vidike so morda spregledali? Kako hitro so sprejeli odlocitev? Na
ta nac¢in bodo krepili svojo sposobnost sprejemanja odlocitev, ki je Se posebej pomembna v
zahtevnih situacijah.
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SODELOVANJE S SKUPNOSTJO

Aktivnosti, ki prispevajo k razvoju kompetence:

Pozorno opazovanje. Zaposleni naj bodo pozorni na neverbalno govorico osebe, s katero so
v stiku. Vcasih so lahko besede zavajajoce, zato je dobro biti pozoren tudi na telesno drzo,
ton glasu, mimiko obraza, izraZanje ¢ustev in druge signale, ki nam pomagajo pri razumeva-
nju osebe. Govorijo naj z enako glasnostjo kot sodelavec in ritem govora pribliZajo sogovorni-
ku. Pomembna je tudi komunikacija telesa, ki naj bo odprta in usklajena s sogovorcem. Med
pogovorom naj ohranjajo ocesni stik.

Ena usta in dve uSesi. Bolj kot zaposleni pozna osebo, s katero je v stiku, laZje bo prilagodil svoj
pristop do nje. Ce bodo osebe slisane, se bodo bolj odprle, zaposleni pa bo bolje razumel njihova
staliS¢a. Zaposleni naj aktivno prisluhnejo sogovorniku, z iskrenim izraZanjem zanimanja zan;.
Naj ne razmisljajo o svojem odzivu, temve¢ dajo priloZnost sogovorniku, da pove svoje mnenje.

V kozi drZavljana. Zaposleni naj se poistovetijo z osebo, ki je v stiski. Razmislijo naj, kako je
biti na njenem mestu. Kako se oseba pocuti? Kaj oseba ta trenutek potrebuje? Kaj pri¢akuje
od mene? Zaposleni naj si zastavijo ta vprasanja in skusajo na njih odgovoriti. Tako bodo lazje
razumeli, kako se lahko osebi pribliZajo.

Zastavljanje vprasanj. Med pogovorom naj zaposleni zastavljajo bistvena vprasanja. Vprasa-
nja naj vsebujejo besede, ki jih je uporabil sogovornik. Z drugimi besedami naj povedo, kar je
rekel sogovornik. S tem pokaZejo, da sledijo pogovoru, in obenem preverijo razumevanje na
drugi strani.

Zemljevid neformalne moci. Pri obcutljivih situacijah in reSevanju konfliktov je koristno

poznati neformalna razmerja moci v neki skupnosti. Zato naj zaposleni razisc¢ejo in si pribe-
leZijo, kako najti konstruktiven stik z osebami, ki imajo pomemben vpliv v skupnosti.

ODGOVORNO RAVNANIJE

Aktivnosti, ki prispevajo k razvoju kompetence:

Znanje vodi do razumevanja. Ve¢ kot zaposleni vedo o doloc¢eni kulturi, veri ali narodno-
sti, laZje bodo razumeli njihovo vedenje. Zaposleni naj berejo o razli¢nih ljudeh, ali na kak
drug nacin pridobivajo znanje o njih. Lahko se na¢rtno odprto pogovarjajo z ljudmi drugac¢ne
etni¢ne, verske ali druzbene pripadnosti, da jih bodo bolje razumeli.

Skrb zase. Da bi zaposleni lahko odgovorno in kakovostno opravljali svoje delo, naj nekaj
¢asa namenijo skrbi zase. ZaZeleno je, da Ze vnaprej nacrtujejo, kdaj v tednu se bodo ukvar-
jali z dejavnostmi, ki jih napolnijo z energijo. Naj ustvarijo urnik, ki vklju¢uje tako skrb za
njihovo fizi¢no kot tudi psihi¢no zdravje.

Iskanje neskladnosti. V delovnih okoljih se ob¢asno pojavijo neskladnosti, ki jih vec¢ina spre-
gleda. Zaposleni naj razmislijo, ¢e so v zadnjem ¢asu opazili kak$sno neskladnost. So morda
s sodelavci v kaksni situaciji ravnali drugace, kot je predvideno? Se na delovnhem mestu po-
javlja prikrit mobing? Se napac¢no ravna z ob¢utljivimi informacijami? Ce zaposleni odkrijejo
neskladnosti na kateremkoli podroc¢ju, naj na to opozorijo pristojne osebe.

Razmislek o eti¢nih standardih. Zaposleni naj zapisejo, kateri so njihovi eti¢ni standardi.
Zapisi naj bodo ¢im bolj konkretni, kot na primer: “Vse ljudi obravnavam pravi¢no.” Ko za-
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posleni napisejo svoje standarde, naj razmislijo o njihovih konkretnih vedenjih, ki kaZejo na
upostevanje teh standardov v zadnje pol leta. Tudi te naj zapisejo. Nato zapiSejo Se morebitne
situacije, ko teh standardov niso v celoti upostevali. Kako bi lahko v prihodnosti to spremenili?

Sprejemanje napak kot del razvoja. Vc¢asih se kaksna odlocitev izkaZe za napa¢no, v danih
okolis¢inah pa se je zdela prava. Ce zaposleni sprejmejo, da so napake del razvoja, u¢enja
in ne dokaz nesposobnosti, bodo lazje sprejemali odlocitve in sprejeli odgovornost zanje. K
bolj intenzivnemu u¢enju pripomore, ¢e zaposleni skusajo razumeti ozadje napake. Ce bodo
znova in znova premlevali situacijo, bodo naslednji¢ s strahom sprejeli odlocitev in izvedli
nalogo. Ce pa razumejo ozadje napake, se bodo iz tega nekaj naucili in $li naslednji¢ z novim
vedenjem v podobno situacijo.

ORGANIZIRANJE DELA

Razvojne aktivnosti, ki jih lahko izvajajo vodje:

Najuspesnejsi projekti se za¢nejo z dobrim nac¢rtom. Vodja se nenehno sprasuje, kaj vse
je treba storiti, da bi cilje dosegli v zacrtanih ¢asovnih okvirih. Kateri viri so za to potrebni in
kako jih lahko najbolje razporedi? Poleg nacrtovanja virov tudi predvidi, kdo bo te vire nadzi-
ral.

Iskanje predlogov pri nacrtovanju. Tudi ¢e vodja nima teZav z nacrtovanjem, mu lahko
drugo mnenje koristi. Poi$¢e naj nekoga, ki mu gre nacrtovanje dobro od rok, in ga vprasa
za nasvet. O prednostih in slabostih izdelanega nacrta naj se brez zadrZkov pogovori tudi s
svojimi kolegi.

Razmisljanje vnaprej o vseh korakih pri izvedbi nacrta. Ali je vodja predvidel najslabsi mo-
Zni scenarij? Kaj vse lahko gre narobe? Ko vodja oblikuje nacrt, razmisli o moZnih zapletih,
ki bi lahko onemogocili izvedbo nacrta, in jih zapiSe v seznam tveganj. V njem so analizirana
klju¢na tveganja in pripravljeni ukrepi za odpravo nastalega tveganja. Naveden naj bo tudi
skrbnik za tveganja.

Vzpostavitev postopkov za spremljanje izvajanja nac¢rtov. Kako bo vodja vedel, da vse pote-
ka po nacrtu in v skladu z roki? Ali lahko v vsakem trenutku oceni, koliko odstotkov projekta
je uresnicenega in koliko ¢asa je e potrebno do konca? Ljudem, ki izvajajo zadani nacrt, naj
pogosto daje povratne informacije o kakovosti dela. Vodja tudi oceni, ali je treba nacrt pri-
lagoditi, da bi dosegli cilj. Vnaprej naj dolo¢i, na kakSen nacin in kako pogosto bodo merili
uresnicitev nacrta.

Koordinacija dela. Vodja naj bo pozoren na past privla¢nosti operativnega dela in mikro-
mendzment. Da bi vodja imel obcutek pripadnosti timu, se veckrat s polno predanostjo loti
operativnega dela. To mu daje obcutek produktivnosti in povezanosti s stroko. S tovrstnim
pristopom vodja veckrat nenamenoma postane ozko grlo svojega tima. Zaposleni morajo ¢a-
kati na povratno informacijo, na odlocitve, na pravocasna navodila itd. Zgodi se tudi, da dva
sodelavca opravljata enako nalogo. Vodja naj bo pozoren na to, da se osredoto¢i na pove-
zovanje sodelavcev med sabo, na veliko sliko oddelka, na medoddel¢no povezovanje in na
pravocasna navodila ter povratne informacije. Ob poglabljanju v operativno delo spregleda ta
kljucen del svojega vodstvenega dela.
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CILJNA USMERJENOST

Razvojne aktivnosti, ki jih lahko izvajajo vodje:

Stop odlasanju. Ali je vodja eden tistih, ki pogosto okleva? Ali najraje dela v kriznih trenut-
kih in z nemogoc¢imi roki? Potem obstaja velika moZnost, da zamuja z nalogami in da ne bo
dosegal zadovoljivih rezultatov. Zaradi tega se lahko ljudje za¢nejo sprasevati o njegovi zane-
sljivosti. Ce je le mogoce, naj kon¢evanju naloge ali sprejemanju odlocitve nameni ve¢ ¢asa,
kot misli, da ga bo potreboval.

Cilji SMART. Vodja lahko uporabi model ciljev SMART. Zastavljeni cilji naj bodo zelo speci-
fi¢ni (ang. specific), usmerjeni na dolo¢eno podroc¢je, merljivi (ang. measurable), dosegljivi
(ang. attainable) in skladni s tem, kar Zeli vodja doseci (ang. relevant). Ze vnaprej je smiselno
postaviti jasno dolocen ¢asovni okvir, kdaj Zeli vodja posamezni cilj doseci (ang. time-bo-
und). Preveri naj tudi, ali je bil pri tem uspe$en. Ce njegova pri¢akovanja niso izpolnjena,
naslednji¢ ukrepa drugace.

Postavljanje prednostnih nalog. Uspe$ni vodje obi¢ajno porabijo polovico svojega ¢asa za
nekaj klju¢nih prednostnih nalog. Pri doloc¢anju si lahko vodja pomaga z matriko nujno in
pomembno: naloge razvrsti v Stiri kvadrante, in sicer nujno in pomembno, nenujno in po-
membno, nujno in nepomembno ter nenujno in nepomembno. Najprej naj se loti nujnih
in pomembnih nalog in nadaljuje po navedenem vrstnem redu. Nenujnih in nepomembnih
nalog se je bolje izogibati.

Merjenje rezultatov. Vodja vnaprej doloci, kako bodo merili doseganje ciljev. Z na¢inom
merjenja rezultatov se mora strinjati vec¢ina ¢lanov ekipe. Zaposlenim (grafi¢no) predstavi
rezultate dela. Pojasni tudi, katera vedenja so omogocila doseganje ciljev. Zaposlene lahko
vprasa, kaj bi v prihodnje omogocilo $e boljso izvedbo.

Komuniciranje svojih pri¢akovanj. Vodje pogosto svoja pri¢akovanja izraZajo zelo posre-
dno. Zaposleni jih posledi¢no veckrat ne sli$ijo in si potem sami ustvarijo neko sliko o tem,
kako naj bi bilo videti kakovostno opravljeno delo. Vodja naj pogosteje uporablja neposredno
izraZanje svojih pri¢akovanj v zvezi s kakovostjo opravljenega dela.

SKRB ZA DOBRE ODNOSE

Razvojne aktivnosti, ki jih lahko izvajajo vodje:

Aktivnosti, ki krepijo dobro vzdusje. Vodja naj spodbuja aktivnosti, ki ustvarjajo dobro
vzdusje v kolektivu. To so lahko skupni zajtrki, nekaj minut na zacetku sestanka, ki so name-
njene neformalnim temam, “team building” in podobno. Vodja naj te aktivnosti predlaga sa-
mostojno ali dolo¢i nekoga, da skrbi zanje. V vsakem primeru je pomembno, da te aktivnosti
podpira in jim nameni dovolj ¢asa.

Zavzemanje za zaposlene. Ko se zaposleni znajdejo v teZavah, je vodja tisti, ki jih podpre. To
ne pomeni, da zaposleni ne prevzamejo odgovornosti za svoje vedenje, temve¢ se zavedajo,
da se vodja zavzema zanje. Pomembno je, da zaposlenim nudi podporo, hkrati pa ima do njih
visoka pri¢akovanja.

Resevanje konfliktov. V delovnem okolju se pojavijo razli¢ne teZave, v katerih mora obc¢asno
posredovati tudi vodja. ZaZeleno je, da vodja pozna strategije reSevanja konfliktov, o katerih
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se lahko izobrazi samostojno ali na izobraZevanjih. Med reSevanjem konfliktov naj poskrbi,
da lahko vsi udeleZeni izrazijo svoje mnenje. Zaposlene naj usmerja k iskanju celovite resitve
konfliktov.

Preventiva je boljsa kot kurativa. Ustvarjanje vzdusja, v katerem zaposleni spro$¢eno odpr-
to komunicirajo, je preventiva pred konflikti in nezadovoljstvu zaposlenih. Vodja naj bo zgled
transparentnosti. Ko se pojavijo teZave, naj jih pravo¢asno obravnava. Prav tako je pomemb-
no spodbujati zaposlene, da odkrito izrazajo svoje pomisleke, teZave, mnenja in ideje.

Pogovori o resitvah namesto o tezavah. Kolektivi se pogosto ujamejo v zanko, ko do potan-
kosti analizirajo probleme, ne pridejo pa do reSitve. Da vodja preprec¢i neproduktivno ana-
liziranje problemov, naj zaposlene z vprasanji spodbuja h konstruktivnemu razmisljanju o
reSitvah: Kako ste v preteklosti to resili? Kaj je najmanjsa stvar, ki jo lahko naredimo v tem
trenutku? Na kaj lahko vplivate? Tak$na pozitivna naravnanost vpliva ne le na bolj produktiv-
no razmisljanje, temvec tudi izboljSuje medosebne odnose.

RAZVOJ ZAPOSLENIH

Razvojne aktivnosti, ki jih lahko izvajajo vodje:

Cas za zaposlene. Za ve¢ino vodij je ¢as najbolj dragocen vir. Za razvoj podrejenih naj si zato
vzame vsaj osem ur na zaposlenega na leto. Ce ima sedem podrejenih, mu to v letu vzame
56 ur ¢asa. Osem ur razdeli v smiselne celote. Dve od osmih ur si lahko vzame za presojo
razvojnih izzivov zaposlenega. Naslednji dve uri posveti kariernemu pogovoru z osebo: Kaj
pricakuje od svoje kariere in kaj je pripravljen Zrtvovati za doseganje teh ciljev? Naslednji dve
uri lahko izkoristi za pripravo razvojnega nacrta za osebo. Zadnji dve uri pa nameni karier-
nim nacrtom za zaposlene in moznim usposabljanjem za nadaljnji razvoj potencialov.

Podajanje uc¢inkovite povratne informacije. Med podajanjem povratnih informacij naj naj-
de ravnovesje med tistim, kar bi sodelavci lahko naredili bolje, in tistim, kar so naredili dobro.
Pohvali tista vedenja, ki so dobra. Povratne informacije podaja Ze med samim delom in pred
koncem naloge. Zaposlenim to pomaga, da spremenijo svoja vedenja med izvajanjem naloge
in s tem povecajo verjetnost, da bo kon¢ni rezultat pozitiven.

Delegiranje za razvoj. Ena najmoc¢nejsih oblik ucenja in razvoja podrejenih je ucenje z de-
lom in mentorstvo. Od svojih podrejenih lahko pridobi seznam nalog, ki jim niso vec v izziv.
Skupaj lahko naredijo nov seznam nalog, ki jih opravljajo, in se ob tem tudi razvijajo. Doloci
jim lahko tudi katero od svojih nalog: poi$¢e naj tri naloge, ki mu niso vec izziv, a lahko po-
magajo pri razvoju drugim, in jih zato lahko delegira. Pri izbiri nalog pazi na dve merili: a)
naloga zahteva vescine, ki jih podrejeni Se morajo razviti, b) naloga je smiselna, jasna, po-
membna zanje, rezultati pa so jasno definirani.

Ucenje od ekspertov. Vodje, ki bi Zeleli izboljsati svoje vodenje tima, se lahko ucijo od izku-
Senih in usposobljenih vodij. Lahko se udeleZijo sestanka tima in opazujejo, kako se izku$eni
vodja pripravi na sestanek. Spremljajo lahko usmerjanje tima in sprejemanje odlocitev. Opa-
zujejo lahko prepoznavanje in spodbujanje vedenj, ki prispevajo timskemu delu.

Coaching zaposlenih. Zaposleni pogosto od vodij pricakujejo resitve. Vodje pa so tudi sami
nagnjeni k temu, da morajo producirati re$itve in v dani situaciji sprejeti odlocitev o tem,
kaj je prav in kaj ne. Tak nacin dela je primeren za operativno izvedbeno delo. Pri reSevanju
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kompleksnih problemov pa ima ta nacin dela veliko past, saj zaposlene postavlja v pasiven
poloZaj, ko jim ni treba razmisljati, temvec le izvedejo navodila nadrejenih. Nadrejeni na dru-
gi strani pa se ¢utijo preobremenjeni zaradi velike odgovornosti. Namesto podajanja navodil
naj vodja pri reSevanju kompleksnih problemov deluje kot coach z vprasanji, kot so: Kaj pre-
dlaga$? Kako lahko na to pogledas Se drugace? Kaj $e manjka v celotni sliki?



VIRI IN LITERATURA






VIRI IN LITERATURA

. Akt o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v Policiji. ($t. 0100-4/2018/1, 22. 6.

2018, s spremembami).

. Arzensek. A., Boben, D., Juri¢ko, A., Leposa, P., Mrdakovi¢, V., Poto¢nik, K., Rusiti, E. in Spital, M.

(2019). Prirocnik za presojanje in razvoj kompetenc: Pripomocek za uporabo modela kompetenc za ka-
drovike v drZzavni upravi (A. Arzensek, ur.).

. Arzensek. A., Boben, D., Juri¢ko, A., Leposa, P., Mrdakovi¢, V., Poto¢nik, K., Rusiti, E. in Spital, M.

(2019). Priro¢nik za presojanje in razvoj kompetenc: Pripomocek za uporabo modela kompetenc za vodje
v drzavni upravi (A. Arzensek, ur.).

. Boyatzis, R. (1982). The Competent Manager. A Model For Effective Performance. New York: Wiley.

S. Draganidis, F. in Mentzas, G. (2006). Competency based management: a review of systems and appro-

12.

13.
14.

15.

16.

aches. Information Management & Computer Security, 14(1), 51-64.

. Duri¢, DZ. (2018). Izbirni postopki vodstvenega kadra - kon¢no porocilo. Ljubljana: Ministrstvo za no-

tranje zadeve, Policija, Generalna policijska uprava.

. Duri¢, DZ. in Zagar, D. (2012). Obseg in pomembnost zahtevanih ve$¢in za opravljanje dela policijskih

vodij. V XIII. Slovenski dnevi varstvoslovja, Zbornik prispevkov, ur. Tinkara Pavs$i¢ Mravlje. Portoroz:
Fakulteta za varnostne vede.

. Dweck, C. S. (2006). Mindset: The new psychology of success. New York: Random House.
. Katalog programov izpopolnjevanj in usposabljanj v Policiji.

10.
11.

Kodeks policijske etike. (2008). Ljubljana: Ministrstvo za notranje zadeve, Policija.

Marrelli, A. F. (1998). An introduction to competency analysis and modeling. Performance Improve-
ment, 37, 8-17.

Marrelli, A. F., Tondora, J. in Hoge, M. A. (2005). Strategies for developing competency models. Admi-
nistration and Policy in Mental Health, 22(5/6), 533-561.

Poklicni standard policist/policistka (58640870). (2011). Uradni list RS.

Resolucija o dolgoro¢nem razvojnem programu policije do leta 2025 - »Kakovostna policija za varno
Slovenijo«. (2015). Uradni list RS.

Schippmann, J. S. (2010). Competencies, job analysis, and the next generation of modeling. V J. Scott
in D. Reynolds (ur.), Handbook of Workplace Assessment (str. 197-231). San Francisco, CA: John Wiley
& Sons.

Srednjero¢ni nacrt razvoja in dela policije za 2018-2022, Stevilka 024-189/2016/70 (2061-05). Ljubljana:
Ministrstvo za notranje zadeve, Policija.






PRILOGE






6.1 Katalog kompetenc

KOMPETENCE

Temeljne
kompetence

SIFRA: T

PRILOGE

NAZIV
KOMPETENCE OPIS KOMPETENCE VEDENJSKE TRDITVE
™ Sodelavec/sodelavka ima strokovno T.1.A.1 Spremlja dogajanje na svojem strokovnem podrogju.
ZAVEZANOST znanje, ki ga/jo vodi pri pripravi in T.1.A.2 Izkoristi priloznosti, ko se lahko naui kaj novega.
R &/gumentacii reslltfav.l S\{Oje'znanje T.1.A.3V svoje delo vkljuCuje znanje z razlicnih strokovnih
nenehno nadgrajuje in si prizadeva, da odrodi
bi tako svoje delo opravijal/opravijala Se P I ) o )
bolje in bolj uéinkovito. T.1.A.4 Poglobi se v zadeve, ki jih ne pozna dovolj podrobno.
T.1.A.5 Pri zagovarjanju svojega mnenja se sklicuje na strokovne
argumente.
T.1.A.6 Novo strokovno znanje hitro prenese v tekoce delo.
T2 Sodelavec/sodelavka se trudi, da v T.2.A.1 Samoiniciativno podaja predloge za izboljSave.
PROAKTIVNO svoje delo nenehno uvaja manjse T.2.A.2 Ko govori o tezavah, predlaga tudi resitve.
DELOVANJE ali vecje izboljSave, ki prispevajo k N s N , A
. T.2.A.3 Samoiniciativno poi$ce razliéne informacije, da bi bolje
bolj§im rezultatom. Ob spopadanju z
S o ; razumel/-a problem.
ovirami svojo energijo hitro usmeri v ) i o B
iskanje resitev. Pri opravijanju dela je T.2.A.4 Brez spodbude drugih se loti dela, ki ga je treba opraviti.
samoiniciativen/samoiniciativna in ne T.2.A.5 Z manjSimi spremembami nenehno izboljSuje proces
potrebuje dodatnih spodbud. svojega dela.
T.2.A.6 Je pozitivno naravnan/-a do tehnolo$kih oziroma
digitalnih novosti v delovnem okolju.
T3 Sodelavec/sodelavka v stresnih T.3.A.1 Suvereno izpelje postopke/naloge, ki se odvijajo v
OBLADOVANJE okolis¢inah ohranja zbrano in preudaro | teZavnih razmerah.
ZAHTEVNIH vedenje. Ucinkovito presodi, kdaj situacjia | 1.3 A.2 Pri delu v stresnih okolis¢inah ohrani visoko mero
SITUACI od njega/nje zahteva odlocnost in kdaj mirnosti in zbranosti.
umlrjenosf ' Syvereno p rr-fvzamevnadzor T.3.A.3 V zahtevnih situacijah hitro prevzame nadzor nad
nad dogajanjem in pokaze odlo¢nost v doaatani
PR ogajanjem.
danih situacijah. o o . ) )
T.3.A.4 Pripravljen/-a se je izpostaviti v tveganih/nevarnih
situacijah, ko je to potrebno.
T.3.A.5 Zahtevnim sogovornikom odloéno pojasni, kaksni bodo
njegovi/njeni nadaljnji koraki.
T.3.A.6 V kriti€nih situacijah hitro sprejme najbolj optimalno
odlocitev.
T4 Sodelavec/sodelavka v stikih z drzavljani | T.4.A.1 PokaZe razumevanje za ob¢utke posameznikov, ki se
SODELOVANJE izraZa odlicne socialne vescine. V znajdejo v stiski.
S SKUPNOSTJO | komunikaciji izstopa s spostliivostjo, T.4.A.2 Svoj pristop prilagodi znagilnostim sogovornika.
e Irltos'tjq n emp atug, Ifar sep o:sebel T.4.A.3 Je strpen/-a do stalis¢ drugega, tudi ¢e se z njimi ne
cenifo tisti, ki se znajdejo v stiski. L
. ) . strinja.
Prizadeva si za kakovostne odnose in L . .
partnersko sodelovanje s $irokim krogom T4A4 .Pr| izvajanju nalog pozorno prisluhne staliS¢éem vseh
deleznikov in organizacij. vpletenih.
T.4.A.5 V zahtevnih situacijah komunicira na nacin, ki ohranja
posameznikovo osebno dostojanstvo.
T.4.A.6 Drugemu da vedeti, da se je za njegovo
tezavopripravljen/-a maksimalno potruditi.
T5 Sodelavec/sodelavka se zaveda, da T.5.A.1 Prevzame svoj del odgovornosti za uspesnost
ODGOVORNO se od policista pricakuje visoka raven izpeljanega postopka/naloge.
RAVNANJE odgovornosti tako pri delu kot izven

delovnega casa. Prizadeva si, da je pri
delu pravicen/-a in poSten/-a. Zasleduje
visoke eticne standarde, z delom in
nacinom Zivljenja pa ves cas dviguje
ugled policije.

T.5.A.2 Pri izvajanju postopkov/nalog ima enaka merila za vse
udelezene.

T.5.A.3 Obéutljive informacije obravnava z visoko stopnjo
diskretnosti.

T.5.A.4 Kadar opazi neskladnost v delovnem okolju, na to opozori
pristojne osebe.

T.5.A.5 Veliko energije vlaga v vzdrzevanje dobrega psihicnega
in fizicnega zdravja.

T.5.A.6 Je spostijiv/-a in strpen/-a do oseb, ki so drugacne
etnine, verske ali druzbene pripadnosti.
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KOMPETENCE NAZIV OPIS VEDENJSKE TRDITVE - | VEDENJSKE TRDITVE- | VEDENJSKE TRDITVE- | VEDENJSKE TRDITVE -
KOMPETENCE | KOMPETENCE raven A raven B raven C raven D
Vodstvene Vi Sodelavec/sodelavka V.1.A.1 Spodbuja hiter V.1.B.1 Novo strokovno V.1.C.1 Novo strokovno V.1.D.1 Novo strokovno
kompetence ZAVEZANOST ima strokovno znanje, prenos strokovnih spoznanj | znanje hitro prenasa v znanje hitro prenasa v znanje hitro prenasa v
STROKOVNOSTI l_{i ga/jo vodi pr(‘__pripravi v tekoce delo policije. tekoCe delo. tekoce delo. tekoce delo.
SIFRA: V in arqumentaciji V.1.A.2 Spretno poveze V.1.B.2 Na podlagi V.1.C.2 Spremlja dogajanje | V.1.D.2 Spremlja dogajanje
' resitev. Svoje znanje. znanja z razliénih strokov- | povratnih informacij s na svojem strokovnem na svojem strokovnem
gie”sggge’;gdg; aﬂ!fafo nih podrogij v policiji. terena oblikuje ukrepe za podrogju. podrogju.
svgje e obravljal/ V.1.A.3 Zavzame se, da vecjo strokovnost dela. V.1.C.3 Na podlagi V.1.D.3 Na podlagi
opravijala $e bolje in se primeri uspesnega V.1.B.3 Zavzame se, da izkuSenj s terena prediaga | izkuSen; s terena predlaga
bolj ucinkovito. Kot dela prenesejo na razlicna | se primeri uspesnega spremembe strokovnih spremembe strokovnih
vodja i prizadeva za podrocja v policiji. dela p[gnesejg na razliéna | resitev. reSitev.
razvoj strokovnega V.1.A.4 Promovira nacin podrocja v policiji V.1.C.4 Uginkovito V.1.D.4 Svoja strokovna
podrocja. V ta namen dela, ki je skladen z najvis- | V.1.B.4 Ucinkovito povezuje znanja z razliénih | znanja je pripravijen/-a
povezuje razlicna jimi strokovnimi standardi. povezuje znanja z razliénih | strokovnih podrocij. odprto deliti z drugimi.
strokovna podrocja V.1.A5 Spodbuja strokovnih podrocj. V.1.C.5 Z uvajanjem dobrih | V.1.D.5 Izraza iskren
med sabo, spodbuja strokovno povezovanjein | V.1.B.5 Z uvajanjem dobrih | praks iz drugih enot/ interes za razvoj socialnih
S/fletnle_ doll?f{ﬁ praks izmenjavo stali$é z drugimi | praks iz drugih enot/ ustanov dviguje raven dela | in vodstvenih vesgin.
lolre) poitcyeiin ustanovami v okviru ustanov dviguje raven dela | v policiji. V.1.D.6 Skrbi za to da
g;igﬁgzzg’llselne Vamosinegasistema; v policij V.1.C.6 Poskrbi, da se procesi v enoti potekajo po
' V.1.A.6 Politike in direktive | V.1.B.6 Predlaga aktivnosti v enoti izpeljejo strokovnih smernicah.
ucinkovito pretvori v spremembe predpisov, ki skladno z zakonodajo
konkretne naloge na sledijo razvoju stroke. in najvisjimi strokovnimi
strokovnih podrogjih. standardi.
V2 Sodelavec/sodelavka V.2.A.1 Zaposlenim naraz- | V.2.B.1 Zaposlenim V.2.C.1 Zaposlenim V.2.D.1 Zaposlenim
PROAKTIVNO se trudi, da v svoje liénih ravneh razumljivo na razliénih ravneh pojasni, kaj je smisel pojasni, kaj je smisel
DELOVANJE delo nenehno uvaja komunicira vizijo strokov- razumljivo komunicira vizijo | posameznih novosti. posameznih novosti.
manjSe ali vecje | nega podrocja/policije. strokovnega podrocja/ V.2.C.2 Je pozitivno V.2.D.2 Samoiniciativno
izboljSave, ki prispevajo | 2 A 2 Predloge pomemb- | POliciie. naravnan/-a do tehnolokih | poisce razliéne informacije,
k boljsim rezultatom. nih sprememb predstavina | V.2.B.2 Je pozitivno oz. digitalnih novosti v da bi bolje razumel/-a
gﬁrj%fv%agjgni - nagin, ki prebudi interes pri | naravnan/-a do tehnoloskih | delovnem okolju. problem.
e usmeé g’ iskag/é odlocevalcih in vodjih enot. | oz. digitalnih novosti v V.2.C.3 Z manjgimi V.2.0.3 Ko govori o
resitev. Pri opravjanu | V23 Zaposlene delovnem okofju. izboljsavami dviga tezavah, predlaga tudi
dela je samoiniciativen/ spodbuja k proaktivnemu V.2.B.3 Zaposlene kakovost dela v enoti. resitve.
samoiniciativna in ne razmiSljanju in delovanju. | spodbuja k proaktivnemu | v G 4 pri zaposlenih V.2.D.4 Pri zaposlenih
potrebuje dodatnih V.2.A4 S svojim razmisljanju in delovanju. | spodhuja podajanje spodbuja podajanje
spodbud. Kot vodja vedenjem spodbuja V.2.B.4 Ob uvajanju vecjih | idej, ki izboljSujejo in idej, ki izboljSujejo in
spodbuja in podpira kulturo organizacije, ki je sprememb se osredotoi poenostavjajo procese. poenostavljajo procese.
proaktivnost zaposlenih | naklonjena spremembam. na plrildoijanje podpore V.2.C.5 Zavzame se za V.2.0.5 Brez spodbude
ter se zavzema za V.2.A.5 Odloéno podpre vodij in kjucnih deleznikov. | pitrq yresnigitev dobrih idej, | drugih se loti dela, ki ga je
uvajanje pomembnih uresnicitev vecjih razvojnih | V.2.B.5 Zavzame se za ki jih predlagajo zaposleni. | treba opraviti.
novosti v defo policiie. | projektov v policiji. hitro uresnicitev dobrin idei, | 2.6 Pri uvajanju V.2.D.6 Pri wajanju
V.2.A.6 Poudarja nujno kijin predlagajo zaposleni. | sprememb se intenzivno sprememb uposteva
Vkljuéevanie inovacij in V.2.B.6 Mocno se angazira | ukvarja z odporom in znacilnosti svojih
sodobnih trendov v delo za izvedbo vegjih razvojnih | zadrzki zaposlenih. zaposlenih.
policije. projektov v policiji.
V3 Sodelavec/sodelavka V.3.A.1 Pred sprejemanjem | V.3.B.1 Pred sprejemanjem | V.3.C.1V kriti¢nih V.3.D.1V kritiénih
OBVLADOVANJE | V stresnih okolisc¢inah pomembnih odlogitev se pomembnih odlogitev se situacijah hitro sprejme situacijah hitro sprejme
ZAHTEVNIH ohranja zbrano in_ posvetuje z relevantnimi posvetuje z relevantnimi najbolj optimalno odlogitev. | najbolj optimalno odlocitev.
SITUACL preudarno vedenje. strokovnjaki strokovnjak. V.3.C.2 Pripraviienase | V.3.D.2 Pripravijen-a se
Ucinkovito presod, V.3.A.2 Pripravijen/-a se V.3.B.2 Pripravijen/-a se je izpostaviti v tveganih/ je izpostaviti v tveganih/
kdaj situacija od njega/ | je izpostaviti v tveganih/ je izpostaviti v tveganih/ nevarnih situacijah, ko je to | nevarnih situacijah, ko je to
:%ekézhztjerﬁr _gg(’;’sct”"sr nevarnih situacijah, ko je to | nevarnih situacijah, koje to | potrebno. potrebno.
Suenoprovzame | potrebno. V.3.C.3V stresnisituaciji | V:3.D.3 V stresni situacii
nadzor nad dogajanjem V.3.A.3 V zahtevnih javnih | V.3.B.3 V usklajevanjih se osredotoci tako na ljudi se osredotoci tako na ljudi
in pokaze odloénost nastopih deluje suvereno. z zahtevnimi sogovorniki kot na reSevanje problema. | kot na reSevanje problema.
v danih situacijah. V V.3.A4 S spretno ohrani mirnost in V.3.C.4 Z mimim, V.3.D.4 Sprejme tudi
viogi vodje je v stresnih | komunikacijo uspe pomiriti | Osredotocenostnanalogo. | preudarnim pristopom v tiste odlocitve, ki so manj
okolisc¢inah zmozen/ javnost ob kritinih V.3.B.4 Z mirnim, stresnih okolis¢inah pomiri | priljubljene pri strankah v
zZmozZna pomiriti svoje dogodkih. preudarnim pristopom v svoj kolektiv. postopkih.
zaposlene in javnost. | /3 A5 Uginkovito oceni, | Stresnih okoliscinah pomiri | v 3 ¢ 5 74 strokovno V.3.D.5 V zahtevnih
Pripravijen/-a je sprejeti | kdaj mora prevzeti svoj kolektiv. utemeljenimi resitvami stoji | situacijah hitro prevzame
ter Zag?"?{l‘"’é’/ tuditeZje | osrednjo viogo in kdaj V.3.B.5 Za strokovno tudi takrat, ko je sooden/-a | nadzor nad dogajanjem.
) E )i aEine je bolje, da to prepusti utemeljenimi resitvami stoji | z razlicnimi pritiski. V.3.0.6 Ustrezno i
Si g . : M 3.D. presodi,
odlqmtve,dza fetere drugim. tuditakrat, ko je sooten/-a | v/3,¢ 6 Strokovnjakom kdaj situacija presega
verjame, da so i i te¥ z razliénimi pritiski. i i i i snosti ni i
dolgoroéno koristne V.3.A.6 Sprejme tudi tezke in vodjem nudi oporo pri zmoZnosti njegove/njene
' in nepriljubljene resitve, ¢e | V.3.B.6 Sprejme tudi tezke | sprejemanju zahtevnih enote.
so dolgoroéno koristne za in nepriljubljene resitve, ée | odloCitev.
policijo. so dolgoroéno koristne za
policijo.
V4 Sodelavec/sodelavka V.4.A.1 Ustvarja pogoje, V.4.B.1 Ustvarja pogoje, V:4.C.1 Ustvarja pogoje, v | V:4.D.1 Ucinkovito
SODELOVANJE | v stikih z drzavijani v katerih zaposleni v katerih zaposleni katerih zaposleni ucinko- povezuje dplq policije z
S SKUPNOSTJO | izraza odlicne socialne | uinkovito sodelujejo z uginkovito sodelujejo z vito sodelujejo z razliénimi | delom razlicnih ustanov.

vescine. V komunikaciji
izstopa s spostijivostjo,
odprtostjo in empatijo,
kar $e posebej cenijo
tisti, ki se znajdejo

v stiski. Prizadeva

si za kakovostne
odnose in partnersko
sodelovanje s Sirokim
krogom deleznikov in
organizacij.

razli€nimi ustanovami in
delezniki.

V.4.A.2 Vzdrzuje iroko
socialno mrezo s
predstavniki javnega in
zasebnega sektorja.

V.4.A.3 Skrbi za to, da
se delovanije policije hitro
prilagaja $iri druzbeni
problematiki.

razliénimi ustanovami in
delezniki.

V.4.B.2 Vzdrzuje Siroko
socialno mrezo s
predstavniki javnega in
zasebnega sektorja.
V.4.B.3 Kompleksne
vsebine predstavi na nacin,
ki je razumljiv razli¢nim
deleznikom in javnostim.

ustanovami in delezniki.

V.4.C.2 Hitro se odzove na
aktualno problematiko v
lokalnem okolju.

V.4.C.3 Smiselno presodi,
kdaj mora v reSevanje
lokalne problematike
VKljuéiti nadrejene/vodstvo.
V4.C 4 |zkaze se v vlogi
mediatorja med razlicnimi
strankami v postopku.

V.4.D.2 Hitro se odzove na
aktualno problematiko v
lokalnem okolju.

V.4.D.3 Pri posredovanjih
poskrbi za spostljivo
komunikacijo med vsemi
vpletenimi.

V.4.D.4 |zkaze se v vlogi
mediatorja med razli¢nimi
strankami v postopku.
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PRILOGE

Kot vodja ustvarja
pogoje, ki tovrstno
sodelovanje
omogocajo. Ob

tem skrbi za

visoko odzivnost in
prilagajanje delovanja
policije nenehnim
spremembam v
skupnosti in druzbi.

V.4.A.4 Ob javnih nastopih
pokaze razumevanje za
obcutke skupine, ki jo
nagovarja.

V.4.A5 Pri razpravah

o obéutljivih temah se
izkaze s preudarnostjo in
taktnostjo.

V.4.A.6 V usklajevanjih z
delezniki spretno zastopa
stali$¢a, ki so pomembna
za policijo.

V.4B.4V reevanje Sirse
druzbene problematike
VKljuéi vse relevantne
deleznike.

V.4.B.5 Pri razpravah

0 ob¢utljivih temah se
izkaze s preudarnostjo in
taktnostjo.

V.4.B.6 V usklajevanjih z
delezniki iSce resitve, s
katerimi so zadovoljni vsi
vpleteni.

V.4.C.5 Vzdrzuje dobre
odnose s pomembnimi
javnimi ustanovami v
lokalni skupnosti.

V.4.C.6 S svojim vedenjem
poskrbi za vidnost policije v
lokalni skupnosti.

V.4.D.5 Uspesno pridobi
informacije o varnostnih
potrebah v skupnosti.
V.4.D.6 S svojim
delovanjem krepi
partnersko sodelovanje z
uporabniki in skupnostjo.

V5 Sodelavec/sodelavka V.5.A.1 Odloéno podpre V.5.B.1 Odlo¢no podpre V.5.C.1 Uginkovito usklajuje | V.5.D.1 Prizna, kadar stori

ODGOVORNO se zaveda, da se od aktivnosti, ki krepijo aktivnosti, ki krepijo zakonske pravice in napako.

RAVNANJE policista pricakuje integriteto v policiji. integriteto v policiji. dolZnosti zaposlenih z V.5.0.2 Nadrejene hitro
visoka raven V.5.A.2 Zaposlenim da V.5.B.2 Nadrejene hitro nemotenim delovanjem obvesti o neskladjin, ki
odgovornosti tako vedeti, da pri¢akuje visoke | obvesti o neskladijih, ki enote. presegajo njegove/njene
pri delu kot izven standarde praviénega in presegajo njegove/njene V.5.C.2 Nadrejene hitro pristojnosti.
delovnega casa. odgovornega ravnanja. pristojnosti. obvesti o neskladjih, ki V5.0.3 Je spodtiiivi-a in
Prizadeva si, da je . e s i .5.D. postlj
pri delu pravicen/ V.5.A.3 Moéno si prizadeva | V.5.B.3 Je spostijiv/-a in presegajoinjagove/njone strpen/strpna do oseb,
praviéna in poster/-a. za dvigovanje ugleda strpen/strpna do oseb, pristojnosti. ki so drugane etnicne,
Zasleduje visoke eticne policije v javnosti. ki so drugacne etnicne, V.5.C.3 Je spostijivi-a in verske ali druzbene
standarde, z delom in V.5.A4 |zraza nicelno vgrske ali Qruibene sltrpen/strprla do o§§b, pripadnosti.
nacinom Zivijenja pa stopnjo tolerance do vsake | Pripadnosti. ki so drugacne etnicne, V.5.D.4 S svojim vedenjem
ves ¢as dviguje ugled | oblike diskriminacije. V.5.B.4 Motno se angazira | Verske ali druzbene jasno sporoca, kaj
policije. Kot vodja na V.5.A.5 Visem podrogjem za odpravo odklonskih pripadnosti je sprejemljivo in kaj
nizjih ravneh opozarja | dela policije pripisuje ravnanj/pojavov, kisopod | V.5.C.4 S svojim vedenjem | nesprejemljivo vedenje.
na zaznana odklonska | enako pomembnost. njegovo/njeno pristojnostjo. | jasno sporoca, kaj V.5.0.5 Spostuje dane
ravnanjalpojave, na V5.A.6 Osebno se V.5.8.5 Uporablja enaka Je sprejemijivo in kaj obljube in dogovore.
vijih ravneh pa si L - merila pri presojaniu nesprejemljivo vedenje. ’
prizadevalza njihovo angazira za odkrivanje llajpriipresojan ) V.5.D.6 Prevzame svoj del

B vzrokov ob sistemskih razlicnih odklonskih V.5.C.5 Uporablja enaka odgovornosti za uspe$nost
odpravijanje. Visoko ojavov. merila pri presojanju P
- b napakah. pojavov. lia pri presojanj izpeljanega postopkal
eticnost in pravicnost razliénih odklonskih
ey : V.5.B.6 Zaposlene : naloge.
ravnanja pricakuje tudi ; o ojavov.
od svojih zaposlenih. spodouja, da opozorijo e
na opazeno odklonsko V.5.C.6 Zaposlene
ravnanje/pojave. spodbuja, da opozorijo
na opazeno odklonsko
ravnanje/pojave.

V6 Sodelavec/sodelavka V.6.A.1 Zahtevne aktivnosti | V.6.B.1 Ustrezno opredeli V.6.C.1 Ustrezno opredeli V.6.D.1 Sistemati¢no

ORGANIZIRANJE| delo nacrtuje in pravocasno uskladi z kljuéne prioritete na svojem | kljuéne prioritete na svojem | spremlja izvajanje nalog

DELA organi_zira rgko, da vsemi kljuénimi delezniki. podrogju. podrogju. zaposlenih.
setudiv primeru V.6.A.2 Jasno predstavi V.6.B.2 Pravilno oceni vire | V.6.C.2 Delovne naloge V.6.D.2 Pri nacrtovanju
pomanjkanja razlicnih | iugne prioritete v policiji. | in dasovne okvirje, ki so uginkovito izpelje tudi ob aktivnosti predvidi, kako se
:” (r)ev ;gf;ﬁa’;egagq\x’ V6.A3 Strateske potrebni za izvedbo nalog. | nenadnem pomanjkanju bodo odvijali dogodki.
vpopredeljenih i usmeritve smiselno pretvori | V.6.B.3 Strateske razliénih virov (materiainih, | v 6,p 3 Pri dodeljevanju
dasovnih rokih. Na v konkretne aktivnosti in usmeritve smiselno pretvori | kadrovskih ...). delovnih nalog uposteva
visjih ravneh vodenja projekte. v konkretne aktivnosti in V.6.C.3 Pri dodeljevanju zmoznosti in interese
strateske usmeritve V.6.A4 Pri organizaciji dela | Projekte. delovnih nalog uposteva zaposlenih.
pretvori v konkretne, najde resitve, ki ustvarjajo | V/6.8.4 Aktivno spremlja, | Zmoznostiin interese V.6.D.4 Pri naértovanju
izvedjjive aktivnosti Casovne, kadrovske ali kako poteka delo na zaposienin. dela dosledno upoteva
in si prizadeva za gospodarske prihranke. razliénih podrocjih v enoti/ | V.6.C.4 Aktivno spremlja, opredeljene ¢asovne roke.
gospodarnost dela. V.6.A.5 Pri naértovanju organizaciji. kako poteka delona V.6.D.5 Ob nenadnih
Potek defaredno | aitivnosti uposteva V/6.B.5 Ob nenadnih razliénih podrocjih v enotil | gogodkin uginkovito
o emja i poirebi | dolgorocni vidik. spremembah uginkovito QI organizira delo razliénih
IR B, i & rilagodi organizacijo dela. | V.6.C.5 Ob nenadnih deleznikov.

Pri organizaciji dela VEAGUD(IEEE: pk'hg e ! dogodkih uginkovit -

7 Ry kadrovske) razporeja tako, | SKIN Pojavov. 0godkin ucinkovito V.6.D.6 Delo organizira
skusa upostevati fudi & vedi e i i organizira delo razliénih i
s . da uresnici vecje razvojne | V.6.B.6 Vire razporedi tako, deleznik tako, da so zaposleni
in obremen projekte. da se pomembne naloge BT enakomerno obremenjeni.

jenost u P ; "
; pravocasno koncajo. V.6.C.6 Vire razporedi tako,
zaposlenih.
da se pomembne naloge
pravocasno koncajo.

V7 Sodelavec/sodelavka V.7.A.1 Kadar se pojavijo V.7.B.1 Kadar se pojavijo V.7.C.1 Kadar se pojavijo V.7.D.1 Kadar ustaljene

CILJNA Je izrazito predan/-a ovire, se mo¢no angazira, ovire, se mo¢no angazira, ovire, se mo¢no angazira, poti za dosego cilja niso

USMERJENOST | uresnicevanju da se stvari premaknejo. da se stvari premaknejo. da se stvari premaknejo. na voljo, odkrije nove

zastavljenih ciljev.
Cilje ucinkovito
uresnicuje tudi, kadar
Jje soocen/-a z vedjimi
obremenitvami in si
prizadeva, da k temu
spodbuja tudi svoje
zaposlene. Kadar
naleti na ovire, odlocno
ukrepa in se mo¢no
angazira, da se stvari
premaknejo. Na

visjih ravneh vodenja
skrbi za ambiciozne
strategije in nacrte ter
se mocno angaZira pri
zagotavijanju razlicnih
virov za doseganje
ciljev.

V.7.A.2 Odlo¢no ukrepa,
kadar posamezniki ne
izpolnjujejo pricakovanih
ciljev.

V.7.A.3 Je dobro informi-
ran/-a glede uresnicevanja
strateskih ciljev na razli¢nih
podrogjih dela.

V.7.A.4 Zaposlenim
pojasni, kako s svojim
delom prispevajo k
skupnim ciliem podro¢ja/
organizacije.

V.7.A5 Pripravija
ambiciozne, a uresnicljive
strategije in nacrte.
V.7.A.6 PokaZe visoko
mero vztrajnosti pri
zagotavljanju manjkajocih
virov (kadrovskih,
finanénih, materialno-
tehnicnih ...).

V.7.B.2 Odloéno ukrepa,
kadar posamezniki ne
izpolnjujejo pricakovanih
ciljev.

V.7.B.3 Kljub vegjim
obremenitvam dosega
zastavljene cilje.

V.7.B.4 Zaposlenim
pojasni, kako s svojim
delom prispevajo k
skupnim ciliem podrocja/
organizacije.

V.7.B.5 Na vseh ravneh
spodbuja uresnic¢evanje
ciliev v skladu z dogovori.
V.7.B.6 Hitro identificira
posameznike, ki mu/

ji lahko pomagajo pri
uresnicevanju zahtevnejsih
ciljev.

V.7.C.2 Odlo¢no ukrepa,
kadar posamezniki ne
izpolnjujejo pri¢akovanih
ciljev.

V.7.C.3 Kljub vegjim
obremenitvam dosega
zastavljene cilje.

V.7.C.4 Zaposlenim
pojasni, kako s svojim
delom prispevajo k
skupnim ciliem podrocja/
organizacije.

V.7.C.5 Uspe pridobiti
vire, ki jih potrebuje za
doseganije zastavljenih
ciljev.

V.7.C.6 Zaposlenim jasno
predstavi, kaj so kljucni
cilji enote.

moznosti.

V.7.D.2 Odlo¢no ukrepa,
kadar posamezniki ne
izpolnjujejo pricakovanih
ciljev.

V.7.D.3 Pri zaposlenih
spodbuja visoko raven
osredotocenosti na
uresnicitev ciljev.
V.7.D.4 Zaposlenim
pojasni, kako s svojim
delom prispevajo k
skupnim ciliem podrogja/
organizacije.

V.7.D.5 Pri dolgotrajnih
nalogah pokaze dovolj
vztrajnosti za uresnicitev
ciljev.

V.7.D.6 Zaposlenim jasno
predstavi, kaj so kljucni
cilji enote.
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

V8

SKRB ZA
DOBRE
ODNOSE

Sodelavec/sodelavka
Jje na voljo svojim
zaposlenim, kadar ga/jo
ti potrebujejo. Pokaze
iskreno skrb za njihove
teZave in se zavzame
zanje, kadar pride do
teZav. Prizadeva si,

da ustvarja delovno
okolje, ki omogoca
odprto komunikacijo,
ter podpira aktivnosti,
ki prispevajo k
dobremu vzdusju. Pri
zaposlenih spodbuja
medsebojno pomo¢ in
ucinkovito sodelovanje.
Z vsem tem prispeva

k ustvarjanju obcutka
vedje pripadnosti policiji
pri zaposlenih.

V.8.A.1 Podpira aktivnosti,
ki ustvarjajo dobro vzdusje
v organizaciji.

V.8.A.2 Kadar pride do
tezav, se odloc¢no zavzame
za svoje zaposlene.

V.8.A.3 Na vseh ravneh
poudarja pomen
kakovostnega timskega
dela.

V.8.A.4 Promovira
aktivnosti, ki pri zaposlenih
krepijo obéutek pripadnosti
policiji.

V.8.A.5 Uspesno posreduje
v zahtevnejsih sporih ali
nesporazumih med vodiji.
V.8.A.6 S svojim
delovanjem spodbuja
uspesno sodelovanje med
razliénimi enotami v policiji.

V.8.B.1 Podpira aktivnosti,
ki ustvarjajo dobro vzdusje
v kolektivu.

V.8.B.2 Kadar pride do
teZav, se odlo¢no zavzame
za svoje zaposlene.
V.8.B.3 Zaposlene
spodbuja, da delujejo kot
povezan tim.

V.8.B.4 Ustvarja vzdusje, v
katerem zaposleni odprto
komunicirajo.

V.8.B.5 Vzame si ¢as za
pogovor z zaposlenimi,
kadar ga ti potrebujejo.
V.8.B.6 Uspesno resuje
konfliktne situacije med
zaposlenimi.

V.8.C.1 Podpira aktivnosti,
ki ustvarjajo dobro vzdusje
v kolektivu.

V.8.C.2 Spodbuja
medsebojno pomog v
kolektivu.

V.8.C.3 Vodje enot usmerja
h kakovostnemu timskemu
delu in sodelovanju.

V.8.C.4 Ustvarja vzdusje, v
katerem zaposleni odprto
komunicirajo.

V.8.C.5 Vzame si ¢as za
pogovor z zaposlenimi,
kadar ga ti potrebujejo.
V.8.C.6 Uspesno resuje
konfliktne situacije med
zaposlenimi.

V.8.D.1 Vzdrzuje ustrezno
raven profesionalne
distance v odnosih z
zaposlenimi.

V.8.D.2 Spodbuja
medsebojno pomo¢ v
kolektivu.

V.8.D.3 Pokaze iskreno
skrb za sodelavca, ki je

v stiski.

V.8.D.4 Ustvarja vzdusje, v
katerem zaposleni odprto
komunicirajo.

V.8.D.5 Vzame si Cas za
pogovor z zaposlenimi,
kadar ga ti potrebujejo.
V.8.D.6 Zavzeto se loti
aktivnosti, ki pozitivno
vplivajo na odnose med
zaposlenimi.

V9
RAZVOJ
ZAPOSLENIH

Sodelavec/sodelavka
je pozoren/pozorna

na individualne
prispevke zaposlenih
pri delu. Pri tem
prepoznava njihove
razvojne priloZnosti

in potenciale. S

svojim delovanjem

in povratnimi
informacijami krepi
njihovo samostojnost
in si prizadeva razvijati
njihove potenciale.
Najbolj sposobne
zaposlene podpre in jim
omogoci, da zavzemajo
odgovornejsa delovna
mesta. Na najvisji ravni
vodenja si prizadeva
tudi za sistemsko
ureditev podrocja
razvoja kadrov.

V.9.A.1 Uporablja
objektivna merila pri
presojanju delovne
uspesnosti.

V.9.A.2 Podpira sistemske
ukrepe, ki dvigujejo raven
strokovne usposobljenosti.
V.9.A.3 Odlo¢no podpre
aktivnosti, ki izboljSujejo
podrogje razvoja kadrov.
V.9.A.4 Podpira notranjo
mobilnost kadrov z visokim
potencialom.

V.9.A.5 Zagotovi, da
najpomembnej$a delovna
mesta zasedejo najbolj
kompetentni zaposleni.
V.9.A.6 Odlocno spodbuja
razvoj strokovnih in
osebnostnih kompetenc v
organizaciji.

V.9.B.1 Uporablja
objektivna merila pri
presojanju delovne
uspesnosti.

V.9.B.2 V enoti promovira
mentorstvo in prenos
znanja na naslednike.

V.9.B.3 Povratne
informacije podaja na
nacin, ki zaposlenega
motivira k razvoju.

V.9.B.4 Podpira notranjo
mobilnost kadrov z visokim
potencialom.

V.9.B.5 Zavzema se za
to, da zaposleni z visokim
potencialom prevzemajo
odgovornej$e zadolZitve.

V.9.B.6 Odlocno spodbuja
razvoj strokovnih in
osebnostnih kompetenc

v enoti.

V.9.C.1 Uporablja
objektivna merila pri
presojanju delovne
uspesnosti.

V.9.C.2 Opazi trud, ki ga
posamezen zaposleni
vlaga v delo.

V.9.C.3 Povratne
informacije podaja na
nacin, ki zaposlenega
motivira k razvoju.

V.9.C.4 Zaposlene razvija v
smeri vecje samostojnosti
pri delu.

V.9.C.5 Zavzema se za
to, da zaposleni z visokim
potencialom prevzemajo
odgovornej$e zadolZitve.
V.9.C.6 Iskreno ceni trud,
ki ga zaposleni vlagajo

V razvoj sodelavcev in
prenos znanja.

V.9.D.1 Prepoznava
razvojne priloznosti pri
zaposlenih.

V.9.D.2 Opazi trud, ki ga
posamezen zaposleni
vlaga v delo.

V.9.D.3 Kadar predaja
znanje drugemu
zaposlenemu, se mu
resnicno posveti.

V.9.D.4 Zaposlene razvija v
smeri vecje samostojnosti
pri delu.

V.9.D.5 Pohvali dobro
opravljeno delo.

V.9.D.6 Zaposlene
spodbuja k pridobivanju
novih znan;.




KOMPETENCE

Delovno speficne
kompetence

SIFRA: D

NAZIV
KOMPETENCE

OPIS
KOMPETENCE

VEDENJSKE TRDITVE -
skupina A

VEDENJSKE TRDITVE -
skupina B

PRILOGE

VEDENJSKE TRDITVE -
skupina C

D1 ; Sodelavec/sodelavka D.1.A.1 Sklepe podpre z D.1.B.1 Pri oblikovanju D.1.C.1 Pri oblikovanju
ANALITICNO spretno upravija z logi€nimi in objektivnimi zakljuckov uposteva vse zakljuckov uposteva vse
RAZMISLJANJE vsemi razpoloZljivimi argumenti. kljuéne informacije. kljuéne informacije.
informacijarmi. ) D.1.A.2 Tudi iz nepopolnih D.1.B.2 Tudi iz nepopolnih D.1.C.2 Podrobno preuci
Objektivno interpretira informacij pride do smiselnih informacij pride do smiselnih alternativne moznosti, preden
zbr e poda(ke/ln Ji sklepov. sklepov. poda prediog resitve.
poveze v§m1§ eino. D.1.A.3 Posamezne informacije | D.1.B.3 Posamezne informacije | D.1.C.3 Posamezne
celoto. Pri reSevanju P Y . P Y . . IR .
v ucinkovito poveZe v smiselno ucinkovito poveZe v smiselno informacije u¢inkovito poveze v
problema uposteva ot ot miselno celot
bistvene informacije ter celoto. celoto. Smiseino cetoto.
predvidi tudi aternativne | D-1.A.4 Preden oblikuje D.1.B.4 Preden oblikuje D.1.C.4 Temeljito preuci
scenarije in resitve. zakljucke, skrbno analizira ve¢ | zakljucke, skrbno analizira ve¢ | prednosti in pomanjkljivosti
moznih scenarijev. moznih scenarijev. predlaganih reSitev.
D.1.A.5 Hitro ugotovi, katere D.1.B.5 Pri interpretaciji D.1.C.5 Je spreten pri delu, ki
informacije Se potrebuje za podatkov je izrazito objektiven/- | vkljucuje veliko informacij.
ucinkovito resitev naloge. na in nepristranski/-a. D.1.C.6 Ustrezno oceni, kateri
D.1.A.6 Kritiéno ovrednoti D.1.B.6 Hitro oceni uporabno problem zahteva prioritetno
informacije, ki jih prejme od vrednost posameznih obravnavo.
drugih oseb. informacij.
D2 Sodelavec/sodelavka D.2.A.1 Nagin sporo¢anja D.2.B.1 Ustrezno argumentira
ARGUMENTIRANO | jasno predstavi svoje prilagodi konénemu vsak dokaz, ki ga vkljuci v
1ZRAZANJE mnenje in ga podkrepi z | uporabniku. konéni izdelek.
argumenti. Informacije D.2.A.2 Je suveren/-a pri D.2.B.2 Je suveren/-a pri
podar a{umlﬂvo in utemeljevanju svojin stalisé utemeljevanju svojin stalisé
enoznacno, tako zahtevnim sogovornikom. zahtevnim sogovornikom.
pisno kot ustno. " . . .
, D.2.A.3 Informacije predstavi D.2.B.3 Informacije predstavi
Zaveda se prednosti s . L .
. S na nacin, ki omogoca na nacin, ki omogoca
in pomanjkljivosti Y . Y .
o ) p enoznacno razumevanje. enoznacno razumevanje.
svojih ugotovitev ter jih D.2B.4V zahtevnih h
usinkovito zagovarja D.2.A4 Pred vedjim -£B.4 V zantevnih fazprava
pred zahtevnimi obginstvom suvereno predstavi | 0Staja v mejah objektivnosti in
sogovorniki. svoje ugotovitve. profesionalnosti.
D.2.A5 Pri pisnem izrazanju D.2.8.5 P pisnem izrazanju
uporablja kratek in jedrnat slog. | UPorablja kratek in jedrnat slog.
D.2.A.6 Naslovniku jasno D.2.B.6 Odloéno zagovarja tudi
predstavi omejitve preiskave. tiste informacije, ki naletijo na
vecje nasprotovanje.
D3 5 Sodelavec/sodelavka D.3.A.1 Ze iz drobnih signalov
CUT ZAZIVALI razvije partnerski odnos | razbere, kaj Zival v danem
z Zivaljo, pri cemer trenutku potrebuje. D.3.A.2
ohrani ustrezno mero V oskrbo Zivali vloZi veliko
avtoritete. Pozna njene | osebne energije.
potrebe in zmoglivosti | p 3 A3V odnosu do Zivali
ter spretno uporablja zna vzpostaviti avtoriteto na
metode, ki prebudijo primeren nagin.
njeno motivacijo. Aktivno ) o
se trudi za ustrezno 5'3'A'? Najgg ulstre;en gscm,
psihofiziéno kondicijo a motivira zlval za [zvecbo
Sivall dolo¢enega dejanja.
D.3.A.5 Prepozna, do katere
tocke lahko gre pri delu s
posamezno Zivaljo.
D.3.A.6 Skrbi, da je Zival v
dobri psihofiziéni kondiciji.
D4 Sodelavec/sodelavka je | D.4.A.1 Spretno improvizira, D.4.B.1 Spretno improvizira, D.4.C.1 Spretno improvizira,
KONTROLIRANO | pri reSevanju problemov | €e dogodki potekajo zunaj Ce dogodki potekajo zunaj ¢e dogodki potekajo zunaj
DELOVANJE iznajdljiv/-a. Na zastavljenega nacrta. zastavljenega nacrta. zastavljenega nacrta.

nepredvidene dogodke
se hitro odzove. Tudi

v zahtevnih situacijah
ohrani visoko raven
osredotocenosti. Je
stabilen/-na in spreten/-
na pri nadzoru lastnih
odzivov in Custvenih
stanj.

D.4.A.2 Ustrezno oceni, kdaj
situacija presega njegove/njene
zmoznosti.

D.4.A.3 V stresnih situacijah se
odzove zbrano in premisljeno.
D.4.A.4 Po ¢ustveno
intenzivnih situacijah se zna
hitro sprostiti.

D.4.A.5 Ko naleti na tezave, se
nemudoma loti iskanja reSitev.
D.4.A.6 Ne glede na dolzino
naloge ohrani visoko raven
zbranosti.

D.4.B.2 Ob medijski
izpostavljenosti ostane
osredotoCen/-a na korektno
izvajanje naloge.

D.4.B.3 Svojo raven agresije
prilagodi zahtevam situacije.
D.4.B.4 Po ¢ustveno
intenzivnih situacijah se zna
hitro sprostiti.

D.4.B.5 Na provokacije se
odziva racionalno in umirjeno.
D.4.B.6 Ob dalj$em cakanju na
zacetek naloge pokaze visoko
raven potrpeZljivosti.

D.4.C.2V ekstremnih
razmerah pokaZe visoko raven
psihofiziéne vzdrzljivosti.
D.4.C.3 Svojo raven agresije
prilagodi zahtevam situacije.
D.4.C.4 Po Custveno
intenzivnih situacijah se zna
hitro sprostiti.

D.4.C.5 Pred zacetkom
nevarne akcije izraza
umirjenost in zbranost.

D.4.C.6 Ne glede na okolis¢ine
v nalogo investira vso energijo,
ki jo premore.
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D5 Sodelavec/sodelavka D.5.A.1 Iz neformalnih
MEDKULTURNA | se z lahkoto prilagaja pogovorov s tujci pridobi veliko
OBCUTLJIVOST | znadilnostim tujih oseb koristnih informacij.
ali okoll. V komunikaciji | p 5 A2 Tudi kadar ne pozna
§ tujci zna priti do jezika, najde uginkovit nacin za
Zelenih informaci. komunikacijo s tujimi drzavijani.
Pazljivo obravnava -
ranljive skupine in D.v5 'A'.3 Neseolrazumel; oL Ll .
. . drZavljani reSuje na diplomatski
ostane diplomatski/-a, .
. nacin.
¢e zazna neskladnost
med svojim mnenjem in D.5.A.4 V medkulturnih timih
stalisci tujih drzavijanov. | hitro prevzame dodeljeno
viogo.
D.5.A.5 Hitro se prilagodi
kulturnim znagilnostim tujega
sogovornika/okolja.
D.5.A.6 Ranljive skupine
tujcev obravnava s posebno
pozornostjo.
D6 Sodelavec/sodelavka D.6.A.1 Ohranja celovit pregled | D.6.B.1 Pred vzpostavijanjem D.6.C.1 Ima dober pregled nad
OPERATIVNA sistematicno pristopi k nad potekom dela. odnosa pozorno preveri vse delom patrulj na terenu.
PRIPRAVA nacrtovanju aktivnosti, D.6.A.2 Ustrezno oceni, s razpoloZljive informacije. D.6.C.2 Aktivno sodeluje pri
ki so potrebne za katerimi ovirami se bo srecal D.6.B.2 Pred izvedbo naloge obvladovanju interventnega
kakovostno delo. pri reSevanju naloge. preuci celotno zgodovino dogodka.
Premisjeno oceni potek | 1y 6 p 3 reSevanju zahtevnih | 0dnosa s sogovornikom/ D.6.C.3 Pozoren/-na je na vse
reSevanja naloge in loa oristoni - sogovorniki. Kiivnosti. ki ireb
predvidi ve¢ moznih nalog pristopi na organiziran, v . aktivnosti, ki so potrebne za
. — premisljen nacin. D.6.B.3 Pri nacrtovanju celovito reSitev naloge.
scenarijev. Je izrazito ’ o
fleksibilen/-na pri iskanju | D-8.A4 Pravilno opredeli aktivnosti daje velik homen D.6.C.4 Ustrezno presodi,
resitev v nepredvidenih | Prioritete pri vegji kolicini dela. varnosti vseh sodelujocih. katere intervencije imajo visjo
situacijah. D.6.A.5 Ob nenadnih D.6.B.4 Natan¢no belezi stopnjo nujnosti.
dogodkih pokaZe visoko raven informacije, .ki so Ighko D.6.C.5 Ob nenadnih
prilagodijivoosti pri iskanju uporabne pri nadaljnjem delu. | qogogkin pokaze visoko raven
reSitev. D.6.B.5 Ob nenadnih prilagodljivosti pri iskanju
D.6.A.6 Pripravijenih ima dogodkih pokaze visoko raven | resitev.
ve moznih verzij za izvedbo | Prilagodijivosti pri iskanju D.6.C.6 Iz opisa dogajanja
aktivnosti. resitev. pravilno predvidi, kako bodo
D.6.B.6 Pripravljenih ima potekali dogodki na terenu.
ve¢ moznih verzij za izvedbo
aktivnosti.
D7 Sodelavec/sodelavka D.7.A.1 Na podlagi predhodno | D.7.B.1 Pri preiskovanju
ORGANIZACIJA | oblikuje jasen nacrt zbranih informacij oblikuje pokaze visoko raven
PREISKAVE aktivnosti, pri cemer jasen nacrt dela. iznajdljivosti in kreativnosti.
metode dela prilagodi | p 7 A2 Ima dober pregled nad | D.7.B.2 Postavija uginkovita
posameznemu primeru. | potekom preiskave. vprasanja, s katerimi pridobi
Nad potekom preiskave | 1, 7 3 Vegjo kolicino podatkov | dodaten uvid v situacijo.
ima popoln nadzor. Pri . I . o o N . "
delu je sistematicen/-na, si uredi na sistematicen nacin. F).7.B.3 Pri pr§|skovanjuvsled|
a vseeno zmore hitro D.7.A4 Ustrezno oceni, koliko | jasno opredeljenemu nacrtu
prilagoditi prioritete, e | Casa potrebuje za zakljucek preiskave.
to zahteva situacija. preiskave. D.7.B.4 Hitro identificira
D.7.A.5 Metode preiskovanja posameznike, ki lahko
dologi glede na zahteve prispevajo koristne informacije.
posameznega primera. D.7.B.5 Metode preiskovanja
D.7.A.6 Ob povetanem obsegu | doloCi glede na zahteve
dela si ustrezno prilagodi posameznega primera.
prioritete. D.7.B.6 Ob povecanem obsegu
dela si ustrezno prilagodi
prioritete.
D8 Sodelavca/sodelavko D.8.A.1 18¢e resitve, ki so
OSREDOTOCE- pri iskanju reSitev vodijo | preproste za uporabo.
NOST NA potrebe uporabnikov. D.8.A.2 Zapletene strokovne
UPORABNIKE Pri podajanju iqformgct]’ vsebine predstavi na nagin, ki
ypoétzva Z”?é”705t’ je razumljiv uporabnikom.
in predznanje ciljne ) . .
osebe. Hitro se odzove rDegt/:VS kS| t;:?;;;:'"/g‘ﬁmu
na teZave uporabnikov, it iy dele 'kl
zna pa jim tudi svetovati Jucnim deleznikom.
pri uporabi sodobnih D.8.A.4 Potrudi se odkriti,
tehnoloskih resitev. kaj uporabniki resnicno
potrebujejo.
D.8.A.5 V reSevanje zahtevnih
izzivov vkljuci Sirok krog
strokovnjakov.
D.8.A.6 Uporabnikom zna
svetovati glede uporabe
sodobnih tehnologij.
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D9 Sodelavec/sodelavka D.9.A.1 Prepricljivo nastopa
PREDSTAVITEV | je suveren/-av pred vecjo skupino.
VSEBIN nasgopih pred s"tevjlnim D.9.A.2 Udelezence spodbudi
obcinstvom. Vsebine k razpravi in izrazanju razliénih
pqd::-r/a lnteraktlyno, pogledov.
(PACTIETERR D.9.A.3 Pri podajanju vsebin
prevera razumevanje uporablja raznolike metode in
poslusalcev in spodbuja .
diskusjo. Pri dell oolieldeat
uporablja razlicne D.9.A4V predstavitve spretno
metode in tehnike vklju¢i sodobna informacijska
ter spretno vkljucuje orodja.
sodobna informacijska D.9.A.5 Preveri, ali udelezenci
orodja. razumejo posredovano
vsebino.
D.9.A.6 Pri predstavitvi vsebin
poiSce nacin, ki pritegne
poslusalce.
D10 Sodelavec/sodelavka D.10.A.1 Pri naértovanju D.10.B.1 Pri naértovanju
PRIDOBIVANJE spretno pridobiva in svojega dela spretno izkoristi svojega dela spretno izkoristi
PODATKOV povezuje podatke analitiéne podatke. analitiéne podatke.
iz razlicnih virov. Za D.10.A.2 S povezovanjem D.10.B.2 Za pridobivanje
dostop do manjkajocih | informacij iz razlicnih virov informacij uporablja 8irok nabor
informacij uporablja odkrije vecje nepravilnosti. virov.
Ei’g}:l::%;zi’:sgge D.10.A3 qurobnp pozna p.10.B.3ﬂKa'dar potrebuje
prejetih podatkov je geoglrafskg in soglalnel |nforlmacue iz mednarodnega
iticen/-na. Vztraja Znagllnostl pokrajine, kjer okolja, ve, kam se lahko obrne.
pri raziskovanju eluje. D.10.B.4 Na iznajdljiv nagin
nepravilnosti, vse dokler D.10.A.4 Z uporabo formalnih pride do manjkajogih informacij.
ne odkrije dejstev. in nelforlm?Inlih kanal(_)y pridobi D.10.B.5 Ob sumu na
manjkajoce informacije. nepravilnosti je vztrajen/-na pri
D.10.A.5 Ob sumu na ugotavljanju dejstev.
nepravilnosti je vztrajen/-na pri | p 10.B.6 Skrbno preveri
ugotavijanju dejstev. zanesljivost prejetih informacij.
D.10.A.6 Prepozna, kako
globalni dogodki vplivajo na
mejno situacijo.
D11 Sodelavec/sodelavka D.11.A.1 Uéne vsebine
PRIILAGODLJI- prilagodi nacin kakovostno predstavi tako v
VOSTV poucevanja lastnostim Zivo kot v digitalni obliki.
POUCEVANJU poslusalcev in

razpoloZljivim virom.
Skrbi za kakovostno
izobraZevanje ne

glede na spremembe

Vv ucénem procesu.

Svoje delo izboljuje s
povratnimi informacijami
udeleZencev in dobrimi
praksami iz drugih
organizacij.

D.11.A.2 Na¢in podajanja
vsebine prilagodi znacilnostim
ciline skupine.

D.11.A.3 Povratne informacije,
ki jih prejme od udelezencey,
uporabi za izbolj$anje
poucevanja.

D.11.A.4 Kljub vsebinskim in
metodoloskim prilagoditvam
sledi uénim ciljem.

D.11.A.5 Nacin dela prilagodi
virom (asovnim, financnim,
tehnolo$kim), ki jih ima na
voljo.

D.11.A.6 15¢e primere dobrih
praks iz domacih/tujih
organizacij.
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D12 Sodelavec/sodelavka D.12.A.1 V reSitvah predvidi,
RAZVOJ ima pri reSevanju kak$ne so moznosti
CEI:OVITIH problemov celosten nadaljnjega razvoja.
RESITEV pristop. L{poétgva tako D.12.A.2 Razvija resitve, ki so
razpoloZljive vire kot povezljive z drugimi IT-sistemi.
tudi kompleksnost A .
izhodi$¢nega problema. D'j .Z'A'S Pr| nacr.toveli'n Ju
E e i ey reSitev poisce najboljSo
] £ o
L g moznost glede na razpoloZljive
predvidi njihov vpliv na vire
razvoj organizacije in )
njihovo povezljivost z D.12.A4 Izpostavi, kako
drugimi IT sistemi. posamezne [T-resitve vplivajo
na celotno organizacijo.
D.12.A.5 Stremi k resitvam,
ki celovito reSujejo izhodiséni
problem.
D.12.A.6 Pri iskanju resitev
uposteva primere dobrih praks
iz sorodnih organizacij.
D13 Sodelavec/sodelavka D.13.A.1 V uéni program
SISTEMATICEN vioZi veliko napora vklju€uje najnovejsa strokovna
RAZVOJ VESCIN | v strukturirano spoznanja.
nacrtovanje in izvajanje | p.13 A2 Ustrezno razporedi
LIS (AR ¢as pri izvajanju ucnega
Teoreticne vsebine procesa.
smiselno podkrepi s A )
prakticnimi primeri in D.'13'A'3..P fl poucevanju
najnovejsimi strokovnimi smtemgtlcno Sleq' .
ugotovitvami. Ves zastavljenemu u¢nemu nacrtu.
Gas spremlja potek D.13.A.4 Sproti spremlja,
pouevanja in ali udeleZenci dosegajo
doseganje predvidenih zastavljene uéne cilje.
ciljev. D.13.A.5 Veliko energije usmeri
v pripravo kakovostnih u¢nih
gradiv.
D.13.A.6 U¢ne vsebine
podpre s prakti¢nimi prikazi in
konkretnimi primeri iz prakse.
D14 Sodelavec/sodelavka D.14.A.1 Na terenu se prilagodi
SITUACIJSKA se ucinkovito prilagodi Sirokemu naboru razliénih
PROZNOST razli¢nim nalogam nalog.
in viogam, ki jih od D.14.A.2 Kadar nima vseh
njega/nje zahtevajo. V| potrebnin informacii, se
teZavnih situacijah se ustrezno odzove.
je sposoben/-na hitro X
svoj nacin dela. hitro odlodt
Uspesno se spoprime .
tudi s tistimi nalogami, D.14.A.4 Prevzame tisto viogo,
Kjer nima ustreznih ki jo skupina v danem trenutku
informacij. potrebuje.
D.14.A.5 Na podlagi informacij,
ki jih prejme od tima, hitro
prilagodi svoj tipicen nacin
dela.
D.14.A.6 Zmore pokazati tisto
vedenije, ki se v konkretnem
primeru zahteva od njega/nje.
D15 Sodelavec/sodelavka D.15.A.1 S sodelavci odprto
SKRB ZA sistemati¢no nacrtuje, deli dobre prakse za delo z
RAZVOJ ZIVALI spremlja in prilagaja Zivaljo.
dresuro Zivali. Pri delu D.15.A.2 Metode dela in
sledi zadanim ciljem, dresure prilagodi individualnim
ki gh Zosz;avi Iglede na znagilnostim Zivali.
individualne lastnosti ) .
povratnih informacij i P i g
in izmenjave mnenj s gesihielelcl e
sodelavci izboljsuje D.15.A.4 Povratne informacije
svoje delo ter isée nove | S strani uporabnikov izkoristi za
nadine za optimalen izboljSanje dela z Zivaljo.
razvoj Zivali. D.15.A.5 Pri dresuri Zivali
uporablja nacrten, sistematic¢en
pristop.
D.15.A.6 ISCe inovativne
pristope za dresuro Zivali.
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D16 Sodelavec/sodelavka D.16.A.1 Skrbno dokumentira
SKRBNA pozorno spremija vse relevantno dogajanje na
OBRAVNAVA vedenje oseb in terenu.
Ifontekst, v kater &g D.16.A.2 Iz zbranih informacij
Je obravnavan pr e objektivno presodi, za kak$no
Q;ikrye V?/Ik;) Zgl{(c;qho dejanje gre.
informacij - tudi tistih, . .
" c!itne. Pri D.16.A.3 Opazi ze manjSe
belezenju informacij je sgremembel'\]/ vedgnju
natancen/-na in jasen/- GBI
na, kar olajsa delo D.16.A.4 Tudi med rutinskimi
drugim, ki sodelujejo v pregledi je pozoren/-na na
primeru. nenavadne, sumljive elemente.
D.16.A.5 Ustrezno oceni, koliko
se bo poglobil/-a v primer.
D.16.A.6 Na terenu zbere
veliko uporabnih obvestil,
dejstev in dokazov.
D17 Sodelavec/sodelavka D.17.A.1 VzdrZuje socialno D.17.B.1 VzdrZuje socialno D.17.C.1V sodelovanje z
SODELQVANJE ima zgrajeno Siroko mrezo z razliénimi institucijami. | mreZo z razliénimi institucijami. | zunanjimi delezniki prinaa
Z DELEZNIKI soc(eilqo (nrez’q Z | D.A7.A2 Pri usklajevanjih z D.17.B.2 Uspesno poveze vrednote in principe dela policije.
razlicnimi defezniki. Pri— | delezniki isce resitve, ki so znanja, ki jih prinasajo D.17.C.2 Uspesno poveze
svojem delu sodeluje sprejemljive za vse. strokovnjaki z razliénih znanja, ki jih prinasajo
s strokovnjaki z drugih | b 17 A o\ aktuaino podrog. strokovnjaki z razliénih
podroCij, ki prispevajo B ) . : " odrogii
[, - problematiko v lokalnem okolju | D.17.B.3 K resevanju zahtevnih | P ).
problem ojv V odnosih se ustrezno odzove. primerov pristopi izrazito D.17.C.3 K reSevanju
2 drugimi 5 e — D.17.A4 Hitro prepoznava interdisciplinarno. ;ahtgvn?h primeroy pristopi
ustanovami je izrazito vamostne potrebe v skupnosti. | D.17.B.4 V odnosih z zunanjimi | i2razito interdisciplinarno.
vKljuéujoc/-a. D.17.A5 V reSevanje zahtevne deleZniki pokaze visoko raven D.17.C.4 V odnosih z zunanjimi
problematike vkljucuje $irok taktnosti in diplomacije. deleinikli lpok.aie visqko raven
krog deleznikov. D.17.B.5 V komunikaciji se taktnosti in diplomacije.
D.17.A.6 Strokovnjakom z hitro pribliza sogovornikovemu | D.17.C.5 Strokovnjake iz
drugih podrogij daje jasne nacinu razmisljanja in partnerskih institucij motivira za
predioge za delo na projektu. delovanja. vestno delo na primeru.
D.17.B.6 Hitro se poveze z D.17.C.6 Strokovnjakom z
institucijami, ki lahko Zrtvi drugih podrocij daje jasne
zagotovijo celovito podporo. predloge za delo na projektu.
D18 Sodelavec/sodelavka se | D.18.A.1 Obravnavani osebi D.18.B.1 Obravnavani osebi D.18.C.1 Navodila za nadaljnje
SPRETNO ucinkovito sporazumeva | natancno pojasni vse, kar mora | natancno pojasni vse, kar mora | delo poda na primerno odlocen
KOMUNICIRANJE | s cilino populacijo. vedeti o postopku. vedeti o postopku. nacin.
Pozoren/najena | p18 A2V komunikacijiizbere | D.18.B.2V komunikacijiizbere | D.18.C.2 V komunikaciji izbere
neverbalno komunikacijo | pristop, ki mu v dani situacii pristop, ki mu v dani situacii pristop, ki mu v dani situacii
gb’ avnavanih oseb. | prinese najvedji ucinek. prinese najvegji uginek. prinese najvecji uginek.
si‘t/iéii"/iigzrgzafr;rzagaja D.18.A.3 Kompleksne vsebine D.18.B.3 Kompleksne vsebine D.18.C.3 Na jezne oz.
[ r{icira fudi v tistih sporoci na nacin, ki je razumljiv | sporo€i na nain, ki je razumljiv | razburjene sogovornike se
situaciah, Kjer o vsakemu sogovorniku. vsakemu sogovorniku. odzove z umirjenim tonom.
prisotna moéna custva. D.18.A.4 S spretnim D.18.B.4 S spretnim D.18.C.4 Hitro razbere, v
postavljanjem vpraSanj dobi postavljanjem vpraSanj dobi kakSnem Custvenem stanju je
uporabne informacije. uporabne informacije. sogovornik.
D.18.A.5 Hitro razbere, D.18.B.5 Hitro odkrije, katerim D.18.C.5 Veliko koli¢ino
kdaj oseba ni iskrena v osebam je smiselno dati ve¢ informacij povzame v strjeni
komunikaciji. pozornosti v obravnavi. obliki.
D.18.A.6 Tudi v odnosu s D.18.B.6 Kadar nastanejo D.18.C.6 Kadar je to potrebno,
tezavnimi sogovorniki ostane spori in konflikti, se izkaze v S pogovorom uspesno
spostljiv. mediatorski viogi. razbremeni sogovornika.
D19 Sodelavec/sodelavka D.19.A.1 Pri ukvarjanju z dlje D.19.B.1 Preden sprejme
TEMELJITOST ohrani osredotocenost Casa trajajo¢imi nalogami odlogitev, pozorno preuci vse

pri veliki kolicini
informacij. Pri delu
usmeri pozornost na
podrobnosti in dosledno
izpelje vse korake v
postopku. V reSevanje
nalog viozZi veliko
energije in poskrbi, da
koncni izdelek ustreza
najvigjim standardom.

pokaZze visoko raven
osredotoCenosti.

D.19.A.2 Temeljito se poglobi v
nalogo, ki jo izvaja.

D.19.A.3 Pri delu pod
Casovnimi pritiski obdrZi visoko
raven natanénosti.

D.19.A.4 |zdelke posreduje
naprej, ko je o njih popolnoma
preprican/-a.

D.19.A.5 Pri zbiranju dokazov/
opravljanju preiskave je
dosleden/-na in temeljit/-a.
D.19.A.6 Natancno zapi$e vse
podrobnosti, ki jih odkrije pri
ugotavljanju dejstev.

razpoloZljive dokaze.
D.19.B.2 Za zagotovitev
materialne resnice izvede
dodaten dokazni postopek.
D.19.B.3 V izdelkih se opredeli
do vseh navedb, ki jih navaja
krSitelj.

D.19.B.4 Izdelke posreduje
naprej, ko je o njih popolnoma
preprican/-a.

D.19.B.5 Prekrkovno zadevo
preuci celovito, iz vseh zornih
kotov.

D.19.B.6 Natancno zapi$e vse
podrobnosti, ki jih odkrije pri
ugotavljanju dejstev.
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D20 Sodelavec/sodelavka D.20.A.1 Na terenu je Se
TERENSKO pri terenskih nalogah z posebej pozoren/-na na
DELO Z ZIVALJO | zivaljo ves éas spremlja | elemente, ki lahko ogrozijo
varnostne razmere in varnost zivali in policista.
svoje delo usklajuje D.20.A.2 Ustrezno presodi,
Z drugimi policisti. katere naloge lahko opravi z
Ustr D) O kdaf Zivaljo in katerih ne.
G0 zn(al S.Odel.l.]]e Y D.20.A.3 Terenske aktivnosti
zahtevnih situacijah in . ) -
o ] temeljito uskladi z drugimi
predvidi njeno vedenje. o
Vkljucuje jo v tiste folicet?
naloge, kjer lahko v D.20.A.4 15¢e nove moznosti, s
najvedji meri izkoristi katerimi je Zival lahko uporabna
njen potencial. v policiji
D.20.A5 Ce delo to zahteva,
uporabi zival v nevarnih,
tveganih situacijah.
D.20.A.6 Pravilno predvidi,
kako se bo Zival odzvala v
specifiénih situacijah na terenu.
D21 Sodelavec/sodelavka D.21.A.1 Konstruktivno D.21.B.1 Individualne interese D.21.C.1 Uspe se prilagoditi
TIMSKO DELO aktivno sodeluje v se odzove na ideje, ki jih hitro prilagodi potrebam katerikoli vlogi, ki mulji je
raznih timih. Do drugih predlagajo sodelavci. skupine. dodeljena v timu.
clanov skupine se vede | p 21.A.2 Svoje znanje je D.21.B.2 Kadar nastanejo D.21.C.2 Trdno stoji za
spostljivo. Z njimi odprto | pripravijen/-a odprto deliti z teZave, se iskreno zavzame za | odlocitvami, ki jih sprejmejo
deli znanje/informaciie in | grugin. ¢lane skupine. v timu.
Jim pomaga, lkadavr /elto D.21.A.3 Kadar sodelavci D.21.B.3 Kadar sodelavci D.21.C.3 Kadar sodelavec
potrebno. Pri soocanju . Y ) . Y . : P :
2 vedjimi obremenitvami po'trebu.jejo pomoc, je tlakOj po'trebu.jejo pomoc, je tlaKOJ po.trebulje pomoc, je ta!<01
zna dvigniti razpolozenje pripravijen/-a pomagati. pripravijen/-a pomagati. pripravijen/-a pomagati.
v timu in sprostiti D.21.A4 Izraza zaupanie, da D.21.B.4 S ¢lani skupine odprto | D.21.C.4 S ¢lani skupine
sodelavce. bodo ¢lani tima kakovostno deli informacije, ki vplivajo na odprto deli informacije, ki
izpeljali naloge. odnose ali kakovost dela. vplivajo na odnose ali kakovost
D.21.A.5 S svojim vedenjem D.21.B.5 S svojim vedenjem dela.
zna razbremeniti napetosti v zna razbremeniti napetost v D.21.C.5 V tezavnih trenutkih
skupini. skupini. najde ustrezen nacin za dvig
D.21.A6 Ima spotijv odnos | D.21.B.6 Ima spostljiv odnos | razpolozenja v timu.
do vseh ¢lanov skupine. do vseh ¢lanov skupine. D.21.C.6 Veliko spostovanja
pokaze tudi do tistih ¢lanov, ki
imajo razliéna prepricanja od
njega/nje.
D22 Sodelavec/sodelavka D.22.A.1 Tudi zahtevne
VODENJE ucinkovito vodi sogovornike zna motivirati za
ODNOSA odnos z razlicnimi sodelovanje.
osebami. Z iznajdljivim D.22.A2 S spretnim
zastavljanjem vprasanj | postavijanjem vprasanj dobi
mo”"Z alsogoyor I:Iikat' uporabne informaciie.
za sodelovanje, hkrati -
pa je pozoren/-na na D.ZZ{IR.S Sloglclvornl|ku jasno
njegovo pocutie. S rgzlozu kaj prlcaKUJIe od
svojim pristopom vzbuja A o el
obéutek transparentnosti | D-22.A.4 Hitro odkrije
in enakovrednosti v potenciale in tveganja, ki jih
odnosu. prinaSa odnos s sogovornikom.
D.22.A.5 Kadar je sogovornik
v stiski ali tezavah, ga zna s
pogovorom razbremeniti.
D.22.A.6 V odnosu vzbudi
obdutek, da sta s sogovornikom
po mo¢i enakovredna.
D23 Sodelavec/sodelavka D.23.A.1 Natan¢no opredeli
VODENJE pri organizaciji projekta namen in cilje projekta.
PROJEKTOV Jjasno opredeli njegov D.23.A.2 AngaZira se za
namen, cilie in Kljucne pridobivanje virov na projektu.
S 127 A 3 Projekt razdel
projekta in smiselno ) ;
oceni, s katerimi na konlkretne_ aktivnosti/
ovirami se lahko sreca UL
pri izvedbi. Poskrbi, D.23.A.4 Ustrezno predvidi,
da je projekt ustrezno kje lahko naleti na ovire pri
medijsko in finanéno uresnicitvi ciljev projekta.
podprt. D.23.A.5 Ima dober pregled
nad uresniCevanjem ciliev na
projektu.
D.23.A.6 Zagotovi ustrezno
medijsko podporo projektu.
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D24 Sodelavec/sodelavka z D.24.A.1 Slog komuniciranja D.24.B.1 Slog komuniciranja D.24.C.1 Slog komuniciranja
VZPOSTAVLJANJE | razlicnimi sogovorniki zlahka prilagodi razliénim zlahka prilagodi razliénim zlahka prilagodi razliénim
ODNOSA uspesno vzpostavi okolis¢inam. okolis¢inam. okoli§¢inam.
spostljiv odnos. D.24.A.2 Kadar se kdo obrne D.24.B.2 Uporabi takten D.24.C.2 V odnosu hitro
Svoj pristop in nacin nanj/-o, je iskreno pripraviien/-a | pristop, ko varovano osebo vzpostavi zaupno ozracje.
komuniciranja brez pomagati. seznanja z varmnostnimi D.24.C.3 Je diskreten/-na,
tzzzzgﬁg;g;cﬁe. G | D:24A3Informacile poda tako, zahtevami. ko sogovornik komunicira o
) q da jih sogovornik enoznaéno D.24.B.3 Je diskreten/-na, obutljivih zadevah.
sogovornik spregovori o . -
obéutfivi vsebinah, se razume. ko vsogloyormk komunicira o D.24.C.4 Z lahkoto vzpostavi
nanje ustrezno odzove. | D.24.A.4 Ob prvem stiku obcutlivin zadevah. pristen stik z razliénimi
ustvari vijuden in spotljiv vtis. D.24.B.4 V odnosih s tujimi posamezniki.
D.24.A.5 Enako zavzeto drzavijani je pozoren/-na na D.24.C.5 S sogovornikom je
obravnava vsakega medkultume razlike. sposoben/-na voditi kakovosten
sogovornika. D.24.B.5 S sogovornikom je pogovor o raznolikih temah.
D.24.A.6 Do ljudi, s katerimi sposoben/-na voditi kakovosten | p 24.C 6 Hitro opazi ze manjse
prihaja v stik, je pozitivno pogovor o raznolikih temah. spremembe v vedenju in
naravnan/-a. D.24.B.6 Ustrezno presodi, razpolozenju sogovornika.
katere informacije lahko in
katerih ne more posredovati
varovani osebi.
D25 Sodelavec/sodelavka D.25.A.1 Pri preiskovanju
VZTRAJINOST vztraja pri svojem vztraja tako dolgo, dokler ne
PRI DELU delu in zagovarjanju pride do zadovoljivih resitev.
strokovnega mnenja D.25.A.2 Kijub dolgotrajnemu
ne glede na okoliscine | delu ohrani visoko raven
aRh ”}?f Eb’t’;e o e't' koncentracije.
azlicne obveznosti ) R
uspesno Gasoviio D.?S.A.S Pri zahtevnih prlmenh
usklajuje. Pri reSevanju 2 ustrezpo lravnovv esje
zahtevnih nalog ostaja Teq zgsebnlm in sluzbenim
skoncentriran/-a in AT
usmerjen/-a v iskanje D.25.A.4 Strokovno mnenje
ustreznih resitev. zagovarja ne glede na pritiske
in zunanje okolid¢ine.
D.25.A.5 Pri delu pod
Casovnimi pritiski ohrani mirno,
trezno presojo.
D.25.A.6 Ob spoprijemanju z
neuspehi ohrani visoko raven
delovne energije.
D26 Sodelavec/sodelavka D.26.A.1 Ob nenadnih D.26.B.1 Med delom na D.26.C.1 Med delom na
ZAZNAVANJE pozorno spremlja dogodkih zna izbrati ustrezen terenu pozorno spremija, ali terenu pozorno spremija, ali
SEBE IN okolico in preadvidi, kje odziv. S0 njegovi/njeni sodelavci S0 njegovi/njeni sodelavci
OKOLICE in kdaj se lahko pojavijo | p 26 A2 Sposoben/-na se je ogrozeni. ogrozeni.
varmostna tveganja. prilagoditi razliénim nalogam D.26.B.2 Iz opazovanja D.26.C.2 Iz opazovanja
Vedenje spretno na terenu. dogajanja na terenu razbere, dogajanja na terenu razbere,

prilagodi glede na
situacijo/vedenje drugih
posameznikov. Zaveda
se svojih zmoznosti in
ko postane situacija
prezahtevna, poisce
pomoc.

D.26.A.3 Pravilno oceni,
kaks$na so varnostna tveganja v
dologeni situaciji.

D.26.A.4 Pravogasno zaprosi
za pomog, ko sam/-a ne
obvlada situacije.

D.26.A.5 Ko opazi odstopanja
od obi¢ajnega dogajanja, takoj
seznani pristojne.

D.26.A.6 Med rednim delom
je mocno osredotocen/-a na
dogajanje v okolici.

kaj se bo zgodilo.

D.26.B.3 Pravilno oceni,
kaks$na so varnostna tveganja v
doloceni situaciji.

D.26.B.4 Med delom na terenu
opazi veliko pomembnih
podrobnosti.

D.26.B.5 Svoj odziv zmore
prilagoditi ze manj$im
spremembam v vedenju
posameznikov.

D.26.B.6 Preden se odpravi na
teren, skrbno preveri tehni¢no
in varovalno opremo.

kaj se bo zgodilo.

D.26.C.3 Pravilno oceni,
kaks$na so varnostna tveganja v
doloceni situaciji.

D.26.C.4 Med delom na terenu
opazi veliko pomembnih
podrobnosti.

D.26.C.5 Jasno izrazi notranja
Custvena stanja, ki lahko
vplivajo na izvedbo naloge.
D.26.C.6 Tudi pri dolgotrajnih
nalogah obdrZi visoko raven
koncentracije.
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6.2 Pregled delovno specificnih kompetenc po podrocjih dela

PODROCJE PREVENTIVNE PODROCJE VARNOSTI
DEJAVNOSTI V CESTNEM PROMETU
PREDSTAVITEV VSEBIN SPRETNO KOMUNICIRANJE

Prepricljivo nastopa pred vecjo skupino.

UdeleZence spodbudi k razpravi in izrazanju razliénih pogledov.

Pri podajanju vsebin uporablja raznolike metode in oblike dela.

V predstavitve spretno vkljuci sodobna informacijska orodja.
Preveri, ali udeleZenci razumejo posredovano vsebino.

Pri predstavitvi vsebin pois¢e nacin, ki pritegne poslusalce.

Obravnavani osebi natanéno pojasni vse, kar mora vedeti o
postopku.

V komunikaciji izbere pristop, ki mu v dani situaciji prinese najvedii
ucinek.

Kompleksne vsebine sporoci na nacin, ki je razumljiv vsakemu
sogovorniku.

S spretnim postavljanjem vprasanj dobi uporabne informacije.
Hitro razbere, kdaj oseba ni iskrena v komunikaciji.

Tudi v odnosu s tezavnimi sogovorniki ostane spostljiv.

VODENJE PROJEKTOV

SKRBNA OBRAVNAVA

Natancno opredeli namen in cilje projekta.

Angazira se za pridobivanje virov na projektu.
Projekt razdeli na konkretne aktivnosti/podaktivnosti.

Ustrezno predvidi, kje lahko naleti na ovire pri uresnicitvi ciljev
projekta.

Ima dober pregled nad uresni¢evanjem ciljev na projektu.

Zagotovi ustrezno medijsko podporo projektu.

Skrbno dokumentira vse relevantno dogajanje na terenu.

Iz zbranih informacij objektivno presodi, za kak$no dejanije gre.
Opazi ze manjSe spremembe v vedenju obravnavanih oseb.

Tudi med rutinskimi pregledi je pozoren/-na na nenavadne, sumljive
elemente.

Ustrezno oceni, koliko se bo poglobil/-a v primer.

Na terenu zbere veliko uporabnih obvestil, dejstev in dokazov.

SODELOVANJE Z DELEZNIKI

Vzdrzuje socialno mreZo z razliénimi institucijami.

Pri usklajevanijih z delezniki iSCe reSitve, ki so sprejemljive za vse.
Na aktualno problematiko v lokalnem okolju se ustrezno odzove.
Hitro prepoznava varnostne potrebe v skupnosti.

V reSevanje zahtevne problematike vkljuCuje Sirok krog deleznikov.

Strokovnjakom z drugih podrocij daje jasne predloge za delo na
projektu.




PRILOGE

PODROCJE SPLOSNE KRIMINALITETE,

ORGANIZIRANE KRIMINALITETE IN PonRiﬁfﬁlﬁgﬁﬁgﬁRSKE
RACUNALNISKEGA PREISKOVANJA
ANALITIENO RAZMISLJANJE ANALITIENO RAZMISLJANJE

Pri oblikovanju zakljuckov uposteva vse kljuéne informacije.

Tudi iz nepopolnih informacij pride do smiselnih sklepov.
Posamezne informacije ucinkovito poveze v smiselno celoto.

Preden oblikuje zakljucke, skrbno analizira ve¢ moZznih scenarijev.

Pri interpretaciji podatkov je izrazito objektiven/-na in nepristranski/-a.

Hitro oceni uporabno vrednost posameznih informacij.

Pri oblikovanju zakljuckov uposteva vse kljuéne informacije.

Tudi iz nepopolnih informacij pride do smiselnih sklepov.

Posamezne informacije ucinkovito poveze v smiselno celoto.

Preden oblikuje zakljucke, skrbno analizira ve¢ moznih scenarijev.

Pri interpretaciji podatkov je izrazito objektiven/-na in nepristranski/-a.

Hitro oceni uporabno vrednost posameznih informacij.

ORGANIZACIJA PREISKAVE

ORGANIZACIJA PREISKAVE

Pri preiskovanju pokaZze visoko raven iznajdljivosti in kreativnosti.

Postavlja ucinkovita vprasanja, s katerimi pridobi dodaten uvid v
situacijo.

Pri preiskovanju sledi jasno opredeljenemu nacrtu preiskave.

Hitro identificira posameznike, ki lahko prispevajo koristne informacije.

Metode preiskovanja doloci glede na zahteve posameznega primera.

Ob povecanem obsegu dela si ustrezno prilagodi prioritete.

Pri preiskovanju pokaZze visoko raven iznajdljivosti in kreativnosti.

Postavlja ucinkovita vprasanja, s katerimi pridobi dodaten uvid v
situacijo.

Pri preiskovanju sledi jasno opredeljenemu nacrtu preiskave.
Hitro identificira posameznike, ki lahko prispevajo koristne informacije.
Metode preiskovanja doloci glede na zahteve posameznega primera.

Ob povecanem obsegu dela si ustrezno prilagodi prioritete.

SODELOVANJE Z DELEZNIKI

SODELOVANJE Z DELEZNIKI

Vzdrzuje socialno mreZo z razliénimi institucijami.

Uspesno poveze znanja, ki jih prinaajo strokovnjaki z razli¢nih
podrogij.

K reSevanju zahtevnih primerov pristopi izrazito interdisciplinarno.
V odnosih z zunanjimi deleZniki pokaZe visoko raven taktnosti in
diplomacije.

V komunikaciji se hitro pribliza sogovornikovemu nacinu razmisljanja
in delovanja.

Hitro se poveZe z institucijami, ki lahko zrtvi zagotovijo celovito
podporo.

V sodelovanje z zunanjimi deleZniki prinaSa vrednote in principe dela
policije.

Uspesno poveze znanja, ki jih prinasajo strokovnjaki z razli¢nih
podrogij.

K reSevanju zahtevnih primerov pristopi izrazito interdisciplinarno.

V odnosih z zunanjimi deleZniki pokaZe visoko raven taktnosti in
diplomacije.

Strokovnjake iz partnerskih institucij motivira za vestno delo na
primeru.

Strokovnjakom z drugih podro€ij daje jasne predloge za delo na
projektu.

VZTRAJNOST PRI DELU

TEMELJITOST

Pri preiskovanju vztraja tako dolgo, dokler ne pride do zadovoljivih
reSitev.

Kljub dolgotrajnemu delu ohrani visoko raven koncentracije.

Pri zahtevnih primerih najde ustrezno ravnovesje med zasebnim in
sluzbenim zivljenjem.

Strokovno mnenje zagovarja ne glede na pritiske in zunanje
okoliscine.

Pri delu pod ¢asovnimi pritiski ohrani mirno, trezno presojo.

Ob spoprijemanju z neuspehi ohrani visoko raven delovne energije.

Pri ukvarjanju z dlje ¢asa trajajo¢imi nalogami pokaZe visoko raven
osredotoCenosti.

Temeljito se poglobi v nalogo, ki jo izvaja.

Pri delu pod ¢asovnimi pritiski obdrzi visoko raven natancnosti.
Izdelke posreduje naprej, ko je o njih popolnoma preprican/-a.
Pri zbiranju dokazov/opravljanju preiskave je dosleden/-na in

temeljit/-a.

Natancno zapiSe vse podrobnosti, ki jih odkrije pri ugotavijanju

dejstev.




100

PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V PoLICII

PODROCJE FORENZICNEGA PREISKOVANJA

PODROCJE KRIMINALISTIENE TEHNIKE

ANALITICNO RAZMISLJANJE

ANALITICNO RAZMISLJANJE

Sklepe podpre z logicnimi in objektivnimi argumenti.

Tudi iz nepopolnih informacij pride do smiselnih sklepov.
Posamezne informacije u¢inkovito poveze v smiselno celoto.
Preden oblikuje zakljucke, skrbno analizira ve¢ moznih scenarijev.

Hitro ugotovi, katere informacije Se potrebuje za ucinkovito reSitev
naloge.

Kriti€no ovrednoti informacije, ki jih prejme od drugih oseb.

Sklepe podpre z logicnimi in objektivnimi argumenti.

Tudi iz nepopolnih informacij pride do smiselnih sklepov.
Posamezne informacije u¢inkovito poveze v smiselno celoto.
Preden oblikuje zakljucke, skrbno analizira ve¢ moznih scenarijev.

Hitro ugotovi, katere informacije Se potrebuje za ucinkovito reSitev
naloge.

Kriti€no ovrednoti informacije, ki jih prejme od drugih oseb.

ARGUMENTIRANO IZRAZANJE

ORGANIZACIJA PREISKAVE

Nacin sporo¢anja prilagodi konénemu uporabniku.

Je suveren/-a pri utemeljevanju svojih staliS¢ zahtevnim
sogovornikom.

Informacije predstavi na nacin, ki omogo¢a enozna¢no razumevanje.

Pred vecjim obcinstvom suvereno predstavi svoje ugotovitve.

Pri pisnem izrazanju uporablja kratek in jedrnat slog.

Naslovniku jasno predstavi omejitve preiskave.

Pri preiskovanju pokaZe visoko raven iznajdljivosti in kreativnosti.

Postavlja ucinkovita vprasanja, s katerimi pridobi dodaten uvid v
situacijo.

Pri preiskovanju sledi jasno opredeljenemu nacrtu preiskave.

Hitro identificira posameznike, ki lahko prispevajo koristne
informacije.

Metode preiskovanja doloci glede na zahteve posameznega primera.

Ob pove¢anem obsegu dela si ustrezno prilagodi prioritete.

ORGANIZACIJA PREISKAVE

TEMELJITOST

Na podlagi predhodno zbranih informacij oblikuje jasen nacrt dela.

Ima dober pregled nad potekom preiskave.
Vecjo koliCino podatkov si uredi na sistematicen nacin.

Ustrezno oceni, koliko ¢asa potrebuje za zakljuCek preiskave.

Metode preiskovanja doloci glede na zahteve posameznega primera.

Ob pove€anem obsegu dela si ustrezno prilagodi prioritete.

Pri ukvarjanju z dlje ¢asa trajajocimi nalogami pokaZze visoko raven
osredotocenosti.

Temeljito se poglobi v nalogo, ki jo izvaja.
Pri delu pod ¢asovnimi pritiski obdrzi visoko raven natan¢nosti.
Izdelke posreduje naprej, ko je o njih popolnoma prepri¢an/-a.

Pri zbiranju dokazov/opravljanju preiskave je dosleden/-na in
temeljit/-a.

Natancno zapiSe vse podrobnosti, ki jih odkrije pri ugotavijanju
dejstev.

TEMELJITOST

Pri ukvarjanju z dlje ¢asa trajajoCimi nalogami pokaze visoko raven
osredotogenosti.

Temeljito se poglobi v nalogo, ki jo izvaja.
Pri delu pod ¢asovnimi pritiski obdrZi visoko raven natanénosti.
Izdelke posreduije naprej, ko je o njih popolnoma prepri¢an/-a.

Pri zbiranju dokazov/opravljanju preiskave je dosleden/-na in
temeljit/-a.

Natancno zapiSe vse podrobnosti, ki jih odkrije pri ugotavijanju
dejstev.




PRILOGE

PODROCJE ANALITICNE DEJAVNOSTI

PODROCJE PREKRSKOVNIH ZADEV

ANALITICNO RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO IZRAZANJE

Pri oblikovanju zakljuckov upo$teva vse kljuéne informacije.

Podrobno preuci alternativne moznosti, preden poda predlog r
esitve.

Posamezne informacije ucinkovito poveze v smiselno celoto.

Temeljito preuci prednosti in pomanjkljivosti predlaganih resitev.

Je spreten pri delu, ki vkljuCuje veliko informacij.

Ustrezno oceni, kateri problem zahteva prioritetno obravnavo.

Ustrezno argumentira vsak dokaz, ki ga vkljuci v koncni izdelek.

Je suveren/-a pri utemeljevanju svojih stali$¢ zahtevnim
sogovornikom.

Informacije predstavi na nacin, ki omogoca enoznacno
razumevanje.

V zahtevnih razpravah ostaja v mejah objektivnosti in
profesionalnosti.

Pri pisnem izraZanju uporablja kratek in jedrnat slog.

Odlo¢no zagovarja tudi tiste informacije, ki naletijo na vecje
nasprotovanje.

TEMELJITOST

VZTRAJNOST PRI DELU

Pri ukvarjanju z dlje ¢asa trajajo¢imi nalogami pokaZe visoko raven
osredotoCenosti.

Temeljito se poglobi v nalogo, ki jo izvaja.

Pri delu pod ¢asovnimi pritiski obdrZi visoko raven natanénosti.

Izdelke posreduje naprej, ko je o njih popolnoma preprican/-a.

Pri zbiranju dokazov/opravljanju preiskave je dosleden/-na in
temeljit/-a.

Natancno zapiSe vse podrobnosti, ki jih odkrije pri ugotavijanju
dejstev.

Pri preiskovanju vztraja tako dolgo, dokler ne dobi zadovoljivih
reSitev.

Kljub dolgotrajnemu delu ohrani visoko raven koncentracije.

Pri zahtevnih primerih najde ustrezno ravnovesje med zasebnim in
sluzbenim Zivljenjem.

Strokovno mnenje zagovarja ne glede na pritiske in zunanje
okolis¢ine.

Pri delu pod ¢asovnimi pritiski ohrani mirno, trezno presojo.

Ob spoprijemanju z neuspehi ohrani visoko raven delovne energije.

TEMELJITOST

Preden sprejme odlocitev, pozorno preuci vse razpoloZljive dokaze.

Za zagotovitev materialne resnice izvede dodaten dokazni postopek.
V izdelkih se opredeli do vseh navedb, ki jih navaja kritel].

Izdelke posreduje naprej, ko je o njih popolnoma prepri¢an/-a.
Prekrskovno zadevo preuci celovito, iz vseh zornih kotov.

Natan¢no zapiSe vse podrobnosti, ki jih odkrije pri ugotavijanju
dejstev.
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V PoLICII

PODROCJE INFORMATIKE IN
TELEKOMUNIKACIJ

PODROCJE 1ZOBRAZEVANJA IN
USPOSABLJANJA

ANALITICNO RAZMISLJANJE

PREDSTAVITEV VSEBIN

Pri oblikovanju zakljuckov upo$teva vse kljuéne informacije.

Podrobno preuci alternativne moznosti, preden poda predlog resitve.
Posamezne informacije ucinkovito poveze v smiselno celoto.
Temeljito preuci prednosti in pomanjkljivosti predlaganih reSitev.

Je spreten pri delu, ki vkljuCuje veliko informacij.

Ustrezno oceni, kateri problem zahteva prioritetno obravnavo.

Prepricljivo nastopa pred vecjo skupino.

Udelezence spodbudi k razpravi in izrazanju razli€nih pogledov.

Pri podajanju vsebin uporablja raznolike metode in oblike dela.

V predstavitve spretno vklju¢i sodobna informacijska orodja.

Preveri, ali udeleZenci razumejo posredovano vsebino.

Pri predstavitvi vsebin poi§¢e nacin, ki pritegne poslusalce.

OSREDOTOCENOST NA UPORABNIKE

PRILAGODLJIVOST V POUCEVANJU

15Ce resitve, ki so preproste za uporabo.
Zapletene strokovne vsebine predstavi na nacin, ki je razumljiv
uporabnikom.

Stremi k oblikovanju resitev, ki ustrezajo vsem kljunim deleznikom.

Potrudi se odkriti, kaj uporabniki resnicno potrebujejo.

V reSevanje zahtevnih izzivov vkljuci Sirok krog strokovnjakov.

Uporabnikom zna svetovati glede uporabe sodobnih tehnologij.

Ucne vsebine kakovostno predstavi tako v Zivo kot v digitalni
obliki.

Nacin podajanja vsebine prilagodi znacilnostim ciline skupine.
Povratne informacije, ki jih prejme od udelezencev, uporabi za
izboljSanje poucevanja.

Kljub vsebinskim in metodoloskim prilagoditvam sledi u¢nim ciljem.
Nacin dela prilagodi virom (¢asovnim, finanénim, tehnoloskim),

ki jih ima na voljo.

I8Ce primere dobrih praks iz domacih/tujih organizacij.

RAZVOJ CELOVITIH RESITEV

SISTEMATICEN RAZVOJ VESCIN

V reSitvah predvidi, kakSne so moznosti nadaljnjega razvoja.
Razvija reSitve, ki so povezljive z drugimi IT-sistemi.

Pri na¢rtovanju reSitev poisce najboljSo moznost glede na
razpoloZljive vire.

Izpostavi, kako posamezne IT-reSitve vplivajo na celotno
organizacijo.

Stremi k reSitvam, ki celovito reujejo izhodis&ni problem.

Pri iskanju resitev uposteva primere dobrih praks iz sorodnih
organizacij.

V uéni program vkljucuje najnovej$a strokovna spoznanja.

Ustrezno razporedi ¢as pri izvajanju u¢nega procesa.

Pri poucevanju sistemati¢no sledi zastavljenemu uénemu nacrtu.

Sproti spremlja, ali udeleZenci dosegajo zastavljene ucéne cilje.

Veliko energije usmeri v pripravo kakovostnih u¢nih gradiv.

Ucne vsebine podpre s praktiénimi prikazi in konkretnimi primeri iz
prakse.




PRILOGE

PODROCJE MEJNIH ZADEV IN TUJCEV

PODROCJE SPLOSNIH POLICIJSKIH NALOG

SPRETNO KOMUNICIRANJE

SPRETNO KOMUNICIRANJE

Obravnavani osebi natancno pojasni vse, kar mora vedeti o
postopku.

V komunikaciji izbere pristop, ki mu v dani situaciji prinese najvec;i
ucinek.

Kompleksne vsebine sporo€i na nacin, ki je razumljiv vsakemu
sogovorniku.

S spretnim postavljanjem vprasanj dobi uporabne informacije.

Hitro odkrije, katerim osebam je smiselno dati ve¢ pozornosti v
obravnavi.

Kadar nastanejo spori in konflikti, se izkaze v mediatorski viogi.

Obravnavani osebi natancno pojasni vse, kar mora vedeti o
postopku.

V komunikaciji izbere pristop, ki mu v dani situaciji prinese najvecii
ucinek.

Kompleksne vsebine sporo€i na nacin, ki je razumljiv vsakemu
sogovorniku.

S spretnim postavljanjem vprasanj dobi uporabne informacije.

Hitro odkrije, katerim osebam je smiselno dati ve¢ pozornosti v
obravnavi.

Kadar nastanejo spori in konflikti, se izkaze v mediatorski viogi.

SKRBNA OBRAVNAVA

SKRBNA OBRAVNAVA

Skrbno dokumentira vse relevantno dogajanje na terenu.

Iz zbranih informacij objektivno presodi, za kak$no dejanje gre.
Opazi ze manjSe spremembe v vedenju obravnavanih oseb.

Tudi med rutinskimi pregledi je pozoren/-na na nenavadne, sumljive
elemente.

Ustrezno oceni, koliko se bo poglobil/-a v primer.

Na terenu zbere veliko uporabnih obvestil, dejstev in dokazov.
PRIDOBIVANJE PODATKOV

Pri na¢rtovanju svojega dela spretno izkoristi analiti€ne podatke.

S povezovanjem informacij iz razliénih virov odkrije vecje
nepravilnosti.

Podrobno pozna geografske in socialne znacilnosti pokrajine, kjer
deluje.

Z uporabo formalnih in neformalnih kanalov pridobi manjkajoce
informacije.

Ob sumu na nepravilnosti je vztrajen/-na pri ugotavljanju dejstev.

Prepozna, kako globalni dogodki vplivajo na mejno situacijo.

Skrbno dokumentira vse relevantno dogajanje na terenu.
Iz zbranih informacij objektivno presodi, za kak$no dejanje gre.
Opazi Ze manjSe spremembe v vedenju obravnavanih oseb.

Tudi med rutinskimi pregledi je pozoren/-na na nenavadne, sumljive
elemente.

Ustrezno oceni, koliko se bo poglobil/-a v primer.

Na terenu zbere veliko uporabnih obvestil, dejstev in dokazov.
ZAZNAVANJE SEBE IN OKOLICE

Ko nastanejo nenadni dogodki, zna izbrati ustrezen odziv.

Sposoben/-na se je prilagoditi razliénim nalogam na terenu.
Pravilno oceni, kak$na so varnostna tveganja v doloceni situaciji.
PravoCasno zaprosi za pomo¢, ko sam/-a ne obvlada situacije.
Ko opazi odstopanja od obi¢ajnega dogajanja, takoj seznani

pristojne.

Med rednim delom je mo¢no osredotocen/-a na dogajanje v okolici.

MEDKULTURNA OBCUTLJIVOST

Iz neformalnih pogovorov s tujci pridobi veliko koristnih informacij.

Tudi kadar ne pozna jezika, najde ucinkovit na¢in za komunikacijo s
tujimi drzavljani.

Nesporazume s tujimi drzavljani reSuje na diplomatski nacin.
V medkulturnih timih hitro prevzame dodeljeno vlogo.
Hitro se prilagodi kulturnim zna€ilnostim tujega sogovornika/okolja.

Ranljive skupine tujcev obravnava s posebno pozornostjo.

103



104

PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V PoLICII

PODROCJE OPERATIVNO-
KOMUNIKACIJSKE DEJAVNOSTI

PODROCJE DELOVANJA
POSEBNE POLICIJSKE ENOTE

SPRETNO KOMUNICIRANJE

ZAZNAVANJE SEBE IN OKOLICE

Navodila za nadaljnje delo poda na primerno odlo¢en nacin.

V komunikaciji izbere pristop, ki mu v dani situaciji prinese najved;i
ucinek.

Na jezne oz. razburjene sogovornike se odzove z umirjenim tonom.
Hitro razbere, v kakSnem Custvenem stanju je sogovornik.

Veliko koli¢ino informacij povzame v strnjeni obliki.

Kadar je to potrebno, s pogovorom uspes$no razbremeni sogovornika.

Med delom na terenu pozorno spremlja, ali so njegovi/njeni sodelavci
ogrozeni.

Iz opazovanja dogajanja na terenu razbere, kaj se bo zgodilo.

Pravilno oceni, kak$na so varnostna tveganja v doloceni situaciji.
Med delom na terenu opazi veliko pomembnih podrobnosti.

Svoj odziv zmore prilagoditi Ze manj$im spremembam v vedenju
posameznikov.

Preden se odpravi na teren, skrbno preveri tehni¢no in varovalno
opremo.

SKRBNA OBRAVNAVA

KONTROLIRANO DELOVANJE

Skrbno dokumentira vse relevantno dogajanje na terenu.

Aktivno i¢e povratne informacije glede dogajanja na terenu.

Policistom zagotovi jasne, natan¢ne informacije.

Pri reSevanju tekocih aktivnosti si pomaga z informacijami iz preteklih
dogodkov.

Osredotoen/-a je na pridobivanje tistih informacij, ki so kljuéne za
delo policista na terenu.

Med klicem je pozoren/-na na kontekst in dogajanje v ozadju.

Spretno improvizira, ¢e dogodki potekajo zunaj zastavljenega nacrta.

Ob medijski izpostavljenosti ostane osredotogen/-a na korektno
izvajanje naloge.

Svojo raven agresije prilagodi zahtevam situacije.

Po Custveno intenzivnih situacijah se zna hitro sprostiti.

Na provokacije se odziva racionalno in umirjeno.

Ob daljSem Cakanju na zacetek naloge pokaze visoko raven
potrpeZljivosti.

TIMSKO DELO

TIMSKO DELO

Konstruktivno se odzove na ideje, ki jih predlagajo sodelavci.
Svoje znanje je pripravljen/-a odprto deliti z drugimi.
Kadar sodelavci potrebujejo pomog, je takoj pripravljen/-a pomagati.

|zraZa zaupanje, da bodo ¢lani tima kakovostno izpeljali naloge.

S svojim vedenjem zna razbremeniti napetosti v skupini.

Ima spostljiv odnos do vseh Elanov skupine.

Individualne interese hitro prilagodi potrebam skupine.
Kadar nastanejo teZave, se iskreno zavzame za clane skupine.
Kadar sodelavci potrebujejo pomog, je takoj pripravljen/-a pomagati.

S ¢lani skupine odprto deli informacije, ki vplivajo na odnose ali
kakovost dela.

S svojim vedenjem zna razbremeniti napetost v skupini.

Ima spostljiv odnos do vseh Elanov skupine.

OPERATIVNA PRIPRAVA

SITUACIJSKA PROZNOST

Ima dober pregled nad delom patrulj na terenu.

Na terenu se prilagodi Sirokemu naboru razlinih nalog.

Aktivno sodeluje pri obvladovanju interventnega dogodka.

Kadar nima vseh potrebnih informacij, se ustrezno odzove.

Pozoren/-na je na vse aktivnosti, ki so potrebne za celovito resitev
naloge.

Ce situacija to zahteva, se je sposoben/-na hitro odloiti.

Ustrezno presodi, katere intervencije imajo vi$jo stopnjo nujnosti.

Prevzame tisto vlogo, ki jo skupina v danem trenutku potrebuje.

Ob nenadnih dogodkih pokaZze visoko raven prilagodljivosti pri iskanju
reSitev.

Na podlagi informacij, ki jih prejme od tima, hitro prilagodi svoj tipicen
nacin dela.

Iz opisa dogajanja pravilno predvidi, kako bodo potekali dogodki na
terenu.

Zmore pokazati tisto vedenje, ki se v konkretnem primeru zahteva od
njega/nje.
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PODROCJE DELOVANJA
SPECIALNE ENOTE

PODROCJE KRIMINALISTIENO-
OBVESCEVALNE DEJAVNOSTI

ZAZNAVANJE SEBE IN OKOLICE

VODENJE ODNOSA

Med delom na terenu pozorno spremlja, ali so njegovi/njeni sodelavci
ogrozeni.

|z opazovanja dogajanja na terenu razbere, kaj se bo zgodilo.
Pravilno oceni, kak$na so varnostna tveganja v doloceni situaciji.

Med delom na terenu opazi veliko pomembnih podrobnosti.

Jasno izrazi notranja Custvena stanja, ki lahko vplivajo na izvedbo
naloge.

Tudi pri dolgotrajnih nalogah obdrzi visoko raven koncentracije.

Tudi zahtevne sogovornike zna motivirati za sodelovanije.

S spretnim postavljanjem vprasanj dobi uporabne informacije.
Sogovorniku jasno razlozi, kaj pri¢akuje od njunega sodelovanja.

Hitro odkrije potenciale in tveganja, ki jih prinaSa odnos s
sogovornikom.

Kadar je sogovornik v stiski ali tezavah, ga zna s pogovorom
razbremeniti.

V odnosu vzbudi ob¢utek, da sta s sogovornikom po mo€i
enakovredna.

KONTROLIRANO DELOVANJE

VZPOSTAVLJANJE ODNOSA

Spretno improvizira, ¢e dogodki potekajo zunaj zastavljenega
nacrta.

V ekstremnih razmerah pokaZe visoko raven psihofizicne
vzdrzljivosti.

Svojo raven agresije prilagodi zahtevam situacije.
Po Custveno intenzivnih situacijah se zna hitro sprostiti.

Pred zacetkom nevarne akcije izraza umirjenost in zbranost.

Ne glede na okoliS¢ine v nalogo investira vso energijo, ki jo premore.

Slog komuniciranja zlahka prilagodi razli¢nim okoli§¢inam.

V odnosu hitro vzpostavi zaupno ozracje.

Je diskreten/-na, ko sogovornik komunicira o ob&utljivih zadevah.
Z lahkoto vzpostavi pristen stik z razli¢nimi posamezniki.

S sogovornikom je sposoben/-na voditi kakovosten pogovor o
raznolikih temah.

Hitro opazi Ze manjSe spremembe v vedenju in razpolozenju
sogovornika.

TIMSKO DELO

OPERATIVNA PRIPRAVA

Uspe se prilagoditi katerikoli vlogi, ki mu/ji je dodeljena v timu.

Trdno stoji za odlocitvami, ki jih sprejmejo v timu.

Kadar sodelavec potrebuje pomoc, je takoj pripravijen/-a pomagati.

S ¢lani skupine odprto deli informacije, ki vplivajo na odnose ali
kakovost dela.

V tezavnih trenutkih najde ustrezen nacin za dvig razpolozenja v
timu.

Veliko spoStovanja pokaze tudi do tistih ¢lanov, ki imajo razlicna
prepricanja od njega/nje.

Pred vzpostavljanjem odnosa pozorno preveri vse razpoloZljive
informacije.

Pred izvedbo naloge preui celotno zgodovino odnosa s
sogovornikom/sogovorniki.

Pri nacrtovanju aktivnosti daje velik pomen varnosti vseh
sodelujocih.

Natancno belezi informacije, ki so lahko uporabne pri nadaljnjem
delu.

Ob nenadnih dogodkih pokaZze visoko raven prilagodljivosti pri
iskanju reSitev.

Pripravljenih ima ve¢ moznih verzij za izvedbo aktivnosti.
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V PoLICII

PODROCJE VAROVANJA OSEB

PODROCJE VAROVANJA OBJEKTOV

ZAZNAVANJE SEBE IN OKOLICE

ZAZNAVANJE SEBE IN OKOLICE

Med delom na terenu pozorno spremlja, ali so njegovi/njeni sodelavci
ogrozeni.

|z opazovanja dogajanja na terenu razbere, kaj se bo zgodilo.
Pravilno oceni, kak$na so varnostna tveganja v doloceni situaciji.
Med delom na terenu opazi veliko pomembnih podrobnosti.

Svoj odziv zmore prilagoditi Ze manjSim spremembam v vedenju
posameznikov.

Preden se odpravi na teren, skrbno preveri tehni¢no in varovalno
opremo.

Ob nenadnih dogodkih zna izbrati ustrezen odziv.

Sposoben/-na se je prilagoditi razliénim nalogam na terenu.
Pravilno oceni, kak$na so varnostna tveganja v doloceni situaciji.
PravoCasno zaprosi za pomo¢, ko sam/-a ne obvlada situacije.

Ko opazi odstopanja od obi¢ajnega dogajanja, takoj seznani
pristojne.

Med rednim delom je mo¢no osredoto¢en/-a na dogajanje v okolici.

VZPOSTAVLJANJE ODNOSA

VZPOSTAVLJANJE ODNOSA

Slog komuniciranja zlahka prilagodi razli¢nim okoliS¢inam.

Uporabi takten pristop, ko varovano osebo seznanja z varnostnimi
zahtevami.

Je diskreten/-na, ko sogovornik komunicira o ob&utljivih zadevah.
V odnosih s tujimi drzavljani je pozoren/-na na medkulturne razlike.

S sogovornikom je sposoben/-na voditi kakovosten pogovor o
raznolikih temah.

Ustrezno presodi, katere informacije lahko in katerih ne more
posredovati varovani osebi.

Slog komuniciranja zlahka prilagodi razli¢nim okoliS¢inam.

Kadar se kdo obrne nanj/-o, je iskreno pripravljen/-a pomagati.

Informacije poda tako, da jih sogovornik enoznaéno razume.
Ob prvem stiku ustvari vijuden in spostljiv vtis.

Enako zavzeto obravnava vsakega sogovornika.

Do ljudi, s katerimi prihaja v stik, je pozitivno naravnan/-a.

OPERATIVNA PRIPRAVA

Ohranja celovit pregled nad potekom dela.

Ustrezno oceni, s katerimi ovirami se bo srecal pri reSevanju naloge.

K reSevanju zahtevnih nalog pristopi na organiziran, premisljen nacin.

Pravilno opredeli prioritete pri vecji koli¢ini dela.

Ob nenadnih dogodkih pokaZe visoko raven prilagodljivoosti pri
iskanju reSitev.

Pripravljenih ima ve¢ moznih verzij za izvedbo aktivnosti.

PRIDOBIVANJE PODATKOV

Pri nartovanju svojega dela spretno izkoristi analitiéne podatke.

Za pridobivanje informacij uporablja Sirok nabor virov.

Kadar potrebuje informacije iz mednarodnega okolja, ve, kam se
lahko obrne.

Na iznajdljiv nacin pride do manjkajocih informacij.
Ob sumu na nepravilnosti je vztrajen/-na pri ugotavijanju dejstev.

Skrbno preveri zanesljivost prejetih informacij.
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PODROCJE LETALSKE POLICIJSKE ENOTE

PODROCJE POMORSKE POLICIJE

TIMSKO DELO

TIMSKO DELO

Konstruktivno se odzove na ideje, ki jih predlagajo sodelavci.

Svoje znanje je pripravljen/-a odprto deliti z drugimi.

Kadar sodelavci potrebujejo pomog, je takoj pripravljen/-a pomagati.
|zraZa zaupanje, da bodo ¢lani tima kakovostno izpeljali naloge.

S svojim vedenjem zna razbremeniti napetosti v skupini.

Ima spostljiv odnos do vseh ¢lanov skupine.

Konstruktivno se odzove na ideje, ki jih predlagajo sodelavci.

Svoje znanje je pripravljen/-a odprto deliti z drugimi.

Kadar sodelavci potrebujejo pomog, je takoj pripravljen/-a pomagati.
|zraZa zaupanje, da bodo ¢lani tima kakovostno izpeljali naloge.

S svojim vedenjem zna razbremeniti napetosti v skupini.

Ima spostljiv odnos do vseh ¢lanov skupine.

KONTROLIRANO DELOVANJE

KONTROLIRANO DELOVANJE

Spretno improvizira, ¢e dogodki potekajo zunaj zastavljenega nacrta.

Ustrezno oceni, kdaj situacija presega njegove/njene zmoznosti.
V stresnih situacijah se odzove zbrano in premiljeno.

Po Custveno intenzivnih situacijah se zna hitro sprostiti.

Ko naleti na teZzave, se nemudoma loti iskanja reSitev.

Ne glede na dolzino naloge ohrani visoko raven zbranosti.

Spretno improvizira, ¢e dogodki potekajo zunaj zastavljenega nacrta.

Ustrezno oceni, kdaj situacija presega njegove/njene zmoznosti.
V stresnih situacijah se odzove zbrano in premiSljeno.

Po Custveno intenzivnih situacijah se zna hitro sprostiti.

Ko naleti na tezave, se nemudoma loti iskanja reSitev.

Ne glede na dolzino naloge ohrani visoko raven zbranosti.

OPERATIVNA PRIPRAVA

OPERATIVNA PRIPRAVA

Ohranja celovit pregled nad potekom dela.

Ustrezno oceni, s katerimi ovirami se bo sre¢al pri reSevanju naloge.

K reSevanju zahtevnih nalog pristopi na organiziran, premisljen nacin.

Pravilno opredeli prioritete pri vecji koli¢ini dela.

Ob nenadnih dogodkih pokaze visoko raven prilagodljivoosti pri
iskanju reSitev.

Pripravljenih ima ve¢ moZznih verzij za izvedbo aktivnosti.

Ohranja celovit pregled nad potekom dela.

Ustrezno oceni, s katerimi ovirami se bo sre¢al pri reSevanju naloge.
K reSevanju zahtevnih nalog pristopi na organiziran, premisljen nacin.
Pravilno opredeli prioritete pri vecji koli¢ini dela.

Ob nenadnih dogodkih pokaze visoko raven prilagodljivoosti pri
iskanju reSitev.

Pripravljenih ima ve¢ moznih verzij za izvedbo aktivnosti.

SPRETNO KOMUNICIRANJE

Obravnavani osebi natan¢no pojasni vse, kar mora vedeti o
postopku.

V komunikaciji izbere pristop, ki mu v dani situaciji prinese najvecii
ucinek.

Kompleksne vsebine sporoci na nacin, ki je razumljiv vsakemu
sogovorniku.

S spretnim postavljanjem vprasanj dobi uporabne informacije.

Hitro odkrije, katerim osebam je smiselno dati ve¢ pozornosti v
obravnavi.

Kadar nastanejo spori in konflikti, se izkaze v mediatorski viogi.
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V PoLICII

PODROCJE KONJENIKOV IN
VODNIKOV SLUZBENIH PSOV

CUT ZA ZIVALI

Ze iz drobnih signalov razbere, kaj Zival v danem trenutku potrebuje.

V oskrbo Zivali vioZi veliko osebne energije.
V odnosu do zivali zna vzpostaviti avtoriteto na primeren nacin.

Najde ustrezen nacin, da motivira zival za izvedbo dolo¢enega
dejanja.

Prepozna, do katere tocke lahko gre pri delu s posamezno Zivaljo.

Skrbi, da je Zival v dobri psihofiziéni kondiciji.

SKRB ZA RAZVOJ ZIVALI

S sodelavci odprto deli dobre prakse za delo z Zivaljo.

Metode dela in dresure prilagodi individualnim znacilnostim Zivali.
Sproti spremlja, ali Zival pri dresuri dosega zastavljene cilje.

Povratne informacije s strani uporabnikov izkoristi za izbolj$anje dela
z Zivaljo.

Pri dresuri Zivali uporablja nacrten, sistematicen pristop.

I8Ce inovativne pristope za dresuro zivali.

TERENSKO DELO Z ZIVALJO

Na terenu je Se posebej pozoren/-na na elemente, ki lahko ogrozijo
varnost zivali in policista.

Ustrezno presodi, katere naloge lahko opravi z zivaljo in katerih ne.
Terenske aktivnosti temeljito uskladi z drugimi policisti.

I8Ce nove moznosti, s katerimi je Zival lahko uporabna v policiji.

Ce delo to zahteva, uporabi Zival v nevarnih, tveganih situacijah.

Pravilno predvidi, kako se bo Zival odzvala v specifi¢nih situacijah na
terenu.
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KOMPETENCE/
PODROCJE

Analiticno
razmisljanje

Argumentirano
izrazanje

Organizacija
preiskave

Sodelovanje z
delezniki

Vztrajnost pri delu

Osredotocenost
na uporabnike

Razvoj celovitih
resitev

Temeljitost

Vodenje
projektov

Predstavitev
vsebin

Prilagodljivost
v poucevanju

Sistematicen
razvoj vescin

Cut za zivali

Skrb za razvoj
zivali

PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

Terensko delo
z zivaljo
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6.4 Vedenjska vprasanja za delovno specificne kompetence

ANALITICNO RAZMISLJANJE

B Opisite situacijo, ko ste prisli do ugotovitev ali predlogov na podlagi velike koli¢ine informa-
cij.

B Predstavite kompleksen primer, ko vam je bilo Se posebno teZko sprejeti strokovno resitev.
Kako je potekal vas proces dela? Na podlagi ¢esa ste oblikovali kon¢no reSitev?

B OpiSite primer, ko ste bili Se posebej spretni pri odkrivanju vzrokov teZav. Kako konkretno ste
izpeljali to nalogo?

B Spomnite se situacije iz preteklosti, ki bi jo ocenili kot zelo intenzivno z vidika razmisljanja.
Zakaj ste izbrali ravno ta primer? Kako je potekalo vase delo?

B Predstavite nam primer, ko ste morali povezati veliko razli¢nih informacij. Natanc¢no opisite,

kako ste zaceli ta proces.

ARGUMENTIRANO IZRAZANJE

B Kdaj ste bili $e posebno ponosni na argumente, ki ste jih podali? Od kod ste ¢rpali svoje argu-
mente?

B Predstavite nam situacijo, ko ste morali strnjeno porocati o veliki koli¢ini informacij. Kako ste
prisli do kon¢ne razlicice?

B Predstavite primer, ko ste morali uporabnikom brez posebnega predznanja predstaviti zelo
kompleksne informacije.

B Kdaj vam je bilo najteZje stati za svojimi strokovnimi odlocitvami? Kaj je bilo v tej situaciji
najbolj zahtevno?

B Poiscite primer, ko ste bili e posebno ponosni na svojo sposobnost prepricevanja. Kaj je bilo
klju¢no, da vam je uspelo?

CUT ZA ZIVALI

B Spomnite se na Zival, ki jo je bilo teZko motivirati za sodelovanje, a vam je to vseeno uspelo.
Katere motivacijske strategije ste uporabili? Ponazorite na konkretnih primerih.

B Pomislite na situacijo, ko vas Zival dlje ¢asa ni upostevala. Kako ste odreagirali v tej konkretni
situaciji? Kako se je na to odzvala Zival?

B Podrobno opiSite primer, ko ste posebej spretno razbrali, kaj Zival v dolo¢enem trenutku po-
trebuje. Kako ste prepoznali njene potrebe? Kako ste se odzvali nanje?

B Kako ste v zadnjih mesecih skrbeli za psihofizi¢no kondicijo konkretne Zivali? OpiSite razli¢-
ne aktivnosti, ki ste jih poceli z Zivaljo.

B Pomislite na razli¢ne situacije z vaso Zivaljo. Katera odlocitev oz. naloga je bila za vas najtez-

ja? Kako ste pristopili k njej?
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

KONTROLIRANO DELOVANJE

Kdaj ste morali najbolj nadzorovati svoje vedenje? Kako ste vzpostavili nadzor nad samim
sabo?

Pomislite na eno od bolj nevarnih akcij, kjer ste bili udeleZeni. Kako ste se pripravili nanjo?
Kako ste se pripravili neposredno pred zacetkom akcije?

Pomislite na intenzivno situacijo na delovnem mestu, ki jo lahko opredelite kot precej stre-
sno. Na kaksen nacin ste se spopadali s stresom?

Poiscite primer, ko ste ocenili, da dolo¢ena situacija ali delovna naloga presega vase zmozno-
sti. Na podlagi cesa ste se tako odlocili? Kako je vasa odlocitev vplivala na proces dela?

Kdaj vam je bilo najteZje vztrajati pri neki nalogi? Podrobno opisite situacijo. Na kakSen nacin
ste ohranjali osredoto¢enost na nalogo?

MEDKULTURNA OBCUTLJIVOST

B Katera izku$nja iz vaSe preteklosti je zahtevala najve¢ prilagajanja novi kulturi? Kateri del
prilagoditve je bil za vas osebno najtezji?

B Predstavite nam primer ucinkovite komunikacije s tujcem, kjer je bila prisotna mocna jezi-
kovna prepreka.

B Poicite situacijo, ko so bile vase osebne vrednote v neskladju z znacilnostmi doloc¢ene kultu-
re. Kako ste se odzvali v tej situaciji?

B Opisite primer, ko ste morali intenzivno sodelovati s predstavniki iz drugega kulturnega oko-
lja. Natanc¢no opisite svoje klju¢ne izzive in resitve.

B Kaj je bila za vas osebno najtezja odlocitev, ki ste jo morali sprejeti pri delu s tujci? Kaj jo je
delalo zahtevno?

OPERATIVNA PRIPRAVA

B Kdaj ste morali pri svojem delu najbolj improvizirati? Predstavite svoj nacin dela v tej konkre-
tni situaciji.

B Spomnite se delovne zadolZitve, ki je od vas zahtevala izrazito sistematicen pristop k nacrto-
vanju dela. Opisite konkretno zadolZitev in svoj pristop k delu po ¢asovnem sosledju.

B Opisite primer, ko ste pravilno predvideli, s katerimi tezavami se boste srecevali pri izvedbi
naloge. Kako ste ugotovili, katere bodo lahko tezave? Kako je to vplivalo na delo?

B Poiscite primer, ko ste morali pri na¢rtovanju zahtevne naloge upoStevati veliko razli¢nih
vidikov. Cemu ste v tem primeru posvetili najve¢ pozornosti? Na podlagi ¢esa ste dolo¢ili
prioritete?

B Opisite primer iz delovnega dne, ko ste bili izrazito obremenjeni s koli¢ino dela. Kako ste se

lotili dela? Kako ste ohranili pregled in umirjenost?
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ORGANIZACIJA PREISKAVE

Opisite primer zahtevne preiskave, ki ste jo vodili ali v njej sodelovali. Kako ste pristopili k
nacrtovanju in izvedbi preiskave? Kaksna je bila vasa vloga v preiskavi? Bodite ¢im bolj kon-
kretni.

Pomislite na primer, ko ste med preiskavo morali bistveno spremeniti metode preiskovanja.
Kako je to vplivalo na potek preiskave? Kako ste se ob tem pocutili?

Predstavite primer, ko ste se Se posebej izkazali pri postavljanju vprasanj. Katera vprasanja
ste zastavili? Kaj je to prispevalo k rezultatom?

Kdaj ste pri preiskavi pokazali $e posebej visoko raven iznajdljivosti? Konkretno opiSite svoj
pristop v tej situaciji.

Spomnite se obdobja, ko ste imeli ogromno dela in premalo ¢asa, da bi dosegli vse cilje. Kako
ste takrat postopali? Katere naloge ste opravili prednostno? Zakaj ravno te?

OSREDOTOCENOST NA UPORABNIKE

B Vsake toliko se vsi srecujemo s tezavnimi uporabniki. Pomislite na svoje izku$nje in izberite
primer, ko je bilo delo z uporabniki $e posebej zahtevno.

B Opisite situacijo, ko se je uporabnik pritoZil nad neustrezno obravnavo njegove zahteve. Kako
konkretno ste reagirali?

B Pomislite na situacijo, ko ste iz kompleksnega izziva prisli do posebej enostavnih reSitev. Po-
drobno nam predstavite svoj nacin dela v tej situaciji.

B Povejte mi primer, ko ste z dolo¢enim uporabnikom porabili veliko ¢asa, da ste ugotovili nje-
gove potrebe. Kak$en je bil rezultat na koncu?

B Poiscite situacijo, ko ste oblikovali resitev za Sirok nabor razli¢nih uporabnikov. Kako konkre-
tno ste uskladili razli¢ne interese?

PREDSTAVITEV VSEBIN

B Predstavite situacijo, ko ste nastopali pred veliko skupino ljudi. OpiSite svoj na¢in nastopanja.
Kako ste se ob tem pocutili?

B Pomislite na primer iz vaSega dela, ko ste udeleZence usposabljanj aktivno vklju¢ili v izobra-
Zevanja. Kako ste jih pozvali k sodelovanju? Katere metode vklju¢evanja so jih najbolj motivi-
rale?

B Spomnite se situacije, ko ste pred skupino ljudi predstavljali vsebine, ki jih niso zanimale.
Kako ste takrat prilagodili svoj nacin predstavljanja?

B Pomislite na eno vas$ih zadnjih predavanj in predstavite, kako ste preverili razumevanje posre-
dovane vsebine.

B Katero vase usposabljanje je bilo najbolj podprto s sodobnimi tehnologijami in informacijski-

mi orodji? Kaj konkretno ste vkljucili v usposabljanje? Zakaj ste se odlocili za informacijsko
podporo?
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PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICIJI

PRIDOBIVANJE PODATKOV

Opisite primer, ko ste za uspes$no resitev naloge potrebovali podatke, ki jih ni bilo lahko pri-
dobiti. Kje ste poiskali manjkajoc¢e podatke? Kako ste prisli do njih?

Kaj so bili vasi najvecji izzivi, s katerimi ste se do zdaj soo¢ili pri pridobivanju podatkov? Po-
nazorite jih s konkretnim primerom.

Kdaj ste najbolj dvomili v kakovost pridobljenih informacij? Kako ste preverili njihovo veljav-
nost?

Pomislite na situacijo, ko ste potrebovali podatke iz mednarodnega okolja. RazloZite, kako je
potekal proces dela v tem primeru.

Pomislite na primer iz delovnega okolja, ki je vklju¢eval intenzivno analiziranje zbranih infor-
macij. Kako je potekalo vase delo?

PRILAGODLJIVOST V POUCEVANJU

Opisite primer, ko ste v svoje izobraZevanje uspes$no vkljucili nov pristop poucevanja. Kje ste
dobili idejo za nov pristop? Kako so se na novost odzvali udeleZenci izobraZevanja?

Na katero svoje izobraZevanje, ki ste ga izvedli, ste Se posebej ponosni? Kaj je bil vzrok, da ste
izbrali ta primer?

Pomislite na situacijo, ko ste morali med izobraZevanjem temeljito spremeniti svoj pristop.
Podrobno opisite, zakaj in na kak$en nacin ste spremenili svoj pristop.

Katero konkretno izobrazZevanje je bilo za vas najtezje izvesti? OpiSite, s katerimi izzivi ste se
srecali med izobraZzevanjem. Kako ste jih obravnavali?

Opisite svojo najbolj zahtevno izku$njo na podrod¢ju digitalnega poucevanja. Predstavite izzi-
ve in konkretne resitve.

RAZVOJ CELOVITIH RESITEV

Poiscite situacijo, ko ste porabili veliko energije, da ste prisli do kakovostne resitve. Kaj je bilo
za vas najtezje? Kaj vam je bilo najbolj v pomoc¢?

Pomislite na situacijo, ko ste bili zadolZeni za uvajanje novih informacijskih resitev. Cemu ste
dali najvecji poudarek? Podrobno opiSite celoten proces.

Na podrocju informatike spremembe na enem podrocju vplivajo na mnozico drugih proce-
sov. Kateri izmed vasih projektov je bil s podro¢ja kompleksnosti in vpliva na ostala podrocja
najbolj zahteven? Podrobno predstavite svoj nacin dela na tem primeru.

Kdaj ste bili nazadnje zadolZeni za razvoj novega izdelka ali reSitve? Podrobno predstavite,
kako ste delovali v tej situaciji.

Pomislite na obdobje zadnjih Sestih mesecev. Katere prakse iz drugih okolij ste vnesli v orga-
nizacijo? Katere ste Zeleli vpeljati v organizacijo, pa vam ni uspelo?
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SISTEMATICEN RAZVOJ VESCIN

B Osredotocite se na vsebino, ki ste jo predavali v vsaj dveh letih zapored. Natan¢no pojasnite
vse spremembe, ki ste jih vnesli v zadnji cikel usposabljanj. Na podlagi ¢esa ste se opredelili
za nastale spremembe?

B Na katero u¢no gradivo, ki ste ga pripravili, ste Se posebej ponosni? Kaj dela to gradivo kako-
vostno? Kako ste ga oblikovali?

B Poiscite primer, ko med u¢nim procesom udeleZenci niso dosegli predvidenih u¢nih ciljev.
Kako ste to ugotovili? Kaj ste storili, ko ste to ugotovili?

B Na kakSen nacin ste pri pripravi zadnjih izobrazZevalnih vsebin razporejali ¢as? Na podlagi
¢esa ste dolocili, katerim vsebinam je treba nameniti ve¢ pozornosti?

B Poiscite primer, ko ste precej teoreti¢no vsebino obogatili s prakti¢nimi primeri. Kaksen je bil
ucinek? Od kod ste ¢rpali ideje?

SITUACIJSKA PROZNOST

B Predstavite primer, ko ste morali v kriti¢ni situaciji sprejeti pomembno odlocitev. Na podlagi
Cesa ste se takrat odlocili? Kako je to vplivalo na vas?

B Predstavite nam primer, ki je od vas zahteval bistveno spremembo v na¢inu dela. Kako ste se
takrat pocutili? Kako ste se prilagodili novemu nacinu dela?

B Opisite nam obdobje v svoji karieri, ko ste imeli $e posebno veliko razli¢nih nalog. Kako je to
vplivalo na vas?

B Pomislite na razne situacije na terenu. Katera je od vas zahtevala najve¢ samostojnosti in iz-
najdljivosti? OpiSite svoj nacin dela v tej konkretni situaciji!

B Pomislite na vse spremembe v lastnem nacinu dela, ki ste jih vpeljali v zadnjem letu. Kaj je
bil razlog za te spremembe? Katere spremembe bi $e potrebovali za bolj u¢inkovito delo? Kaj
vas ovira pri njihovi implementaciji?

SKRB ZA RAZVOJ ZIVALI

B Kako se je vasa dresura Zivali spreminjala skozi ¢as? Osredotocite se na obdobje zadnjih treh let.

B Katero prakso dela z zivaljo bi oznacili kot najbolj inovativno? Od kod ste dobili idejo za to
prakso? S kom vse ste delili svoje izku$nje?

B Pomislite na situacijo, ko ste prejeli negativne povratne informacije o Zivali, ki ste jo dresirali.
Kako ste se ob tem pocutili? Kaj ste naredili, ko ste dobili povratno informacijo?

B Spomnite se zacetkov dresure doloc¢ene Zivali. Na podlagi ¢esa ste zastavili cilje za specifi¢no
zival? Kako ste spremljali njen napredek?

B Na kaj ste najbolj ponosni pri dresuri svoje Zivali? Kak$na je bila vasa vloga v tem primeru?

SKRBNA OBRAVNAVA

B Pomislite na situacijo, ko ste na podlagi intuicije odkrili ve¢ji prekrsek ali kaznivo dejanje. Na

kaj ste bili takrat pozorni? Zakaj ste pozornost posvetili to¢no tem nepravilnostim?
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Razmislite, kako se je vaSe dokumentiranje na terenu s¢asoma spreminjalo. Kako ste belezili
informacije na zacetku kariere? Katerim informacijam dajete zdaj prednost? Kaj je spodbudi-
lo te spremembe?

Kdaj ste $e posebej dobro predvideli odziv dolo¢ene obravnavane osebe? Na podlagi ¢esa ste
si ustvarili sliko? Kaj ste imeli prav in kje ste se zmotili?

Opisite obravnavo, ko ste Se posebej skrbno zapisali vse informacije na terenu. Zakaj ste iz-
brali ravno ta primer? V kolik$ni meri je takSen nacin tudi sicer del vase obicajne prakse?

Opisite primer kompleksne obravnave na terenu. Kaj je delalo ta primer kompleksen? Kako
ste ga reSevali?

SODELOVANJE Z DELEZNIKI

B Opisite primer, ko ste pri svojem delu morali povezati znanja iz zelo razli¢nih podrocij. Kako
konkretno ste to storili?

B Kaj ste v zadnjega pol leta storili za vzdrZevanje svoje socialne mreZe? Pri odgovoru bodite
¢im bolj natan¢ni.

B Kateri izmed vasSih primerov je bil najbolj interdisciplinaren? Kako ste se ga lotili? Kdo vam je
pri tem primeru najbolj pomagal? Kako ste te osebe motivirali za sodelovanje?

B Kdaj ste bili v vlogi koordinatorja vecje skupine zunanjih sodelavcev? Natan¢no predstavite
svojo izkusnjo.

B OpiSite situacijo, ko je bilo zelo teZko pridobiti zunanje deleZnike za aktivno sodelovanje.
Kako konkretno ste to presegli? Kaksen je bil njihov prispevek?

SPRETNO KOMUNICIRANJE

B Navedite primer, ko ste svoj na¢in komunikacije temeljito prilagodili znacilnostim sogovorni-
ka. Kaj je vplivalo na vaso komunikacijo?

B Pomislite na situacijo, ko ste morali preprostemu drZavljanu razloziti kompleksne vsebine.
Natan¢no pojasnite, kako ste se tega lotili.

B Predstavite primer, ko ste morali posredovati v sporu med moc¢no sprtima stranema. Na ka-
k$en nacin ste zaceli s posredovanjem? Kaksni so bili uc¢inki?

B Opisite primer iz svojega dela, ko je sogovornik pokazal moc¢ne ¢ustvene reakcije. Natan¢no
opisite svoje odzive.

B Katera situacija je bila z vidika komunikacije za vas najtezja? Kaj je to situacijo delalo tezko?
Kaj vam je pomagalo? Kako se je odzval sogovornik?

TEMELJITOST

B Kdaj ste morali biti $e posebno natan¢ni pri delu? Kako je to vplivalo na vas? Kaj ste naredili
za nadzor kakovosti?

B Opisite situacijo, ko ste morali pod zelo tesnimi ¢asovnimi roki pokazati brezhibno natanc-

nost. Kako ste se ob tem pocutiliz Cemu ste dali prednost?
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B Kdaj v zadnjem obdobju ste imeli obcutek, da ste najbolj obremenjeni ali utrujeni? Kako se je
to poznalo pri vasem delu?

B Opisite nalogo oziroma projekt, ki je zahteval veliko vec¢ ¢asa, kot ste ga imeli na voljo. Kako
ste delovali v tem primeru?

B Pri kateri nalogi iz zadnjega obdobja vam je bilo najbolj zahtevno vzdrZevati koncentracijo?
Zakaj ste izbrali ravno ta primer?

TERENSKO DELO Z ZIVALJO

B Pomislite na situacijo, ko ste se tezko odlo¢ili, ¢e bi vkljudili Zival v dolo¢eno aktivnost ali ne.
Kaj je vplivalo na vaso kon¢no odlocitev? Kaksne posledice je imela vasa odlocitev?

B Qpisite situacijo, ko je bila Zival, za katero ste bili odgovorni, v nevarnosti. Kaj ste takrat storili?

B Predstavite primer, ko ste napa¢no predvideli, kako se bo Zival odzvala v specifi¢ni situaciji
na terenu. OpiSite razloge za napa¢no domnevo. Kako je to vplivalo na vase nadaljnje delo?

B Podrobno opisite situacijo, ko ste se med delom na terenu intenzivno usklajevali s svojimi
sodelavci. Kaksna je bila vasa vloga pri tem?

B Katere terenske naloge iz zadnjega obdobja so bile pomembna novost za vas in vaso Zival?
Kako ste se pripravili nanje?

TIMSKO DELO

B Opisite situacijo, ko ste delali s ¢lanom tima, ki vam osebnostno ni odgovarjal. Kako se je to
poznalo pri vasem delu? Kaj ste naredili v zvezi s tem?

B Kdaj je prisla Se posebej do izraza vasa vloga pri motiviranju ¢lanov tima? Kaj konkretno ste
naredili? Kako ste se odrezali v tej vlogi?

B Predstavite primer, ko ste ¢lane tima intenzivno vkljucevali v iskanje resitev. Na kaksen nacin
ste to naredili? Katere predloge ste upostevali pri delu?

BV katerem projektu je bilo sodelovanje med ¢lani tima $e na posebej visoki ravni? Kaksna je
bila vasa vloga pri tem?

B Kdaj v karieri ste se najbolj razdajali za interese skupine? Kako je to vplivalo na vas?

VODENJE ODNOSA

B Pomislite na situacijo, ko ste uspeli pripraviti zadrZanega sogovornika k odprti komunikaciji.
Kaj konkretno ste storili? Kako se je na to odzval sogovornik?

B Spomnite se konkretnega pogovora s sogovornikom, ki se je znasel v stiski. Kako je potekal ta
pogovor? Kaj ste naredili v tej situaciji? Kaj je Zelel sogovornik in kaj ste mu lahko ponudili?

B Opisite primer iz prakse, ko ste morali korektno sodelovati s sogovornikom, ki je imel ¢isto
drugacna prepric¢anja in vrednote od vas. Kako ste se motivirali za sodelovanje? Kako se je
odzvala druga oseba?

B Predstavite primer, ko ste Se posebej spretno prisli do uporabnih informacij. Kako se je ob tem

pocutil sogovornik? Kako je to vplivalo na vas odnos?
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B Predstavite primer, ko ste narobe ocenili svojega sogovornika. Kdaj ste spoznali zmoto? Kako
ste prilagodili svoje vedenje?

VODENJE PROJEKTOV

B Predstavite primer, ko ste imeli opravka z vec¢jo koli¢ino deleznikov. Kako ste usklajevali inte-
rese v tem primeru?

B Kdaj je bila organizacija projekta za vas Se posebej zahtevna? Kaj jo je delalo zahtevno? Katere
aktivnosti so bile klju¢ne za uspes$no delo?

B Podrobno predstavite svoj najvecji izziv pri dosedanjem vodenju projektov. Kako ste ga rese-
vali? Kako gledate danes na svoj pretekli nacin dela?

B [zberite primer, ko je bilo dolocanje ciljev projekta Se posebej zahtevno. Na kak$en nacin ste
v tem primeru postavljali cilje?

B Opisite izkusnjo, ko je bilo projekt tezko nadaljevati zaradi pomanjkanja virov. Kako ste ukre-
pali v tem primeru? Kaksni so bili u¢inki? Kako je to vplivalo na vas in kako na projekt?

VZPOSTAVLJANJE ODNOSA

B Opisite situacijo na delovnem mestu, ko je sogovornik kljub za¢etnemu odporu z vami delil
obcutljive vsebine. Kaj vas je pripeljalo do zaupne komunikacije?

B Nazorno predstavite svoj nac¢in komunikacije z dvema popolnoma razli¢nima sogovorniko-
ma. Pri tem imejte v mislih dve dejanski osebi, ki zahtevata precej razli¢en pristop.

B Pomislite na osebo, ki se je na zac¢etku tezko odprla, a vam je uspelo pridobiti njeno zaupanje.
Kaj natanko ste storili, da vam je to uspelo?

B S kak$nimi sogovorniki ste v preteklosti najteZje vzpostavili zaupen in spostljiv odnos? Kaj
vas je oviralo pri vzpostavljanju odnosa?

B Opisite primer iz prakse, ko ste vodili kakovosten pogovor o temah, o katerih niste veliko
vedeli. Kaj je bil razlog, da vam je uspelo?

VZTRAJNOST PRI DELU

B Opisite primer, ko ste s teZavo vztrajali pri doloceni aktivnosti. Kaj je bil vzrok tezav? Kaj vam
je omogocilo, da se delo uspesno koncali?

B Pomislite na zelo zahtevno in dolgotrajno delovno nalogo, ki ste jo morali opraviti. Od kod ste
¢rpali energijo za opravljanje te naloge?

B Spomnite se zahtevnega obdobja iz preteklih let, v katerem ste ¢utili intenzivne pritiske dru-
gih. Kako ste se pocutili v tem obdobju? Kako je to vplivalo na vas in na vase delovne rezulta-
te?

B Podrobno opisite primer, ko ste na delovnem mestu doziveli neuspeh. Kako ste se spoprijeli s
tem?

B Kaj ste v zadnjem obdobju naredili za usklajenost delovnega in zasebnega Zivljenja?
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ZAZNAVANIJE SEBE IN OKOLICE

Pomislite na situacijo, ko ste pravilno napovedali nadaljnji potek dogodkov na terenu. Na kaj
vse ste bili pozorni? Kaj vam je omogocilo, da ste pravilno domnevali o dogajanju?

Opisite nevarno situacijo, v kateri ste se znasli med delom na terenu. Kak$na varnostna tve-
ganja ste opazili v tej specifi¢ni situaciji? Kaj vam je omogocilo, da ste ta tveganja prepoznali?
Spomnite se primera s terena, ko ste opazili, da je sodelavec v nevarnosti. Kaj ste takrat stori-
1i?

Podrobno opisite svoj nacin dela v eni izmed visoko tveganih situacij. OpiSite tako svoje odzi-
ve kot obcutja.

Kdaj ste nazadnje prepoznali napake v pripravi na delo, ki bi lahko pripeljale do vecjih zaple-
tov na terenu? Kako to, da ste jih prepoznali ravno vi?

119



120

PRIROCNIK ZA PRESOJANJE IN RAZVOJ KOMPETENC V POLICUI

6.5 Vprasalnik za presojo temeljnih kompetenc

Temeljne kompetence

ZAVEZANOST STROKOVNOSTI
POGOSTOST POJAVLJANJA

Spremlja dogajanje na svojem strokovnem podrodju. SNK@EIEGJ OBCASNO | POGOSTO Pozc%gTo VEDNO
Izkoristi priloznosti, ko se lahko naudi kaj novega. SNKI(K)S/L-\IJ OBCASNO | POGOSTO POZ(ECI)-STO VEDNO
V svoje delo vkljuéuje znanje z razliénih strokovnih SKORAJ x ZELO
podroci NIKoLl | OBCASNO | POGOSTO | pagogrg | VEDNO
Poglobi se v zadeve, ki jih ne pozna dovolj podrobno. SNKlg(%J OBCASNO | POGOSTO POZ(E(I)-gTO VEDNO
Pri zagovarjanju svojega mnenja se sklicuje na strokovne SKORAJ x ZELO
argumente. NIKOLI OBCASNO | POGOSTO POGOSTO VEDNO
Novo strokovno znanje hitro prenese v tekoce delo. SKORAJ X ZELO

NIKOL| OBCASNO | POGOSTO POGOSTO VEDNO

Obkrozite najbolj ustrezen odgovor. | Odgovorite na vsa vedenja. | Izbirajte raznolike opise.

PROAKTIVNO DELOVANJE

Samoiniciativno podaja predloge za izbolj$ave.

Ko govori o tezavah, predlaga tudi resitve.

Samoiniciativno poice razlitne informacije, da bi bolje
razumel/-a problem.

Brez spodbude drugih se loti dela, ki ga je treba opraviti.

Z manj$imi spremembami nenehno izboljSuje proces
svojega dela.

Je pozitivno naravnan/-a do tehnolo$kih oziroma digitalnih
novosti v delovnem okolju.

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

POGOSTOST POJAVLJANJA
OBGASNO | POGOSTO | o febd
OBGASNO | POGOSTO | pfeld
OBCASNO | POGOSTO | i
OBGASNO | POGOSTO | bl
OBGASNO | POGOSTO | o febd
OBGASNO | POGOSTO | pfeld

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

Obkrozite najbolj ustrezen odgovor. | Odgovorite na vsa vedenja. | Izbirajte raznolike opise.




OBVLADOVANJE ZAHTEVNIH SITUACLJ

POGOSTOST POJAVLJANJA

PRILOGE

rSauz\ﬁtﬁgr?, izpelje postopke/naloge, ki se odvijajo v teZzavnih SNKI(}E(R),GJ OBGASNO | POGOSTO POZCI;E(I)-STO VEDNO
il:r>1rizg?::1 g/s?it.resnih okolid¢inah ohrani visoko mero mirnosti SNKlggll-\lJ OBEASNO | POGOSTO POZ(E(I)-gTO VEDNO
)j/ozgzr;;i\j/gm'situacijah hitro prevzame nadzor nad SNKlgglLli OBEASNO | POGOSTO POZCIsE(l)_gTO VEDNO
i e | St | rocoso | 55 | o
Laein s oo, kldntote | OB | oo | rocosto | 20 | veono
:)/dll(gggg\llh situacijah hitro sprejme najbolj optimalno SNKIEC%J OBGASNO | POGOSTO POZ(E(ID-(S)TO VEDNO

Obkrozite najbolj ustrezen odgovor. | Odgovorite na vsa vedenja. | Izbirajte raznolike opise.

SODELOVANIJE S SKUPNOSTJO

PokaZe razumevanje za obCutke posameznikov, ki se
znajdejo v stiski.

Svoj pristop prilagodi znacilnostim sogovornika.

Je strpen/-a do staliS¢ drugega, tudi ¢e se z njimi ne strinja.
Pri izvajanju nalog pozorno prisluhne staliS¢em vseh
vpletenih.

V zahtevnih situacijah komunicira na nacin, ki ohranja
posameznikovo osebno dostojanstvo.

Drugemu da vedeti, da se je za njegovo tezavo
pripravljen/-a maksimalno potruditi.

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

POGOSTOST POJAVLJANJA
OBCASNO | POGOSTO | p il
OBGASNO | POGOSTO | pebd
OBGASNO | POGOSTO | pld
OBGASNO | POGOSTO | pfeld
OBCASNO | POGOSTO | p il
OBGASNO | POGOSTO | piebd

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

ObkroZite najholj ustrezen odgovor. | Odgovorite na vsa vedenja. | Izbirajte raznolike opise.

ODGOVORNO RAVNANIJE

Prevzame svoj del odgovornosti za uspes$nost izpeljanega
postopka/naloge.

Pri izvajanju postopkov/nalog ima enaka merila za vse
udeleZene.

Obcutljive informacije obravnava z visoko stopnjo
diskretnosti.

Kadar opazi neskladnost v delovnem okolju, na to opozori
pristojne osebe.

Veliko energije vlaga v vzdrZevanje dobrega psihi¢nega in
fizinega zdravja.

Je spostljiv/-a in strpen/-a do oseb, ki so drugacne etnicne,
verske ali druzbene pripadnosti.

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

SKORAJ
NIKOLI

POGOSTOST POJAVLJANJA
OBGASNO | POGOSTO | piid
OBGASNO | POGOSTO | p ity
OBGASNO | POGOSTO | pisd
OBGASNO | POGOSTO | poesd
OBGASNO | POGOSTO | pid
OBGASNO | POGOSTO | pitd

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

VEDNO

Obkrozite najbolj ustrezen odgovor. | Odgovorite na vsa vedenja. | Izbirajte raznolike opise.

121






