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I. UVOD

Proces globalizacije gospodarstva in vse hitrejSi tehnoloSki razvoj zahtevata od sodobnih
organizacij fleksibilnost, dinami¢nost in inovativnost delovanja. Zaradi konkuren¢nega boja
so organizacije vedno bolj prisiljene k poveCanju lastne ucinkovitosti in uspeSnosti ter
hitremu odzivanju na spremembe iz okolja. Da bi bile v tem boju uspe$ne, morajo aktivirati
vse svoje razpolozljive vire. Med najmoc¢nejSimi viri, s katerimi razpolagajo organizacije so
kadri. Zdi se, da bodo organizacije, ki se zavedajo pomembnosti kadrov prevladale v
konkuren¢em boju in v prihodnosti postale gonilna sila celotnega druzbenega razvoja,
medtem ko bodo ostale le »spremljevalke« razvoja, ¢e ze ne bodo prenehale s svojim
delovanje. Z zavedanjem relevatnosti kadrov, kot primarnega nosilca lastnega razvoja,
organizacije vzpostavljajo sisteme odnosov, ki temeljijo na skrbi za vsakega zaposlenega v
smislu nalozb v njegov osebnosti in poklici razvoj, spodbujanja ustvarjalnih moznosti in
zadovoljevanja njegovih kompleksnih potreb. Zato si vsaka organizacija prizadeva, da ima
visoko izobrazen in strokovno usposobljen kader, ki je sposoben odgovarjati na izzive iz
okolja. Seveda pa organizacije tovrstenega »idealnega« kadra ne pridobivajo na trgu delovne
sile, ampak ga skozi procese »organizacijske socializacije« ustvarjajo same. Ko pa ga
vzgojijo, se znajdejo pred tezavo, kako ga obdrzati, saj ne Zelijo, da bi »idealen kader«, v
katerega so vlozili toliko finan¢nih sredstev, odsel. Kljub temu, da organizacije razpolagajo z
razlicnimi mehanizmi za obdrZanje »idealnega kadra«, pa njegovega odhajanja ne morejo
zaustavtiti. Srecujejo se s t.i. procesom fluktuacije kadrov. Ta je imanenten vsaki organizaciji;

zaradi njegove kompleksnosti ga ni mogoce odpraviti, ga pa je mogoce omejiti.

Podobno kot ostale organizacije tudi kriminalisticna policija ni imuna na spremenjene
razmere, ki jih prinasata globalizacija in vse hitrej$i tehnoloSki razvoj na eni strani ter
tranzicija slovenske druzbe na drugi strani. Posledica prvega je nastajanje novih pojavnih
oblik kriminalitete predvsem na podro¢ju gospodarske in organizirane kriminalitete. To
prinasa kriminalisti¢ni policiji nove delovne naloge in od nje zahteva spremembe dosedanjega
nacina delovanja. Metode in taktike kriminalisticnega dela, s katerimi se je v preteklosti
kriminalistiéna policija uspeSno bojevala proti kriminalu, postajajo vse bolj prezivete in

potreba po nadomescanju z novimi je vse izrazitejsa.
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Posledica tranzicije je proces »notranje preobrazbe« kriminalisti¢ne policije, ki ga v nekaterih
segmentih Se vedno doZivlja. S tranzicijo je kriminalisticna policija izgubila status hermeti¢no
zaprte sluzbe, ki jo je v prejSnjem rezimu varoval pred pozitivnimi in negativnimi vplivi iz
okolja. Skladno s tem je bila oblikovana tudi kadrovska politika: v njej so se lahko
zaposlovali samo »preverjeni« kadri, ki so bili »druzbeno in politiéno neoporecni« in
praviloma ze zaposleni v policiji. Zaposlovanje »nepolicijskih« kadrov oz. »od zunaj« pa je

bilo prej izjema kot pravilo.

Z uvedbo vedstrankarskega sistema in vzpostavitvijo demokrati¢nega sistema se je kadrovska
politika spremenila in s tem tudi nacin rekrutacije ter selekcije kadrov. V kriminalisti¢no
policijo se je zacel zaposlovati kader, katerega primarna izobrazba ni bila policijska in za
katerega se ni ve¢ zahtevalo druzbenopoliti¢na neoporecnost. Novi kadri so v kriminalisti¢no
policijo vnesli nove poglede na njeno delovanje in vlogo v druzbi. Njena hermeti¢na zaprtost

je bila odpravljena.

Oba procesa sta neposredno vplivala na spremembe v procesu »organizacijske socializacije,
s katero se ustvarjajo »idealni« kriminalisti. Zaradi specificne narave dela, ki v veliki meri
temelji na izkuSnjah, je ustvarjanje »idealnega kriminalista« dolgotrajen proces, ki zahteva
velika finan¢na sredstva. Zato je interes kriminalisticne policije, da obdrzi »idealne«
kriminaliste, Se vecji kot v drugih organizacijah. Toda kljub vsem prizadevanjem kriminalisti
odhajajo iz kriminalisticne policije. Vprasanje je zakaj odhajajo? Ali odhajajo v druge
organizacije zaradi boljSih delovnih razmer, viSje place, ve¢je moznosti za napredovanje,
slabih medosebnih odnosov, neustreznega vodenja, premajhne strokovne cenjenosti?
Odhajajo mogoce zaradi spoznanja, da je delo kriminalista izredno teZavno, zahtevno,
stresno? Morda odhajajo zaradi spoznanja, da so bila njihova pri¢akovanja pred nastopom

dela v kriminalisti¢ni policiji prevelika in spoznanja, da je delo kriminalista nacin Zivljenja.

Na vsa ta vprasanja poskuSamo odgovoriti v nasi nalogi z naslovom fluktuacija kadrov v
kriminalisti¢ni policiji. Razdeljena je na dva dela. V teoreticnem delu bomo razlozili

teoreti¢na izhodiSc¢a, v empiricnem pa bomo predstavili raziskavo in njene rezultate.

V teoreticnem delu bomo najprej opredelili predmet in cilje proucevanja ter postavili

hipoteze, ki jih bomo kasneje verificirali v empiriénem delu. Hkrati bomo predstavili tudi
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metode proucevanja. V drugem poglavju teoreticnega dela bomo opredelili temeljna pojma
fluktuacija in zadovoljstvo pri delu. Tretje poglavje je v celoti namenjeno zadovoljstvu pri
delu. Spoznali bomo dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, motivacijski teoriji, ki se
v literaturi najpogosteje pojavljata kot neposredno povezani z zadovoljstvom pri delu, in
metode merjenja zadovoljstva pri delu. Poglavje bomo zakljucili s predstavitvijo odnosa med
zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo. V Cetrtem poglavju se bomo ukvarjali z dejavniki
fluktuacije, ki smo jih s sintezo zdruzili v tri skupine: osebne, notranje organizacijske in

zunanje dejavnike.

Konceptualni modeli fluktuacije bodo predmet naSe obravnave v petem poglavju. Pri izboru
le teh smo upostevali dvoje: pogostost omenjenih modelov v strokovni literaturi in
vkljuc¢evanje zadovoljstva pri delu kot osrednjega dejavnika fluktuacije. Obema pogojema je
zadostilo pet modelov. O vrstah fluktuacije bomo govorili v Sestem poglavju. Spoznali bomo,
da ni mogoce govoriti samo o pozitivni in negativni fluktuaciji, ampak tudi o objektivni in

subjektivni ter normalni flukutaciji.

Predzadnje poglavje teoretiCnega dela je namenjeno posledicam fluktuacije, ki bodo
predstavljene z vidika objekta (organizacije) in subjekta (posameznika) ter z vidika
pozitivnosti in negativnosti. Med posledicami fluktuacije posebno mesto zavzemajo tudi
stroski fluktuacije, o katerih bomo govorili na koncu poglavja. Teoreti¢ni del naloge bomo

zakljucili s podrobnejSo predstavitvijo metod za merjenje fluktuacije.

Drugi del naloge je empiri¢en. Temelji na raziskavi o fluktuaciji v kriminalisti¢ni policiji,
izvedeni leta 2003. Najprej bomo v devetem poglavju predstaviti kriminalisticno policijo. V
desetem poglavju bomo opredelili problem nasega proucevanja, kar bomo podkrepili s
statisticnimi podatki o fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji od leta 1996 do leta 2002. Enajsto
poglavje je namenjeno predstavitvi raziskovalnega modela, ki je oblikovan na podlagi

teoreti¢nih izkuSenj konceptualnih modelov fluktuacije, opisanih v prvem delu.

V dvanajstem poglavju bomo opisali spremenljivke. Natanénemu opisu vpraSalnikov kot
pripomockov pri raziskavi je namenjeno trinajsto poglavje. V Stirinajstem poglavju bomo
natan¢no opisali postopek, v petnajstem pa vzorec naSe raziskave. Njeni rezultati bodo

podrobno predstavljeni v Sestnajstem poglavju. Podatke smo analizirali z razli¢nimi
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statisticnimi metodami in predstavili jih bomo po posameznih sklopih, ki v celoti ustrezajo
sklopom iz vpraSalnika. V okviru omenjenega poglavja bomo na podlagi pomoznih hipotez

verificirali tudi glavno hipotezo. Nalogo bomo zakljucili s predlogi za ukrepanje.
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II. TEORETICNA IZHODISCA

1. PREDMET, CILJI IN METODE PROUCEVANJA
1.1. PREDMET PROUCEVANJA

Fluktuacija kadrov je kompleksen druzbeni pojav, povzrofen s Stevilnimi psiholoskimi,
ekonomskim, socioloskimi in drugimi dejavniki. Je ena od oblik mobilnosti, ki v najSirSem
smislu pomeni menjavo polozajev v doloCenem sistemu. V ozjem smislu pa s tem pojmom
oznacujemo dinamic¢no gibanje kadrov tako znotraj kot tudi med organizacijami (Jerovsek,
1982). Na makro nivoju predstavlja neorganizirano, nenacrtovano gibanje kadrov med
organizacijami, na mikro nivoju pa je rezultat frustracij in nezadovoljstva kadrov. Fluktuacija
predstavlja odhajanje delavcev, zaposlenih v organizaciji, ki imajo namen skleniti delovno
razmerje v kakSni drugi organizaciji (Florjanc¢i¢ in Mozina, 1987). Pomeni tudi prenehanje
¢lanstva posameznika v organizaciji, ki je od nje dobival denarno nadomestilo (Mobley,

1982), ali pa stopnjo gibanja posameznika skozi Clanstvo v socialnih sistemih (Price, 1997).

Imanentna je vsakemu delovnemu procesu in mora biti prisotna v takem obsegu, da omogoca
njegovo nemoteno izvajanje (Sore, 1992). Doloca jo vrsta makro dejavnikov, kot so stopnja
ekonomske razvitosti, velikost dolo¢enega sistema, moznost geografske mobilnosti, itd., in
vrsta mikro dejavnikov, kot so strukturalne znacilnosti organizacije, sistem nagrajevanja,
moznosti napredovanja oz. poklicne kariere in sistem dominantnih vrednot, ki prevladujejo v
organizaciji. Je posledica kompleksnih organizacijskih pogojev, v katerih posameznik dela,
kompleksnih pogojev njegovega zasebnega zivljenja in njegovega individualnega

vrednotnega sistema.

Pojavlja se v razli¢nih oblikah, najpomembnejSi sta dejanska in potencialna. Dejanska
fluktuacija je tista, ki ze obstaja, lahko jo le zmanjSamo, ni pa je moc¢ prepreciti. Zaradi Skode,
ki jo povzroca, si mora vsaka organizacija prizadevati, da bi bila ¢im manjSa. Potencialna
fluktuacija je predhodnica dejanske fluktuacije. Zajema vse kadre, ki so nezadovoljni s svojo
zaposlitvijo iz razli¢nih razlogov in zato intenzivno razmi$ljajo o prekinitvi delovnega
razmerja. Njihova stopnja prizadevnosti pri delu je ponavadi nizka, zato predstavljajo visok
stroSek za organizacijo. Dejansko gre pri potencialni fluktuaciji za nagnjenost zaposlenih k

zapustitvi organizacije, ¢e najdejo ugodnejSo zaposlitev (Svetlik, 2002).
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Predmet nasega proucevanja je fluktuacija kadrov v kriminalisti¢ni policiji in opredeljevanje
vzrokov zanjo. Kriminalisti¢na policija je tipi¢na hierarhi¢na organizacija, v kateri se kadri
stalno zamenjujejo. V zadnjem cCasu naj bi proces odliva kadrov negativno vplival na
neposredno opravljanje tako vsakodnevnih kot tudi izrednih nalog kriminalisti¢ne policije.
Vse pogosteje so se pojavljale trditve, da naj bi bila nekatera podro¢ja kriminalisti¢ne policije
bolj izpostavljena fluktuaciji kot druga. Tako naj bi bila najvisja stopnja fluktuacije kadrov v
enotah za gospodarsko kriminaliteto (glej Dvorsak, 2002), medtem ko naj bi bila v drugih
enotah kriminalisti¢ne policije v normalnih mejah. Pojavila so se tudi namigovanja o vzroki
za fluktuacijo, ki naj bi temeljila tako na subjektivnih kot objektivnih dejavnikih. Med njimi
so Se posebej prevladovale trditve, da posamezniki odhajajo zaradi prenizkih plac, neurejenih
medosebnih odnosov, slabih delovnih pogojev, neustreznega vodenja in podobno, ki pa
nimajo empiri¢ne osnove. Prav namen pricujoce naloge je empiricno ugotoviti vzroke za

odhajanje kadrov iz kriminalisti¢ne policije, predvsem z vidika zadovoljstva pri delu.

V nalogi bomo izhajali iz spoznanj Stevilnih raziskav o fluktuaciji, po katerih je eden
odlocilnih faktorjev za fluktuacijo prav nezadovoljstvo pri delu (Vroom, 1967; Gilmer, 1969;
Locke, 1976; Mobley, 1982; Jerovsek, 1982; Guzina, 1986; Sore, 1992; Price, 1997; Spector,
1997). Delavei, ki so nezadovoljni s svojim delom, pogosteje razmi$ljajo oz. zapustijo
delovno organizacijo kot tisti, ki so zadovoljni. Povezava med obema pojmoma je vzro¢na in

se kaze v negativni korelaciji.

Na zadovoljstvo posameznika pri delu vplivajo njegovi osebni in organizacijski dejavniki. Ce
je stopnja zadovoljstva pri delu nizka, se zane odvijati proces, ki se ponavadi zakljuci z
odhodom. Nezadovoljen posameznik za¢ne najprej razmisljati o odhodu, razmisljanje pocasi
preraste v namero. Posameznik za¢ne z aktivnim iskanjem alternativnih moznosti; delo i$¢e
preko razliénih agencij, pripravlja prosnje in jih posilja potencialnim delodajalcem in opravlja
razgovore. Ko dobi alternativno delo, ki ustreza njegovih Zeljam in potrebam, pride do

realizacije fluktuacije (Bluedorn, 1982).

1.2. CILJI PROUCEVANJA

Glavni cilj proucevanja je ugotoviti vzroke, zaradi katerih prihaja do potencialne in dejanske

fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji. Dodatni cilj prouc¢evanja pa je predlagati ukrepe za njeno
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zmanjSanje oz. odpravo. Za realizacijo ciljev prouCevanja bomo oblikovali anketna
vpraSalnika, s katerima bomo ugotavljali vzroke za dejansko in potencialno fluktuacijo z
vidika zadovoljstva pri delu. Na podlagi podatkov ankete, izvedene na vzorcu 950 bivsih in
zaposlenih kriminalistov bomo naredili analizo, s katero bomo realizirali dodatni cilj
proucevanja (predlagali ukrepe za zmanjSevanje oz. odpravljanje fluktuacije v kriminalisti¢ni

policiji).

1.3. HIPOTEZE

Hipoteza je pogojna, izhodiS¢na trditev o povezanosti med pojavi. Sestavljena je iz trditev o
povezanosti najmanj dveh spremeljivik, ki morata obstajati v stvarnosti. Njen cilj je v tem, da
usmerja raziskovalno delo. V ozjem smislu hipotezo sestavlja trditev o tem, kako eden ali vec¢
dejavnikov (neodvisna spremeljivka) vplivajo na drugega ali druge dejavnike (odvisne
spremeljivke). Do hipoteze prihajamo po deduktivni in induktivni poti. Hipoteza mora biti
jasna, vse njene sestavine morajo biti natan¢no definirane, mora biti specifi¢na v tem smislu,
da mora dolocati pogoje, pod katerimi pride do povezave, znacaja povezave in smeri

povezave (To$ in Hafner, 1998; Flere, 2000).

1.3.1. Glavna hipoteza

Glede na zastavljene cilje nasega prouc¢evanja bomo preizkusali naslednjo hipotezo:

V kriminalisti¢ni policiji obstaja fluktuacija kadrov, ki je odvisna od zadovoljstva z
vrednotenjem dela, strokovnostjo, delovnimi pogoji, izobraZevanjem, kadrovsko
politiko, odnosi pri delu, pricakovanji in interesi pred nastopom dela, starosti, delovnega

staZa in izobrazbe kriminalistov.
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1.3.2. PomozZne hipoteze

V empiricnem delu naloge bomo na podlagi ankete poleg glavne hipoteze preizkusali tudi

pomozne hipoteze:

H1: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od moznosti za dodatno izobrazevanje, vrednotenja
dodatnih znanj in dostopnosti strokovne literature (izobrazevanje).

H2: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od prostorskih pogojev in opremeljenosti z osnovo
tehni¢no opremo (delovni pogoji).

H3: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od §teviléne zasedenosti enote glede na obremenitve
z delovnimi nalogami, ustrezne kadrovske zasedenosti glede na vsebino in tezavnost nalog in
od kriterijev izbire in namestitve posameznikov zaposlenih v enoti (kadrovska politika).

H4: Med fluktuacijo kriminalistov in moznostjo za uveljavljanjem idej in pobud pri delu in
strokovno pomocjo neposredno nadrejenih obstaja povezanost (strokovnost).

HS5: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od vodenja enote in posredovanja informacij v zvezi
z delovanjem in vodenje enote (vodenje in komuniciranje).

H6: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od sistema napredovanja in nagrajevanja, place,
primerjave statusa kriminalista s statusom ostalih kriminalistov, uniformiranih policistov in
zaposlenih v sorodnih institucijah (vrednotenje dela).

H7: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od ugleda kriminalisticne policije v Sir$i javnosti in
ugleda, ki ga ima pripadnik kriminalisti¢ne policije v okolju kjer zivi (ugled).

HS8: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od odnosov tako med neposredno nadrejenimi in
zaposlenimi kot tudi odnosov s kolegi pri delu (odnosi).

H9: Med fluktuacijo kriminalistov in pri¢akovanji, nagnjenji in interesi pred nastopom dela v
kriminalisti¢ni policiji obstaja povezanost (pri¢akovanja).

H10: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od starosti (starost).

H11: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od izobrazbe kriminalistov (izobrazba).

H12: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od delovne dobe kriminalistov (delovna doba).

1.4. UPORABLJENE METODE

Glede na predstavljene glavne in pomoZznih hipotez ter na zastavljen cilj bomo v nalogi
uporabili interdisciplinaren pristop. Fluktuacijo bomo preucevali iz socioloskega,

ekonomskega in psiholoskega zornega kota. Pri opredeljevanju temeljnih pojmov se bomo
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oprli na teoreti¢ne raziskovalne metode in rezultate empiri¢nih raziskav. Uporabili bomo
metodo analize vsebine relevantnih pisnih virov (predvsem tujih) in deskriptivno metodo za
prikaz razlik in podobnosti pri opredeljevanju pojmov. Empiri¢na raziskava bo temeljila na
anketi, katere ciljna skupina so zaposleni in bivsi kriminalisti. V ta namen smo sestavili dva
anketna vprasalnika. Prvi je namenjen ugotavljanju potencialne fluktuacije, drugi pa
ugotavljanju dejanske fluktuacije. Pri proucevanju potencialne fluktuacije bomo v tistem delu,
ki eksplicitno govori o zadovoljstvu pri delu, uporabili tudi vprasanja iz vprasalnika Job

Satisfaction Survey (Spector, 1997).

Za analizo dobljenih podatkov bomo uporabili razli¢ne statisticne metode in sicer: opisno
statistiko, hi—kvadrat test in analizo variance (ANOVA). Podatke bomo obdelali s statisticnim

paketom SPSS (Statistical Pacage for Social Science 10.0. for Windows).

2. TEMELJNI POJMI

2.1. FLUKTUACIJA

Beseda fluktuacija je latinskega izvora fluctuare in pomeni valovanje, valovati, nihati, se
nenehno spremijati. Z njo oznacujemo dinami¢no gibanje delavcev, ki se odraza v odlivu ali
odhodu delavcev iz organizacije. Fluktuacija predstavlja odhajanje delavcev, zaposlenih v
organizaciji, ki imajo namen skleniti delovno razmerje v kaksni drugi organizaciji (Florjanci¢

in Mozina, 1987).

Mobley (1982: 10) definira fluktuacijo »kot prenehanje ¢lanstva posameznika v organizaciji,
od katere je dobival denarno nadomestilo«. Prenehanje ¢lanstva je tu razumljeno kot odhod iz
organizacije in ne kot premestitev znotraj organizacije. Posameznik je tisti zaposlen, ki je za
svoje Clanstvo v organizaciji dobival ustrezno denarno nadomestilo. Kot pravi Mobley (ibid)
je za njegovo definicijo bistveno to, da posamezniki dobivajo ustrezna denarna nadomestila
za Clanstvo v organizaciji. Po njegovem mnenju se lahko njegova definicija uporablja za

opredeljevanje fluktuacije v razli¢nih vrstah organizacij.

Za Priceja (1977: 4) je fluktuacija »stopnja gibanja posameznika skozi ¢lanstvo v socialnih

sistemih«. Definicija je usmerjena na posameznika in ne na skupine, ¢lanstvo pa pomeni, da
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posameznik od organizacije pridobiva nagrade v obliki denarja ali temu ekvivalentnih

oblikah.

Jurman (1981: 258) pravi, da je »fluktuacija pojav, s katerim obi¢ajno ozna¢ujemo nenehno
prihajanje in odhajanje delavcev iz delovne organizacije, in sicer v doloenem Casovnem

obdobju, to je dnevu, mesecu ali celotnemu letu«.

Jerovsek (1982) govori o fluktuaciji kot eni od oblik mobilnosti, ki v najSirSem smislu pomeni
menjavo polozajev v dolo¢enem sistemu; v ozjem smislu pa oznacuje dinami¢no gibanje

delavcev tako v kot med organizacijami.

Po Jerovsku (ibid) je fluktuacija doloena z vrsto makro dejavnikov, kot so stopnja
ekonomske razvitosti, velikost dolo¢enega sistema, moznost geografske mobilnosti itd., in
vrsto mikro dejavnikov, kot so strukturalne znacilnosti organizacije, sistem nagrajevanja,
moznosti napredovanja oz. poklicne kariere in ne nazadnje sistemom dominantnih vrednot,

prevladujocih v organizaciji.

Za Guzino (1986: 73) je fluktuacija »samoinciativni odhod posameznika iz organizacije, ki je
rezultat nezadovoljstva pri delu in pricakovanj, da bo v drugi organizaciji lahko bolj in

aktivneje realiziral svoje potrebe«.

Zupanov (v Guzina, 1986) definira fluktuacijo z vidika nezadovoljstva posameznika v
organizaciji. Zanj je fluktuacija »prag, preko katerega nezadovoljstvo posameznika ni vec

znosno« (ibid: 73).

Za Maierja (v Guzina, 1986) pa je fluktuacija oblika konflikta med delavci in delodajalci oz.

oblika agresije, maScevanje delavcev delodajalcem.

Glede na to, da je fluktuacija kompleksen druzbeni pojav, bi pri¢akovali, da bo predmet
Stevilnih proucevanj, iz katerih bodo izhajale tudi 3tevilne opredelitve oz. definicije. Zal pa
temu ni tako, saj smo v dostopni literaturi zasledili samo nekaj definicij fluktuacije in
najpomembnejse tudi navedli. Iz definicij je mogoce razbrati, da vecina avtorjev obravnava

fluktuacijo kot dolo¢eno obliko mobilnosti. Nekateri med njimi (Mobley in Price) pri
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opredeljevaju fluktuacije posebej poudarjajo pomen Cclanstva v organizaciji in z njim
povezanih dolo¢enih denarnih nadomestil, drugi (Guzina in Zupanov) pa posebno pozornost

namenjanjo nezadovoljstvu pri delu.

Ce poskusamo definirati fluktuacijo, jo lahko opredelimo kot dinami¢no gibanje
nezadovoljnih kadrov iz ene organizacije v drugo, kjer ti za svoje prispevke dobivajo ustrezna

denarna ali temu ekvivalentna nadomestila.

K celoviti opredelitvi pojma fluktuacija prispevajo tudi teoreticni vidiki proucevanja

fluktuacije, ki jih podrobneje predstavljamo v nadaljevanju.

2.1.1. Teoreticni vidiki prouc¢evanja fluktuacije

Proucevanje fluktuacije je bilo dolgo casa le domena ekonomistov, ki so jo proucevali z
vidika Skode oz. koristi. Z razvojem organizacijskih ved pa se za proucevanje fluktuacije
priénejo zanimati Se psihologi. Pozornost se usmeri na orientacijo zaposlenih in psiholoski

proces individualnega odlocanja o odhodu iz organizacije.

Zadnja znanstvena disciplina, ki se je vkljucila v proucevanje fluktuacije, je bila sociologija.
Vanj je vnesla t.i. »strukturalne variable«, ki so neposredno povezane z organizacijsko

strukturo in delovnim okoljem (Mueller in Price, 1990).

o FEkonomski vidik

Z ekonomskega vidika se posameznik odloc¢i za odhod iz organizacije na podlagi koristi oz.
Skode, ki jo ta prinaSa (cost — benefit analiza). Njegova odlocitev je posledica kumulativnega
delovanja treh eksternih dejavnikov: place oz. materialnih ugodnosti, razmer na trgu delovne

sile in vrste izobrazbe (ibid).

Placa oz. materialne ugodnosti, ki jih prinasa zaposlitev v drugi organizaciji, so po mnenju
ekonomistov najpomembne;jsi dejavnik fluktuacije. Posameznik se bo lazje odlocil za odhod,
¢e bo za enaka ali podobna dela v drugi organizaciji dobil visjo placo in ostale materialne

ugodnosti, ki so s tem povezane.
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Pomembne so tudi razmere na trgu delovne sile. Ce je razmerje med ponudbo in
povprasevanjem v korist ponudbe, potem bo tudi fluktacija visoka, zlasti, ¢e so na razpolago

privla¢na in dobro placana dela.

Zadnji dejavnik, ki pa na odlocitev posameznika za fluktuacijo ne vpliva ni¢ manj kot Ze
navedena, je vrsta izobrazbe. Posamezniki, ki imajo bolj splosno izobrazbo, bodo pogosteje
fluktuirali kot posamezniki, ki so si pridobili specifi¢no izobrazbo in so usposobljeni samo za

specificna dela v doloCenih organizacijah.

e Psiholoski vidik

Temelji na subjektivnih predpostavkah posameznika o skladnosti med delom, ki ga opravlja,
in pri¢akovanji, ki jih je imel o njem, preden ga je pricel opravljati. Kot pravijo psihologi,
posameznik vstopa v organizacijo z doloenimi pricakovanji, ki se nanasajo tako na makro
raven (organizacijo kot celoto) kot na mikro raven (delovno mesto). Ce je diskrepanca med
pricakovanji in realnim stanje velika, potem se posamezniki zelo pogosto odlocijo za odhod iz

organizacije.

Realizacija oz. nerealizacija pri¢akovanj se na posreden in neposreden na¢in manifestira skozi
zadovoljstvo z delom in lojalnostjo do organizacije. Nerealizirana pri¢akovanja lahko
povzrocijo, da posameznik svoje delo zazna kot nezanimivo in nepotrebno. Vse to pa vpliva
na nezadovoljstvo z delom in iz njega izhajajoc¢ih posledic. Nerealizirana pri¢akovanja
vplivajo tudi na lojalnost do organizacije: posameznik s svojim ravnanjem zavraca lojalnost

do organizacije, ki ni ve¢ instrument za uresni¢evanje njegovih potreb in Zelja.

o Socioloski vidik

Izhaja iz poimenovanja fluktuacije kot ene izmed oblik mobilnosti in iz nje izhajajocih
determinant (ibid). Kljub temu, da so s socioloSkega vidika obravnavane tudi ekonomske in
psiholoske determinante fluktucije, pa ta vidik posebno pozornost namenja strukturalnim
pogojem dela, karakteristikam zaposlenih (employee characteristics) in eksternim

dejavnikom, ki vplivajo na fluktuacijo.
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Strukturalni pogoji dela so s socioloSkega vidika proucevanja fluktuacije zanimivi v smislu
odnosa zaposlenih do delovnega okolja, v katerem delajo, in razlicnih oblik socialnih
interakciji. Sociologe zanima, kako na fluktuacijo vplivajo potek dela, avtonomija pri delu,
povratna zveza (feedback), kohezivnost delovnih skupin, porazdelitev moci, moznosti za
napredovanje, uresni¢evanje delovne kariere in delovne obremenitve. Pri karakteristikah

zaposlenih sta zlasti zanimiva delovna motivacija in profesionalnost.

Med eksternimi dejavniki je v socioloSkem smislu zanimiva moznost za delo v drugih
organizacijah, razlicne oblike sodelovanja v druzbeni skupnosti (civilna zdruZenja,
prostovoljne organizacije..) in obveznosti, ki jih prinaSa druzinsko zivljenje. Poleg
navedenega pa je socioloski vidik proucevanja fluktuacije usmerjen tudi na delovne skupine,

Se posebej na njihovo funkcioniranje (Mobley, 1982).

Ce povzamemo povedano o teoreti¢nih vidikih prou¢evanja fluktuacije lahko re¢emo, da je
ekonomsko proucevanje fluktuacije usmerjeno na eksterne, objektivne ekonomske dejavnike,
na katere posameznik ne more vplivati neposredno. Z ekonomskega vidika se bo posameznik
odlocil za fluktuacijo takrat, ko bo na trgu dela velika ponudba dobro placanih del, v smislu
visokih materialnih ugodnosti in za katere se ne bodo zahtevala doloc¢ena specifi¢na znanja
pridobljena v specificnih organizacijah, ampak sploSna znanja pridobljena s sploSno
izobrazbo. Nasprotno kot ekonomski pa psiholoski vidik vkljucuje subjektivne komponente,
ki so na ravni posameznika in na katere lahko vpliva sam. To pomeni, da je odlocitev
posameznika o fluktuaciji odvisna od njegovega subjektivnega dojemanja trenutnega polozaja
in njegovih trenutnih Zelja oz. potreb. Socioloski vidik prouc¢evanja fluktuacije pa je usmerjen
na odnose v delovnih skupinah, strukturalne pogoje dela, avtonomijo pri delu, porazdelitev
moci, moznost dela v drugi organizaciji itd. Vsi nasteti dejavniki naj bi v kon¢ni konsekvenci

vplivali na fluktuacijo posameznikov.

Za popolno razumevanje fluktuacije kot kompleksnega druzbenega pojava je torej pomembno
proucevanje z razli¢nih teoreti¢nih vidikov. Vsak vidik nam bo prinesel nova spoznanja, ki
bodo v kon¢ni konsekvenci na posreden ali neposreden nacdin vplivala tudi na naSe
razumevanje, zakaj se ljudje odlo¢ajo za zapustitev organizacije. Ceprav se bomo v nasi

nalogi dotaknili vseh treh vidikov proucevanja fluktuacije, pa se bomo zaradi uresni¢evanja
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cilja naloge v empiricnem delu osredotocili predvsem na psiholoski in socioloski vidik

proucevanja fluktuacije.

2.1.2. Fluktuacija kot oblika mobilnosti

V najSirSem smislu lahko razumemo mobilnost kot menjavo polozajev, posameznikov in
druzbenih skupin v casu in prostoru. V skladu s tem govorimo o fizi¢ni (geografski)
mobilnosti ali migraciji in druzbeni (socialni) mobilnosti. Fizi¢na oz. geografska mobilnost
pomeni preseljevanje individuma ali druzbenih skupin v prostoru, katerega posledica je
sprememba kraja bivanja. Socialna mobilnost se dogaja v druzbenem prostoru; pomeni
premikanje posameznikov oz. druzbenih skupin v strukturni mrezi socialnih pozicij in

statustov. Njen rezultat je vedno sprememba poloZzaja (Goricar, 1980).

Glede na smer, v kateri poteka razlikujemo horizontalno in vertikalno socialno mobilnost.
Horizontalna mobilnost je premikanje v druzbenem prostoru, pri katerem ostajajo
posamezniki, skupine ali socialne kategorije na istem nivoju druzbene strukture in pri tem ne
gre za spremembo druzbenega statusa. Posamezniki ali skupine menjajo druzbeno okolje,
ohranijo pa isti nivo in isto raven funkcije. Vertikalna mobilnost pa pomeni premikanje v
strukturni mrezi druzbe ali njenega posameznega dela, pri katerem pride od spremembe
druZbenega statusa prizadetih navzgor ali navzdol. Gre za vzpenjanje oz. socialno plezanje
navzgor in socialno spuscanje ali padanje na lestvici polozajev, stutusa in poklicev (ibid). S
kadrovsko - organizacijskega vidika je ta vrsta mobilnosti pomembna predvsem zaradi
selekcije kadrov. Ce gospodarstvo omogo¢a nove moznosti za napredovanje, je izrednega
pomena, na podlagi katerih selektivnih kriterijev to napredovanje poteka. Za podjetje kot
odprt sistem, ki je izpostavljen ostri konkurenci in nenehnemu boju za obstanek, so selekcijski
kriteriji napredovaja izredno, ¢e ne odlo¢ilno pomembni. Selekcija kadrov mora potekati na

podlagi znanja, izobrazbe in sposobnosti. Samo ti kriteriji so porok, da bo podjetje prezivelo.

Poleg navedenega lahko govorimo o mobilnosti glede na druzbene vloge, med katerimi
posebno pozornost zahteva profesionalna mobilnost. Ta predstavlja organizacijski instrument,
ki poveze cilje socialnega sistema s pricakovanji posameznika. GoriCar (ibid) govori o
profesionalni mobilnosti kot tipi¢ni vertikalni mobilnosti, ki se odvija v smeri profesionalnega

napredovanja in profesionalnega stagniranja ali nazadovanja. Profesionalna mobilnost je
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lahko tudi horizontalna, ko gre za menjanje zaposlitve oz. menjavanje delovnega mesta brez

vidnejSega profesinalnega napredovanja.

Svetlik (1997) pa profesionalno mobilnost deli na interorganizacijsko, ki pomeni vstop in
izstop iz trga dela, kot tudi spremembo delovnega statusa in delodajalca, in

intraorganizacijsko, ki pomeni spremembo delovnega mesta pri istem delodajalcu.

Podobno kot druge oblike mobilnosti ima tudi profesionalna mobilnost organizacijske in
individualne razseznosti. Brez pritoka in odtoka delovne sile in brez interne alokacije delovne
sile se organizacija ne more prilagoditi nihanjem in tehnoloskim spremembam. To ji omogoca
prav profesionalna mobilnost. Na individualni ravni profesionalna mobilnost omogoca
posameznikom karierni razvoj, ki se kaze v vi§ji placi, samoaktualizaciji, osebnem dosezku in
zadovoljstvu, ne nazadnje tudi v vecji motiviranosti posameznika za delo in njegovem vecjem
delovnem prispeveku (Svetlik, 1997). Poleg individualne in organizacijske dimenzije je po
Jerovsku (1982) pri profesionalni mobilnosti mogoce govoriti tudi o njeni funkcinalnosti
oziroma disfunkcionalnosti. Profesionalna mobilnost je funkcionalna, ¢e je doseZena
izobrazba, poklic ali kvalifikacija ob prehodu na drugo delovno mesto Se naprej uporabljana,
¢e pa tega ni in pomeni prehod diskuntinuteto, potem lahko govorimo o disfunkcionalnosti.
Pri tem je treba upostevati, da je lahko to, kar je z vidika posameznika funkcionalno, za

organizacijo disfunkcionalno in obratno.

V okviru pofesionalne mobilnosti je treba tudi fluktuacijo proucevati kot obliko mobilnosti,
tako v smislu intaorganizacijske kot interoganizacijske profesionalna mobilnosti. Mobilnost
in kadrovske tokove vecinoma dolo¢ajo ekonomski dejavniki, med katerimi je
najpomembnejSa stopnja rasti druzbenega proizvoda, in tehnoloski dejavniki, ki so
najmocneje izrazeni v produktivnosti dela. Prav ekonomski in tehnoloski dejavniki pa
posredno in neposredno vplivajo tudi na fluktuacijo. Poleg interorganizacijske profesionalne
mobilnosti, ki se izvaja na eksternem trgu delovne sile, je za fluktuacijo pomembna tudi
intraorganizacijska mobilnost, ki se izvaja znotraj organizacije oz. na internem trgu delovne
sile in je v dolo€enem pomenu odvisna od interorganizacijske profesionalne mobilnost.
Fluktuacija je vecja v tistih organizacijah, ki zaradi togosti svoje organizacijske strukture,
neustrezne organizacijske kulture in delovne klime in ne nazadnje zaradi nenacrtovane in

nesistemati¢ne intraorganizacijske profesionalne mobilnosti, ki se kaze predvsem v
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neizdelanem sistemu napredovanj in nagrajevanj ter neobstojeCem internem trgu dela,

posamezniku ne omogoca osebnostnega in poklicnega razvoja.

Skratka, hitro prestrukturiranje proizvodnjih in tehnoloSkih kapacitet in hitro prilagajanje na

spremembe v okolju zahtevajo visoko mobilno delovno silo (Jerovsek, 1982).

2.3. ZADOVOLJSTVO PRI DELU

Zadovoljstvo pri delu je hipoteti¢ni konstrukt (Cizmi¢ in Kondié, 2003). Je stopnja, do katere
je posamezniku vSe¢ njegovo delo in tudi obseg, v katerem imajo posamezniki radi svoje delo
ali pa ga sovrazijo. Nekateri posamezniki v delu najdejo svoj smisel Zivljenja, nekateri pa

delo sovrazijo in delajo samo zaradi lastne eksistence (Spector, 1997).

Mueller in Price (1989: 392) definirata zadovoljstvo pri delu »kot stopnjo, do katere imajo
zaposleni pozitiven odnos do svojega dela. Nezadovoljstvo pri delu pa »kot stopnjo, do katere
imajo zaposleni negativen odnos do svojega dela«. Zadovoljstvo pri delu naj bi bil $irsi pojem
in naj bi vkljuceval zadovoljstvo s placo, moznostmi za napredovanje, vodenjem, odnosi pri

delu in sodelavci.

Vroom (1964: 99-100) opredeljuje zadovoljstvo pri delu »kot pozitiven obcutek, ki ga ima
posameznika do svojega dela«. Pri tem poudarja, da ima lahko posameznik pozitiven obcutek
samo do dela, ki ga trenutno dela ne pa tudi do dela, ki ga je delal oz. dela, ki ga nikoli ni

delal.

Locke (1976) pri definiciji zadovoljstva pri delu izhaja iz predpostavke, da je zadovoljstvo
psihi¢no stanje posameznika oz. dojemanje njegovih obcutkov o dolo¢enem pojavu in da ga je
potrebno v tem kontekstu tudi obravnavati. Izhajajoc iz tega je zadovoljstvo pri delu opredelil
kot »prijeten ali pozitiven obcutek, ki izhaja iz dela samega« (ibid: 1301). Pravi, da je treba
zadovoljstvo pri delu locevati od delovne morale, kljub temu, da gre v obeh primerih za
pozitivne oz. prijetne obCutke. Vendar pa je delovna morala usmerjena v prihodnost, medtem
ko je zadovoljstvo z delom bolj orientirano v sedanjost oz. preteklost. Delovna morala naj bi
se nana$ala na skupinske cilje, zadovoljstvo pri delu pa na posameznika oz. njegov odnosa do

dela. Skratka, zadovoljstvo se stopnjuje do tiste mere, do katere delavec zaznava, da mu
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zaposlitev daje tisto, kar mu je pomembno in zelo ceni; manjSe pa do tiste mere, pri kateri

delavec zazna, da mu zaposlitev ne daje tistega, kar ceni.

Sarapata (1968: 82) pravi, da »zadovoljstvo pri delu in odnos delavca do dela nista zgolj
reakcija na to, kar delavec dozivlja. Zadovoljstvo pri delu in odnos do dela sta rezultanta
preteklih izkuSenj, dojemanja sedanjosti in presoje perspektiv za prihodnost.....Zadovoljstvo
pri delu ni izklju¢no funkcija tistega, kar delo daje, pac¢ pa tudi tega, Cesar si zelimo. Je
rezultanta tega, kar imamo in nezadovoljstva s tem, Cesar Se nimamo, je rezultanta Ze

zadosSc¢enih potreb in tudi aspiracij, ki jim $e ni zadoS¢eno«.

Za Mobleya (1982: 102) je zadovoljstvo pri delu »diskrepanca med tistim, kar posameznik
ceni pri delu in tistim, kar mu lahko delo v doloceni situaciji daje«. Tako zadovoljstvo pri
delu po eni strani zdruzuje individualne razlike pri ocenitvi dela, po drugi strani pa
individualno dojemanje organizacijskih spremenljivk (placa, napredovanje, sodelavci itd.), ki

izhajajo iz opravljanja dela.

Coldur in Schurr (1981) razlikujeta med tremi razlicnimi pristopi pri opredeljevanju
zadovoljstva pri delu. Prvi je t.i. dispozicijski pristop, po katerem je zadovoljstvo pri delu
stabilna in pozitivna naravnanost do dela. Drugi pristop je povezan s socialno sfero in vsebuje
informacije, ki jih o delu imajo tisti, ki z njim niso neposredno povezani. Tretji pristop je
kognitiven in vsebuje informacije, ki jih ima posameznik o znacilnostih svojega dela in

odnosov pri delu.

Hollenbeck in Wright (v Treven, 1998) ga opredeljujeta kot »prijeten obcutek, ki ga
posameznik zaznava na temelju izpolnitve njegovih pric¢akovanj, ki so povezana z delom«
(ibid: 131). Na podlagi omenjene opredelitve je »zadovoljstvo z delom funkcija vrednosti, ki
jo lahko dolo¢imo kot tisto, kar si posameznik zavesto ali podzavesto prizadeva doseci. Kot

razli¢nega misljenja o pomenu posameznih vrednosti in kot zaznavanja trenutnih razmer«.
Za Cimermana (2003: 21) je zadovoljstvo pri delu »pozitivno Custeveno stanje, ki izhaja iz

ocene lastnega dela oz. dozivljanje tega dela« Za razliko od organizacijske klime in kulture,

ki predstavljata izraz »skupnega« stanja, je zadovoljstvo pri delu individualna kategorija.
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Na podlagi navedenih opredelitev lahko re¢emo, da je zadovoljstvo pri delu v prvi vrsti
psiholoska kategorija in jo je v tem kontekstu treba tudi obravnavati in razumeti. V bistvu
lahko govorimo o obcutkih, ki jih imajo posamezniki o delu, ki ga opravljajo oz. njegovih
razli¢nih aspektih. Prav o slednjem govorimo v naslednjem poglavju, kjer bomo podrobneje
osvetlili zadovoljstvo pri delu z vidika dejavnikov, ki nanj vplivajo, ogledali si bomo tudi
motivacijski teoriji, ki sta neposredno povezani z njim, na koncu pa bomo pozornost namenili
tudi odnosu med zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo. Po mnenju nekaterih (Bluedorn, 1982;
Mobley, 1982; Gaertner, 1999) naj bi bilo prav zadovoljstvo pri delu tisti dejavnik, zaradi

katerega se posamezniki odlo¢ijo za odhod iz organizacije.

3. ZADOVOLJSTVO PRI DELU

Zaradi pomembnosti, ki jo ima zadovoljstvo pri delu v delovnem zivljenju in zivljenju
posameznika nasploh, je to predmet Stevilnih proucevanj. Izdelanih je bilo Ze veC sto raziskav
(glej Locke, 1976; Spector, 1997; Areh in Umek, 2002). Vecina je bila opravljena na
podrocju industirijske proizvodnje, manj pa v drzavnih institucijah in nenazadnje tudi v

policiji (glej, Seli¢ in Umek, 1994).

Ena izmed raziskav (Spector, 1997), ki je bila opravljena v ZdruZenih drzavah Amerike je
pokazala, da je vec kot 83% anketirancev zadovoljnih s svojim delom. Zadovoljni so bili z
naravo dela, sodelavci in z nadrejenimi, nezadovoljni pa z moznostmi za napredovanje in
placo. Nekoliko manjSe zadovoljstvo z delom (76,1%) je bilo ugotovljeno tudi v raziskavi
»Kakovost Zivljenja v Sloveniji«, ki je zajemala zaposlene prebivalce naSe drzave (Svetlik,
1996a). Kljub temu, da rezultata pricata o velikem zadovoljstvu z delom, to ne pomeni, da sta
aplikativna za vsa dela na splo$no. Se vedno obstajajo dela, ki so trajno vir nezadovoljstva.
Vedno so in bodo tudi obstajali posamezniki, ki so zaradi svojih osebnostnih lastnosti

nezadovoljni z vsakim delom (kroni¢ni nezadovoljnezi) (Spector, 1997).

3.1. DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA PRI DELU

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od Stevilnih dejavnikov; nanj naj bi na eni strani vplivale
osebne karakteristike posameznika, kot so spol, starost, rasna in nacionalna pripadnost, na

drugi strani pa dejavniki znotraj organizacije, kot so narava samega dela, odnosi med
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sodelavci, plagilo za delo, delovni pogoji itd. (Cizmié¢ in Kondi¢, 2003). Izredna pestrost

dejavnikov se kaZe v raznoliki produkciji precejSnjega Stevila tipologiji.

Vroom (1967) govori o Sestih dejavniki zadovoljstva pri delu, in sicer:

. vodenje (sposStovanje do nadrejenih in vpliv na sprejemanje odlocitev),

delovna skupina (interakcije, podobnost vrednot, sprejetost, medsebojna odvisnost,

individualne razlike),

. narava dela (delovni status, specializacija, kontrola dela, moznost uporabe znanj in

sposobnosti, delovna u¢inkovitost),
placa,
moznosti za napredovanje in

delovni ¢as.

Locke (1976) omenja naslednje dejavnike: placo, napredovanje, priznanje za opravljeno delo,

delovne pogoje, odnose s nadrejenimi, podrejenimi in sodelavci.

Svetlik (1998: 156) zdruzuje dejavnike zadovoljstva pri delu v Sest skupin:

—

. vsebina dela (moZnost uporabe znanja, ucenja in strokovne rasti ter zanimivost dela),

samostojnost pri delu (moznosti odlo¢anja o tem, kaj in kako bo delavec delal,
samostojnost razporejanja delovega casa, vkljucenost v odlocanje o splosnejSih
vprasanjih dela in organizacije),

placa, dodatki in ugodnosti,

vodenje in organizacija dela (ohlapen nadzor, dajanje priznanj in pohval ter izrekanje
pripomb in graj, usmerjnost vodij k ljudem ali v delovne naloge, skrb za nemoten
potek dela),

odnosi pri delu (dobro delovno vzdus§je, skupinski duh, razreSevanje sporov, spros¢ena
komunikacija med sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi),

delovne razmere (majhen telesni napor, varnost pred poSkodbami in obolenji,
odpravljanje motecnih dejavnikov iz fizicnega delovnega okolja, kot so vlaga,

neugodne temperature, prah, hrup ipd).
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Spector (1997: 30) pravi, da na zadovoljstvo pri delu vplivata tako delovno okolje kot osebni
dejavniki. Dejavnik delovnega okolja so: narava samega dela, odnosi s sodelavci in
nadrejenimi in nagrade. K osebnimi dejavnikom pa pristeva osebnostne karakteristike in

predhodne delovne izkusnje.

Zadovoljstvo pri delu je po Arehu in Umeku (2002) odvisno od osebnih dejavnikov (spol,
starost, tip osebnosti ipd.) in vedenja povezanega z delom (storilnost, absentizem, fluktuacija,

sobotaze ipd.),

Furnham (1992) lo¢i tri razli¢ne skupine dejavnikov:

1. organizacijsko upravljanje (sistem vodenja, sistem nagrajevanja in napredovanja,
sistem odlocanja),

2. specificni aspekti samega dela (avtonomnost, povratna zveza (feedback), uporaba
specificnih znanj in sposobnosti)

3. osebnostne karakteristike (samozavest, sposobnost premagovanja stresa, zadovoljstvo

z zivljenjem nasploh).

Na podlagi nastetih dejavnikov zadovoljstva pri delu, ki so rezultat tipologij razli¢nih
avtorjev, bomo oblikovali lastno tipologijo dejavnikov, ki so po naSem mnenju pomembni za
celovito razumevanje pojma zadovoljstva pri delu in ki jih bomo kasneje uporabili pri
proucevanju odnosa med zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo. Ti dejavniki zadovoljstva pri
delu so: starost, spol, aspiracije, plac¢a, napredovanje, storilnost, delovni pogoji, odnosi s
sodelavci in nadrejenimi, osebnostne karakteristike, absentizem, kontraproduktivno vedenje

in predanost delu in organizaciji.

e Starost
Raziskave so pokazale, da obstaja pozitivna korelacija med starostjo in zadovoljstvom pri
delu (Brush, Moch in Pooyan, 1987; Clark, Oswald in Warr, 1996; Cizmi¢ in Kondi¢, 2003).

Delovno zadovoljstvo je visoko med mladimi delavei na zacetku delovne kariere, vendar po

petih letih zaposlitve kaze tendenco upadanja. Najnizjo tocko doseze okoli petindvajstega leta
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ali v zacetku tridesetih let. Potem polagoma narasca vse do nastopa zacasnega revolta srednjih
let. Proti koncu srednjih let spet pride do pozitivnega odnosa do dela (Gilmer, 1969). Z delom
naj bi bili bolj zadovoljni starejsi kot mlajsi delavci, ker starejsi lazje sprejemajo avtoriteto,
imajo manjSa pricakovanja o svojem delu (realisti¢na), boljse delo, visjo placo in ve¢ izkuSenj

kot mlajsi (Wright in Hamilton, 1978).

e Spol

V svoji Studiji Greenhaus (v Spector, 1997) ugotavlja, da so bile delavke bolj zadovoljne s
svojim delom kot delavci, kljub temu da so delale na nizje placanih delovnih mesti in imele
posledi¢no nizje place. Po njegovem imajo delavke nizja pricakovanja o delu kot celoti in
njegovih posameznih delih (pla¢i, moznosti za napredovanje itd.) ter drugacen sistem vrednot
o enakosti. Na vec¢je zadovoljstvo Zensk pri delu vpliva tudi dejstvo, da Zenske tezje najdejo

delo kot moski (Booth in Francesconi, 1999).

Tudi nekatere druge Studije (Martin, 1980; Lambert, Hogan in Barton, 2001) so pokazale
vecje zadovoljstvo Zensk pri delu kot moskih, Studija Brittona (1997) pa je ugotovila ravno
nasprotno. Studiji Grossi in Berger (1991) in Melamed, Luz in Gren (1995) pa sta pokazali,
da med spoloma ni razlik glede zadovoljstva pri delu. Vse to kaze na ambivalenten odnos med

zadovoljstovom pri delu in spolom.

e Aspiracije

Zadovoljstvo pri delu je v veliki meri povezano tudi s stopnjo aspiracije posameznika. Ce
delovno okolje daje le malo moznosti za zadovoljevanje potreb, bodo posamezniki z visokimi
aspiracijami manj zadovoljni. Z drugimi besedami: ¢im bolj so zadovoljene posameznikove
potrebe, tem vecje je njegovo zadovoljstvo, nasprotno, ¢im ve¢ si Se zeli in tega ne dobi, tem
vecje je njegovo nezadovoljstvo. Morsejeva (v Gilmer, 1969) je na podlagi proucevanj
pisarniSkega in nadzorniskega osebja ugotovila, da je posameznik bolj zadovoljen s svojim
delom, ¢e ne sodeluje pri odlo¢anju in tega tudi ne zeli, kot ¢e ne sodeluje pri odloCanju, pa bi

si to zelel.

e Placa

24



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Kot kazejo razlicne raziskave (Vroom, 1967; Spector, 1997; Gaertner, 1999), obstaja med
absolutno visino place in zadovoljstvom pri delu zelo majhna korelacija. To pomeni, da
absolutna visina place nima posebnega vpliva na zadovoljstvo pri delu. Na zadovoljstvo pri
delu bolj kot absolutna vpliva relativna viSina place oz. primerjava visine place z ostalimi, ki
opravljajo podobna dela.! Rice, Phillips in McFarlin (v Spector, 1997) so med bolniskimi
osebjem, ki je opravljalo podobna oz. enaka dela, izvedli raziskavo in ugotovili mocno
povezavo med relativno visino place in zadovoljstvom pri delu. Do podobnih ugotovitev je
prisel tudi Patchen (v Vroom, 1967), ko je raziskoval vpliv plac¢e na zadovoljstvo delavcev v
rafineriji. Ker je v obeh raziskavah §lo za homogene skupine, je mogoce sklepati, da se
posamezniki v takih skupinah pogosteje primerjajo z ostalimi ¢lani skupine in so tudi

pogosteje nezadovoljni s svojim delom, ¢e so drugi bolje placani kot oni sami.

e Napredovanje

Napredovanje na zadovoljstvo pri delu vpliva tako v pozitivhem kot negativnem smislu. V
organizacijah, kjer imajo izdelan karierni sistem, je napredovanje pogosto vir zadovoljstva pri
delu, saj lahko posameznik nacrtuje svojo delovno in osebno kariero. Hkrati napredovanje
prinasa tudi materialne ugodnosti. Ce pa organizacija nima izdelanega sistema napredovanja
0oz. posamezniku ne nudi moznosti za napredovanje, potem je to pogosto vzrok

nezadovoljstvo pri delu (Vroom, 1967; Spector, 1997).

e Storilnost

Med storilnostjo in zadovoljstvom pri delu ni enozna¢ne povezave, kar so pokazale Stevilne
raziskave, saj naj bi pri tej povezavi igrali pomembno vlogo Stevilni »skriti« dejavniki, med

njimi tudi nagrajevanje za opravljeno delo (Spector, 1997). Stopnja povezanosti med

" Locke (1976) govori o t.i. teoriji enakosti, v skladu s katero naj bi bili posamezniki za enako delo tudi enako
placani.
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zadovoljstvom pri delu in storilnostjo je vecja pri tistih delavcih, ki so za dobro opravljeno

delo nagrajeni, kot pa pri tistih, ki niso (Jacobs in Solomon, 1977).

Kljub temu, da ni enozna¢ne povezave med pojmoma, pa se zdi, da storilnost vseeno
povzro¢a zadovoljstvo pri delu, saj boljSe opravljeno delo oz. visja storilnost vodi k ve¢jemu
zadovoljstvo pri delu (Caldwell in O Reilly, 1990). Na zadovoljstvo pri delu in storilnost
vpliva tudi delovna klima v organizaciji. Posameznik, ki dela v zelo kohezivni skupini, v
kateri prevladujejo prijateljski odnosi in njeni €lani ¢utijo mo¢no Zeljo po pripadnosti tej
specifi¢ni skupini ter daje prednost maksimalnim delovnim rezultatom, bo bolj zadovoljen s

svojim delom in tudi bolj produktiven (Spector, 1997).

e Delovni pogoji

Vsako delo se odvija v okolju, v katerem obstajajo dolo¢ene fizikalno klimatske razmere, ki
na posameznika vplivajo na svojstven nadin (Jurman, 1981). Ce je prostor, v katerem
posameznik dela dovolj osvetljen, primerno ogrevan, izoliran od nepotrebnih hrupov, brez
sevanja in opremljen z osnovnimi sredstvi za delo, potem se bo v njem ugodno pocutil in bo
to pozitivno vplivalo tudi na njegovo zadovoljstvo pri delu. Delovni pogoji naj bi bolj vplivali
na zadovoljstvo zensk in pisarniskih delavcev pri delu, kot pa moskih in delavcev v tovarnah

(Locke, 1976).”

e Odnosi s sodelavci in nadrejenimi

Zadovoljstvo pri delu je v veliki meri odvisno od skupine, v kateri posameznik dela, in
odnosov, ki prevladujejo v njej, Se posebej med sodelavci in nadrejenimi. Zadovoljstvo
posameznika pri delu je vecje, ¢im pogosteje ima interakcije z ostalimi ¢lani skupine, ¢im
manjSe so skupine, ¢im bolj usklajene so njegove vrednote z vrednotami ostalih v skupini,
¢im bolj se identificira s cilji skupine, ¢im hitreje je sprejet s strani ostalih ¢lanov skupine,
¢im manj je konformizma do nadrejenih in ¢im bolj nadrejeni uporablja demokraticen nacin

vodenja (Vroom, 1967; Sarapata, 1968; Locke, 1976; Spector, 1997).

% Locke (1976) omenja raziskavo, ki jo je izvedel Herzberg in v kateri je bilo ugotovljeno,da je pritozevanje nad
neustreznimi delovnimi pogoji velikokrat posledica globjih frustracij, ki jih dozivlja posameznik. Lahko gre za
strah, nezaniteresiranost za delo, nezaupanje v vodstvo, osebne tezave itd. Ko se ti problemi odpravijo, se neha
tudi pritoZevanje ¢ez delovne pogoje.
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o Osebnostne karakteristike

Kljub temu, da je bilo opravljenih veliko raziskav o zadovoljstvu pri delu, je bilo opravljenih
malo raziskav o vplivu osebnostnih karakteristik nanj. Prve izhajajo iz osemdesetih let
prejSnjega stoletja. 1z njih je mogoce razbrati, da so samozavestnej$i posamezniki bolj
zadovoljni s svojim delom kot posamezniki z majhno stopnjo samozavesti (Locke, 1976) in
da so posamezniki, ki so bolj podvrzeni depresiji in nevrozam tudi bolj nezadovoljni pri delu
(Levin v Spector, 1997). Prav tako je mogoce razbrati, da je zadovoljstvo pri delu tudi
geneti¢no pogojeno’, saj naj bi bili nekateri posamezniki (kroniéni nezadovoljnezi) vedno
nezadovoljni pri delu, ne glede na to kje so zaposleni in kaj delajo (Spector, 1997).
Posameznik, ki je zadovoljen pri delu, naj bi bil zelo fleksibilen, realistiCen tako glede svoje
trenutne situacije kot tudi glede ciljev, ki jih ima ter zadovoljen s svojim Zivljenjem nasploh.

Sposoben naj bi bil resevati probleme, ki mu jih prinasa okolje (Vroom, 1967).

e Absentizem

Absentizem je pojav, ki zmanjSuje organizacijsko uspesnost in ucinkovitost s povecevanjem
stroskov dela (Spector, 1997). Z vidika posameznika absentizem predstavlja namerno
izogibanje delovnim obveznostim z zatekanjem v bolniSki stalez (Umek in Areh, 2003).
Delavci, ki so nezadovoljni s svojim delom, so pod vecjim stresom, kar vpliva na njihov
imunski sistem in v kon¢ni konsekvenci pripelje do daljSih odsotnosti z dela. Delavec se tako
vrti v zaaranem krogu, ki ga prekine s tem, da zapusti delovno mesto oz. organizacijo.
Raziskave so pokazale, da obstaja povezanost med zadovoljstvom pri delu in absentizmom,
vendar pa ne velika (Vroom, 1967; Spector, 1997). Nizka stopnja korelacije je posledica
dejstva, da je absentizem izredno kompleksen pojav s Stevilimi vzroki (bolezni delavca,
njegovih druzinskih ¢lanov, varstva otrok in prenapornega dela), ki neposredno vplivajo nanj

(ibid).

e Kontraproduktivno vedenje

3 Arvey (1989) je opravili raziskavo o zadovoljstvu pri delu na enojajénih dvojekih in ugotovil, da &e je bil eden
izmed dvojckov zadovoljen s svojim delom, je bil s svojim delom zadovoljen tudi drugi.
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Pod izrazom kontraproduktivno vedenje razumemo sabotaze, tatvine Vv organizaciji,
agresivnost do sodelavcev, izogibanje dela, polovi¢no opravljanje dela itd. Chen in Spector
(1992) govorita o visoki negativni korelaciji med kontraproduktivnim vedenjem in
zadovoljstvom pri delu. Nezadovoljni delavci pogosteje izrabijo kontraproduktivno vedenje

za sproS¢anje svojih frustracij pri delu.

e Predanost delu in organizacji

Predanost delu in organizaciji je v pozitivni korelaciji z zadovoljstvom pri delu. Zadovoljni
delavci so bolj predani delu in organizaciji. Vzrok temu naj bi bilo tudi vecje doseganje

varnosti zaposlitve (Areh in Umek, 2003).

K dejavnikom, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, se priSteva Se sploSno Zivljenjsko
zadovoljstvo, ki se nanasa na zadovoljstvo posameznika s svojim zivljenjem. Odnos med
splosnim Zivljenjskim zadovoljstvom in zadovoljstvom pri delu je mogoce razloziti s pomocjo

treh hipotez (Spector, 1997).

Prva t.i. »hipoteza prelivanja« govori o tem, da razpoloZenje na enem podrocju determinira
razpolozenje na drugem podrocju. Posameznik, ki je zadovoljen pri delu, je zadovoljen tudi z

zivljenjem nasploh.

Druga t.i. »kompenzatorna hipoteza« pravi, da posamezniki kompenzirajo nezadovoljstvo na
enem podrocju Zivljenja z gojitvijo zadovoljstva na drugem podrocju. Tisti, ki je nezadovljen
s svojim delom, i§¢e zadovoljstvo v hobiju, druzini, medosebnih odnosih itd., lahko pa je tudi

obratno, nezadovoljstvo v zivljenju se kompenzira v zadovoljstvu pri delu.

Zadnja t.i. »locCitvena hipoteza« pravi, da posameznik lo¢i med zadovoljstvom pri delu in

zadovoljstvom v zivljenju.

Samo prva hipoteza predvideva pozitivno korelacijo med zadovoljstvom pri delu in

zadovoljstvom v zivljenju. Ostali dve te povezave ne predvidevata (ibid).
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3.2. TEORIJE MOTIVACIJE POVEZANE Z ZADOVOLJSTVOM PRI DELU

Zivljenje vsakega posameznika je usmerjeno k zadovoljevanju njegovih potreb, zato lahko
obnasSanje posameznikov vsaj delno razlozimo z njihovimi motivi, saj ti izraZajo njihove
potrebe. Potrebe so vir Zelja in Zelje vir akcij oz. tistega obnaSanja, ki ¢imprej pripelje do
zadovoljitve potreb in so pogojene s kulturo, stopnjo ekonomskega razvoja in socialnim
polozajem posameznika. Celoto ¢lovekovih Zelja, ki so usmerjene in projicirane na daljsa
casovna obdobja so aspiracije, katerih raven je bolj ali manj prilagojena posameznikovim
sposobnostim, njegovim uspehom in moznostimi. Kadar raven aspiracij presega dane
moznosti ali pa Ze dosezene uspehe ali sposobnosti, povzro¢i frustracije in negativno

obnasanje pri posamezniku (Jerovsek, 1972).

Z vidika delovnih organizacij je uvajanje stimulativnega sistema izredno tvegano in tezavno,
saj lahko zaposleni zelo razli€no zaznavajo in ocenjujejo dejstva z vidika osebnih interesov,
svojega socialnega porekla in celo z vidika trenutnih osebnih problemov. Organizacija mora
zato oblikovati tak motivacijski sistem, ki bo poveceval uspesnost in ucinkovitost, hkrati pa

zmanjsal fluktuacijo, stroske, neizkorisc¢en ¢as in drugo.

Med teorijami motivacij, ki so najbolj neposredno povezane z zadovoljstvom pri delu,
predstavljamo Maslowova teorijo, ki pravi, da je posameznikova aktivnost vedno usmerjena
navzgor k bolj privlatnim ciljem, in Herzbergovo dvofaktorsko teorijo, ki pravi, da obstajajo
motivacijski faktorji — motivatorji (direktno spodbujajo posameznika k delu) in higieniki (ki
sami ne spodbujajo posameznike k delu, ampak odstranjujejo neprijetnosti), s katerimi je

mogoce vplivati na ucinkovitost delavcev.

29



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

3.2.1. Maslowa teorija motivacije

Maslow (v Lipi¢nik, 1998; v Treven, 2001; v Svetlik, 2002) ¢lovekove potrebe razvrséa v
pet razredov, ki so hierarhi¢no razporejeni. To pomeni, da se potrebe v vi§jem razredu

aktivirajo, Sele tedaj, ko so zadovoljene potrebe v nizjem razredu.

Na dnu hierarhije so fizioloske potrebe, to so temeljne ¢lovekove potrebe po hrani, vodi in
seksualnosti. Ko so te relativno zadovoljene, se aktivira potreba po varnosti. Celotno
¢lovekovo obnasnje je usmerjeno k zadovoljenju te potrebe. Potreba po varnosti izvira iz
obcutka ogrozenosti in je pogojena tako inidvidualno — psiholosko kot tudi z razmerami v
SirSem okolju. Tako je mozno, da ima posameznik v zelo nestabilnih razmerah obcutek

popolne varnosti, nekdo drug pa v stabilnih in urejenih razmerah obcutek velike ogrozenosti.

Ko so zadovoljene oboje se pri posamezniku aktivirajo potrebe po pripadnosti in ljubezni.
Posameznik zeli, da bi pripadal skupinam, da bi ga te sprejele in da bi lahko v njih realiziral

razne socialne aktivnosti.

Cetrta raven so viije potrebe posameznika, med katere Maslow uvri¢a potrebe po
spostovanju. Nanasajo se na Zeljo posameznika po tem, da ga drugi ljudje spostujejo in cenijo
in da lahko spoStuje samega sebe. Zato si posameznik prizadeva izboljSati svoj status in
pozitivno podobo, da bi pridobil vec¢ji ugled ali da bi doseglel visok polozaj v skupini.
Zadovoljevanje potrebe po sposStovanju daje posamezniku obcutek samozaupanja,
samozavesti, moci, lastne vrednosti in pomembnosti. To pri njem ustvarja prepri¢anje, da je
njegovo delo koristno in smiselno zanj in za organizacijo v kateri dela in da ga vodi k neki
zazeleni prihodnosti. Nezadovoljenost teh potreb pa pri posamezniku ustvarja obcutek
inferiornosti, nemoc¢i, nezaupanja v lastne sposobnosti, popolne odvisnosti in tudi obcutek, da

je njegovo delo nekoristno in nima pravega smisla.

Potreba po samouresnicevanju je potreba visjega reda, ki odseva ¢lovekovo Zeljo po tem, da
bi delal to, kar ga veseli in v cCemer lahko aktualizira svoje potencialne ustvarjalne
sposobnosti. Potrebe te ravni motivirajo ¢loveka, da transformira percepcijo o samem sebi v
stvarnost in da da svojemu delu osebni pecat in izvirnost. Za proucevanje motivacije in

motiviranosti je izredno pomembna Maslowa trditev, da zadovoljena potreba ne motivira vec
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(Jurani¢i¢, 1980). Ce je posameznik zadostil svojim fizioloskim potrebam, ga z veéjo koligino

hrane ne moremo ve¢ stimulirati in isto velja tudi za ostale potrebe.

JerovSek (1972) meni, da je Maslowa teza o hierarhiji potreb, po kateri naj bi najprej
predstavlja preveliko poenostavitev zapletenih clovekovih potreb. Zato jo je tudi tezko
testirati in obstajajo le redke raziskave, ki jo v celoti potrjujejo ali zavracajo. Kljub temu je
zelo vplivala na sodobne, managerske pristope k motivaciji (Treven, 1998). Ce Maslowe
ocene o zadovoljenosti potreb posamezne ravni prenesemo na sodobno organizacijo, lahko
ugotovimo, da bi bile potrebe nizjih ravni v sploSnem zadovoljene: 85% temeljni potreb
(placa) in 70% potreb po varnosti (naérti za napredovanje, zdravstveno in pokojninjsko
zavarovanje, nacrti pomoc¢i zaposlenim), medtem ko bi bile potrebe vi§jih ravni manj
zadovoljene: 50% socialnih potreb (formalne in neformalne delovne skupine), 40% potreb po
spoStovanju (nazivi, statusni simboli, promocije) in 10% potreb po samouresni¢evanju

(osebni razvoj, uporaba vseh sposobnosti) (ibid).

Skratka, motivacijska teorija Maslowa je koristen pripomocek pri proucevanju motivacijskih
dejavnikov in moznosti za bolj ucinkovito motiviranje delavcev, ni pa to teorija, ki bi

absolutno veljala v vsakem obdobju in za vsako podrocje.

3.2.2. Dvofaktorska motivacijska teorija

Frederick Herzberg (v Jerovsek, 1972; v Svetlik, 1998; v Mozina, 2002) je med
racunovodskimi delavci in inzinirji opravil raziskavo, v kateri je preuceval, kako vpliva
zadovoljstvo pri delu na ucinkovitost in motiviranost. Ugotovil je, da dolo¢eni motivacijski
faktorji, ko so odsotni povzrocajo nezadovoljstvo; ¢e so prisotni pa ne zadovoljstva. Zato je
sklepal, da nezadovoljstvo z delom ni pomanjkanje zadovoljstva, temve¢ popolnoma drug
pojav. Zato je vse motivacijske faktorje razdelil v dve skupini: motivatorje in higienike

(satisfaktorje).
Motivatorji so dejavniki, ki so notranje povezani z delom, izvirajo iz samega dela, temeljijo

na vi§jih zvrsteh potreb, ki so lastne posameznikovi osebnosti in ga neposredno spodbujajo k

delu. To so uspeh pri delu, priznanje za uspesno delo, napredovanje, delo samo, moznost
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rasti, ustvarjalnost in odgovornost. Ce teh faktorjev v organizaciji ni, zaposleni zaradi tega

niso nezadovoljni.

Higeniki so dejavniki, ki preprecujejo upad morale in posredno vplivajo na uspeSnost.
Temeljijo na fizioloskih potrebah posameznika. Faktorji, ki zadovoljujejo te potrebe
ucinkujejo iz delovnega okolja. Mednje sodijo placa, nadzor, odnos do vodje in sodelavcev,
delovne razmere, status, politika podjetja, varstvo pri delu, zasebno zivljenje. Posameznika ne

spodbujajo k dejavnosti, odpravljajo pa neprijetnosti.

Motivatorji so tisti, ki naj bi spodbujali k produktivnosti in ustvarjalnosti pri delu, vendar le

pod pogojem, da so zadovoljene potrebe, ki jih predstavljajo disfaktor;ji.

Herzberg je s svojo dvofaktorsko teorijo motivacije pokazal, da za zadovoljstvo pri delu niso
pomembni denar, delovni pogoji, medosebni odnosi, ampak druge potrebe viSjega reda (v
Maslowem smislu) — kot so uspeh, priznanje, samo delo, odgovornost, moznost rasti in
napredovanje oziroma edini motivacijski dejavniki, ki izhajajo iz dela samega (Jerovsek,

1972).

Z vidika organizacije se zdi ta teorija zelo uporabna, saj se za motiviranost zaposlenih oz.
povecevanje stopnje zadovoljstva pri delu uporabljata dve vrsti sredstev: motivatorji, ko je
treba povecati ucinkovitost zaposlenih z izzvanjem reakcije ali aktivnosti pri posamezniku oz.
higieniki, ko je treba odpraviti nezadovoljstvo pri delu z odpravo nepotrebnih napetosti in

usmeritvijo posameznikove aktivnost k delu (Treven, 1998; Lipi¢nik, 1998).

Pozitiven rezultat uporabe Herzbergove motivacijske teorije je teznja k tehnoloski presnovi
dela, da delo postane bolj zanimivo, ker spodbuja delavce k vi§jim delovnim rezultatom in

vecji delovni uéinkovitosti (Jurancic, 1980).

3.3. METODE MERJENJA ZADOVOLJSTVA PRI DELU

Podobno kot pri ostalih druzbenih pojavih, se tudi pri zadovoljstvu pri delu soo¢amo s
problemi merjenja. Skozi zgodovino so se oblikovale Stevilne metode, s katerimi so
raziskovalci skusali meriti ta kompleksen pojav. V zacetku so bila prizadevanja raziskovalcev

usmerjena k celostnemu oz. globalnemu merjenju zadovoljstva pri delu. Iz tega obdobja so
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znane metode »Job in General Scale« (JIG), t.i. Michigan Organizational Assessment
Questionnarie subscale in t.i. »Face scale« metoda. Kasneje so se raziskovalci usmerili v k
dimezionalnemu merjenju oz. merjenju dejstev. Razvijejo metode »Job Descriptive Index«
(JDI), »Minesota Satisfaction Questionnaire« (MSQ) metodo in »Job Satisfaction Survey«
(JSS) metoda. Zanje je znacilno, da imajo visoko stopnjo kredibilnosti in zanesljivosti ter so

podlaga tudi za razvijanje ostalih metod (Spector, 1997).

Najprej bomo predstavili metode, ki merijo zadovoljstvo pri delu kot celoto:

e Za Job in General Sscale (JIG) metodo® je znatilno, da je sestavljena iz osemnajstih
trditev, ki se nanasajo na delo kot celoto. Na trditve, ki je lahko v obliki pridevnika ali
kratke povedi, se lahko odgovarja z da, ne ali nisem preprican. Kako je posameznik
zadovoljen pri delu je mogocCe razbrati iz seStevka vseh odgovorov na trditve.
Raziskovalci uporabljajo to metodo takrat, ko za namene raziskave potrebujejo
celovito sliko o zadovoljstvu pri delu (ibid).

e Michingan Organizational Assessment Questionnaire Subscale metodo’ se podobno
kot JIG metoda uporablja, ko raziskovalce zanima posameznikovo mnenje o
zadovoljstvu pri delu nasploh. Sestavljajo jo tri skupine trditev. Na vsako trditev se
odgovarja na sedemstopenjski lestvici. Zadovoljstvo pri delu je povpre¢na ocena vseh
trditev.

e »Face Scale«® je metoda, ki za merjenje zadovoljstva pri delu uporablja grafi¢ne
slike, t.i. obraze. Zaposleni dobi list na katerem je narisanih 11 obrazov (moskega ali
zenskega spola) z razli¢nimi izrazi, od obraza, ki izraza sreo, do obraza, ki izraza
popolno nezadovoljstvo. Na listu je tudi zaprosilo naj zaposleni obkrozi tisti izraz na
obrazu, ki najbolj odraza njegove obcutke o zadovoljstvu pri delu nasploh. Izrazi na
obrazih, ki so najpogosteje obkrozeni, predstavljajo zadovoljstvo oz. nezadovoljstvo

pri delu zaposlenih.

Vidimo, da so zgoraj omenjene metode primerno sredstvo za merjenje zadovoljstva pri delu

takrat, ko nas zanima splo$no mnenje zaposlenih o zadovoljstvu pri delu. Ce pa Zelimo

* Metodo so oblikovali Ironson, Smith, Brannick, Gibson in Paul (1989).
> Metodo so oblikovali Cammann, Fichman, Jenkins in Klesh (v Spector, 1997)
% Metodo sta oblikovala Duhman in Herman leta 1975.

33



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

pridobiti podatke o zadovoljstvu zaposlenih po posameznih dimenzijah dela (placa, sodelavci,

nadrejeni itd.) uporabimo naslednje metode:

e Job Descriptive Indeks (JDI) metoda’, zajema pet podrodji in sicer delo kot tako,
placo, napredovanje, vodenje in sodelavce. Za vsako podrocje je napisanih 9 ali pa 18
trditev (v obliki pridevnika ali kratke povedi), na katere vpraSani lahko odgovori
pritrdilno, negativno ali pa nevtralno. Za vsako podrocje se trditve sestejejo tako, da
imata pritrdilni in negativni odgovor po tri toc¢ke, nevtralni pa eno tocko. Tisto
podrocje, ki ima najve¢ tako zbranih tock, predstavlja najvecje zadovoljstvo pri delu,
podrocje z najmanj zbranimi tockami pa najvecje nezadovoljstvo pri delu.

e »Minesota Satisfaction Questionnaire« (MSQ) (Weiss idr, 1967) se od predhodne
metode razlikuje po tem, da bolj podrobno proucuje zadovoljstvo pri delu. Tako je
npr. zadovoljstvo z vodenjem razdeljeno na vodenje z vidika medosebnih odnosov in
vodenja z vidika strokovnosti. Obic¢ajno vsebuje dvajset trditev, obstaja pa tudi verzija
s stotimi. Vsako trditev se oceni z oceno na petstopenjski lestvici, kjer 1 pomeni zelo
nezadovoljen, 5 pa zelo zadovoljen. Zadovoljstvo pri delu se ugotavlja tako, da se
trditve razdelijo v tri skupine (notranje, zunanje in generalne), po posameznih
skupinah se nato vrednotijo in izra¢unajo povprec¢ne vrednosti.

o »Job Satisfaction Survey« (JSS) (Spector, 1997) je metoda, ki zadovoljstvo pri delu
meri na devetih podroc¢jih (placa, napredovanje, vodenje, materialne ugodnosti, sistem
nagrajevanja, pogoji delovanja, sodelavci, narava dela in komunikacija). Za vsako
podrocje so navedene Stiri trditve in vpraSani nanje odgovarja na petstopenjski lestvici
(od 1 do 5)*. Trditve so napisane v obliki povedi, so lahko pozitivne ali negativne.
Slednje moramo upoStevati pri seStevanju vseh trditev. VpraSani, ki se bo pogosteje
strinjal s pozitivnimi trditvami in z negativnimi trditvami pa se ne bo strinjal, bo imel
ve¢ toCk na strani zadovoljstva pri delu. Vprasani, ki se bo pogosteje strinjal z
negativnimi trditvami, s pozitivnimi trditvami pa ne, bo imel ve¢ tock na strani
nezadovoljstva pri delu. Ce tega ne upostevamo, se lahko zgodi, da bo imela vedina
vprasanih srednje Stevilo tock in ne bodo niti zadovoljni niti nezadovoljni. Za izracun

zadovoljstva pri delu v posamezni organizaciji se vzame povpreCje ocen

7 Metodo je oblikoval Smith skupaj s sodelavci. Med raziskovalci je zelo priljubljena in jo pogosto uporabljajo
(glej Roznowski, 1989). Cook (v Spector, 1997) pravi, da je bila omenjena metoda uporabljena ze v ve¢ kot
stotih objavljenih raziskavah.
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posameznikov. Glede na vsoto po posameznih podroc¢jih je mogoce sklepati, katero
podro¢je delavcem predstavlja podro¢je najvecjega in katero najmanjSega

zadovoljstva pri delu.

Primerjava med obema skupinama metod za proucevanje zadovoljstva pri delu nam pokaze,
da imajo tako globalne kot dimenzionalne metode svoje prednosti in slabosti in da je
odlocitev o tem, katero metodo bomo uporabili, odvisna od namena nasega proucevanja. Ker
se v nasi nalogi ukvarjamo s fluktuacijo oz. vplivom zadovoljstva pri delu nanjo, smo se
odlocili za uporabo t.i. metode »Job Satisfaction Survey«. Omenjena metoda se nam zdi
najprimernejSa zato, ker zajema tista podrocja dela, ki so zanimiva za nasSe proucevanje

fluktuacije.

3.4. ZADOVOLJSTVO PRI DELU IN FLUKTUACIJA

Zadovoljstvo oz. nezadovoljstvo pri delu je eden izmed odloc¢ilnih dejavnikov, ki na
neposreden nacin vplivajo na fluktuacijo kadrov (Gilmer, 1969; Locke, 1976; Mobley, 1982;
Jerovsek, 1982; Sore, 1992; Spector, 1997; Price, 1997; Hellman, 1997; Gaertner, 1999;
Currivan, 1999, Lambert, Hogan in Barton, 2001). »Delavci, ki so nezadovoljni pri svojem

delu pogosteje razmisljajo o odhodu kot tisti, ki so zadovoljni« (Spector, 1997: 62).

Kot smo ze povedali, na zadovoljstvo posameznika pri delu vplivajo tako individualni kot
tudi organizacijski dejavniki. Ce je stopnja zadovoljstva pri delu nizka, potem se zatne
odvijati proces, ki se ponavadi zakljuci z odhodom iz organizacije. »Nezadovoljstvo pri delu
se najprej izrazi skozi razlicne oblike latentnega in manifestnega umika, najpogosteje z
absentizmom (substitutom za fluktuacijo)« (Sore, 1992: 133). S poveéanjem nezadovoljstva
pri delu posameznik zacne intenzivneje razmisljati o odhodu, kar pocasi preraste v namero.
Zatem posameznik pri¢ne z aktivnim iskanjem alternativnih moznosti. Delo iSce preko
razliénih agencij, piSe proSnje in jih poSilja potencialnim delodajalcem, opravlja pa tudi
razgovore za delo. Ko dobi alternativno delo, ki ustreza njegovih zeljam in potrebam, pride do
realizacije odhoda iz organizacije. Obseg alternativnih moZnosti za zaposlitev je odvisen od

razmer na trgu delovne sile. V ¢asu neugodnih razmer na trgu delovne sile oz. visoke stopnje

¥ 1 - pomeni — sploh se ne strinjam, 5 — pomeni, v celoti se strinjam. Vpragani lahko pridobi za vsako podro&je
najmanj 4 in najve¢ 24 tock, za celotni test pa od 36 do 216 tock.

35



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

brezposelnosti (Caster v Spector, 1997) se bo posameznik kljub nezadovoljstvu pri delu tezko

odlocil za odhod iz organizacije.

Odnos med zadovoljstvom pri delu in dejansko fluktuacijo je pogosto predmet empiri¢nih
raziskav. Tako je Weitz (v Judge, 1993) raziskoval odnos med zadovoljstvom pri delu,
zadovoljstvom v Zivljenju in fluktuacijo. Oblikoval je listo 44 trditev o vsakdanjem Zivljenju,
ki kakorkoli vplivajo na zadovoljstvo posameznika, in jo preverjal pri delavcih, ki so
eksplicitno izrazili nezadovoljstvo s svojim delom in namero po odhodu. PriSel je do
zanimive ugotovitve, da imajo tisti delavci, ki so bolj zadovoljni v Zivljenju, a so nezadovoljni
pri delu, visjo stopnjo fluktuacije kot tisti, ki so nezadovoljni tako v Zivljenju kot tudi pri delu

(ibid).

Njegovo ugotovitev je potrdila Judge (1993) v raziskavi, ki jo je opravila med medicinskim
sestrami. Tudi tu se je pokazalo, da je bilo nezadovoljstvo pri delu indikator za fluktucijo le
pri medicinski sestrah, ki so na trditve o splosnem zadovoljstvo v Zivljenju odgovarjale

pozitivno.

Podobne raziskave so bile opravljene tudi med policisti. Wilson in McLaren (v Haris in
Baldwin, 1999) sta preucevala odnos med zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo s pomocjo
faktorjev zadovoljstva oz. nezadovoljstva s placo, dodatekom na stalnost, mestom v hierarhiji,
plac¢evanjem nadurnega dela in moznostmi za napredovanje. Ugotovila sta, da zadovoljstvo
pri delu negativno vpliva na fluktuacijo. Odhajali so policisti, ki so bili nezadovoljni z

navedenimi faktorji.

Sprager in Giacopassi (1983) sta na podlagi ankete med 58 policisti, ki so odsli iz enot
policije na podro¢ju Memphisa, identificirala in rangirala pet najpogostejSih dejavnikov
nezadovoljstva pri delu policistov: zaznano pomanjkanje moznosti za napredovanje,
neustrezno vodenje enote, neustrezno vrednotenje opravljenega dela, premajhna placa,
pomanjkanje mehkih motivacijskih faktorjev oz. drugih ugodnosti poleg prejete redne place
(nagrad, priznanj.....). Po njunem mnenju so ti faktorji odlocilno vplivali na fluktuacijo

anketiranih policistov.
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Tudi rezultati ankete med 117 policisti (McIntyre v Haris in Baldwin, 1999), ki so fluktuirali
iz Criminal Juistice Centra v Vermontu, so pokazali, da sta poleg zgoraj navedenih faktorjev
na odlo¢itev za njihov odhod vplivala Se neustrezni odnosi s sodelavci in prevec
administrativnega dela v policijskih postopkih. James in Hendry (v Haris in Baldwin, 1999)
sta v svoji raziskavi med pred¢asno upokojenimi, fluktuanti in policisti, ki so ostali,zaznala
pet razlogov za predcasni odhod oziroma predCasno upokojitev: notranje okolje, narava
policijskega dela, nacin vodenja, negativna individualna orientacija policistov in pozitivna

individualna orientacija policistov.

Poleg tega sta ugotovila tudi visoko stopnjo nezadovoljstva v vseh treh obravnavanih

skupinah, Se posebej je bila ta izrazita pri tistih, ki so ostali v policiji.

Tudi odnos med zadovoljstvom pri delu in potencialno fluktuacijo je predmet Stevilnih
raziskav. Tako je Hellman (1997) ugotavljal vpliv posameznih dejavnikov zadovoljstva pri
delu, kot sta starost in delovni staz na potenicalno fluktuacijo. Ugotovil je, da sta tako starost
kot delovni staz pomembna indikatorja potencialne fluktuacije. Manj pogosto se za

fluktuacijo odlocajo starejsi delavci z daljSim delovnim stazem.

Do podobnih ugotovitev je prisel tudi Lambert (2001). Tudi v njegovi raziskavi se je
pokazalo, da starost in delovni staZ negativno vplivata na potencialno fluktuacijo. Razlog zato
naj bi bil v »investicijah« in »raznih ugodnostih«, ki jih posameznik vlaga oz. ima v

organizaciji in ki z leti narasc¢ajo.

Spoznanje do katerega smo priSli na koncu poglavja je, da sta zadovoljstvo pri delu in

fluktuacija tako dejanska kot potencialna v vzro¢no posledi¢nem odnosu.

4. DEJAVNIKI FLUKTUACIJE

Dejavniki, ki vplivajo na odlocitev posameznika, da zapusti organizacijo, so mnogovrstni in
kompleksni. V skladu s tradicionalno teorijo na to odlocitev vplivata dva dejavnika: moznost
zaposlitve drugje in nezadovoljstvo z delom (March in Simon, 1958). Z ekonomskega vidika

so dejavniki fluktuacije posledica ekonomskih tokov oz. proizvodnje in delitve proizvodov,
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znotraj katerih posameznik racionalno i§¢e izhod iz situacije, ki mu v danem okolju in ¢asu ne

omogoca doseganja in zadovoljevanja postavljenih ciljev (Breki¢, 1983).

Florjanci¢ in Mozina (1987: 154) o dejavnike fluktuacije pravita, »da posameznik i8¢e izhod
iz situacije, ki jo opredeljujejo njegove lastne Zelje, interesi in ambicije ali pa tudi okolje, v

katerem dela, skupina ali organizacija«.

Dublin (v Lobnikar, 1995) je identificiral dejavnike fluktuacije na podlagi proucevanja
konflikta med delom in ne-delom. Avtor izhaja iz ugotovitve, da so v sodobnih druzbah
funkcije za uresnicevanje druzbene blaginje razdeljene med razli¢ne druzbene sfere, kot so
druzina, religija, socialno varstvo in delo. Posameznik zaradi zahtev, ki mu jih postavlja
sodobna druzba, aktivno sodeluje v mnogih, med seboj razli¢nih organizacijah, ki tekmujejo
za njegov c¢as in naklonjenost. To povzroca konflikte, ki v kon¢ni konsekvenci neposredno
vplivajo na posameznikovo Zivljenje. Posebej izstopa konflikt med dejavnostimi, ki so
povezane z delom in prostocasnimi dejavnostmi. » Vecji kot je ta konflikt, manj verjetno je, da
je posameznik zadovoljen s svojim delom ali pa s Casom, ki ga posveti prostoCasnim

dejavnostim« (ibid: 179).

Mobley (1982) deli dejavnike fluktuacije na Stiri velike skupine, in sicer na:

e zunanje ekonomske dejavnike (inflacijo, stopnjo brezposelnosti, gospodarsko
konkjuktura oz. recesijo itd),

¢ individualne dejavnike, ki niso neposredno povezani z delom (vrednotni sistem
posameznika, druzinske obveznosti, delavno kariero zene oz. moza itd),

e individualne dejavnike, ki so neposredno povezani z delom (pri¢akovanja povezana z
delom, zadovoljstvo pri delu, delavne obveznosti, sposobnosti itd),

e organizacijske dejavnike (velikost organizacije, sistem nagrajevanja, centralizacijo,

delavni pogoji itd.).
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Slika 4.1: Dejavniki fluktaucije

ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI

ZUNANJI EKONOMSKI . .
velikost organizacije, sistem

DEJAVNIKI

§°> inflacija,stopnja < A > r.\apre.d ovanaln <.
: L nagrajevanja,centralizacija, :
: brezposelnosti, itd . .
delovni pogoji, itd
INDIVIDUALNI DEJAVNIKI, KI INDIVIDUALNI DEJAVNIKI, KI

NISO NEPOSREDNO SO POVEZANI Z DELOM

POVE_ZA_‘NI Z DEL?_M @———>)—Pp zadovoljstvo pri delu , delovne
vrednotni sistem, druzinske obveznosti, sposobnosti,

obveznovstl, c!evlovna. kariera pri¢akovanja, itd
moza ali zene, itd

POSLEDICE

Vir: Mobely, 1982: 78

Kot je razvidno iz Moblyevega modela na odloCitev posameznika, da zapusti delovno
organizacijo vplivajo Stevilni dejavniki, ki so zdruzeni v Stiri velike skupine. Vendar nam
samo proucevanje vseh Strih skupin dejavnikov hkrati omogoca razumevanje odlocitve
posameznika (ibid), v nasprotnem primeru se lahko zgodi, da dobimo izkrivljeno sliko o

dejavnikih, ki so vplivali na fluktuacijo posameznika.

Guzina (1986) razdeli dejavnike fluktuacije podobno kot Mobley. Loci med dejavniki, ki se
nanasajo na splosno druzbeno-ekonomsko klimo (odnos med ponudbo in povprasevanjem na
trgu delovne sile, stopnjo brezposelnosti); dejavniki, ki se nanasajo na dolo¢eno gospodarsko
panogo (tip, vrsta, moZnosti za razvoj); dejavniki, ki se nana$ajo na organizacijo (raven

tehnoloske opremeljenosti, organizacija dela, nac¢in vodenja in delovna klima, politika
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organizacije); dejavniki, ki se nanasajo na delovno mesto (vrsta in zahtevnost dela, delovni
pogoji, izmensko delo...) in dejavniki, ki se nanaSajo na osebne karakteristike in sposobnosti
posameznika (osebnostne lasnosti, psihofizi¢ne sposobnosti, zakonski stan...). Florjani¢i¢
(1999) govori o dveh vrstah dejavnikov (vzokov) fluktuacije — o mikro vzrokih in makro
vzrokih. Med mikro dejavnike (vzroke), ki »nastanejo zaradi vpliva organizacije same« (ibid:
148), uvrsca tehnologijo, soupravljanje, delovne pogoje (ropot, delovni ¢as itd) in placo. Med
makro dejavnike (vzroke) oz. tiste, na katere »organizacija ne more vplivati« (ibid) pa sodijo
razmere na trgu delovne sile oz. ponudba in povprasevanje po dolo¢enih poklicih. »Ce je
dolocenih poklicev na trzi§¢u prevec — e so torej presezki - potem to dejstvo znizuje stopnjo
fluktuacije. To pomeni: ¢im vecje je pomanjkanje dolo¢enih poklicev, tem vecja je njihova

fluktuacija — ob nespremenjenih ostalih pogojih« (Jerovsek, 1982: 140).

Na podlagi zgoraj navedenih tipologij bomo naredili sintezo in dejavnike fluktuacije razdelili
v tri velike skupine: dejavnike, ki so povezani s posameznikom (osebne dejavnike),
dejavnike, ki se nanaSajo na razmere znotraj organizacije (notranje organizacijske), in
dejavnike, ki se nanaSajo na razmere izven organizacije oz. razmere v okolju (zunanje

dejavnike).

4.1. OSEBNI DEJAVNIKI

Osebni ali individualni dejavniki so odvisni od posameznika. Empiri¢ne raziskave so
pokazale, da je tovrstnih dejavnikov veliko in najpomembnejSi med njimi so spol, starost,
delovni staz, obcutek pripadnosti organizaciji, stan, osebnostne karakteristike, interesi,

delovna ucinkovitost in absentizem.

e Spol
StaliS¢a o povezavi med spolom in fluktuacijo so v literaturi deljena. Nekateri avtorji trdijo,
da je fluktuacija izrazitejSa pri moskih, drugi, da je izrazitejSa pri zenskah (Mobley, 1982;

Guzina, 1986; Hom in Griffeth, 1995). Price (1977) navaja osem raziskav, ki podpirajo prvo

tezo in sedemnajst raziskav, ki potrjujejo drugo.
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Moski naj bi fluktuirali zaradi organizacijskih vzrokov (nezadovoljstva z delom, moznosti
napredovanja), Zenske pa vefinoma zaradi osebnih in druZinskih razlogov (oddaljenosti

stanovanja od delovnega mesta, varstva otrok, zdravstvenih tezav).

Raziskava, ki jo je med 1971 in 1980 opravil Fry (v Haris in Baldwin, 1999) o razlogih za
fluktuacijo med policisti v oddelkih Kalifornijske policije (California Sheriff's Departments),
kaze, da je v tem Casu iz omenjene enote odslo ve¢ policistk kot policistov. Kot glavni razlog
za odhod vecjega Stevila policistk je navedel majhne moznosti za napredovanje, ki naj bi jih

imele policistke v primerjavi s svojimi moskimi kolegi.

Price (1977) navaja, da nekakSnega fiksnega odnosa med spolom in fluktuacijo ni mogoce

dolociti, saj je njun odnos potrebno preucevati v povezavi z ostalimi faktorji.

e Starost

Fluktuacija variira s starostjo; pri mlajsih delavcih je tudi do dvakrat visja kot pri starejsih,
kar mnogi avtorji (Mobley, 1982; Guzina, 1986; Hom in Griffeth, 1995) povezuje s tem, da so
mladi bolj pripravljeni tvegati, se lazje prilagajajo novemu delovnemu in zivljenjskemu
okolju, imajo manj druzinskih obveznosti, so bolj mobilni in imajo vecje Zelje po spremembi

poklica. Najvisja fluktuacija je v starostni skupini do 35 let, nato pa zatne moc¢no upadati.

e Delovni staZ
Empiricne raziskave (Price, 1977; Mobley, 1982; Guzina, 1986; Sore, 1992) kazejo, da
fluktuacija upada z dolzino delovnega staza. Daljsi delovni staz pomeni adaptacijo na delo in
njegove pogoje, zaradi ¢esar se posameznik tezje odloci, da bi zapustil organizacijo. Najvi§ja
stopnja fluktuacije je pri delavcih, ki so v delovni organizaciji do 5 let.

e  Obcutek pripadnosti organizaciji

Obgutek pripadnosti organizaciji in fluktuacija sta v negativnem odnosu. Cimdlje je

posameznik zaposlen v organizaciji, vecjo pripadnost ¢uti do nje in sodelavcev. Cim bolj so
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posameznikovi cilji in vrednote skladni s cilji in vrednotami organizacije, tem bolj se

identificira z organizacijo in tem manjsa je fluktuacija (Sore, 1992; Hom in Griffeth, 1995).

o Stan

Delaveci, ki so poro&eni in imajo otroke, manj fluktuirajo kot samski. Se posebej je to oéitno
pri porocenih delavkah in enostarSevskih druZinah (Hom in Griffeth, 1995). Vzroki za vecjo
fluktuacijo samskih delavcev so med drugim tudi v njihovi nevezanosti na kraj, manjSih

obveznostih in Zelji po spremembi (ibid).

e Osebnostne karakteristike

Za fluktuacijo naj bi se pogosteje odlocali posamezniki, ki izstopajo po svoji samostojnosti,
samozaupanju in agresivnosti, kot posamezniki, pri kateri so te osebnostne lastnosti manj
izrazite. Vendar pa je statisticna povezanost med obema pojmoma izredno nizka (Mobley,

1982). Prav tako naj bi pogosteje fluktuirali inteligentnej$i posamezniki (Guzina, 1986).

o Interesi

Posameznik se pogosto odloca za tak poklic, v katerem bo lahko uresnicil svoje interese oz.
zadovoljil potrebe. Ce mu to ne uspe in je diskrepanca med interesi in poklicem prevelika,

potem je to pogosto razlog za fluktuacijo.

e Delovna ucinkovitost

Odnos med delovno ucinkovitostjo in fluktuacijo je ambivalenten. Na eni strani se za
fluktuacijo odloc¢ajo delavci, ki so delovno zelo u€inkoviti, na drugi strani pa se za odhod iz
organizacije odloc¢ajo tudi malo oz. neucinkoviti delavci. Ambivalentnost potrjujejo Stevilne
raziskave, Ceprav so nekatere med njimi potrdile, da je zveza med njima negativna
(Jackofsky, 1984; McEvoy in Cascio v Hom in Griffeth, 1995; Allen in Griffeth, 1999), spet
druge pa, da odnos med njima ne obstaja (glej Martin, 1981; Mobley, 1982).
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e Absentizem

Absentizem igra v procesu flukutuacije pomembno vlogo. Lahko bi celo rekli, da je
absentizem predhodnica fluktuacije. Zaradi svoje destruktivne vloge za organizacijo
predstavlja poseben problem, saj samovoljni izostanki delavcev zelo bremenijo njen

ekonomski obstoj.

4.2. NOTRANJE ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI

Eden izmed pomembnih dejavnikov fluktuacije so razmere na makro in mikro nivoju
organizacije. Pomenijo tisti sklop pogojev in dejavnosti, ki so pod nadzorom organizacije in
jih te lahko v celoti ali pa vsaj deloma spreminjajo (Jerovsek, 1980). Zanje je znacilno, da so
medsebojno povezani. Od njih je velikokrat odvisno, ali se bodo delavci pogosteje odlocali za
odhod iz organizacije ali ne. Ponavadi so to dejavniki na katere posameznik nima velikega

vpliva.

e Organizacija dela in delovni pogoji

Slaba organizacija dela se kaze v nezadostni koordinaciji med posameznimi oddelki in
posamezniki, v Stevilnih konfliktih in napetostih, v nizki motivaciji in podobno. V takih
razmerah je tezko delati, saj so moznosti za izrabo znanja in razvijanje lastnih sposobnosti

majhne.

Delovni pogoji so kot dejavnik fluktuacije mocno povezani z vrednotenjem dela in
stimulativnim sistemom nagrajevanja. Z dvigom osebnega in druzbenega standarda postaja
vse pomembnejsi tudi delovni ¢as, ki naj bi omogocal zadovoljitev druzinskih, druzbenih,
kulturnih in rekreacijskih dejavnosti. Teznje po fluktuaciji so vecje tam, kjer delavei menijo,

da je delovni ¢as neprimeren za zadovoljevanje njihovih dejavnosti (Jerovsek, 1980).

o Placa

Vpliv place na fluktuacijo je zelo zapleten. Teorija zagovarja stalisCe, da je glavni oz.

najmocnjesi dejavnik fluktuacije prenizka placa oz. moznost dobiti nekoliko vi§jo placo v
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drugi organizaciji (glej Mobley, 1982). Praksa pa kaze, da zaradi nizkih pla¢ fluktuirajo le
najnizje strukture v hirarhiji organizacije, to je nekvalificirani in priuceni delavci, katerim
nizka placa ogroza eksistenco. Ti delavci so na delovno orgnizacijo Sibkeje vezani, saj
vsepovsod lahko opravljajo podobna dela. Za vse ostale strukture delavcev pa to pravilo

naceloma ne velja (Jurman, 1981).

Za delavca je najpomembnjesa visina place in obcutek pravi¢nosti v primerjavi z drugimi.
Delavci se radi primerjajo v plac¢ah z delavci znotraj in zunaj organizacije, ki opravljajo enake
ali podobne naloge. Spoznanje, da je enako delo razli¢no vrednoteno je pogosto dejavnik

fluktuacije.

Placa prispeva ve¢ k delavéemu nezadovoljstvu kot k zadovoljstvu. Pomen place naj bi s
starostjo upadal, vsaj do Stiridesetega leta. Po tem letu naj bi posameznik placi spet pripisoval

vecji pomen (Gilmer, 1969).

Zelo obcutljiva so razmerja v placah med vodilnimi in strokovnimi delavci. Prevelike razlike
med njimi povzrocajo nezadovoljstvo strokovnjakov, ki so prepricani, da je nagrajen
predvsem polozaj, ne pa znanje, kar je pogosto neposreden vzrok za fluktuacijo (Jerovsek,

1980).

e  Moznost za napredovanje

Moznosti za napredovanje in profesionalni kriteriji so zelo pomembni dejavniki zadovoljstva
pri delu, identifikacije z organizacijo in stalnosti v zaposlitvi. Cim manj$e so moZnosti za
napredovanje, tem pogosteje delavci razmis$ljajo, da bi zapustili organizacijo. V kolikor
profesonalni kriteriji pri napredovanju niso zadosti upostevani, se pri potencialnih fluktuantih
pojavi prepric¢anje, da so za napredovanje sicer potrebni izobrazba, znanje in delovni rezultati,
vendar so drugi kriteriji vseeno pomembnejsi. Strokovnjaki, ki fluktuirajo, dobijo vtis, da tej

organizaciji niso ve¢ potrebni (Jerovsek, 1980; Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995).
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o Velikost organizacije in delovnih skupin

Za razliko od majhnih organizacij imajo velike organizacije vecjo notranjo mobilnost, bolj
izoblikovan sistem selekcije in rekrutacije kadrov, bolj izdelan sistem nagrajevanja in
napredovanja, u¢inkovitejSe upravljajo s cloveskimi viri in imajo zaradi tega tudi manjsSo
fluktuacijo. Prav tako naj bi bila fluktuacija zaradi boljSe komunikacije, ve¢je skupinske

kohezivnosti in bolj osebnih odnosov manj$a v manjsih delovnih skupinah (Mobley, 1982).

e Odnosi med zaposlenimi

Slabi odnosi med delavci v neki organizaciji se odrazajo v slabem pocutju in neprijetnem
vzdusju v kolektivu, slabi delovni klimi in morali, zaradi ¢esar za¢ne posameznik razmisljati
o novi zaposlitvi. Potrebno je razlikovati med odnosi med samimi delavci in odnosi med
podrejenimi in nadrejenimi. Se zlasti slednji so zelo pomembni. Avtokratski odnos
neposredno nadrejenih do svojih podrejenih mnogokrat vodijo v konflikte in razmisljanja po
odhodu iz organizacije. Najvecja fluktuacija je v tistih organizacijah in oddelkih, kjer prihaja
do permanentnih konfliktov in napetosti. Cim ve¢ delavcev ima ob¢utek, da so v primerjavi z

drugimi nepravi¢no nagrajeni, tem vec je nezadovoljnih in ve¢ je konfliktov na obeh ravneh.

4.3. ZUNANJI DEJAVNIKI

Najpomembnejsi zunanji dejavnik fluktuacije je trg delovne sile, na katerem se sreCujeta
ponudba in povpraSevanje po delovni sili (Jerovsek, 1980; Mobley, 1982). Nesorazmerje med
ponudbo in povpraSevanjem po delovni sili se najpogosteje kaze v zaposlenosti oz.
brezposlenosti. Visja stopnja brezposlenosti negativno vpliva na fluktuacijo in obratno, visoka

stopnja zaposlenosti pozitivno vpliva na fluktuacijo.

Kot pomemben zunanji dejavnik fluktuacije se pojavlja tudi inflacija. Ta naj bi na fluktuacijo
vplivala s spodbujanjem dodatnega zaposlovanja za bogatitev druzinskega proracuna, z
zaS¢ito zasluzka, tako da zmanjSuje razplozljivost dobro placanih del, in z zmanjSevanjem

geografske mobilnosti zaradi velikih stroskov preseljevanja.
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Na fluktuacijo neposredno vplivajo tudi splosni gospodarski trendi v svetu in vse vecja

stopnja globalizacije svetovnih trgov.

Ce primerjamo pravkar predstavljene dejavnike fluktuacije z dejavniki zadovoljstva pri delu,
ki smo jih natan¢neje predstavili v tretjem poglavju, opazimo, da med njimi obstaja velika
konvergenca. Tako se v obeh primerih kot dejavniki pojavljo spol, starost, delovna
ucinkovitost, plac¢a, napredovanje, delovni pogoji, odnosi s zaposlenimi in predanost delu in
organizaciji. V bistvu je mogoce govoriti o identi¢nih dejavnikih, kar kaZe na neposredno
povezanost med zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo. To spoznanje so uporabili tudi
teoretiki pri oblikovanju konceptualnih modelov fluktuacije, o katerih govorimo v naslednjem

poglavju.

5. KONCEPTUALNI MODELI FLUKTUACIJE

Vse do leta 1958, ko sta March in Simon izoblikovala prvi konceptualni model fluktuacije, ne
moremo govoriti o »pravem« proucevanju fluktuacije, saj le to ni temeljilo na teoreticnih
osnovah. Sele z njim se zaéne »pravoc, na teoriji utemeljeno prou¢evanje fluktuacije. O tem,
zakaj so konceptualni modeli fluktuacije tako pomembni za njeno proucevanje Mobley (1982:
115) pravi: »konceptualni modeli flukutuacije so za proucevanje fluktuacije pomembni zaradi
izvajanja raziskav, interpretacije njenih ugotovitev, predlaganje novih raziskovalnih metod in
opozarjanja na mnogovrstne determinante fluktuacije. Njihova pomembnost se ne nazadnje
kaze tudi v managerskem smislu, saj ga usmerjajo pri diagnosticiranju in nadzorovanju

fluktuacije«.

Prav o konceptualnih modelih fluktuacije bomo govorili v tem poglavju, osredotocili pa se
bomo predvsem na tiste konceptualne modele, ki se najpogosteje pojavljajo v literaturi in so
zanimivi za naSe proucevanje fluktuacije v smislu zadovoljstva pri delu. Modeli imajo sicer
doloCene skupne elemente, se pa med seboj v marsi¢em tudi razlikujejo. Pri nadaljnih
predstavitvah modelov si velja zapomniti, da konceptualnega modela ni mogoce oceniti s
preprosto pravilno-nepravilno lestvico. Bolj ustrezna merila so sposobnost modela, da uredi in
zdruzi obstoje¢e empiri¢ne ugotovitve, pojasni odnose in vprasanja, spodbudi nove raziskave

in poglobi razumevanje fluktuacijskega procesa (Mobley, 1982).
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5.1. MARCHEYV IN SIMONOV MODEL

Enega od prvih in verjetno najvplivnejSih modelov fluktuacije kadrov sta v delu

»Organizacije« predstavila March in Simon. Poimenovala sta ga »Odlocitev za sodelovanje«

(Mobley, 1982; Hom in Greffith, 1995). Pri oblikovanju modela sta izhajala iz t.i.

organizacijskega ekvilibrija, na podlagi katerega je sodelovanje posameznika v organizaciji

odvisno od razmerja med tistim, kar posameznik daje organizaciji, in tistim, kar od nje

dobiva. Ravnotezje (organizacijski ekvilibrijum) je funkcija dveh razloc¢nih, neodvisnih in

med seboj prepletenih komponent: zaznana zazelenosti premika iz organizacije in zaznane

lahkosti premika iz organizacije. Omenjeni komponenti sta poglavitni sestavini njunega

modela fluktuacije.

Slika 5.1: Glavni dejavniki, ki vplivajo na zazelenost premika iz organizacije

ustreznost
zaposlitve predvidljivost
posameznikovi delovnih odnosov
samopodobi

v

zadovoljstvo z
zaposlitvijo

zaznana moznost
premika

Vir: (Mobley, 1982: 116)

zdruzljivost
zaposlitve in
drugih viog

velikost
organizacije

zaznana moznost
» zaposlitve znotraj
organizacije
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Slika 5.1 prikazuje glavne dejavnike, ki vplivajo na zaznano zazelenost za premik. K zaznani
zazelenosti premika iz organizacije po njunem mnenju najbolj prispevata zadovoljstvo z
zaposlitvijo in zaznana moznost premestitve znotraj organizacije. Zadovoljstvo pri delu je
odvisno od tega, koliko zaposlitev ustreza posameznikovi samopodobi, od predvidljivosti
delovnih odnosov in od zdruzljivosti zaposlitve z drugimi funkcijami. V kolikSni meri
zaposlitev ustreza posameznikovi samopodobi, je odvisno od nadzorovalnih postopkov,
koli¢ine nagrad, sodelovanja pri delovnih nalogah, izobrazbe in stopnje spreminjanja statusa

in/ali dohodka (Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995).

Zaznana moznost zaposlitve znotraj organizacije je odvisna od velikosti organizacije: vecja
kot je, vecje so zaznane moznosti za zaposlitev znotraj organizacije in moznosti premika ter s
tem tudi fluktuacija. Torej, v velikih organizacijah je zaznana moznosti premika vecja kot v
manj$ih, predvsem zaradi nekompatibilnosti organizacijskih in ostalih vlog in s tem vecjega

nezadovoljstva v manjsih organizacijah (Hom in Griffeth, 1995).

Slika 5.2: Glavni dejavniki, ki vplivajo na zaznano lahkost premika iz organizacije

nagnjenost k vidnost
iskanju posameznika
Stevilo
vidnih
raven organizacij osebne
poslovne lastnosti
aktivnosti sodelujoéih

v
Stevilo zaznanih
moznostiizven
organizacije

'

zaznana
lahkost
premika

Vir: Mobley, 1982: 117
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Kot vidimo na sliki 5.2 je zaznana lahkost premika posameznika odvisna od razpoloZljivosti
zaposlitev, za katere je kvalificiran (in jih je pripravljen sprejeti), v organizacijah, ki so mu
vidne oz. jih na kakrienkoli na¢in pozna. Stevilo moZnosti izven organizacije pa je odvisno
od poslovne aktivnosti, osebnih znacilnosti sodelujocih (spol, socialni status, delovna doba in
specializacija) in Stevila vidnih organizacij. Mlaj$i moski z vi§jim socialnim statusom in
kraj$o delovno dobo imajo veé zaznane lahkosti premika kot ostali. Stevilo vidnih organizacij
je na organizacijski ravni povezano z ugledom, razlocljivostjo proizvodov, stopnjo rasti ter
Stevilom uglednih poklicev in/ali posameznikov, povezanih z organizacijo. Na ravni
posameznika je Stevilo vidnih organizacij povezano s heterogenostjo njegovih osebnih stikov,

vidnostjo posameznika in nagnjenosti k iskanju (Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995).

Ceprav gre za prvi konceptualni model fluktuacije, je nekoliko presenetljivo, da je bil ta
model zelo malo empiri¢no raziskan. Eden prvih, ki ga je skuSal empiri¢no preveriti, je
Pettman (v Mobley, 1982). Preveril je obe komponenti in ugotovil, da rezultati o zaznani

zazelenosti premika potrjujejo:

e da je nezadovoljstvo z zaposlitvijo zadosten, vendar ne nujen pogoj za visoko
fluktuacijo,

e skladnost vzorcev delovnega €asa in drugih funkcij v odnosu do zadovoljstva in
posledi¢no fluktuacije,

e da je ustreznost zaposlitve glede na samopredstavo (ter nadzorovalne postopke in
hitrost spremembe statusa kot komponente samopredstave) povezana z zadovoljstvom

in posledi¢no fluktuacijo,
O zaznani lahkosti premika pa je ugotovil, da obstaja:
e razumna potrditev domnevnega odnosa med stopnjo brezposlenosti in stopnjo
fluktuacije,

e podpora modelu glede starosti, delovne dobe in specializacije,

Naslednja sta ta model preverjala Schwab in Dyer (v Mobley, 1982). Ugotovila sta, da je

fluktuacija povezana z zazelenostjo premika, kot jo kaZejo merila zadovoljstva, ne pa z
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lahkostjo premika, kot jo kazejo zaznave razpolozljivih priloZnosti za zaposlitev in stopnja,

do katere osebne lastnosti posameznika olajSujejo zamenjavo zaposlitve ali od nje odvracajo.

Fossum, Keaveny in Jackson (v Mobley, 1982) so analizirali pripravljenost za zamenjavo
zaposlitve kot funkcijo zaznane zazelenosti premika in lahkosti premika. Ugotovili so, da je
pripravljenost za zamenjavo =zaposlitve mocneje povezana z zaZelenostjo premika
(nezadovoljstvom z zaposlitvijo, premajhno izrabljenostjo znanja in zaposlitvenim statusom)

kot z lahkostjo premika.

Kot pravi Mobly (ibid) je omenjeni konceptualnega modela pomemben, ker predstavlja prvi
poizkus  povezovanja individualnega fluktuacijskega vedenja z  gospodarskimi,
organizacijskimi in demografskimi spremenljivkami na podlagi vrste psiholoskih

mehanizmov.

5.2. PRICEOV MODEL

Price je v svojem delu »The study of turnover« (1977) predstavil t.i. strukturalni model

fluktuacije, ki temelji na determinantah in intervencijskih spremenljivkah.

Po Priceovi definiciji (ibid: 68-79) so determinante fluktuacije naslednje:

e placa, nanaSa se na »denarne zneske, ki jih dobijo ¢lani neposredno od organizacije«
(ibid:68);

e integracija, ki pomeni stopnjo sodelovanja pri primarnih ali kvaziprimarnih odnosih;

e uporabna komunikacija, ki je neposredno povezana z izvajanjem funkcije;

e formalna komunikacija, ki je uradno dolocena;

e centralizacija, ki se nanaSa na stopnjo centralizacije moc¢i v organizaciji.

S fluktuacijo so pozitivno povezane placa, integracija, uporabna in formalna komunikacija,
negativno pa centralizacija. To pomeni, da visja placa, vecja integracija in ve¢ja uporabna ter
formalna komunkacija povzroc¢ajo manjSo fluktuacijo. Medtem ko vi§ja stopnja centralizacije,
ki se kaze v nezmoznosti posameznikov za participacijo pri odloanju v organizaciji,

povzroca vecjo fluktuacijo.
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Slika 5.3: Priceov model determinant in posredovalnih spremenljivk fluktuacije

+
placa
priloznosti
+
integracija
+
+ -
uporabna komunikacija zadovoljstvo [ fluktuacija
+
formalna komunikacija + = pozitivni odnosi
- - = negativni odnosi
centralizacija

Vir: Price, 1977: 84

Priceov model specificira dve intervencijski spremenljivki, ki posredujeta med zgoraj
navedenimi determinantami in fluktuacijo. To sta zadovoljstvo in priloznost. Zadovoljstvo, ki
ga Price imenuje tudi socialno psiholoSka spremenljivka, je opredeljeno kot »stopnja, do
katere imajo ¢lani pozitiven odnos do ¢lanstva v organizaciji« (ibid: 79). Dolo¢eno je z zgoraj

nasStetimi determinantami in je vmesni ¢len med priloznostjo in fluktuacijo.

Priloznost je w»strukturalna spremenljivka in pomeni razpolozZljivost alternativnih vlog
(zaposlitev) v okolju« (ibid: 81). Pomeni tudi, da imajo c¢lani organizacije vedenje o
priloznostih, ki jim jih ponuja okolje, in hkrati svobodo, da se odlo¢ajo o vstopu in izstopu v

razli¢ne organizacije.
Na podlagi determinant, ki povzroc¢ajo zadovoljstvo, in priloznosti, ki jih ponuja okolje Price

izpelje osnovno hipotezo omenjenega modela, »da je fluktuacija posledica nezadovoljstva le,

ko so priloznosti relativno Stevilne« (ibid: 83).

51



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Pozitivna stran omenjenega modela je, da skuSa zdruziti organizacijske spremenljivke
(determinante), okoljske spremenljivke (priloznost) in individualne spremenljivke, kot je

zadovoljstvo (Mobley, 1982).

Njegova negativna stran pa je v tem, da ni doloCeno, kako posamezniki zaznavajo in
ocenjujejo determinante in priloznost. Model bi moral predvideti, da zaposleni determinante
ocenjujejo enako, da poznajo alternative in da jih ni¢ ne ovira pri njihovem zasledovanju. Te
domneve minimizirajo individualne razlike v vrednotah ter zaznavnih in ocenjevalnih
procesih. Price navaja samo nekaj individualnih demografskih spremenljivk npr. starost in
delovno dobo, ki so lahko v korelaciji z determinantami in posredovalnimi spremenljivkami

(ibid).

Bluedorn (1982) je ocenil pet empiricnih preizkusov Priceovega modela, kjer so kot
anketiranke v treh primerih sodelovale medicinske sestre, v drugih dveh pa oficirji in
pisarniski delavci. V vseh petih primerih ni bilo mogoce zaslediti domnevne interakcije med
zadovoljstvom in priloZznostjo. Pokazalo se je tudi, da je model nepopolno razlozil ucinke
demografskih spremenljivk (starost, delovna doba...). Bluedorn je zakljucil, da ti preizkusi
podpirajo obravnavo priloznosti kot predhodnico zadovoljstva, ne pa kot posrednika med

zadovoljstvom in fluktuacijo.

5.3. MOBLEYEV MODEL VMESNEGA POVEZOVANJA

Pri oblikovanju svojega konceptualnega modela fluktuacije Mobley (1982) izhaja iz
predpostavke, da je treba preseci preprosto kopiranje odnosa med zadovoljstvom in
fluktuacijo in raziskati kognitivne in vedenjske procese, ki potekajo med zadovoljstvom in
dejansko fluktuacijo. Na podlagi tega in ¢rpajo¢ iz konceptualnega dela Marcha in Simona
(1958) ter Lockeja (1976) je izdelal t.i. model fluktuacijskih procesov odlocanja, ki

identificira mozne vmesne povezave v odnosu med zadovoljstvom in fluktuacijo.

Mobley v svojem modelu predpostavlja, da nezadovoljstvo povzro¢a razmisljanje o odpovedi,
z iskanjem povezano vedenje, ocenjevanje iskanja in alternativnih moznosti za zaposlitev,
namero za odpoved in na koncu fluktuacijo. Vsaka procesna faza ima svojo povratno zanko,

npr. neuspesno iskanje alternativ lahko pripelje do ponovnega ocenjevanja sedanje zaposlitve
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in spremembe pri zadovoljstvu. Po njegovem je namera za odpoved tista faza procesa, ki ji

takoj sledi fluktuacija.

Empiri¢ne raziskave omenjenega modela so med drugim pokazale, da vloga alternative oz.

alternativnih moznosti za zaposlitev ni v skladu s predvidevanji. Razlogi za to naj bi bili:

e potem ko delavec pri¢ne razmisljati o odpovedi, postane njegova namera za iskanje in
odpoved utrjena in vztrajna ter neodvisna od moznosti najdbe sprejemljive alternative,

e posamezniki morda ne vedo, katere alternative so na razpolago, dokler ne pri¢nejo
iskati. Ali pa imajo posamezniki morda pravilna pricakovanja glede alternativ,
neodvisno od zadovoljstva in iskanja.

e posameznikove zaznave trga dela lahko vplivajo na fluktuacijo le v izjemno
negativnih okolis¢inah (gospodarska recesija). Le ko je malo moznosti najdbe
alternative, takSne zaznave zatrejo negativen odnos do zaposlitve, ki pelje k fluktuaciji

(ibid).

Kljub temu, da so raziskave (glej Durham, 1993) potrdile uporabno vrednost omenjenega
modela, pa po Mobleyu niso odgovorile na bistveno vprasanje: ¢e se fluktuacija obravnava
kot proces s primernimi povratnimi zankami, kot to izhaja iz omenjenega modela, potem je
potrebno uporabiti raziskovalne vzorce, ki ugotavljajo spremembe pri Stevilnih

spremenljivkah skozi ¢as. Kot pravi Mobley, tega dosedanje raziskave niso upostevale (ibid).
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Slika 5.4: Mobleyev model vmesnega povezovanja
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5.4. RAZSIRJEN MODEL MOBLEYA IN DRUGIH

Cetrti obravnavni model je raz$irjen Mobleyev model, ki so ga izdelali Mobley, Griffith,
Hand in Meglino (Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995). Za razliko od predhodno navedenih
modelov ta model vsebuje elemente prejSnjih modelov in skusa zajeti celovito kompleksnost

fluktuacijskega procesa.

Model temelji na predpostavki, da obstajajo Stiri osnovne determinante namere za odpoved in
posledi¢no fluktuacijo: zadovoljstvo - nezadovoljstvo z zaposlitvijo; pri¢akovana koristnost
alternatativnih internih (za organizacijo) delovnih vlog; pri¢akovana koristnost eksternih (za

organizacijo) delovnih vlog; in vrednote in moznosti, ki niso povezane z delom.

e Zadovoljstvo - nezadovoljstvo z zaposlitvijo

Pri opredelitvi zadovoljstva z zaposlitvijo omenjeni model izhaja iz Lockove (1976) defincije,
da je zadovoljstvo z zaposlitvijo v sedanjost usmerjena ocena zaposlitve, pri kateri gre za
primerjavo mnogovrstnih vrednot delavea in tega, kaj po njegovem mnenju zaposlitev nudi
(Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995). Za razumevanje zadovoljstva in njegovega odnosa do
fluktuacije je pomembno osvetliti ve¢ vidikov. Zadovoljstvo z zaposlitvijo je subjektivno
pogojeno in je odvisno od posameznihovih razlik v vrednotah. Za nekatere so pomembni
vidiki zaposlitve morda ponavljajoce se delo, izmeni¢no delo, ni¢ nadurnega dela in
simpati¢ni sodelavci. Za druge pa so najpomebnejSe vrednote kot so sodelovanje pri

odlocanju, gibljiv delovni ¢as in spodbudni dohodki.

Drug pomemben vidik konceptualizacije zadovoljstva z zaposlitvijo je njen poudarek na
delavcevih zaznavah. Zadovoljstvo je funkcija tega, kar delavec zaznava, se pravi, kar vidi ali
misli, da vidi, v odnosu na svoje vrednote (ibid). Organizacija ima lahko politiko zviSevanja
pla¢ glede na opravljeno delo — in ta politika je morda delavcu vse¢. Toda Ce te politike ne
more videti v praksi, na primer zaradi tajnosti plac, lahko to prispeva k nezadovoljstvu. Gre

za to, da zadovoljstvo ni funkcija formalne politike ali zaznav vodstva, pa¢ pa zaznav delavca.

55



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Slika 5.5: Razsirjeni model procesa fluktuacije zaposlenih
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Tretji vidik zadovoljstva je vecéstranskost. Zadovoljstvo z delom je odvisno od delavéeve
zaznave realizacije vrste pomembnih vrednot na delovnem mestu (plade, ucinkovitega
nadzora, vsebine dela, delovnih pogojev itd.). Cim bolj so vrednote realizirane in jih delavec

kot take tudi zazna, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Cetrti vidik zadovoljstva z delom je v sedanjost usmerjena ocena zaposlitve; ne zajema

pricakovanj in ocen delavca o prihodnjem stanju razmer v organizaciji.

V prihodnost usmerjena pricakovanja in ocene zajema druga najvecja determinanta
fluktuacijskih namer in vedenja — pri¢akovana koristnost alternativnih delovnih mest znotraj

organizacije (ibid).

e Pricakovana koristnost internih viog

Kljub temu, da je posameznik morda trenutno nezadovoljen in ima na voljo druge zaposlitve,
pa ne odide iz organizacije, ker ima pozitivna priCakovanja glede svojega statusa v
prihodnosti. Taks$na, v prihodnost usmerjena pricakovanja so zasnovana na pricakovanih
spremembah na sedanjem delovnem mestu, moznostih premestitve, napredovanjih,
spremembah v organizacijski politiki, praksi ali pogojih (kot so npr. spremembe pri placah,
zadovoljstvu z delovnim mestom, vodenju itd.) in/ali pri¢akovanih premestitvah,

napredovanjih ali fluktuaciji med drugimi posamezniki (ibid).

Medtem ko je zadovoljstvo zasnovano na mnogovrstnih individualnih vrednotah in trenutnih
zaznavah, je priCakovana koristnost alternativnih notranjih vlog zasnovana na mnogovrstnih
individualnih vrednotah in prihodnjih pri¢akovanjih glede politike, prakse, pogojev in
rezultatov v organizaciji. Zato je pri diagnosticiranju fluktuacije potrebno oceniti ne le
delavcevo trenutno zadovoljstvo, pac¢ pa tudi njegova pri¢akovanja glede prihodnjih vlog v

organizaciji, zasnovanih na delovnih vrednotah, ki so za posameznika najpomembnejsSe (ibid).

e Pricakovana koristnost zunanjih alternativnih delovnih vlog

Tretja poglavitna determinanta tega modela se nanaSa na pri¢akovanja posameznika, da bo

naSel privlacno alternativno zaposlitev izven organizacije, v kateri je trenutno zaposlen.
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Pri¢akovana koristnost eksternih zaposlitev je zasnovana na pomembnih delavcevih delovnih
vrednotah, pricakovanem doseganju teh vrednot pri zunanji(h) zaposlitvi(ah) in pricakovanju,

da bo lahko dobil alternativno(e) zaposlitev(ve) (ibid).

e Jrednote in vioge, ki niso povezane z delom

Poleg zgoraj navedenih determinant fluktuacije (zadovoljstva, pri¢akovanja glede zaposlitve
znotraj organizacije in priCakovana koristnost zunanjih zaposlitev), ki temeljijo na delovnih
vrednotah posameznika glede na sedanjo zaposlitev in alternativnih internih ali eksternih
vlogah, model vsebuje tudi vrednote in vloge, ki niso povezane z delom. Ali bo posameznik
svojo sedanjo in prihodnjo oceno zaposlitve in alternativ spremenil v fluktuacijske namere in
vedenje, je povezano s tem, v kolikSni meri zaznava ali pri¢akuje, da bodo njegova zaposlitev
ali alternative omogocale oz. ovirale pomembne vrednote, ki niso povezane z delom, in/ali
prihajale v konflikt z vlogami, ki prav tako niso povezane z delom. Usmerjenost v druzino,
zivljenjski slog, geografske preference ter verske, kulturne, altruisticne, Sportne in druzabne
vrednote se prepletajo z delovnimi vrednotami in skupaj vplivajo na odlocitev o odhodu iz

organizacije (Mobley, 1982).

e Ostale determinante

Avtorji so v svoj model vkljucili tudi druge determinante, ki posredno vplivajo na
fluktuacijsko vedenje posameznika. Med njimi so zaznave delavca glede politike, prakse in
pogojev v organizaciji, zaznave glede trga dela ter individualne razlike v vrednotah,
pric¢akovanjih in osebnih in poklicnih spremenljivkah, znanilci zadovoljstva, pricakovane
koristnosti sedanje vloge, pri¢akovane koristnosti alternativ in pomembnosti vrednot, ki niso

povezane z delom, in alternativne oblike umika (odsotnost, apatija...itd) (ibid).

Skratka, model predstavlja »multivaritano razlago fluktuacijskega procesa« (Hom in Griffeth,
1995: 65). Zajema tako notranje kot tudi zunanje dejavnike, ki na posreden ali neposreden
nacin vplivajo na odlocitev posameznika o odhodu iz organizacije. Od predhodnih modelov
se razlikuje po tem, da posebno pozornost namenja vlogam in vrednotam, ki niso povezane z
delom na eni strani in alternativnim oblikam umika na drugi strani. Kljub svoji teoreticni

uporabnosti model Se ni bil empiriéno ocenjen. Kot pravi Mobley (1982), je glede na
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kompleksnost modela malo verjetno, da bi ga lahko ustrezno ocenili samo z eno $tudijo,

ampak bodo zato potrebne Stevilne Studije.

5.5. MARTINOV MODEL

Med modeli fluktuacije, ki so nastali z zdruzevanjem razli¢nih modelov, je tudi Martinov
model. Predstavljen je v ¢lanku z naslovom »Modeliranje fluktuacijskega procesa« (Martin,
1980). Za razliko od Ze predstavljenih modelov je tega avtor empiri¢no preizkusil. Temelji na
predpostaviki, da zatne posameznik razmisljati o odhodu iz organizacije takrat, ko dobi
obcutek, da je poruSeno razmerje med njegovim prispevkom in tistim, kar za njega dobi. V

bistvu njegov model ugotavlja faktorje potencialne fluktuacije.

Proces fluktuacije poteka v treh fazah. Prva faza je t. i zadovoljstvo z delom, ki vkljucuje
osem spremenljivk, ki posredno vplivajo na zadovoljstvo pri delu, ve¢inoma povzetih iz

Pricovega modela. Spremenljivke so naslednje:

e placa (vracilo za posameznikov prispevek izrazeno najveckrat izrazeno v denarju);

e integracija (obseg sodelovanja v primarnih in kvazi primarnih odnosih v organizaciji,
ki se kaze v tem, koliko prijateljev ima posameznik na delu);

e rutinizacija (obseg ponavljivosti posameznikovih delovnih nalog);

e centralizacija (obseg koncentracije moci v organizaciji, ki se kaze tudi v majhni
stopnji soodlocanja);

e moznost napredovanja (moZnost menjavanja statustov, prehajanje iz niznjega na visji
nivo).

e komunciranje (nacini, po katerih potekajo informacije o izvrSevanju dela med
zaposlenimi);

e priloZnosti (obseg alternativnih zaposlitev znotraj organizacije);

e pravicna porazdelitev (sinonim za enakost; obseg, v katerem je konformnost s pravili

organizacije pozitivno sankcionirana).
Na zadovoljstvo pri delu pozitivno vplivajo placa, integracija, moznost napredovanja in

pravi¢na porazdelitev. Ostale rutinizacija, centralizacija in priloZnosti, pa negativno vplivajo

na zadovoljstvo pri delu (ibid: 262).
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Naslednja faza je namera po odhodu, ki indicira obseg, v katerem se posamezniki odlocajo, da
bodo zapustili organizacijo. Je v obratnem sorazmerju z zadovoljstvom pri delu, kar pomeni,
da ¢im manjse je zadovoljstvo pri delu, tem vecja je namera po odhodu. Nanjo negativno
vplivata delovna obveznost in sodelovanje v skupnosti (community participation). Ce je
namera po odhodu dovolj velika, pride na prostovoljni bazi do dejanske fluktuacije kot zadnje

faze tega procesa.

Slika 5.6: Martinov model potencialne fluktuacije

priloznosti
placa -
+
lnteg:acua zadovoljstvo pri
delu
namera po
rutinizacija odhodu

- +

centralizacija
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Vir: Martin, 1980: 262
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Model je preizkusil na 250 anketirancih srednje velikega podjetja in ugotovil, da na
zadovoljstvo pri delu pozitivno vplivata komunikacija in moznost napredovanja, negativno pa
priloznosti in rutinizacija dela; ostale spremenljivke (placa, integracija, centralizacija in
pravi¢na porazdelitev) pa nimajo nikakrSnega vpliva. Kot pravi Martin »delavec, ki opravlja
delo z visoko stopnjo rutinizacije in vidi moznost zaposlitve drugje, bo imel nizko
zadovoljstvo z delom« (ibid: 270). Tudi ta raziskava je pokazala, da so Zenske bolj zadovoljne
z delom kot moski; da so delavci z daljSim delovnim stazem manj zadovoljni z delom kot tisti

z krajSim delovnim staZzem in da so starejsi delavci bolj zadovoljni z delom kot mlajsi.

Na namero po zapustivi organizacije negativno vplivata zadovoljstvo z delom in moZznost
napredovanja. Cim vedja sta, tem manj posameznik razmiilja o odhodu iz organizacije. Pri
tem je zanimiva ambivalentana vloga moznosti napredovanja (ibid). Na eni strani pozitivno
vpliva na zadovoljstvo z delom, na drugi strani pa negativno na namero po odhodu. Namera
po zapustitvi organizacije je tudi v negativni korelaciji s starostjo in pozitivni z izobrazbo.
Slednje je tudi pricakovano, saj se, kot je bilo Ze veckrat povedano, starejsi delavci tezje
odlocajo za odhod iz organizacije, nasprotno pa se bolj izobraZeni delavci pogosteje odlocajo

za odhod (glej Hellman, 1997).

Iz raziskave je Se razvidno, da na zadnjo fazo oz. dejansko prostovoljno fluktuacijo pozitivno
vpliva namera po odhodu iz organizacije. Ali drugace, delavci, ki pogosto razmisljajo o

odhodu iz organizacije, bodo to tudi storili.

Lahko re¢emo, da je Martinov model zahteven poizkus empiri¢nega ugotavljanja potencialne
fluktuacije. Se enkrat se je pokazalo, da zadovoljstvo z delom negativno vpliva na namero po
zapustitivi organizacije ter da obstaja pozitivna korelacija med namero po odhodu in dejansko
fluktuacijo (glej Mobley, 1982). Prav tako pa se je pokazalo, da je potencialna fluktuacija
izredno pomemben dejavnik dejanske fluktuacije in bi ji bilo zato treba nameniti vecjo
pozornost pri raziskovanju in aplikaciji rezultatov v praksi. Po avtorjevem mnenju je
proucevanje potencialne fluktuacije prav tako pomembno kot proucevanje dejanske;
potencialna fluktuacija je namre¢ tisti indikator, ki odraza dejansko stanje v organizaciji,
predvsem v smislu delovne klime, in je zaradi tega izredno pomembna za vodstvo

organizacije pri nacrtovanju in korekcijah kadrovske politike (ibid).
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.....

zdruZevanjem vsebin razli€nih modelov. S teoreticnega vidika je vsak model opozoril na
mnogovrstne determinante fluktuacije. Prav tako pa je vsak model tudi prispeval k dojemanju
fluktuacije kot procesa v Casu. Z raziskovalnega vidika pa omenjeni modeli Se vedno
predstavljajo izziv za raziskovalce, zlasti prepoznavanje kompleksnosti, ki se na eni strani
izraZza v raznovrstnosti determinant fluktuacije in na drugi strani v oblikovanju strategij za
njeno ucinkovito diagnosticiranje in obvladovanje. Razumevanje fluktuacije je torej odvisno

od kumulativnega delovanja tako prvega kot tudi drugega vidika.

6. VRSTE FLUKTUACIJE

Fluktuacija ni pojav, ki bi ga lahko merili samo z enim kazalcem, ampak je posledica
delovanja raznovrstnih in Stevilnih procesov (Florjanci¢,Ferjan in Bernik, 1999). Produkt tega
je raznovrstnost tipologij fluktuacije, ki se pojavljajo v strokovni literaturi (Jerovsek, 1982;
Guzina, 1986; Sore, 1992; Hom in Griffeth, 1995; Price, 1997). Najpogosteje omenjene

podrobneje predstavljamo v nadaljevanju.

6.1. NORMALNA FLUKTUACIJA

Normalna fluktuacija je naravni proces menjevanja kadrov v neki organizaciji in je nujna za
vzdrzevanje kadrovskega ravnotezja. Po nekaterih izracunih (glej Florjanci¢ in Mozina, 1987)
naj bi se normalna fluktuacija gibala v mejah od 1,25 do 1,65% od skupnega Stevila
zaposlenih. Po drugih izracunih (glej Maier, 1965) lahko o normalni fluktuaciji govorimo
takrat, ko je razmerje med Stevilom delavcev, ki so odsli, in skupinim Stevilom zaposlenih do
7%. Fluktuacija pa ni ve¢ normalna, ¢e se poveca do stopnje, da zacne negativno vplivati na

ucinkovitost organizacije in povzroca njeno entropijo.

6.2. DEJANSKA FLUKTUACIJA

Dejanska fluktuacija je tista, ki ze obstaja, lahko jo le zmanjSamo, ne moremo pa je prepreciti.
Merimo jo s Stevilom delavcev, ki so zapustili organizacijo in se zaposlili drugod (Jerovsek,
1982). Zaradi velike Skode, ki jo povzroca, si mora vsaka organizacija prizadevati, da bi bila

¢im manjsa.
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6.3. POTENCIALNA FLUKTUACIJA

Potencialna fluktuacija je predhodnica dejanske fluktuacije. Zajema vse tiste kadre, ki
premisljujejo o tem, da bi zapustili delovno organizacijo in ze i§¢ejo moznosti za to (Martin,
1980; Jerovsek, 1982; Hellman, 1997). Na tovrstno razmisljanje vplivajo tako dejavniki zunaj
kot znotraj organizacije. Med zunanjimi dejavniki, ki vplivajo na potencialno flukutuacijo, so
najpomembnejSe razmere na trgu delovne sile oz. moznosti za zaposlitev. Potencialna
flukutacija naj bi bila vec¢ja v ¢asu gospodarske konjukture kot v ¢asu gospodarske recesije.
Med dejavniki, ki vplivajo na potenicialno fluktuacijo znotraj organizacije se najpogosteje
omenjajo zadovoljstvo z delom, nadrejenimi, sistemom nagrajevanja in napredovanja, stopnjo
vpliva oz. moznostjo sodelovanja pri sprejemanju odloCitev in avtonomije ter nac¢inom
razreSevanja potenicalnih in aktualnih konfliktov ipd. Cim ve&ja je stopnja nezadovoljstva z
omenjenimi dejavniki, tem vecja je verjetnost, da bo delavec razmisSljal o zamenjavi

delovnega okolja.

Neugodno pocutje in nezadovoljstvo posameznika s svojimi nadrejenimi, osebnim dohodkom
in drugimi organizacijskimi dimenzijami se prenasa tudi na sodelavce, kar lahko zniza
motivacijo vecje delovne skupine. Ti delavci se ne identificirajo s svojo organizacijo, zato so

psiholosko relativno odsotni in nemotivirani za delo.

Visoka potencialna fluktuacija v organizaciji negativno vpliva na storilnost zaposlenih. Po
nekaterih ocenah naj bi bila storilnost potencialnih fluktuantov tudi do 75% nizja od normalne
storilnosti (Jeroviek, 1982). Njihova znatno niZja stopnja prizadevnosti’ pa predstavlja visok

strosek za organizacijo.

6.4. POZITIVNA FLUKTUACIJA

O pozitivni fluktuaciji govorimo takrat, ko iz organizacije odhajajo nesposobni delavci,
odvecni delavcei glede na program dela, delavci, ki niso polno izkori§¢eni in si i$¢ejo moznost
zaposlitve drugje, delavci brez delavnih izkuSenj in delavei, ki jih je delovna skupina na nek
nacin izlocila ali zanemarila (zaradi njihovih psihofizi¢nih ali strokovnih sposobnosti,

asocialnega obnaSanja, nezainteresiranosti za delo). V vseh teh primerih je za organizacijo

63



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

dobro, ¢e jo zapustijo taksni kadri, predvsem zaradi ve¢je produktivnosti in uéinkovitosti

dela.

6.5. NEGATIVNA FLUKTUACIJA

Negativna fluktuacija zajema vse ostale primere, ko delavci odhajajo iz subjektivnih
(nezadovoljstva z delom) ali objektivnih razlogov (pomanjkanja stanovanj, varstva otrok
ipd.). Ta fluktuacija je za organizacijo neproduktivna in do dolo¢ene mere tudi Skodljiva, saj
povzroca stroske, ki bi jih v nasprotnem primeru organizacija lahko investirala v razvojne

projekte.

6.6. OBJEKTIVNA ALI NEIZOGIBNA FLUKTUACIJA

Nekateri delavei morajo zaradi objektivnih razlogov prekiniti delovno razmerje. Gre za
neprostovoljen odhod iz organizacije. Delavec zapusti organizacijo zaradi odhoda v vojsko,
starostne oz. invalidske upokojitve, reorganizacije ali smrti. Organizacija na to obliko
fluktuacije ne more vplivati, lahko pa jo v doloCenih primerih predvidi (upokojitev, u€inki

reorganizacije). Z vidika organizacije je izredno Skodljiva, saj povzroca nepredvidene stroske.

6.7. SUBJEKTIVNA ALI IZOGIBNA FLUKTUACIJA

Pri izogibni oz. subjektivni fluktuaciji gre za subjektivno odlocitev zaposlenega, da
prostovljno prekine delovno razmerje in se zaposli v drugi organizaciji. Na njegovo odlocitev
vplivajo razli¢ni dejavniki, ki so lahko osebni (poroka, nosecnost, rojstvo otroka...), notranje
organizacijski (problemi z nadrejenimi, boljSe placilo in boljsi delovni pogoji v drugi
organizaciji...) in zunanji (ugodne razmere na trgu delovne sile, veliko povprasevanje po

tovrstih poklicih itd).

Kot pravi Price (1977), je subjektivna fluktuacija pogosteje predmet proucevanja kot
objektivna. Na vecje zanimanje po proucevanju te oblike fluktuacije naj bi vplivala dva

razloga: prvi je ta, da je veéina fluktuacije subjektivne oz. prostovoljne; drugi pa ta, da je

? Florjangic idr (1999) pravi, da je pri potencialni fluktuaciji potrebno upostevati, da delavec, ki fluktuira, dela
eno leto pred odhodom le s polovi¢no storilnostjo, prav tako pa dela eno leto s polovicno storilnostjo tudi
delavec, ki ga zamenja. Zaradi tega so stroski tovrstne fluktuacije za organizacijo zelo visoki.
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subjektivno fluktuacijo lazje nadzorovati kot objektivno fluktuacijo in jo je s proucevanjem

tudi lazje predvideti.

Poleg nastetih je mogoce lociti Se med naslednjimi vrstami fluktuacije (Jerovsek, 1984):

e iz enega na drugo delovno mesto znotraj iste organizacije (notranja fluktuacija),

e iz ene v drugo delovno organizacijo znotraj zaokrozenega teritorialnega obmocja
(zunanja fluktuacija),

e iz enega v povsem drugo teritorialno podrocje (teritorialna fluktuacija),

e iz enega tipa v drug tip delovne organizacjie npr. iz gospodarstva v upravo (strukturna
fluktuacija),

e iz ene vrste dela v drugo vrsto dela (iz tehni¢nega dela v administrativno delo),

e fluktuacija glede na izobrazbene in kvalifikacijske kategorije (izobrazbena
fluktuacija),

e fluktuacija na relaciji vodilni — strokovni,

e fluktuacija na relaciji poklicev (poklicna fluktuacija).

7. POSLEDICE FLUKTUACIJE

Kot vsak proces ima tudi fluktuacija Stevilne posledice, ki se dogajajo na organizacijski ali
posameznikovi ravni, lahko so pozitivne ali negativne. Pomembnost posledic fluktuacije se
kaZe tudi v zanimanju za njihovo proucevanje (Mobley, 1982; Price, 1977; Hom in Griffeth,
1995), ki pa so kot pravita Mueller in Price (1989: 390) »omejena« zaradi treh razlogov. Prvi
je ta, da so se proucevanja o posledicah fluktuacije sistematicno pricela Sele leta 1977 s
Pricevim delom (The Study of Turnover). Drugi je ta, da je na redkost raziskav in empiri¢nih
podatkov vplivalo ustvarjanje nekriticnega znanstvenega pristopa k proucevanju. Tretji pa je

ta, da je dolgotrajno proucevanje posledic fluktuacije povezano z visokimi stroski.

7.1. NEGATIVNE POSLEDICE ZA ORGANIZACIJO

e Stroski
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Studije, ki so se ukvarjale z negativnimi posledicami fluktuacije za organizacijo, so potrdile,
da je fluktuacija izredno draga, njena operacionalizacija pa je tudi pogojena z visokimi
stroskim (Mobley, 1982). Stroski, ki se najveckrat nanasajo na nadomescanje delavcev, ki so

odsli, naj bi znasali tudi do 200% njihove place (Bachman in DeConinck, 2004).

Hom in Griffeth (1995) govorita o treh vrstah stroskov. Prvi so stroski odhoda med katere
priSteva stroSke povezane z odhodnim intervujem, administrativne stroske, stroske
zaposlovanja zaCasnega delavca, stroske placila nadurnega dela, stroske pridobivanja novih
strank itd. Drugi so stroski iskanja in izbora novega delavca, med katere priSteva stroSke
objave razpisa v medijih, stroske rekrutacije, stroSke intervjuvanja, selekcije in ostale stroske,
ki so povezani s tem. Zadnji so t.i. stroSki uvajanja novega delavca. Novo sprejetega delavca
je potrebno usposobiti za samostojno delo, kar zahteva dolocene stroSke, kot so stroski

usposabljanja in izobraZevanja v oz. izven organizacije itd.

Flamholtz (1985) lo¢i med stroski, povezanimi s promocijo, selekcijo in rekrutacijo kadrov in
stroski, povezanimi z usposabljanjem novo sprejetih delavcev (formalne oblike izobrazevanja,
indirektno usposabljanje na delovhem mestu itd). Zanimiva je tudi njegova ugotovitev, da ima
malo organizacij izdelan celovit nacrt stroskov, ki nastanjejo s fluktuacijo, kljub temu da gre

za izredno pomembne in visoke stroske (ibid).

e ZmanjSanje produktivnosti

Fluktuacija posredno in neposredno vpliva na zmanjSanje produktivnosti. Produktivnost se
zmanj$a tako zaradi odhajajoCih kot tudi prihajajo¢ih delavcev (Hom in Griffeth, 1995).
Odhajajoci delavci so zaradi iskanja nove zaposlitve veckrat odsotni in nezainteresirani za
delo, ponavadi delajo le toliko, kolikor je nujno potrebno. Zaradi svojega nedela ustvarjajo
negativno delovno klimo v skupinah, tako da tudi delavci, ki ostajajo, ne delajo s polno
mocjo. Prihajajoci delavcei pa potrebujejo veliko Casa, preden zacnejo dosegati visoko stopnjo
produktivnosti. Osvojiti morajo specificna znanja, ki so potrebna za opravljanje del in nalog
na novem delovnem mestu. Prilagoditi se morajo tudi na skupino in delovno klimo, kar je

lahko v nekaterih primerih zaradi diskrepance interesov zelo tezko.

® Razkroj socialnih in komunikacijskih vzorcev

66



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Zelo pomemben negativen ucinek fluktuacije za organizacijo je, da le ta povzro€a razkroj
socialnih in komunikacijskih vzorcev, ki prevladujejo na formalni in neformalni ravni.To je
najbolj opazno v primerih, ko je odhajajoc¢i delavec neformalni vodja skupine in vzdrzuje
kohezivnost skupine ter ustvarja pozitivno delovno klimo. Kot pravi Price (1977) se s
fluktuacijo zmanjSuje integracija in kohezivnost skupine, kar posredno vpliva na njeno
produktivnost in uc¢inkovitost. Po mnenju Bluedorna (v Muller in Price, 1989) pa se, kljub
povecanju kvantitete komunikacije, ki nastane zaradi socializacije novih c¢lanov, sama

kakovost komuniciranja s povecanjem fluktuacije zmanjsa.

e ZmanjSanje delovne morale

S fluktuacijo se zmanjSa tudi delovna morala. Delavci, ki ostanejo, za¢nejo bolj kriti¢no
razmisljati o svojem delu, ga primerjati z delom, ki ga bo opravljal odhajajoci, ter tudi
pogosteje iskati alternativne moznosti za zaposlitev (Mobley, 1982). To lahko vodi k ve¢jemu
nezadovoljstvu in h konfliktnim odnosom znotraj skupine, kon¢no tudi na povecanje

fluktuacije.

Negativne posledice fluktuacije za organizacijo so Se ve¢ji administrativni stroski in izguba

konkurenc¢nosti (Hom in Griffeth, 1995).

7.2. POZITIVNE POSLEDICE ZA ORGANIZACLJO

Straw (1980) pravi, da so negativne posledice fluktuacije bolj ocCitne, kot pa njeni pozitivni
ucinki in se zato o njih malo govori. Vedno se na fluktuacijo gleda kot na negativen pojav, saj

naj bi povzrocal same negativne konsekvence, njena pozitivna stran pa ostaja zakrita.

e Nadomescanje slabih delavcev
Za organizacijo je to najpogosteje omenjen pozitivni u€inek fluktuacije (Mobley, 1982; Price,
1989; Hom in Griffeth, 1995; Allen in Griffeth, 1999). Iz organizacije ne odhajajo samo

najboljsi delavci, temvec tudi slabi delavci, ki s svojim delom malo ali skoraj ni¢ ne

prispevajo k vecji produktivnosti in ucinkovitosti organizacije. StroSki, ki bi jih imela
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organizacija z njimi, ¢e bi ostali v njej, so manjs$i kot seStevek stroskov, ki jih ima

organizacija z njihovim odhodom in nadomestitvijo z bolj$imi in sposobnejSimi delavci.

e Inovacije, fleksibilnost, prilagodljivost

S fluktuacijo se ustvarjajo pogoji za uveljavljanje inovacij, novih tehnologij, pozitivnih
organizacijskih sprememb, povecanje fleksibilnosti in prilagodljivosti organizacije na
spremenjene razmere v okolju. Predstavlja tudi priloZnost za zmanjSajnje stroskov z
redefiniranjem dela, uvajanje novih delovnih postopkov in odpravljanjem nepotrebnih delovni
mest (Hom in Griffeth, 1995; Staw, 1980). Interna fluktuacija pa pozitivno vpliva na razvoj

kariernega sistema in dvigovanje delovne morale (Mobley, 1992).

e  Moznosti za napredovanje

Fluktuacija naj bi prinesla Stevilne prednosti tistim delavcem, ki so ostali v organizaciji. Na
eni strani se jim povecajo moznosti za napredovanje, na drugi strani pa se zmanjSa

konkurenca za zasedbo dobrih delovnih mest (Hom in Griffeth, 1995).

o ZmanjSevanje konfliktov

Kot je bilo Ze povedano, konflikti predstavljajo resno oviro v delovanju vsake organizacije in
so zanjo velik stroSek, zlasti, e se ne razresijo in ostanejo latentni. Ce pride med dvema
posameznikoma, ki imata enako moc¢ (status) do popolnoma razli¢nih stalis¢ o dolo¢enem
problemu, je njegova reSitev mogoca samo z umikom enega od njih oz. prevlado enega
stalis¢a. V tem primeru je fluktuacija pozitivna tako za posameznika kot tudi za organizacijo

(Straw, 1980).

7.3. NEGATIVNE POSLEDICE ZA POSAMEZNIKA

Ceprav posameznik, ki se odlo¢i za odhod iz organizacije, ne pri¢akuje negativnih posledic,

so te sestavni del vsake fluktuacije. Pojavijo se zaradi nezadostne obvescenosti posameznika
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o novem delovnem mestu oz. pomanjkanja informacij, prevelikih pri¢akovanj in neracionalne

odlocitve (Mobley, 1982).

e Izguba stareSinstva in ugodnosti

Prihod posameznika v novo organizacijo pomeni izgubo vseh ugodnosti, ki jih je imel v
prejSni organizaciji in jih je pridobil z delovnim stazem oz. ¢lanstvom v njej. V novi
organizacij si mora na podlagi svojega dela ustvariti pozitivni imidz, s katerim bo lahko postal
enakovreden cClan delovne skupine. Prav izguba dolocenih ugodnosti, ki so povezana z
zdravstvenim in pokojninskim zavarovanjem, je pogosto vzrok za to, da se posameznik ne
odloci za odhod iz organizacije. V raziskavi, ki je bila opravljenja med ameriskim delavci, je
vsak peti odgovoril, da ne bo fluktuiral prav zaradi dolo¢enih ugodnosti npr. zdravstveno in

pokojninsko zavarovanje, ki mu jih nudi sedanja organizacija (Lewin v Mobley, 1982).

o Stres pri prehodu v novo sluzbo

Na lestvici stresov, ki obremenjujejo posameznika v njegovem zivljenju, je prav zamenjava
sluZzbe na zelo visokem mestu. S tem posameznik pretrga dolocene socialne vezi, ki jih je imel
in katere so mu zagotavljale varnost. Se posebej je stresno spoznanje, da nova sluzba ne
izpolnjuje njegovih pricakovanj, kar spozna Sele cez nekaj Casa. Stresno je tudi uvajanje na
novem delovem mestu in bojazen, ali ga bodo sodelavcev in delovna skupina sprejela ali ne

(Hom in Griffeth, 1995).

7.4. POZITIVNE POSLEDICE ZA POSAMEZNIKA

Odlocitev za fluktuacijo je vedno povezana s pri¢akovanji, z moznostjo za izpolnitev dosedaj
nerealiziranih Zelja in potreb. Vi§ji zasluzek, moznost za napredovanje, boljsi pogoji za
uveljavljane svojih zamisli, idej in inovacij, boljSa delovna klima, vse to so dejavniki, ki jih
prinese odhod iz organizacije. Velikokrat pa se zgodi, da posameznik ne odide iz organizacije

le iz razlogov povezanih z njo, temve¢ tudi iz druZinskih razlogov. S preselitvijo v drug kraj
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in novo sluzbo bo lahko posameznik svojim otrokom omogocil boljSe pogoje za Solanje, svoji

Zeni pa uresnicitev kariere.

Fluktuacija pa nima pozitivnih posledic samo za tiste delavce, ki so odsli, ampak tudi za tiste,
ki so ostali. Omogoceno jim je napredovanje, boljSe moznosti za uveljavljane svojih idej,
pogoji za delo, lahko pa se poveca tudi kohezivnost, obcutek pripadnosti skupini,

zadovoljstvo pri delu in delovna klima (Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995).

Za celovitejSe razumevanje posledic fluktuacije so zanimive tudi ugotovitve raziskave, ki sta
jo med bolniSniénem osebjem opravila Mueller in Price (1989: 389-402). V njej sta
idenificirala Sest dejavnikov, na katere naj bi imela fluktuacija negativne ali pozitivne
posledice. Pri vsakem sta navedla tudi hipotezo o negativnih oz. pozitivnih ucinkih

fluktuacije. Dejavniki posledic fluktuacije in hipoteze so:

e integracija, ki se nanasa na stopnjo do katere imajo zaposleni tesne prijatelje v enoti,

kjer delajo. Hipoteza je, da se s fluktuacijo integracija zmanjSuje oz. povecuje.

e centralizacija se nanasa na stopnjo koncentracije moci. Hipoteza je, da se s fluktuacijo

centralizacija povecuje, z fluktuacijo vodilnega kadra pa zmanjsuje.

e moznost napredovanja se nanaSa na stopnjo potencialne vertikalne mobilnosti.

Hipoteza je, da se s fluktuacijo povecujejo moznosti za napredovanje.

¢ instrumentalna komunikacija se nanasa na formalno komuniciranje med zaposlenimi v
organizaciji. Hipoteza je, da se s povec¢anjem fluktuacije formalno komuniciranje med

zaposlenimi zmanjSuje.
e zadovoljstvo z delom se nanaSa na stopnjo do katere imajo zaposleni pozitivne
obCutke o svojem delu. Hipoteza je, da se s fluktuacijo zadovoljstvo z delom

zmanjSuje 0z. povecuje.

e vedenjska zavezanost se nanasa na zavezanost posameznika k dolo¢enemu

pozitivnhemu vedenju. Hipoteza je, da se s fluktuacijo vedenjska zavezanost zmanjsuje.

70



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Rezultati njune raziskave so presenetljivi, saj sta od Sestih hipotez potrdili le hipotezi o

instrumentalni komunikaciji in vedenjski zavezanost, pa Se ti v negativnem smislu. Ostale

hipoteze o integraciji, zadovoljstvu z delom, centralizaciji in moZnost napredovanja pa so bile

zavrzene. Ugotovitve raziskave so postavile pod vprasaj vse dosedanje trditve o ucinkih

fluktuacije, Se posebej pozitivnih (ibid). Tega se zavedata tudi avtorja, ko pravita, da

predstavlja njuna raziskava samo deléek v proucevanju posledic fluktuacije.

Vsebina poglavja o posledicah fluktuacije lahko strnemo v Tabeli 7.1 in Tabeli 7.2, kjer so

prikazane negativne in pozitivne posledice na ravni organizacije, posameznika (ostajajoci,

odhajajoci) in druzbe.

Tabela 7.1: Negativne posledice fluktuacije na ravni druzbe, organizacije in posameznika

ORGANIZACIJA

stroski (rekrutacije,
selekcije, usposabljanja)

stroski zamenjave

stroski povezani z
odhodom

prekinitev socialnih in
komunikacijskih struktur

zmanjSanje produktivnosti
dela
(med iskanjem in
usposabljanjem novega
delavca)

izguba dobrih delavcev

zmanjSanje zadovoljstva
med tistimi, ki ostanejo
spodbujanje
nediferencirane strategije
nadzora fluktuacije

Vir: (Mobley , 1982: 32-33)

POSAMEZNIK
(ODHAJAJOCI)

izguba ugodnosti, ki
izhajajo iz daljSega staza

izguba dodatnih oblik
zavarovanja
(pokojninsko in
zdravstveno)
prekinitev socialnih
mreZ

diskrepanca med
zeljenim in dobljenim

stres bo prehodu v novo
sluzbo

prekinitev kariere
zakonca

nazadovanje v karieri

POSAMEZNIK
(OSTAJAJOCI)

prekinitev socialnih in
druzbenih vzorcev

izguba funkcionalno
cenjenih sodelavcev

zmanjSanje zadovoljstva
pri delu
povecanje obsega dela
med iskanjem
nadomestnega delavca in
njegovim uvajanjem

zmanj$anje kohezivnosti

zmanjsanje obcutka
pripadnosti

DRUZBA

povecanje
produkcijskih
stroskov
regionalna
nesposobnost, da
privabi zanimivo
industrijo
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Tabela 7.2: Pozitivne posledice fluktuacije na ravni organizacije, posameznika (odhajajoci,
ostajoci) in druzbe

POSAMEZNIK POSAMEZNIK

DILEAINTV A ks (ODHAJAJOCI)  (OSTAJAJOCI) DAL
povecane moznosti za
odstranitev slabih delavcev ~ povecanje zasluzka mobilnost znotraj prehodi v nove industrije
organizacije
dotok novega znanja, idej in napredovanje v . .. zmanj$anje nepravilnosti
. .. .. stimulacija . .
inovacij karieri pri dohodkih
. boljsa usklajenost . zmanjSanje stroskov za
spodbujanje sprememb v povecanje

dela z lastnimi nezaposlenost in socialne

politiki in nacinu dela zadovoljstva pri delu

interesi transferje
povecanje moznosti za : . . zmanjsanje stroSkov
. . doseganje drugih povecanje .
mobilnost v okviru . . povezanih s stresom na
. vrednot kohezivnosti . .
organizacije delovnih mestih
. ovecano _ y
povecanje strukturne p . povecanje obcutka
o . zazanavanje lastne . .
fleksibilnosti s oo pripadnosti
ucinkovitosti

zmanjSanje »neprimernega
vedenja«

priloZnosti za zmanjsanje
stroSkov in konsolidacija

zmanjsanje konfliktov

Vir: Mobley, 1982: 32-33

7.5. STROSKI POVEZANI S FLUKTUACIJO

Posebno mesto med posledicami fluktuacije zavzemajo finan¢ne posledice, ki se izrazajo v
obliki razli¢nih stroSkov. Izracunavanje stroskov fluktuacije ni cilj sam po sebi, ampak
poskus, da se meri njen finan¢ni ucinek, ki naj natan¢no pokaze, kateri so najpotrebnejsi
ukrepi za izboljSanje situacije oz. koliko ¢asa in denarja naj podjetje potrosi, da bi zmanjSalo

oz. omejilo fluktuacijo. Elfalaki (1974) je pri njihovem izracunavanju ugotovil naslednje:

e Financno izgubo zaradi fluktuacije kadrov povzroci tako zmanjSanje proizvodnje
(neucinkovito delo) kot povecanje stroskov (neekonomi¢no delo); oboje mocno
zmanj$a dohodek.

e (Glavni problem pri izraCunavanju stroskov fluktuacije je dolociti in dokazati, kateri
stroski nastajajo samo zaradi fluktuacije. Zaradi delne prikritosti finacnega ucinka
fluktuacije, rezultati ne morejo biti tako tocni kot pri drugih stroskih.

e Na stroske flukutacije vpliva mnogo dejavnikov, kot so definicija fluktuacije, njen

obseg, usposobljenost posameznika za delovno mesto, vrsta in vrednost opreme in
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materiala, ki ga uporablja nov delavec, metode, ki se uporabljajo pri obra¢unu
stroskov fluktuacije, in popolnost analize stroSkov.

e ZmanjSanje stopnje fluktuacije ne pomeni avtomaticno proporcionalnega zmanjSanja
stroskov. Ce se npr. stopnja fluktuacije zmanj$a za 20%, to ne pomeni zmanj$anja
stroSkov fluktuacije za enak delez. ZmanjSanje stroSkov je lahko manjSe, zaradi

splo$nih stalnih stroskov, ki se ne zmanjSujejo proporcionalno.

V strokovni literaturi obstajajo razliéne metode za obracunavanje stroskov fluktuacije, ki se
geografsko razlikujejo. Tako v ZDA stroske fluktuacije izracunavajo z metodo pregleda in
zamenjave stroSkov, v Veliki Britanji z metodo povecanja stroSkov proizvodnje, v Kanadi z
metodo enote vrednosti stroskov na delavca, v Avstriji pa z metodo zmanjSanja dobicka.
Poleg navedenih obstajata Se metodi zmanjSanja vrednosti in konsolidacijska metoda. Po
Elfalakem mnenju (ibid) moramo v podjetju pred uporabo dolocene metode najprej ugotoviti,
kaj zelimo dose¢i z obracunavanjem stroskov fluktuacije. Kajti vsaka metoda ima svoje

prednosti in pomanjkljivosti.

Za obracunavanje ekonomskega efekta fluktuacije se pogosto uporablja analiticna metoda, pri
c¢emer se upoSteva stroske odpuscanja, stroSke sprejemanja, stroSke priucevanja,stroske za
doseganja polnega ucinka in stroske neizkoris¢enih proizvodnih kapacitet (Mozina, 1975:

115; Florjanci¢, Ferjan in Bernik, 1999: 150).

Ekonomski efekt fluktuacije se racuna po formuli (Florjanci¢, Ferjan in Bernik, 1999: 150):

EF:DO(c+1c+ca) .0
Z+r

kjer EF pomeni ekonomski ucinek fluktuacije, D je dohodek, ¢ je izgubljeni delovni Cas
zaradi fluktuacije, ki ga dobimo, ¢e primerjamo efekt dela delavca, ki je zapustil podjetje, in
¢as, ki je potreben, da novi delavec doseze isti efekt, i€ pomeni izgubljeni Cas, ki je potreben
za sprejem, izobraZevanje in odpoved delavca, ¢a je izgubljeni ¢as Cakanja do dopolnitve
delovnega mesta, z pomeni povpre¢no Stevilo zaposlenih med letom, r je letni neto fond

delovnih ur na enega delavca, O pa Stevilo fluktuirajoc¢ih delavcev med letom.
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Stroski fluktuacije so odvisni tudi od kvalitete odhajajocih delavcev. V tem smislu lahko

govorimo o naslednji tipologiji (skupinah) zaposlenih:

e zaposleni, ki bi jih organizacija Zelela obdrzati, vendar so se ti odlocili, da jo
zapustijo;

e zaposleni, ki jih organizacija ne zeli vec, vendar jo ti ne zelijo zapustiti;

e zaposleni, ki jih organizacija ne Zeli vec, ti pa so se tudi Ze odlocili, da jo bodo

zapustili.

Stroske fluktuacije predstavljajo zaposleni v drugi skupini, torej tisti, ki jih organizacija zeli
obdrzati, ti pa jo Zelijo zapustiti. Ce jo zapustijo, bodo nastali stroski, povezani z najemom
novih kadrov, njihovim usposabljanjem, neizkori§¢enostjo proizvodnih sredstev itd. Ce pa jih
organizacija zeli obdrZzati, jim bo morala ponuditi vi§jo placo oz. dodatne ugodnosti, prisiljena
pa bo tudi upostevati njihove predloge in Zelje ter se prilagoditi njihovim zahtevam. S tem
bodo v organizaciji nastali novi stroski kot posledica znizevanja stopnje fluktuacije. To
pomeni, da so stroski, ki nastanejo zaradi fluktuacije kadrov iz druge skupine lahko enaki ali
celo manjsi od stroskov, ki jih ima organizacija s tem, ¢e Zeli obdrzati delavce, ki nameravajo

oditi.

V zvezi s stroski fluktucije Hinchcliffe (2003) pravi, da mora biti management pri fluktuaciji
posebej pozoren na novo zaposlene delavce in najvisje vodilne, saj prav ti skupini ob odhodu
predstavljata najvisje stroSke. Tako na primer stroski fluktuacije v Zdruzenih drzavah
Amerike predstavljajo ena in pol kratno letno povprec¢no placo, ki je 50.0008, kar znasa
priblizno 75.000 $ na odhajajocega. Navaja, da lahko v organizaciji s 1000 zaposlenimi in
20% stopnjo fluktuacije, stroski fluktuacije znasajo 15.000.000$ letno, ob predpostavki, da
predstavljajo ena in pol povprecne letne place (50.000$ na posameznika). Po njegovem

mnenju pa so to ze stroski, ki lahko negativno vplivajo na njeno uspesnost in u¢inkovitost.

Ceprav je zelo tezko natan¢no opredeliti strodke fluktuacije, morajo organizacije te stroske
vseskozi spremljati. Hkrati pa morajo tudi priti do spoznanja, da se veliko bolj izplaca vlagati
sredstva v izboljSanje delovnih in Zivljenjskih pogojev in s tem zagotavljati stalnost Ze

zaposlenih kadrov, kot pa stalno iskati nove (Florjanci¢,Ferjan in Bernik, 1999).
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8. MERJENJE FLUKTUACIJE

Za popolno razumevanje fluktuacije je poleg razumevanja njenega kvalitativnega vidika, o
katerem smo govorili v predhodnih poglavjih, pomembno tudi razumevanje njenega
kvantitatvinega vidika, o katerem bomo govorili v nadaljevanju. V ta namen bomo predstavili

razli¢ne metode oz. nacine za izraCunavanje fluktuacije.

Pri pregledu strokovne literature smo ugotovili, da se podobno kot pri ostalih druzbenih
pojavih tudi pri merjenju fluktuacije pojavljajo Stevilne in raznovrstne metode oz. iz njih
izhajajoce formule. Izredna pestrost metod za merjenje fluktuacije je po mnenju nekaterih
(glej Maier, 1965; Hom in Griffeth, 1995; Mobley, 1982) posledica kompleksnosti fluktuacije
kot druzbenega pojava. Prav tako smo na podlagi strokovne literature tudi spoznali, da je
vsem metodam za merjenje fluktuacije skupno to, da izraCunavajo stopnjo oz. koeficient
fluktuacije, ki kaze intenziteto fluktuacije. Razlikujejo pa se po tem, da vsaka metoda
uporablja svojo formulo za izraunaje tega koeficienta, kar prinasa razlicne rezultate in s tem
tudi neprimerljivost pridobljenih podatkov. Iz tega izhaja, da je potrebno za pravilno
razumevanje in medsebojno primerjavo podatkov o fluktuaciji uporabljati samo eno metodo.
Katero bomo uporabili, pa je v najve¢ji meri odvisno od namena, ciljev in potreb izvajane

raziskave.

Kot smo Ze povedali, obstaja ve¢ nafinov za izracunanje stopnje fluktuacije. Eno izmed
najcelovitejSih in popolnih predstavitev posameznih metod za izraCunavanje stopnje

flukutacije zasledimo pri Priceu (1977: 11-21). Navaja S$tiri nac¢ine merjenja fluktuacije:

1. Izracunanje fluktuacije na podlagi povpre¢ne dolzine sluzbovanja, izraZzene v mesecih ali
letih, in sicer posebej za tiste, ki so ostali v podjetju, in tiste, ki so odsli. Za prve je povprecna
dolzina sluzbovanja enaka vsoti dolzine sluZzbovanja vsakega delavca posebej, deljeno s
Stevilom vseh zaposlenih. Cim vi§ja je povpreéna dolzina sluzbovanja, tem niZja je stopnja
fluktuacije. Razmerje med povpre¢no dolzino sluzbovanja in stopnjo fluktucije je
obratnosorazmerno. Za druge, pa je povprecna dolzina sluZzbovanja enaka mediani dolzine

sluzbovanja vseh zaposlenih, ki so zapustili organizacijo v dolo¢enem obdobju.
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Povpreéna doba sluzbovanja (odhajajo¢i) = mediana dolZine sluZbovanja vseh

zaposlenih, ki so zapustili organizacija v dolo¢enem obdobju

vsota dolzine sluzbovanja vsakega posameznika
Povprecéna doba sluzbovanja (ostajajoci) = J gap

Stevilo vseh zaposlenih

Prednosti obeh izracunov je enostavnost in razumljivosti. Pomanjkljivost izracuna za
odhajajoce je, da ne pokaze visoke stopnje fluktuacije med nizje zaposlenimi, za ostajajoce pa
v tem, da nam, kljub identificirani enoti v kateri je stopnja fluktuacije visoka, ne pove, kako

fluktuacija vpliva na celotno organizacijo.

2. Izracun fluktuacije na osnovi prihodov in odhodov oz. »surova stopnja fluktuacije«.

Fluktuacije vkljucuje gibanje iz in v podjetje. Stopnja prihodov je izraCunana kot razmerje
med vsemi na novo zaposlenimi v dolo¢enem obdobju in celotnim povprecnim Stevilom
zaposlenih v istem obdobju. Stopnja odhodov pa je dolocena kot razmerje vseh zaposlenih, ki
so zapustili organizacijo v dolo¢enem obdobju, in povpre¢nim Stevilom vseh zaposlenih v
istem obdobju. Ponavadi je izrazena v odstotkih. Njena prednost je v tem, da jo je lahko
izraCunati, pomanjkljivost pa v tezavah pri interpretaciji. Tako 100% izracunana fluktuacija
lahko pomeni, da se je zamenjalo celotno Stevilo zaposlenih v organizaciji ali da se je
zamenjala polovica zaposlenih dvakrat oziroma da se je petina zaposlenih zamenjala Stirikrat

(Van der Merwe and Miller v Price (1977)).

Stopnja prihodoy = Stevilo novozaposlenih v dolo¢enem obdobju

povprecno Stevilo vseh zaposlenih v istem obodbju

Stevilo vseh zaposlenih,ki so zapustili organizacijo v dolo¢enem obdobju

Stopnja odhodov = — - - -
povprecno Stevilo vseh zaposlenih v istem obodbju

3. Izracun fluktuacije na podlagi stalnosti in nestalnosti.
Faktor stalnosti temelji na Stevilu tistih zaposlenih, ki so ostali od zacetka do konca

dolocenega obdobja, gre za razmerje med omenjenim S$tevilom zaposlenimi in Stevilom

zaposlenih na zacetku nekega obdobja. Faktor nestalosti pa je izratunan kot razmerje med
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tistimi zaposlenimi, ki so bili na zacetku doloCenega obdobja in so odsli, ter Stevilom
zaposlenih na zacetku. Visok faktor stalnosti predvideva nizko stopnjo fluktuacije, medtem ko
visok faktor nestalnosti a predvideva visoko stopnjo fluktuacije. Podobno kot ostali ima tudi
omenjeni nacin merjenja fluktuacije dolocene prednosti in pomankljivosti. Njegova glavna

pomanjkljivost je, da ne uposteva dolzine delovnega staza zaposlenih.

Stevilo zaposlenih, ki so ostali od zacetka do konca dolocenega obdobja

Faktor stalnosti = — - - -
Stevilo zaposlenih na zacetku obdobja

Stevilo zaposlenih, ki so odSli v dolo¢enem obdobja

Faktor nestalnosti = —— - - -
Stevilo zaposlenih na zacetku obdobja

4. Izracun fluktuacije na podlagi prihodov novozaposlenih.

Tudi pri tem izraCunu nas zanima stopnja »prezivetja« in »izgub« pri novih zaposlenih.
Stopnja »prezivetja« je izraCunana kot razmerje med Stevilom vseh novozaposlenih, ki
ostajejo v doloCenem obdobju, in Stevilom vseh novih ¢lanov. Stopnja »izgub« pa je
izraCunana kot razmerje med Stevilom novo zaposlenih, ki so zapustili podjetje v dolocenem
¢asu, in skupnim Stevilom novozaposlenih. Da bi lahko tako izra¢unali fluktuacijo je potrebno
prvo opredeliti, kdo so novozaposleni delavci in doloc€iti obdobje, ki je lahko mesec ali pa

leto. Tovrsten izracun je primeren za izracunanje fluktuacije v velikih podjetih.

. v. ..  Stevilo novozaposlenih, ki ostanejo v dolo¢enem obdobju
Stopnja preZivetja=

Stevilo novih ¢lanov

.. Stevilo novozaposlenih, ki so odsli v dolo¢enem obdobju
Stopnja izgube =

Stevilo novih ¢lanov

Podobno fluktuacijo izracuna tudi Breki¢ (1993). Za izra¢unanje stopnje fluktuacije predlaga

naslednje formule:

_O+P

SF *100
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kjer je SF stopnja fluktuacije, O Stevilo zaposlenih, ki so ods$li iz organizacije, P Stevilo

prihodov in SZ $tevilo zaposlenih v organizaciji.

OeP
SZ

SF =

kjer je SF stopnja fluktuacije, O Stevilo zaposlenih, ki so odS$li iz organizacije, P Stevilo

prihodov in SZ stevilo zaposlenih v organizaciji.

2.0

SF = *100
V/

kjer je SF stopnja fluktuacije, 2O skupno Stevilo zaposlenih, ki so odsli iz organizacije in £Z
skupno Stevilo zaposlenih v organizaciji. Ker se Stevilo zaposlenih med letom spreminja, se
ponavadi za Stevilo zaposlenih vzame povprecno Stevilo zaposlenih v ¢asovnem obdobju, za
katerega se raCuna fluktuacija, tako, da se seStevek Stevila zaposlenih na zacetku obdobja in

Stevila zaposlenih na koncu obdobja deli z 2.

kjer je SF stopnja fluktuacije, O skupno Stevilo delavcev, ki so odsli iz organizacije v
doloCenem obdobju, ZZ Stevilo zaposlenih v zacetku obdobja in ZK Stevilo zaposelnih na

koncu obodobja.

Maier (1965:615) podobno izracuna stopnjo fluktuacije in sicer kot razmerje med skupnim

Stevilom delavcev, ki so odsli v dolo¢enem obdobju, in skupnim Stevilom zaposlenih.

2.0

SF = e 100
7z

kjer je SF stopnja fluktuacije, O skupno Stevilo delavcev, ki so ods$li iz organizacije v

dolo¢enem ¢asovnem obdobju in XZ skupno Stevilo zaposlenih delavcev.
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Kljub izredno tezki dolocitvi meje, do katere bi bila fluktuacija normalen oz. koristen pojav
za nemoteno delovanje organizacije, oz. meje nad katero bi izmerjena fluktuacija
predstavljala indikator za negativne procese v organizaciji, pa Maier (ibid) predvideva, da je
do 5% po njegovi formuli izraunana stopnja fluktuacije za organizacijo potrebna, do 7%

normalna, nad 10% pa zaskrbljuoca.

Florjanci¢,Ferjan in Bernik (1999: 149-150) so izracunali fluktuacijo po formuli odhajanja.
Stopnja fluktuacije je tako razmerje med Stevilom tistih, ki so odsli, in skupnim Stevilom
zaposlenih na zacetku ali koncu leta. Fluktuacija v mejah 1,25% do 1,65% od skupnega

Stevila zaposlenih, potrebna in normalna.

SF=2
SZ

kjer je SF stopnja fluktuacije, O Stevilo delavcev, ki so odsli in SZ skupno Stevilo zaposlenih

na zacetku ali na koncu leta.

Elfalaki (1974) govori o dveh pristopih pri merjenju fluktuacije. Prvi pristop temelji na
razmerju med odhodi, sprejemi, zamenjavo in skupnim Stevilom delavcev. Drugi pristop pa
izracunava fluktuacijo v odnosu do delovnega staza. Pravi tudi, da je potrebno podatke o
fluktuaciji previdno interpretirati, saj je mozno, da pri proucevanju stopnje dobimo napacno
podobo (ibid). 50% stopnja odhajanja lahko pomeni, da se je polovica delavcev zamenjala ali
da se je zamenjala Cetrtina dvakrat ali celo desetina petkrat..Vsak tak primer razli¢no u¢inkuje

na sestavo kolektiva, ki ostane v organizaciji.

Sarapata (1968) namesto o stopnji fluktuacije govori o koeficientu gibanja odpustov (odliva),
ki je razmerje med S$tevilom delavcev, ki so zapustili delo, in Stevilom delavcev, ki so
trenutno zaposleni oz. povpre¢nim Stevilom delavcev. Po njegovem mnenju »koeficent
gibanja pove, kolikSna je potreba po delovni sili, koliko znese fluktuacija in koliksna je njena
intenziteta,...., ne govori pa o stabilnosti osebja, obsegu fluktuacije« (ibid: 142). Zaradi tega
predlaga izraun koeficienta stabilnosti, ki kaze kolikSen odstotek osebja v organizaciji ima

vec kot x delovnega staza, gre za razmerje med Stevilom delavcev s stazem nad x in Stevilom
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delavcev, ki so zaposleni v organizaciji. Sele z obema koeficientoma je mogocCe dobiti

dejansko sliko o fluktuaciji v organizaciji in s tem tudi uspes$no prognozo.

Glede na predstavljene metode za izracun fluktuacije lahko zaklju¢imo, da ni mogoce govoriti
o univerzalni metodi, ki bi omogocala kvantitativno razumevanje dimenzij fluktuacije. Videli
smo, da se pri merjenju fluktuacije pojavljajo razlicne metode, ki so empiri¢no enakovredne
in objektivne. Od ciljev, ki jih imamo pri raziskovanju pa je odvisno, katero metodo za

izracunavanje fluktuacije bomo uporabili.

S poglavjem o merjenju fluktuacije smo zakljucili teoreti¢en del naloge. Spoznanja do katerih

smo prisli, bomo lahko uporabili v empiricnem delu naloge, ki sledi.
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1. EMPIRICNA RAZISKAVA O FLUKTUACIJI V
KRIMINALISTICNI POLICIJI

V slovenski policiji, Se posebej kriminalisti¢ni policiji, skoraj ni raziskav, ki bi se ukvarjale s
problemom fluktuacije kadrov. Med njimi lahko izpostavimo analizo fluktuacije v MNZ in
uniformirani policiji, ki jo je opravil Lobnikar (1995). Avtor je na podlagi empiri¢nih
rezultatov ugotovil, da je stopnja fluktuacije, tako v MNZ kot v uniformirani policiji,
nadpovprecna, Se posebej med usluzbenci z visoko izobrazbo. Edino nam znano raziskavo o
fluktuaciji v kriminalistiéni policiji sta opravila Cesnik in Miti¢ (1999). V njej sta avtorja
ugotavljala vzroke za potencialno in dejansko fluktuacijo kriminalistov. Raziskava ni zajela

vseh kriminalistov, ampak samo kriminaliste s podrocja gospodarske in splos$ne kriminalitete.
Za podrocje splosne kriminalitete sta avtorja ugotovila naslednje:

e da je glavni razlog za dejansko fluktuacijo neustrezen sistem nagrajevanja in
napredovanja. Anketiranci so fluktuirali zato, ker niso imeli nobenih moznosti za
napredovanje, ker pri napredovanju niso bili upostevani profesionalni kriteriji, ampak
drugi kriteriji (zveze in poznanstva) in ker je bilo njihovo delo v sistemu nagrajevanja
nepravilno ovrednoteno;

e da so sekundarni razlogi za dejansko fluktuacijo po mnenju anketirancev premajhna
strokovna cenjenost in upostevanost v kolektivu, neurejeni odnosi s sodelavci in
nadrejenimi ter konflikti v skupini;

e da je glavni razlog za potencialno fluktuacijo neustrezen sistem nagrajevanja in
napredovanja;

e da so sekundarni razlogi potencialne fluktuacije slabe moznosti za dodatno
izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje, slabe moznosti za uveljavljanje idej
pri delu, neucinkovito vodenje oddelka in urada kriminalisti¢ne policije, konflikti s
sodelavci in nadrejenimi in nezadostna strokovna pomo¢ nadrejenih; pri kriminalistih,
ki si intenzivno i8¢ejo sluzbo pa Se nedorecena kazenska zakonodaja, neucinkovitost
pravosodnih in drugih institucij, slab ugled kriminalisti¢ne policije v javnosti, politi¢ni

vpliv na delo kriminalisti¢ne policije in stigmatizacija v okolju
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Za podrocje gospodarske kriminalitete pa sta avtorja ugotovila naslednje:

e da so glavni razlog za dejansko fluktuacijo t.i. zunanji dejavniki (neucinkovitost
pravosodnega sistema, neustrezna kazenska zakonodaja, podcenjen status
kriminalisti¢ne policije v druzbi);

e da so sekundarni razlogi dejanske fluktuacije prenizke place v primerjavi z drugimi
drzavnimi organi, nestimulativen sistem napredovanja in nagrajevanja, slabi delovni
pogoji in tehni¢na opremljenost, nezadovoljstvo z nadrejenimi ali z vodenjem celotne
kriminalisticne sluzbe in neenakopraven status podro¢ja gospodarske kriminalitete
znotraj kriminalisti¢ne policije;

e da so glavni razlog za potencialno fluktuacijo prenizke place kriminalistov;

e da so sekundarni razlogi zanjo slabsi polozaj gospodarskih kriminalistov v primerjavi
z zaposlenim v drugih sluzbah drzavne uprave, nestimulativen sistem nagrajevanja in
napredovanja, neustrezno vrednotenje dodatnih znanj, ki so potrebna za delo na

podro¢ju gospodarske kriminalitete, slabi delovni pogoji in materialna opremljenost.

Z uporabo Mairejeve (1965: 615) metode sta izra¢unala tudi stopnjo fluktuacije. Ta je leta
1998 za podrocje gospodarske kriminalitete znaSala 12,6%, za podrocje sploSne kriminalitete
pa 10,6%. V skladu s to metodo sta obe stopnji fluktuacije nad mejo, ki je zaskrbljujoca za
organizacijo. Na podlagi identifikacije faktorjev nezadovoljstva sta tudi predlagala ukrepe za
omejevanje oz. odpravljanje fluktuacije na obeh podrocjih kriminalisti¢ne policije (glej

Cesnik in Miti¢, 1999).

Za razliko od navedene raziskave so v nasi raziskavi zajeti kriminalisti z vseh podrocij dela
kriminalisti¢ne policije. Razlicno je tudi obdobje proucevanja dejanske fluktuacije, ki je v
nasi raziskavi od leta 1996 do 2002 oz. Sestletno (v navedni raziskavi je bilo proucevano
obdobje osemletno od 1990 do 1998). Razlika je tudi v tem, da naSa raziskava proucuje

fluktuacijo z vidika zadovoljstva pri delu.

V skladu z zastavljenimi cilji naloge bomo v empiricnem delu najprej predstavili
kriminalisti¢no policijo, zatem opredelili problem proucevanja, nato predstavili raziskovalni
model in uporabljene metode proucevanja. Sledili bodo opredelitev spremenljivk, opis

pripomockov, opis postopka in opis vzorca. Na koncu bomo Se predstavili rezultate raziskave
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in zavrnili ali potrdili splo$no hipotezo. Zakljucili bomo s predlogi za omejevanje oz.

odpravljanje vzrokov fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji.

9. KRIMINALISTICNA POLICIJA

Kriminalisticna policija je specializirana sluzba za boj proti kriminalu. Njeno delovanje in
organiziranost je dolocena v Zakonu o policiji (Ul. RS, 49/98, 66/98) in Pravilniku o notranji
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest Ministrstva za notranje zadeve in policije (s
spremembami in dopolnitvami do 31. 12. 2001, 2000). Organizirana je na dveh ravneh,
drzavni in regionalni. Na drzavni ravni je organizirana kot Uprava kriminalisti¢ne policije in
je ena izmed temeljnih enot Generalne policijske uprave. Na regionalni ravni pa je
organizirana kot Urad kriminalisti¢ne policije in je eden izmed temeljnih enot Policijske

uprave.

Uprava kriminalisticne policije vodi, koordinira, spremlja, analizira in ocenjuje stanje na
podrocju kaznivih dejanj za celotno drzavo. ZadolZena je za preiskovanje najhujsih kaznivih
dejanj. S sorodnimi in drugimi drZzavnimi organi ter pristojnimi organi v tujini skrbi za
ucinkovito in zakonito opravljanje nalog na razli¢nih podro¢jih kriminalitete. Sestavljajo jo
sektorji za sploSno, gospodarsko, organizirano kriminaliteto, sektor za posebne naloge, sektor
za racunalnisko kriminaliteto in kriminalisticno analitiko, sektor za mednarodno policijsko
sodelovanje in Center za forenzi¢ne preiskave. Vsak sektor spremlja, analizira in ocenjuje
preprecevanje, odkrivanje in preiskovanje kaznivih dejanj s svojega podrocja dela. Skrbi za
razvoj in izpopolnjevanje metod, tehnik in taktik dela ter razvoj dejavnosti in izvajanje
ukrepov za ucinkovito delovanje na svojem delovnem podrocji ter zakonito izvrSevanje
predpisov s svojega delovnega podrocja. Opravlja tudi preventivno dejavnost. Sodeluje pri
zbiranju, obdelavi, posredovanju in hranjenju zbirk podatkov po 59. ¢lenu Zakona o policiji.
Prav tako sodeluje s tujimi varnostnimi in pravosodnimi organi ter mednarodnimi
organizacijami in zagotavlja izvajanje mednarodnih sporazumov s svojega delovnega
podroc¢ja. Zagotavlja strokovno pomoc¢ s svojega delovnega podrocja policijskim upravam.
Podobne naloge s svojega delovnega podrocja opravlja tudi Center za forenzi¢ne preiskave.
Sektorji so sestavljeni iz oddelkov, katerih osnovna naloga je naértovanje, organiziranje,
usmerjanje in nadzorovanje na specificnih podrocjih dela (pranje denarja, premozenjski

delikti, financ¢ne transakcije, krvnih in seksualnih deliktov itd) (organigram je v Prilogi 3).
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Urad kriminalisticne policije je kot temeljna organizacijska enota policijske uprave zadolZen
za neposredno preiskovanje kaznivih dejanj. Poleg tega opravlja podobna dela kot uprava
kriminalisticne policije na drzavnem nivoju. Med pomembnimi nalogami urada je tudi
zagotavljanje strokovne pomoci policijskim postajam na podroc¢ju kriminalitete. Sestavljajo
ga oddelki oz. skupine, kar je odvisno od velikosti policijske uprave, za posamezna podrocja
kriminalitete (organizirane, gospodarske in splosne) in kriminalisticno tehniko ter mobilne
kriminalisticne skupine. Za razliko od uprave kriminalistiéne policije na uradih ni
organizacijskih oblik za podro¢je mednarodnega policijskega sodelovanja, kriminalisti¢ne
analitike in racunalniSke kriminalitete. Uradi kriminalisti¢ne policije so organizirani na vseh

enajstih policijskih upravah (organigram je v Prilogi 4 ).

10. OPREDELITEV PROBLEMA PROUCEVANJA

Preden za¢nemo problem reSevati, ga moramo natancno opredeliti. Formulacija problema
pomeni vzpostavljanje odnosa med realnim druzbenim pojavom in problemom, ki se pojavlja
v zvezi s tem. S formulacijo problema natan¢no dolo¢imo, v ¢em je raziskovalni problem in
¢im skrbneje to izvedemo, tem bolj zanesljivo vemo, da bomo prisli do zadovoljive reSitve

(Tos in Hafner, 1998).

Problem, s katerim se bomo ukvarjali v empiricnem delu naloge je fluktuacija kadrov v
kriminalisti¢ni policiji. Ta problem je aktualen ze dalj Casa in bi lahko zaradi svoje trajnosti
pricel Ze negativno vplivati na izvajanje njenih vsakodnevnih del in nalog. U¢inkovitost
kriminalisticnega dela je namre¢ v veliki meri povezana z delovnimi izku$njami pridobljenimi
v kriminalisti¢ni policiji. Nekateri celo menijo, da je mogoce govoriti o »pravih« kriminalistih
Sele po petih letih delovnih izkuSenj, ne pa prej. Zato je Se bolj pomembno, da je fluktuacija
kriminalistov majhna oz. v tistth mejah, ki omogoc¢a ucinkovito delovanje kriminalisti¢ne
policije. Da bi ugotovili razseznost problema fluktuacije v kriminalisticni policiji, bomo
najprej analizirali statisticne podatke o dejanski fluktuaciji in sicer gibanje fluktuacije po
posameznih letih, izobrazbeno strukturo fluktuantov, starostno strukturo fluktuantov,
fluktuacijo kriminalistov na uradih kriminalisti¢ne policije na policijskih upravah in na upravi
kriminalisti¢ne policije pri generalni policijski upravi in zaposlitev fluktuantov po odhodu iz

kriminalisti¢ne policije. Na koncu bomo izracunali Se stopnjo fluktuacije.
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Kot kaZejo podatki, je od leta 1996 do 2002 kriminalisticno policijo zapustilo 260
kriminalistov. Ce upostevamo e naravno fluktuacijo (upokojenih je bilo 124, umrlo pa je 5
kriminalistov), potem je v omenjenem obdobju iz kriminalisticne policije odSlo 389 delavcev;

povprecno 65 kriminalistov na leto. To pomeni, da sta se v Sestih letih zamenjali skoraj dve

tretjini kriminalistov.

Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

e Fluktuacija po posameznih letih

Fluktuacija kriminalistov se je iz leta v leto cikli¢no, kvantitativno spreminjala. Najvi§ja je

bila v letu 1996, najnizja pa v letu 1998.

Tabela 10.1:Fluktuacija kriminalistov po posameznih letih

Leto

1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
Skupaj

V policiji

Stevilo

28
13
21
32
18
20
17

149
(Vir: Urad za kadre in organizacija Generalne policijske uprave (v nadaljevanju UOK GPU))

(%)

18,8

8,7
14,1
21,5
12,1
13,4
11,4

100

Zunaj policije

Stevilo

24
22
7
12
13
19
14
111

(%)
21,6
19,8

6,3
10,8
11,7
17,1
12,7

100

Skupaj
Stevilo

52

35

28

44

31

39

31
260

Tabela 10.2: Fluktuacija kriminalistov ob upostevanju naravne fluktuacije

Leto Odhodi
1996 52
1997 35
1998 28
1999 44
2000 31
2001 39
2002 31
Skupaj 260

(Vir: UOK GPU)

Upokojitve

5
12
70
21

5

4

7

129

Skupaj

57
49
98
65
36
43
38
389

(%)
20,0
13,5
10,8
16,9
11,9
15,0
11,9

100
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e Zaposlitev fluktuantov

V sedemletnem obdobju se je 111 (42,7%) kriminalistov zaposlilo zunaj policije, 149 (57,3%)
pa je poiskalo zaposlitev v drugih enotah policije. Najve¢ se jih je zaposlilo na policijskih
postajah in sicer 65 (43,6%), 20 (13,4%) na uradih in upravi uniformirane policije in 17
(11,4%) v vodstvih policijskih uprav. Vsak deseti kriminalist si je poiskal zaposlitev na
operativno komunikacijskih centrih na Policijskih upravah in Generalni policijski upravi (v
nadaljevanju PU in GPU). Enajst oz. 7,4% kriminalistov pa se je zaposlilo na Uradu za

varnost in za$¢ito.

Tabela 10.3: Zaposlitve kriminalistov, ki so odsli v druge enote policije

Novo podrocje dela Stevilo (%)
Policijska postaja 65 43,6
Uniformirana policija (PU,GPU) 20 13,4
Vodstvo Policijske uprave 17 11,4
Operativno komunikacijski center (PU, GPU) 15 10,1
Urad za varnost in zas¢ito 11 74
Urad generalnega direktorja policije 7 47
Skupne sluzbe 5 33
Policijska akademija 5 33
Pravna sluzba Ministrstva za notranje zadeve 1 0,7
Prehodni dom za tujce 1 07
Informatika in telekomunikacije (GPU) 1 0,7
Kadrovska sluzba 1 0,7

Skupaj 149 100
(Vir: UOK GPU)

Tabela 10.4: Prikaz zaposlitev kriminalistov po odhodu iz kriminalisticne policije glede na

podrocje dela
Podrocje dela V policiji Zunaj policije Skupaj

Stevilo Delez (%) Stevilo Delez (%) Stevilo Delez (%)
gospodarski kriminal 16 10,7 51 45,9 67 25,8
organizirani kriminal 31 20,8 16 14,5 47 18,1
splosni kriminal 49 32,9 24 21,6 73 28,0
mobilne kriminalisti¢ne skupine 18 12,1 4 3,6 22 8,5
kriminalisti¢na tehnika 6 4,0 7 6,3 13 5,0
mednarodno policijsko sodelovanje 3 2,0 3 2,7 6 2,3
posebne naloge 10 6.8 2 1,8 12 4.6
ostalo* 16 10,7 4 3,6 20 7,7
Skupaj 149 100 111 100 260 100

(Vir: UOK GPU) *- kriminalisti¢na analitika in raGunalni$ka kriminaliteta, vodstvo urada in uprave
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Iz Tabele 10.4 je mogoce razbrati, da najvecji delez med kriminalisti, ki so si zaposlitev poiskali
izven policije, zavzemajo kriminalisti s podroc¢ja gospodarske kriminalitete; med kriminalisti, ki
so si poiskali zaposlitev v policiji pa prevladujejo kriminalisti s podrocja splosne kriminalitete.

Slednji imajo tudi najvecji delez med vsemi, ki so zapustili kriminalisticno policijo.

Podatki o notranji fluktuciji kazejo, da kriminalisti najpogosteje fluktuirajo znotraj istih
podrocij dela, le malo kriminalistov se odlo¢i za zamenjavo delovnega podrocja. Pri notranji
fluktuaciji gre najpogosteje za prehode iz posameznih policijskih uprav na generalno
policijsko upravo v okviru istega delovnega podro¢ja. Lahko govorimo o vertikalnem

napredovanju.

Tabela 10.5: Kriminalisti, ki so zamenjali podrocje dela v kriminalisticni policiji (notranja

Sfluktuacija)
Staro podrocje dela Novo podrocdje dela
OK GK SK KT 0)
organizirana kriminaliteta (OK) 10 0 1 1 9
gospodarska kriminaliteta (GK) 1 12 0 0 0
splosna kriminaliteta (SK) 1 0 6 0 1
kriminalisti¢na tehnika (KT) 0 0 0 3 0
ostalo * (O) 0 0 0 0 0
Skupaj 12 12 7 4 10

Vir: UOK GPU *- kriminalisti¢na analitika in raCunalni$ka kriminaliteta, vodstvo urada in uprave

e Izobrazbena struktura
Skoraj tretjina kriminalistov je imela ob odhodu iz kriminalistine policije univerzitetno
izobrazbo, nekaj veC kot Cetrtina (26,6%) vi$jo, nekaj manj pa srednjo (21,5%) in visoko

(18,8%). Zunaj policije so si pogosteje iskali zaposlitev kriminalisti z univerzitetno izobrazbo,

v policiji pa kriminalisti s srednje Solsko izobrazbo.
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Tabela 10.6: Izobrazbena struktura kriminalistov, ki so zapustili kriminalisticno policijo v
obdobju 1996 — 2002

Izobrazba V policiji Zunaj policije Skupaj

Stevilo  Delez (%) Stevilo Delez (%) Stevilo Delez (%)
srednja 41 27,5 15 13,5 56 21,5
vi§ja 36 242 33 29,7 69 26,6
visoka 37 24,8 12 10,8 49 18,8
univerzitetna 34 22.8 49 442 83 31,9
magisterij 1 0,7 1 0,9 2 0,8
doktorat 0 0 1 0,9 1 0,4
Skupaj 149 100 111 100 260 100
Vir: UOK GPU

Ce pogledamo izobrazbeno strukturo kriminalistov po posameznih podrogjih dela, ki so se
zaposlovali v policiji, vidimo, da so si med kriminalisti s srednjo izobrazbo novo zaposlitev
najpogosteje poiskali kriminalisti iz mobilnih kriminalisti¢énih skupin, s podro¢ja splosne
kriminalitete in Sektorja za posebne naloge. Med tistimi z vi§jo izobrazbo so v druge enote
policije najpogosteje odsli kriminalisti s podrocja sploSne, organizirane in gospodarske
kriminalitete. Podobno je pri kriminalistth z visokoSolsko izobrazbo. Kriminalisti z
univerzitetno izobrazbo s podro¢ja organizirane kriminalitete in sploSnega kriminala so si

najpogosteje iskali zaposlitev v policiji.

Tabela 10.7: Izobrazbena struktura kriminalistov, ki so se zaposlili v policiji glede na podrocje

dela
Podrocje dela Srednja Visja Visoka Univerzitetna*
Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%)

gospodarski kriminal 0 0 5 13,8 6 17,1 5 13,5
organizirani kriminal 5 12,2 11 30,5 6 17,1 10 27,1
splosni kriminal 10 24,4 14 38,9 17 48,6 8 21,6
mobilne krim.skupine 14 34,6 2 56 0 0 2 5,4
kriminalisti¢na tehnika 1 24 1 28 2 57 2 5,4
mednarodno pol.sodelovanje 1 24 0 0 1 28 1 2,7
posebne naloge 9 21,6 3 84 0 1 2,7
ostalo* 1 24 0 0 3 8,7 8 21,6
Skupaj 41 100 36 100 35 100 37 100

Vir: UOK GPU *- - kriminalisti¢na analitika in ra¢unalni$ka kriminaliteta, vodstvo urada in uprave
Med kriminalisti s srednjesolsko izobrazbo so si novo zaposlitev zunaj policije najpogosteje

poiskali tisti iz mobilnih kriminalisticnih skupin, med visje, visoko in univerzitetno

izobraZenimi pa so najpogostje odsli kriminalisti s podroc¢ja gospodarskega kriminala.
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Tabela 10.8: Izobrazbena struktura kriminalistov, ki so se zaposlili zunaj policije glede na

podrocje dela
Podrocje dela Srednja Vi§ja Visoka Univerzitetna*
Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%)

gospodarski kriminal 3 20,0 15 454 4 33,3 29 56,9
organizirani kriminal | 2 133 4 12,1 2 16,7 8 15,7
splo$ni kriminal 1 6,7 10 30,3 4 333 9 17,7
mobilne krim.skupine | 4 26,7 0 0 0 0 0 0
kriminalisti¢na tehnika 2 13,3 2 6,1 2 16,7 1 1,9
mednarodno pol.sodelovanje | 2 133 2 6,1 0 0 0 0
posebne naloge 1 6,7 0 0 0 0 1 1,9
ostalo* | 0 0 0 0 0 0 3 59
Skupaj 15 100 33 100 12 100 51 100

Vir: UOK GPU * - kriminalisti¢na analitika in racunalniska kriminaliteta, vodstvo urada in uprave

e Starostna struktura

Med kriminalisti, ki so v omenjenem obdobju flukturiali je bila skoraj tretjina (30,0%) starih
od 31 do 35 let, sledijo kriminalisti stari od 36 do 40 let (22,3%) in od 26 do 30 let (21,9%).
Kriminalisti stari od 31 do 35 let so se tudi najpogosteje odlocali tako za fluktuacijo znotraj,
Se posebej pa za izven policije. Za fluktucijo znotraj policije kot izven policije so se pogosto
odlocali kriminalisti stari do 25 let in kriminalisti stari nad 45 let. Za fluktuacijo izven policije
pa so se pogosto odlocali kriminalisti stari do 30 let. Povprecna starost kriminalistov, ki so

zapustili kriminalisticno policijo je bila 33 let.

Tabela 10.9: Starostna struktura kriminalistov, ki so zapustili kriminalisticno policijo v obdobju

1996 — 2002
Starost Znotraj policije Izven policije Skupaj
- Stevilo Delez (%) Stevilo  Delez (%)  Stevilo  Delez (%)

do 25 22 14,8 4 3,6 26 10,0
0d26do30 | 26 17,4 31 27,9 57 21,9
od 31 do 35 38 25,5 40 36,0 78 30,0
0d36do40 | 35 23,5 23 20,8 58 223
od 41 do 45 20 13,4 12 10,8 32 12,3
nad 45 | 8 5.4 1 0,9 9 3,5
Skupaj 149 100 111 100 260 100

Vir: UOK GPU

o Fluktuacija na Uradih kriminalisticne policije na Policijskih upravah in Upravi
kriminalisticne policije na Generalni policijski upravi
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Med kriminalisti, ki so zapustili kriminalisticno policijo jih je bila skoraj tretjina iz Policijske
uprave Ljubljana (31,5%). Po deleZzu odhajajocih kriminalistov sledita Uprava kriminalisti¢ne
policije z 15,0% in Policijska uprava Celje z 11,1%. Na ostalih Policijskih upravah pa se
delez kriminalistov, ki so odsli, gibal med 8,1% (Policijski upravi Maribor) in 2,3% na

Policijskih upravah Murska Sobota, Slovenj Gradec, Krsko in Postojna.

Najvecji delez kriminalistov, ki so si po odhodu iz kriminalisti¢ne policije poiskali zaposlitev
v policiji, je bil iz Policijske uprave Ljubljana (25,5%), najmanj pa iz Policijske uprave Krsko
(1,3%). Tudi med kriminalisti, ki so si po odhodu iz kriminalisticne policije poiskali
zaposlitev zunaj policije predstavljajo najvecji delez kriminalisti Policijske uprave Ljubljana.
Zanimivo pa je, da si je zaposlitev zunaj policije v tem sedemletnm obdobju poiskal en sam

kriminalist iz Policijske uprave Postojna iz Policijske uprave Slovenj Gradec pa noben.

Tabela 10.10: Prikaz Stevila dejanskih kriminalistov po posameznih Policijskih upravah

Policijska uprava Znotraj policije Izven policije Skupaj
‘ Stevilo  Delez (%) Stevilo Delez (%) Stevilo  Delez (%)

CELJE 19 12,8 10 9,1 29 11,2
KRANJ | 12 8,1 7 6,3 19 7,3
KRSKO 2 1,3 4 3,6 6 2,3
KOPER | 13 8,7 8 7,2 21 8,1
LJUBLJANA 38 25,5 44 39,6 82 31,5
MARIBOR | 16 10,7 6 54 22 8,5
MURSKA SOBOTA 3 2,0 3 2,7 6 2,3
NOVA GORICA | 7 4,7 4 3,6 11 4,2
NOVO MESTO 7 4,7 6 54 13 5,0
POSTOINA | 5 3.4 1 0.9 6 2,3
SLOVENJ GRADEC 6 4,0 0 0 6 2,3
UKP GPU | 21 14,1 18 16,2 39 15,0
Skupaj 149 100 111 100 260 100
Vir: UOK GPU

Na podlagi statisticnih podatkov o dejanski fluktuaciji v kriminalisticni policiji lahko
identificiramo tipi¢nega fluktuanta: star je 33 let, ima visokoSolsko oz. univerzitetno

izobrazbo, dela na podrocju splosne kriminalitete in prihaja iz Policijske uprave Ljubljana.

Za celovito osvetlitev problema fluktuacije kadrov v kriminalisticni policiji je potrebno

izraCunati tudi stopnjo fluktuacije. Stopnjo fluktuacije smo izracunali kot razmerje med
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skupnim $tevilom delavcev, ki so odsli v dolo¢enem obdobju in skupnim Stevilom zaposlenih

v enakem Casovnem obdobju (Maier, 1965: 615).

20 100
Z

SF =

kjer je SF stopnja fluktuacije, O skupno Stevilo delavcev, ki so ods$li iz organizacije v

dolo¢enem ¢asovnem obdobju in XZ Stevilo zaposlenih delavcev.

Kljub tezko dolocljivi meji, do katere bi bila fluktuacija normalen oz. koristen pojav za
nemoteno delovanje organizacije, oz. meje nad katero bi izmerjena fluktuacija predstavljala
indikator za negativne procese v organizaciji, Maier (ibid) predvideva, da je izracunana
stopnja fluktuacije po njegovi formuli do 5% za organizacijo potrebna, do 7% normalna, nad

10% pa zaskrbljujoca.

Tabela 10.11: Stopnja fluktuacije kriminalistov od leta 1996 do 2002**
1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Stevilo zaposlenih* | 657 = 680 713 654 679 718 725
Stevilo fluktuantov 57 49 98 65 36 43 38
Stopnja fluktuacije | 8,6 7,2 13,7 9,9 53 5,9 5,2

Vir: UOK GPU *zaposleni na dan 01.01. vsakega leta

Kot je mogoce razbrati iz Tabele 10.11 se je stopnja fluktuacije od leta 1996 do leta 1998
gibala nekoliko nad mejo normale. Leta 1998 pa je Ze dosegla stopnjo, ki je negativno
vplivala na delovanje kriminalisticne policije. Tako visoka stopnja fluktuacije je bila
posledica mnozi¢nega upokojevanja kriminalistov, ki se je deloma nadaljevalo tudi v
naslednjem letu. Leta 2000 pa je stopnja fluktuacije zopet v mejah normale. Trend se je
nadaljeval tudi v naslednjih dveh letih. Ceprav podatki zadnjih dveh let kaZejo, da je gibanje
fluktuacije v normalnih mejah, pa so v kriminalisticni policiji Se vedno prisotne posledice
visoke stopnje fluktuacije iz preteklosti, ki se odrazajo v pomanjkanju izkuSenih
kriminalistov. To se najbolj izraza na tistih podroc¢jih dela kriminalisti¢ne policije (sploSna in
gospodarska kriminaliteta), kjer u¢inkovitost in uspesnost preiskovanja kriminalitete v veliki
meri temelji prav na predhodno pridobljenih izkusnjah.

Graf 10.1: Prikaz stopnje fluktuacije v kriminalisticni policiji v obdobju 1996-2002
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11. RAZISKOVALNI MODEL IN UPORABLJENE METODE

Ze v teoretitnem delu naloge smo zapisali, da je osnovni cilj nasega proucevanja
identifikacija vzrokov za fluktuacijo kadrov v kriminalisticni policiji skozi dejavnike
zadovoljstva pri delu. V empiri¢nem delu naloge pa bomo navedeni cilj tudi realizirali, in
sicer na podlagi raziskovalnega modela. Pri njegovem oblikovanju smo izhajali iz teoreti¢nih
spoznanj o odnosu oz. vplivu dejavnikov zadovoljstva pri delu na fluktuacijo, opredeljenih v
tretjem poglavju naloge, in spoznanj o konceptualnih modelih, predstavljenih v petem

poglavju naloge. Osnovni elementi nasega modela so:

e Dejavniki zadovoljstva pri delu. Istovrstne dejavnike smo zdruzili v osem skupin
dejavnikov in sicer: izobrazevanje, delovni pogoji, kadrovska politika, strokovnost,
vodenje in komuniciranje, vrednotenje dela, ugled kriminalisti¢ne policije in odnosi
pri delu.

e Demografski dejavniki so izobrazba, starost, delovna doba (dejanska in v
kriminalisti¢ni policiji).

e Namera po odhodu predstavlja dejavnik potencialne fluktuacije, na katerega vplivajo
tako dejavniki zadovoljstva pri delu kot tudi demografski dejavniki.

To so osnovi elementi nasega raziskovalnega modela. Poleg tega pa nas v raziskavi zanima
tudi, kako na fluktuacijo vpliva skladnost med pri¢akovanji pred nastopom dela in realnostjo.

Podrobneje je raziskovalni model prikazan na Sliki 11.1.
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Slika 11.1: Raziskovalni model

IzobraZevanje
- vrednotenje dodatnih znanj
- moznosti za dodatno izobrazevanje
- dostopnost strokovne literature

Delovni pogoji Izobrazba

- prostorski pogoji

- osnovna delovna oprema

Kadrovska politika

- §teviléna zasedenost enote glede na

obremenitve
- ustreza kadrovska zasedenost enote
- kriterij izbire posameznikov

Starost

Strokovnost
- uveljavljanje idej in pobud
pri delu in v zvezi z vodenje enote
-strokovna pomo¢ nadrejenih in enote
nadrejene po stroki

|
I Namera |

| po I-}Fluktuaciia
[ odhoduJI

Vodenje in komuniciranje
- vodenje enote
- posredovanje informacij

Zadovoljstvo pri
delu

Vrednotenje dela
- placa
- sistem napredovanja in nagrajevanja
- primerjava statusa z ostalimi
kriminalisti, uniformirano policijo,
zaposlenimi v sorodnih instucijah (davéna
in carinska sluzba, inspekcije itd.)

Delovna doba

Ugled kriminalistiCne policije v

javnosti
Ugled kriminalista v Zivljenjskem Delo v skladu s
okolju o -
pri¢akovanji,
nagnenji,

Odnosi nadrejeni - podrejeni
Odnosi med kolegi pri delu

interesi

Podatke, pridobljene s vprasalnikom, bomo analizirali s pomocjo univariatnih in biavariatnih
statisticnih metod. Tako bomo izvedli deskriptivno analizo, s katero bomo izracunali
frekvence, povprecne in najpogostejSe vrednost ter standardne odklone. Za ugotavljanje
statisticno pomembnih povezav med posameznimi spremeljivkami bomo uporabili hi-kvadrat

test in enosmerno analizo variance (ANOVA).
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12. OPREDELITEYV SPREMENLJIVK

Raziskovalni model in iz njega izhajajoce hipoteze bomo preverili s pomocjo odvisnih in

neodvisnih spremenljivk. Kot neodvisne se bodo v raziskavi pojavile naslednje

spremenljivke'":

spol (1- moski, 2- Zenski),

starost (1 - do 25 let, 2 - od 26 do 30 let, 3 - od 31 do 35 let, 4 - od 36 do 40 let, 5 —od
41 do 45 let, 6- 46 let in vec),

stopnja izobrazbe (1 - dokoncana 4 - leta srednja Sola, 2 - nedokoncana visja ali visoka
Sola, 3 - dokoncana 2 - letna vi$ja Sola, 4 - dokoncana visoka Sola, fakulteta,
akademija),

skupna delovna doba (do 5 let, 6-10 let, 11-15 let, 16-20 let, 21-25 let, 26 —30 let, 31
in vec let),

delovna doba v kriminalisti¢ni policiji (do 5 let, 6-10 let, 11-15 let, 16-20 let, 21-25
let, 26 —30 let, 31 in vec let),

polozaj na delovnem mestu (1 - ima vodilni polozaj, 2 - nima vodilnega, vodstvenega
polozaja),

fluktuacija (vsebuje kriminaliste, ki bodo ostali; kriminaliste, ki razmisljajo o odhodu

(potencialni fluktuanti) in kriminaliste, ki so Ze odsli (dejanski fluktuanti)).

V vlogi odvisnih spremenljivk bodo naslednje spremenljivke:

izobraZevanje (moznosti za dodatno izobrazevanje, dostopnost strokovne literature in
vrednotenje dodatnih znanj),

delovni pogoji (prostorski pogoji in opremljenost z osnovo tehni¢no opremo),
kadrovska politika (Steviléna zasedenostjo enote, glede na obremenitve; ustrezna
zasedenostjo, glede na vsebino in tezavnost nalog in kriteriji izbire in posameznikov,
ki so zaposleni v enoti),

strokovnost (moznost za uveljavljanje lastnih idej in pobud pri delu in strokovna
pomocjo neposredno nadrejenih),

vodenje in komuniciranje (vodenje enote, posredovanje informacij v zvezi z

delovanjem in vodenjem enote),

' Kot neodvisni spremenljivki nista posebej opredeljeni podro¢je dela in policijska uprava
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e vrednotenje dela (sistem napredovanja in nagrajevanja, plaCa, primerjave statusa
kriminalista z ostalim kriminalisti, uniformiranimi policisti in zaposlenimi v sorodnih
institucijah),

e ugled (ugled kriminalisti¢ne policije v §irSi javnosti in ugled, ki ga ima pripadnik
kriminalisti¢ne policije v okolju, kjer Zivi).

e (dnosi (odnos med neposredno nadrejenimi in zaposlenim in odnos s kolegi pri delu).

e Pricakovanja, nagnjenja in interesi pred nastopom dela v kriminalisti¢ni policiji.

13. OPIS PRIPOMOCKOV

Za potrebe naloge smo sestavili dva po strukturi identi¢na vpraSalnika. Glede na dve ciljni

skupini; dejanske in potencialne fluktuante, sta se razlikovala v nekaterih posameznih delih.

V prvem delu z naslovom »Stalis¢a o delu — splosno« identicnem za obe skupini, smo
sodelujoce v raziskavi spraSevali o njihovem odnosu do dela. Navedenih je bilo osem trditev
in pri vsaki je bila dodana Likertova petstopenjska vrednostna lestvica, kjer je 1 pomenilo, da
se z navedeno trditvijo sploh niso strinjali, 5 pa, da se z njo v celoti strinjajo. Potencialnim
fluktuantom smo postavili Se dodatno vpraSanje o zadovoljstvu s sedanjo sluzbo oz.
zaposlitvijo. Tudi nanj so respondetni odgovarjali s pomocjo Likertove petstopenjske
vrednostne lestvice, kjer je 1 pomenilo, da se z navedeno trditvijo sploh niso strinjali, 5 pa, da

se z njo v celoti strinjajo.

V drugem delu vprasalnika za potencialne fluktuante z naslovom »Zadovoljstvo z delom,
smo na podlagi 25 trditev respondente sprasevali o tem, kateri so tisti faktorji, ki jim
povzroc¢ajo zadovoljstvo pri delu. Ponovno so odgovarjali s pomocjo Likertove petstopenjske
lestvice, kjer je 1 pomenilo, da se z navedeno trditvijo sploh niso strinjali, 5 pa, da se z njo v
celoti strinjajo in na ta nacin povedali svoje mnenje o placi, sistemu napredovanja in

nagrajevanja, vodenju, komuniciranju, odnosih s nadrejenimi itd.

V tretjem delu za potencialne fluktuante oz. drugem delu za dejanske fluktuante pa smo zajeli
problematiko, ki smo jo poimenovali »Polozaj kriminalistov v RS«. Ta del vprasalnika je
razdeljen na sedem oz. osem tematskih sklopov in sicer izobrazevanje, delovni pogoji,

kadrovska politika, strokovnost, reSevanje konfliktov, vrednotenje dela in razno.
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V sklopu »lzobrazevanje« smo respondente sprasevali o njihovem zadovoljstvu z
vrednotenjem dodatnih znanj, ki jih potrebujejo pri svojem delu in z moznostmi za dodatno
izobrazevanje ter dostopnostjo strokovne literature, ki jo potrebujejo pri vsakdanjem delu. V
sklopu »Delovni pogoji« nas je zanimalo, kako zadovoljni so respondenti s prostorskimi
pogoji (bivalnimi pogoji, osvetljenostjo prostora itd.) za njihovo delo in z opremljenostjo z
0snovo opremo ter osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in pripomocki (mizami, stoli, racunalnisko
opremo itd.), ki jih potrebujejo pri njihovem delu. S sklopom vprasanj o »Kadrovski politiki,
smo respondente sprasevali o zadovoljstvu s Steviléno zasedenostjo njihove enote (oddelka,
skupine, urada, sektorja) glede na obremenitve z delovnim nalogami, z ustrezno kadrovsko
zasedenostjo njihove enote glede na vsebino in tezavnost njihovih delovnih nalog, s kriteriji
izbire in namestitve posameznikov, ki so zaposleni v njihovi enoti. V sklopu »Strokovnost«
so respondetni ocenjevali, kako zadovoljni so z uveljavljanjem lastnih pobud in idej pri
njihovem delu, z uveljevaljanjem njihovih pobud in idej pri vodenju njihove enote pri
izvajanju vsakdanjih nalog, s strokovno pomocjo njihovih neposredno nadrejenih in s
strokovno pomocjo enote, ki jim je neposredno nadrejena po stroki. »Vodenje in
komuniciranje« je bilo namenjeno ugotavljanju zadovoljstva respondentov z vodenjem enote,
v kateri delajo, in zadovoljstva s posredovanjem informacij v zvezi z delovanjem in vodenjem
enote, v kateri delajo. »Resevanje konfliktov« na katero so odgovarjali potencialni fluktuanti,
se nanasa na uveljavljene nacine reSevanja konfliktov med neposredno nadrjenemi in
zaposlenimi in med kolegi pri delu. V sklopu » Vrednotenju dela«, nanj so odgovarjali vsi, nas
je zanimalo zadovoljstvo respondentov s obstojecim sistemom nagrajevanja in napredovanja,
s placo, z njihovim polozajem v primerjavi s kriminalisti z ostalih podro¢jih dela, z
uniformiranimi policisti in z zaposlenimi v sorodnih institucijah, s katerimi so sodelovali pri
izvajanju vsakodnevnih nalog. Zadnji sklop »Razno« pa se nanasa na zadovoljstvo
respondentov z ugledom kriminalisti¢ne policije v $ir$i javnosti in med ljudmi, s katerimi se

srecujejo v svojem zasebnem zivljenju.

Zanimalo nas je tudi, kaksni so odnosi med neposredno nadrejenim in podrejeni ter kolegi pri
delu in ali je delo, ki ga opravljajo, v skladu s pricakovanji, nagnjenji in interesi, ki so jih
imeli pred zaposlitvijo v kriminalistiéni policiji, ter ¢e se pri svojem delu srecujejo z
razlicnimi oblikami pritiskov, ki vplivajo na strokovnost opravljanja njihovega dela, na

vsebino njihovih odlocitev in na rezultate njihovega dela.
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Respondente smo tudi vprasali, kateri so tisti dejavniki, s katerimi so najbolj zadovoljni oz.
nezadovoljni pri njihovem delu. Pri vprasalniku za potencialne fluktuante sta bili v tem
sklopu dodani Se dve vprasanji o tem, kako verjetno je, da bodo v obdobju naslednjih 12
mesecev skusali poiskati zaposlitev v drugem podjetju, in ali trenutno i8¢ejo drugo zaposlitev.
Pri vprasalniku za dejanske fluktuante pa je bilo dodano vpraSanje o odlo¢ujocem dejavniku,

zaradi katerega so respondenti zapustili kriminalisti¢no policijo.

Vprasalnik smo zakljucili z demografskimi podatki o respondentih. Pri tem nas je zanimal
spol, starost, zadnja dokon¢ana Sola, poloZaj na delovnem mestu, podroc¢je dela in policijska
uprava, kjer delajo in skupna delovna doba in delovna doba v kriminalisti¢ni policiji.
Respondenti so na koncu lahko Se napisali pripombe, ki se nanaSajo na obravnavano temo in

po njihovem mnenju niso bila zajeta v vprasalniku.

14. OPIS POSTOPKA

Da bi lahko realizirali cilj naloge, smo potrebovali statisti¢éne podatek o fluktuaciji kadrov za
obdobje od leta 1996 do 2002 in podatke o Stevilu zaposlenih v kriminalisti¢ni policiji na dan
31.12.2003. Podatke smo pridobili v Kadrovski sluzbi pri Generalni policijski upravi. Na
podlagi pridobljenih podatkov in ob uposStevanju specifi¢nosti (razseznosti) problema smo se
odlo¢ili za ciljno raziskovalno populacijo, ki jo sestavljajo vsi kriminalisti, zaposleni v uradih
kriminalisti¢ne policije na policijskih upravah (v nadaljevanju UKP PU) in vsi kriminalisti
zaposleni v upravi kriminalisti¢ne policije pri Generalni policijski upravi (v nadaljevanju
UKP GPU) in bivsi kriminalisti, ki so kriminalisti¢no policijo zapustili v obdobju 1996-2002
(do 31.12.2002). V raziskavo smo tako zajeli 260 bivsih kriminalistov in 700 trenutno

zaposlenih kriminalistov'".

Po dolocitvi ciljne raziskovalne populacije smo priceli s sestavo anketnega vpraSalnika. Pri
pripravi anketnega vpraSalnika smo aktivno sodelovali z Uradom Vlade Republike Slovenije
za prepreCevanje korupcije, Se posebej z dr. Urbanom Vehovarjem. Zaradi potreb raziskave
smo sestavili dva anketna vprasalnika, posebej za potencialne in dejanske fluktuante.

Struktura anketnih vprasalnikov je bila v celoti prilagojena ciljem nase raziskave. Pri njuni

' Zaradi specifi¢nosti dela v raziskavo niso bili vkljugeni kriminalisti zaposleni v Sektorju za posebne naloge.
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sestavi smo upostevali tudi vsa metodoloska izhodiS¢a za pripravo anketnih vprasalnikov.
Oba anketna vprasalnika sta vsebovala tudi uvodno pojasnilo, v katerem je bil naveden namen
raziskave, kratek opis vsebine vprasalnika, nacin oddaje, kontaktna oseba oz. nosilec
raziskave in povabilo k sodelovanju. Posebej je bilo izpostavljeno, da je anketni vprasalnik

anonimen.

Za odpravo morebitnih vsebinskih pomanjkljivosti smo vprasalnika preverili v pilotski
raziskavi, ki je bila izvedena v drugi polovici avgusta in prvi polovici septembra 2003.
Anketne vprasalnike za potencialne fluktuante smo razdelili med kriminaliste na UKP GPU in
UKP PU. Anketne vprasalnike za dejanske fluktuante pa smo razdelili med bivSe kriminaliste,
ki so zaposleni v Ministrstvu za notranje zadeve in Uradu za preprecevanje korupcije.
Respondente smo posebej zaprosili, da napiSejo Cas, ki so ga porabili za izpolnitev
vprasalnika. Razdeljenih je bilo skupaj 30 vprasalnikov, 20 za potencialne in 10 za dejanske
flukutante. Vsi vpraSalniki so bili vrnjeni. Vecina respondentov je predlagala, da iz
vprasalnika izvzamemo vprasanje, ki se je nanasalo na ocenjevanje zadovoljstva z zivljenjem
kot celoto. Predlagali so Se, da se med demografske podatke poleg skupne delovne dobe, doda
Se delovna doba v kriminalisti¢ni policiji. Omenjeni predlogi so bili upoStevani pri

oblikovanju kon¢ne verzije obeh vprasalnikov.

Da bi zagotovili ¢im ve¢jo odzivnost med kriminalisti, smo kon¢no verzijo vpraSalnikov
predstavili na 8. seji SirSega strokovnega sveta direktorja UKP GPU, ki je potekal 24.09.2003
in na katerem so sodelovali direktor UKP GPU, pomoc¢niki direktorja, posamezni vodje
sektorjev in centra za kriminalisti¢no tehni¢ne preiskave UKP GPU in vsi nacelniki UKP PU.
Udelezencem posveta smo predstavili namen, cilje in potek raziskave. Prosili smo jih, da
motivirajo zaposlene za izpolnjevanje anketnih vpraSalnikov. Z raziskavo smo nadaljevali v
mesecu novembru, ko smo po interni posti nacelnikom UKP PU in vodjem sektorjev UKP
GPU poslali anketne vprasalnike za potencialne fluktuante. Poslali smo jim tudi dopis, v
katerem smo jih zaprosili, da anketne vprasSalnike s priloZzeno kuverto, razdelijo med

kriminaliste. Poslali smo 700 anketnih vprasalnikov za potencialne fluktuante.

Vprasalnike za dejanske fluktuante, teh je bilo 250, smo poslali na dolo¢eno ime po posti.

Vsakemu vpraSalniku je bila dodana kuverta z znamko.
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Med anketiranjem smo se pri nacelnikih UKP PU in vodjih sektorjev UKP GPU po telefonu
veckrat pozanimali, kako le to poteka in jih prosili, da Se dodatno motivirajo kriminaliste k
izpolnjevanju anketnih vpraSalnikov. Dejanskim fluktuantom nismo dodatno posiljali
vljudnostnih pisem, v katerih bi jih pozivali k izpolnitvi vpraSalnika. Anketne vpraSalnike

smo zbirali do konca meseca novembra. Od skupaj 950 poslanih smo jih prejeli 500.

15. OPIS VZORCA

V raziskavo je bilo vkljucenih 250 bivsih in 700 zaposlenih kriminalistov. Vsem smo po posti
poslali anketne vpraSalnike. Izpolnjene vpraSalnike nam je vrnilo 117 oz. 46,8% bivsih in 383

0z. 54,7% trenutno zaposlenih kriminalistov.

e Starost

Starost anketirancev je bila razdeljena na Sest razredov: 1 — do 25 let, 2 - od 26 do 30 let, 3 -
od 31 do 35 let, 4 - od 36 do 40 let, 5 — od 41 do 45 let, 6- 46 let in veC. Najve¢ anketirancev
med bivSimi kriminalisti je bilo starih od 31 do 35 let (31,6%), sledijo anketiranci med 36. in
40. letom (26,5%), anketiranci stari med 26. in 30. letom (22,2%) in anketiranci stari od 41 do
45 let (12,0%). Mlajsih (do 25 let) je bilo 3,4%, le malenkost ve¢ (4,3%) je bilo anketirancev,
ki so bili starth 46 in ve¢. Povprec¢na starost anketirancev ob odhodu iz kriminalisti¢ne

policije je bila 33,5 let.

Med zaposlenimi kriminalisti je na to vprasanje odgovorilo 379 anketirancev. Skoraj 30% jih
je bilo starih od 31 do 35 let, 21,15% med 36 in 40 let, 17,7% med 26 in 30 let in 14,2% od 41
do 45 let. Starejsih od 46 let je bilo 13,2%, manj kot 25 let pa jih je imelo 4,0% anketirancev.

Povprecna starost zaposlenih kriminalistov je bila 33,5 let.

Tabela 15.1: Struktura anketirancev glede na starost

Bivsi zaposleni Zaposleni
STAROST  Stevilo (%)  Stevilo (%)
do 25 4 3,4 15 4,0
od 26 do 30 26 222 67 17,7
od 31 do 35 37 31,6 113~ 29,8
od 36 do 40 31 26,5 80 21,1
od 41 do 45 14 12,0 54 142
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46 let in vec 6 43 50 13,2
Skupaj 117 100 379 100

e Izobrazba
Izobrazbo anketirancev smo razdelili na $tiri skupine: 1 - dokoncana 4 - leta srednja $ola, 2 -
nedokoncana visja ali visoka Sola, 3 - dokon¢ana 2 - letna vi$ja Sola, 4 - dokoncana visoka

Sola, fakulteta, akademija.

Tabela 15.2: Struktura anketirancev glede na izobrazbo

Bivsi zaposleni Zaposleni
IZOBRAZBA Stevilo (%) Stevilo (%)
dokoncana 4- letna srednja Sola 11 9,5 41 10,7
nedokoncana visja ali visoka Sola 9 7,8 43 11,3
dokoncana 2- letna visja Sola 34 29.3 83 21,7
dokoncana visoka Sola, fakulteta, akademija 62 53,4 215 56,3
Skupaj 117 100 382 100

Ve¢ kot polovica bivsih (53,4%) in trenutno zaposlenih kriminalistov (56,1%) je imela
dokoncano visoko Solo, fakulteto ali akademijo. Dokoncano visjo $olo je imel tretjina bivSih
in nekaj ve¢ kot petina zaposlenih kriminalistov. Srednjo Solo pa 9,5% bivsih zaposlenih in
10,7% zaposlenih kriminalistov. Anketirancev z nedokoncano vi$jo ali visoko Solo je bilo

med biv§imi kriminalisti 7,8%, med zaposlenimi pa 11,3%.

e Delovna doba

BivSe kriminaliste smo sprasevali po skupni delovni dobi, ki so jo imeli ob odhodu iz
kriminalisticne policije in delovni dobi v kriminalisti¢ni policiji, zaposlene pa po skupni
delovni dobi in delovni dobi v kriminalisticni policiji. Delovno dobo so navajali v letih.
Zaradi obdelave podatkov smo delovno dobo razdelili na sedem razredov: do 5 let, 6-10 let,

11-15 let, 16-20 let, 21-25 let, 26 —30 let, 31 in vec let.

Tabela 15.3: Struktura anketirancev glede na dejansko in delovno dobo v kriminalisticni policiji

Bivsi zaposleni Zaposleni
DELOVNA DOBA Dejanska V krim.policiji Dejanska V krim.policiji
Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%) Stevilo (%)
do 5 let 14 12,0 54 46,2 28 7,3 154 40,2
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6- 10 let 30 25,6 44 37,6 80 20,9 115 30,0
11-15 let 24 20,5 14 12,0 95 24,8 65 17,0
16 -20 let 36 30,8 4 3.4 78 20,4 31 &1
21-25 let 9 7,7 1 0,9 50 13,0 18 4,7
26-30 let 2 1,7 0 0 33 8,6 0 0
31 let in vec 2 1,7 0 0 19 5,0 0 0
Skupaj 117 100 117 100 383 100 383 100

Med anketiranci, ki so zapustili kriminalisti¢no policijo (bivsi zaposleni) so prevladovali tisti,
ki so imeli od 16 do 20 let dejanske delovne dobe (30,8%), Cetrtina anketirancev je imela od 6
do 10 let dejanske delovne dobe, petina pa od 11 do 15 let dejanske delovne dobe. Sledijo
anketiranci z do 5 let dejanske delovne dobe (12%) in anketiranci z 21 do 25 let delovne dobe

(7,7%). Najmanj je bilo anketirancev, ki so imeli vec¢ kot 26 let dejanske delovne dobe.

Najve¢ anketirancev je bilo v kriminalisti€ni policiji zaposlenih do 5 let (46,2%), sledijo
anketiranci s 6 do 10 let dela v kriminalisti¢ni policiji in anketiranci s 11 do 15 let dela v
kriminalisti¢ni policiji. Manj kot 4 % anketirancev je odSlo po 16.-ih do 20.-ih letih dela v

kriminalisti¢ni policiji, manj kot 1 % pa po 21.-ih do 25.-ih letih dela v nje;.

Povprecno so imeli bivsi kriminalisti 18 let dejanske delovne dobe in najpogostje do 5 let dela

v kriminalisti¢ni policiji.

Med zaposlenimi kriminalisti je bila Cetrtina z 11-imi do 15 -imi leti dejanske delovne dobe,
petina anketirancev je imela od 6 do 10 let, petina tudi od 16 do 20 let dejanske delovne dobe,
13,0% je imelo od 21 do 25 let, 8,6% pa od 26 do 30 let. Samo 7,6% oz. 5,0% anketirancev je

imelo do 5 let oz. vec kot 31 let dejanske delovne dobe.
Dve petini anketirancev je v kriminalisti¢ni policiji zaposlenih manj kot 5 let, tri desetine od 6
do 10 let, 17,0% od 11 do 15 let, 8,1% od 16 do 20 let, 4,7% pa od 21 do 25 let. Noben

anketiranec ne dela v kriminalisti¢ni policiji ve¢ kot 26 let.

Povprecno so imeli anketiranci 13,5 let dejanske delovne dobe in najpogosteje do 5 let

delovnih izkuSenj v kriminalisti¢ni policiji.

e Podrocje dela
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Podroc¢je dela smo razdelili na osem podrocji: 1 - gospodarski kriminal, 2 - splo$ni kriminal,3
- organizirani kriminal, 4 - kriminalisti¢na tehnika, 5 - mednarodno policijsko sodelovanje, 6 -
kriminalisti¢no analitiko in ra¢unalniSko preiskovanje, 7 - mobilne kriminalisticne skupine in

8- vodstvo urada ali uprave.

Med biv§imi zaposlenimi anketiranci (na vpraSanje jih je odgovorilo 116) jih je bilo 30,2%
zaposlenih na podroc¢ju splosnega kriminala, nekaj manj (28,4%) na podro¢ju gospodarskega,
skoraj Cetrtina pa na podroCju organiziranega kriminala. Na ostalih podro¢jih dela se je
odstotek anketirancev gibal med 2,6% (kriminalisti¢na analitika in racunalniSko preiskovanje)
do 6,9% (mobilne kriminalisticne skupine). Noben anketiranec pa prej ni delal na podroc¢ju

mednarodnega policijskega sodelovanja.

Od 380 zaposlenih anketirancev, ki so odgovorili na to vprasanje, jih najve¢ dela na podroc¢ju
organiziranega kriminala (24,7%), sledijo anketiranci, ki delajo na podroc¢ju sploSnega
(24,2%) in gospodarskega kriminala (23,0%). Najmanj anketirance dela na podroc¢ju

kriminalisti¢ne analitike in ra¢unalniSkega preiskovanja (2,9%).
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Tabela 15.4: Struktura anketirancev glede na podrocje dela

PODROCIJE DELA Bivsi zaposleni Zaposleni
Stevilo (%) Stevilo (%)

gospodarski kriminal 33 28,4 88 23,2
splosni kriminal 35 30,2 92 242
organizirani kriminal 28 24,1 94 24,7
kriminalisti¢na tehnika 5 43 51 13,4
mednarodno pol.sodelovanje 0 0 13 3,4
kriminalisti¢na analitika in racunalnisko preiskovanje 3 2,6 11 2,9
mobilne kriminalisticne skupine 8 6,9 17 4.5
vodstvo urada ali uprave 4 3,5 14 3,7
Skupaj 116 100 380 100

e PoloZzaj na delovnem mestu

Polozaj na delovnem mestu je bil razdeljen v dve skupini: 1 - ima vodilni poloZaj, 2 - nima
vodilnega, vodstvenega polozaja. Velika vecina bivsih kriminalistov (92,3%) ni imela
vodilnega poloZzaja, kar pomeni, da so med anketiranci prevladovali kriminalisti, inSpektorji,
vodje skupin in kriminalisti¢ni tehniki. Samo 7,7% anketirancev je bilo vodje oddelkov,

sektorjev uradov, nacelnikov in pomoc¢nikov direktorja.

Od 380 trenutno zaposlenih kriminalistov, ki so odgovorili na to vprasanje, jih velika vecina

(90,5%) nima vodilnega poloZzaja, ima pa ga 9,5% anketiranih potencialnih fluktuantov.

Tabela 15.5: Struktura anketirancev glede na polozaj na delovnem mestu

POLOZAJ NA DELOVNEM MESTU Bivsi zaposleni Zaposleni
Stevilo (%)  Stevilo (%)
vodilni polozaj* 9 7,7 36 9.5
nima vodilnega, vodstvenega polozaja* * 108 923 344 90,5
Skupaj 117 100 380 100

* vodja oddelka, urada, pomocnik direktorja in nacelnik
** kriminalist, in§pektor, vodja skupine, kriminalisti¢ni tehnik

e Spol

Vec kot 90% bivsih zaposlenih anketirancev je moskih, zensk je 8,5%. Pri zaposlenih je med
377 anketiranci, ki so odgovorili na to vprasanje, 85,7% moskih in 14,3% Zzensk. Spolna
struktura, tistih, ki so odgovorili na vprasalnik se v celoti ujema s spolno strukturo zaposlenih

v policiji.
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Tabela 15.6: Struktura anketirancev glede na spol

SPOL Bivsi zaposleni Zaposleni
Stevilo (%) Stevilo (%)

1- moski 107 91,5 323 85,7

2- Zenski 10 8,5 54 14,3

Skupaj 117 100 377 100

e Policijska uprava

V raziskavo so je bilo zajetih vseh enajst policijskih uprav in Uprava kriminalisti¢ne policije

na Generalni policijski upravi.

Tabela 15.7: Struktura anketirancev po policijskih upravah

POLICIJSKA UPRAVA Bivsi zaposleni Zaposleni
Stevilo (%) Stevilo (%)

CELIJE 12 10,3 27 7,1
KRANJ 7 6,0 26 6,8
KRSKO 3 2,6 12 3,2
KOPER 13 11,1 29 7,6
LJUBLJANA 39 33,3 100 26,3
MARIBOR 9 7,7 55 14,5
MURSKA SOBOTA 4 3.4 15 3.9
NOVA GORICA 8 6,8 17 4,5
NOVO MESTO 7 6,0 20 5,3
POSTOINA 5 4,2 11 2,9
SLOVENJ GRADEC 3 2,6 0 0
UKP GPU 7 6,0 68 17,9
Skupaj 117 100 380 100

Iz Tabele 15.7. lahko razberemo, da je najvec, tretjina, bivSih zaposlenih anketirancev delalo
na PU Ljubljana, nato na PU Koper, PU Celje, PU Maribor, PU Nova Gorica, PU Kranj in
Novo mesto in UKP GPU, PU Postojna, PU Krsko in PU Slovenj Gradec. Delez se je gibal od
2,6% do 33,3%.

Od 380 zaposlenih anketirancev, ki so odgovorili na to vpraSanje, jih najvec¢, 26,3% dela na

PU Ljubljana. Sledijo anketiranci, ki delajo na UKP GPU (17,9%) in na PU Maribor (14,4%).
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Na ostalih PU pa se delez anketirancev giblje od 7,6% na PU Koper do 2,9% na PU Postojna.
Nih¢e ni s PU Slovenj Gradec.

16. PREDSTAVITEV REZULTATOV

Osnovni namen naloge, ki smo ga navedli v uvodu, je analiziranje kadrovske fluktuacije v
kriminalisti¢ni policiji in ugotavljanje vzrokov zanjo, s posebnim poudarkom na ugotavljanju
vpliva zadovoljstva pri delu na potencialno in dejansko fluktuacijo. Za dosego navedenega
cilja smo oblikovali glavno in pomozne hipoteze ter izdelali anketna vprasalnika. Rezultate
pridobljene z anketnim vpraSalnikom smo analizirali s pomocjo statisticnih metod
(deskriptivne, univariantne - hi-kvadrat test in bivariantne metode - enosmerna analiza

variance). Za potrebe analize smo kriminaliste razdelili v tri skupine:

e Skupina Ostali: vkljucuje kriminaliste, ki bodo ostali oz. ne nameravajo oditi iz
kriminalisticne policije. To so tisti anketiranci, ki so na V31 iz vprasalnika za
potencialne fluktuante odgovorili negativno.

e Skupina Verjetno odsli: vkljuCuje kriminaliste, ki bodo verjetno odsli iz
kriminalisti¢ne policije — potencialni fluktuanti. To so tisti anketiranci, ki so na V31 iz
vprasalnika za potencialne fluktuante odgovorili pritrdilno.

e Skupina Odsli: vkljucuje kriminaliste, ki so odsli iz kriminalisti¢ne policije v obdobju

od leta 1996 do 2002 — dejanski fluktuanti.

Rezultate, ki smo jih pridobili z analizo, bomo podrobneje predstavili v pricujoem
poglaviju'?. Osnova za predstavitev bodo posamezni sklopih iz anketnega vprasalnika. V
vsakem sklopu bomo najprej za vsako vpraSanje predstavili opisno statistiko, zatem pa Se za
celoten sklop rezultate univariantne (hi-kvadrat test) in bivariantne analize (enosmerna

analiza variance) analize. Na koncu pa bomo $e verificirali pomozne hipoteze.

16.1. IZOBRAZEVANJE

12 Predstavitev rezultatov ne vkljuuje naslednjih vprasanj iz vprasalnikov: V01, V02, V03, V18,V19, V29,
V30, V31, V32, V33 — iz vprasalnika za potencialne fluktuante (Priloga 1) in VOI, V25, V26,V27, V28 — iz
vprasalnika za dejanske fluktuante (Priloga 2).
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Mozina (2002) ugotavlja, da organizacije ne morejo tekmovati z drugimi, ¢e so njeni kadri
premalo izobrazeni in usposobljeni za naloge, ki jih zahteva delo. Zato si mora vsaka
organizacija prizadevati za vzpostavitev sistema permanentnega izobrazevanja, s katerim bi
razvijala individualne sposobnosti zaposlenih in se tako odzivala na tekmovalnost ostalih
organizaciji v okolju (Florjanci¢ in Karvan, 1992). To velja tudi za kriminalisti¢no policijo, ki
zaradi specifi¢nosti svojega dela ne tekmuje z ostalimi organizacijami, ampak s kriminalom.
Pojavljanje novih oblik, predvsem gospodarskega in organiziranega kriminala, zahteva od
kriminalistov permanentno izobraZevanje in usposabljanje. Postavlja pa se vpraSanje, ali
kriminalisti¢na policija izvaja tovrstna usposabljanja in izobrazevanja in kako spodbuja oz.
vrednoti znanja pridobljena s samoizobrazevanjem. Prav to smo poskuSali ugotoviti z
raziskavo. Nasa hipoteza je bila, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od moznosti za
dodatno izobraZevanje, vrednotenja dodatnih znanj in dostopnosti strokovne literature.
Kriminalistom smo zastavili tri vprasanja. Prvo vprasanje se nanasa na njihovo zadovoljstvo z
vrednotenjem dodatnih znanj, ki jih potrebujejo pri svojem delu. Odgovori so prikazani v spodnji

Tabeli (16.1).

Tabela 16.1: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vrednotenjem
dodatnih znanj, ki jih potrebujete pri vasem delu?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 45 22,7 75 48,1 32 274
sorazmerno nezadovoljen | 55 27,8 46 29,5 38 32,5
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 52 26,3 241 154 20 17,1
sorazmerno zadovoljen | 34 17,2 9 5,8 23 19,6
zelo zadovoljen 4 2,0 1 0,6 3 2,6
ne more oceniti | 8 40 1 06 1 08
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Vidimo, da so vse tri skupine kriminalistov izrazito nezadovoljne z vrednotenjem dodatnih znanj,
ki jih potrebujejo pri svojem delu. Najvecje nezadovoljstvo izrazajo kriminalisti, ki bodo verjetno
odsli iz kriminalisti¢ne policije (potencialni fluktuanti), saj jih je nezadovoljnih ve¢ kot tri Cetrtine
(77,6%), od tega 48,1% zelo nezadovoljnih. Nekoliko manj so nezadovoljni kriminalisti, ki so
odsli (dejanski fluktuanti); z vrednotenjem dodatnih znanj jih je nezadovoljnih 59,9%, od tega
dobra Cetrtina zelo nezadovoljnih. Prav tako je z vrednotenjem dodatnih znanj nezadovoljnih tudi
ve¢ kot polovica kriminalistov, ki bodo ostali v kriminalisti¢ni policiji. Pri slednjih je 4,0%

neopredeljenih. Zanimivo je, da je delez zadovoljnih z vrednotenjem dodatnih znanj ve¢ji pri
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dejanskih fluktuantih kot pri kriminalistih, ki bodo ostali, kar bi bil lahko pokazatelj trenutnih

slabih razmer v kriminalisti¢ni policiji.

Kriminaliste smo tudi vprasali, kako so zadovoljni z moznostmi za dodatno izobrazevanje in

usposabljanje. Dobili smo odgovore, ki so prikazane v Tabeli 16.2.

Tabela 16.2: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z moznostmi, ki
Jjih imate za dodatno izobrazevanje in usposabljanje?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 25 12,6 74 474 26 222
sorazmerno nezadovoljen | 49 2477 38 244 29 248
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 44 2273 22 14,1 27 23,1
sorazmerno zadovoljen | 67 33,8 20 12,8 28 239
zelo zadovoljen 13 6,6 2 1,3 7 6,0
ne more oceniti | 0 0 0 0 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Z moznostmi za dodatno izobrazevanje in usposabljanje je nezadovoljnih 71,8% potencialnih
fluktuantov, 49,0% dejanskih fluktuantov in 37,3% kriminalistov, ki bodo ostali. Delez zelo
nezadovoljnih je med potencialnimi fluktuanti za ve¢ kot polovico vecji kot pri dejanskih
fluktuantih in za tretjino vecji kot pri kriminalistih, ki bodo ostali. Delez zelo zadovoljnih je

pri vseh treh skupinah pod 7 %, najmanjsi pa je pri potencialnih fluktuantih (1,3%).

Pri zadnjem vpraSanju v tem sklopu nas je zanimalo, kako so kriminalisti zadovoljni z

dostopnostjo strokovne literature, ki jo potrebujejo pri svojem delu.

Tabela 16.3: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z dostopnostjo
strokovne literature, ki jo potrebujete pri svojem delu?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 34 17,2 45 28,9 22 18,8
sorazmerno nezadovoljen | 41 20,7 39 25,0 33 28,2
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 50 25,3 28 17,9 23 19,7
sorazmerno zadovoljen | 56 28,3 35 224 32 274
zelo zadovoljen 14 7,0 7 4.5 6 5,1
ne more oceniti | 3 15 2 1,3 1 0,9
Skupaj 198 100 156 100 117 100
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Iz Tabele 16.3 razberemo, da je nedostopnost strokovne literature, ki jo potrebujejo pri
svojem delu najvecje nezadovoljstva povzroca potencialnim fluktuantom (53,9%), manjSe pa
ostalim dvem skupinam. Delez nezadovoljnih kriminalistov, ki bodo ostali je skoraj enak

delezu nezadovoljnih dejanskih fluktuantov (okoli 37%).
Povezava med fluktuacijo in moznostmi za dodatno izobraZevanje in vrednotenjem dodatnih
znanj pri delu je statistino znacilna. Ni pa statisticno znacilna povezava med dostopnostjo

strokovne literature in fluktuacijo.

Tabela 16.4: Zveza med fluktuacijo in izobrazevanjem

Fluktuacija
Hi - . ey r — (Spermanoyv 3
fadrar 0PI D (NI ent P (S

test P P korelacije) P
V- 04 (02) - vrednotenje 37.968 8 Hokk -0,095 *
dodatnih znanj
V -05 (0%) - movznostl. za 66,317 8 *k ok -0,0173 #ok ok
dodatno izobrazevanje
V - 06 (04) - dostopnost 12,627 8 _ 0,076 -

strokovne literature
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisticno znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Iz enosmerne analize variance izhaja, da so statisticno pomembne razlike med povpre¢nimi
ocenami treh skupin kriminalistov, vecje kot v posameznih skupinah, pri vrednotenju
dodatnih znanj, moznostih za dodatno izobrazevanje, ne pa tudi pri dostopnosti strokovne

literature. Z vsemi tremi dejavniki so najbolj nezadovoljni potencialni fluktuanti.

Tabela 16.5: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

: . s s Statisticna
Ostali Verjetno odsli  Odsli F - test pomembnost
| M M M Vrednost
V- 04 (02) - vrednotenje 2,46 1,81 237 17,486 ok
dodatnih znanj
V- 05 (03) - moznosti za 2,97 1,96 267 33,192 S
dodatno izobrazevanje
V - 06 (04) - dostopnost 287 2.48 27 4,394

strokovne literature
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%
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Na podlagi rezultatov bi lahko sklepali, da v kriminalisti¢ni policiji dodatna znanja niso
zadovoljivo vrednotena, prav tako ni moZznosti za dodatno izobraZevanje, je pa dostopna

strokovna literatura, ki jo kriminalisti potrebujejo pri svojem delu.

Razloge za tako izrazito nezadovoljstvo kriminalistov je mogoce iskati v neizdelanem oz.
neustreznem sistemu nagrajevanja, ki ne vrednoti pridobljenih znanj in vesCin ter v
neizdelanem sistemu izobrazevanja in usposabljanja, ki ne zadoS¢a potrebam po pridobivanju
novih znanj, oboje pa je potrebno obravnavati v kontekstu rigidnega delovanja policijskega

sistema.

Hipotezo H1, da je fluktuacija Kkriminalistov odvisna od moZnosti za dodatno
izobraZevanje, vrednotenja dodatnih znanj in dostopnosti strokovne literature, lahko le

delno sprejmemo.

16.2. DELOVNI POGOJI

Delovni pogoji so pomemben notranje organizacijski dejavnik fluktuacije (Jerovsek, 1980;
Mobley, 1982; Hom in Griffeth, 1995). Delo v bivalnih prostorih, ki niso dovolj kvalitetno
osvetljeni, so hrupni, neprimerno ogrevani in v katerih je preve¢ delavcev, povzrocCa
nezadovoljstvo pri delu. Ce pa prostori niso ustrezno opremljeni s pohi§tveno opremo in z
osnovnimi tehni¢nimi sredstvi, potem lahko postane nezadovoljstvo tako veliko, da rezultira v
fluktuaciji (glej Seme, 1984). Kaksen vpliv imajo delovni pogoji in opremljenost z osnovnimi
tehni¢nimi sredstvi na zadovoljstvo pri delu kriminalistov in nenazadnje tudi na fluktuacijo
smo ugotavljali v nasi raziskavi. Zeleli smo preveriti hipotezo, da je fluktuacija kriminalistov

odvisna od prostorskih pogojev in opremljenosti z osnovno tehni¢no opremo.

Pri prvem vpraSanju nas je zanimalo, kako zadovoljni so kriminalisti s prostorskimi pogoji za

svoje delo". Njihovi odgovori so prikazani v spodnji tabeli.

'S prostorskimi pogoji mislimo na bivalne pogoje, ki jih imajo kriminalisti na svojem delovnem mestu, tj. na
velikost prostorov v katerih delajo, na stevilo sodelavcev s katerimi si delijo delovni prostor, na kvaliteto osvetljenosti
delovnega prostora. ..
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Tabela 16.6: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste s prostorskimi

pogoji za svoje delo?
Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 75 37,9 56 359 22 18,8
sorazmerno nezadovoljen | 31 15,6 33 21,1 26 222
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 17 8,6 7 4.5 17 14,5
sorazmerno zadovoljen | 55 27,8 46 29,5 40 34,2
zelo zadovoljen 20 10,1 14 9,0 12 10,3
ne more oceniti | 0 0 0 0 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Iz Tabele 16.6 izhaja, da je v dveh skupinah (potencialni fluktuanti in kriminalisti, ki bodo
ostali) delez nezadovoljnih veéji kot delez zadovoljnih, obratno je v skupini dejanskih
fluktuantov. Tu je pa deleZ zadovoljnih vecji kot deleZ nezadovoljnih. S prostorskimi pogoji
za delo je nezadovoljnih ve¢ kot polovica tako potencialnih fluktuantov kot kriminalistov, ki
bodo ostali, medtem ko je nezadovoljnih dejanskih fluktuantov dobre Stiri desetine. Med zelo
nezadovoljnimi je najvec¢ kriminalistov, ki bodo ostali (37,9%), med zelo zadovoljnimi pa

dejanskih fluktuantov (10,3%). DeleZ neopredeljenih je sorazmerno majhen.

Pri drugem vpraSanju nas je zanimalo, kako so kriminalisti zadovoljni z opremljenostjo z
osnovno opremo ter z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in pripomocki, ki jih potrebujejo pri svojem

delu'*,

Tabela 16.7: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z opremljenostjo
Z 0SNOVnO opremo ter z osnovnimi tehnicnimi sredstvi in pripomocki, ki jih
potrebujete pri svojem delu?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo % Stevilo %
zelo nezadovoljen 46 232 60 38,5 22 18,8
sorazmerno nezadovoljen | 52 26,3 43 1 27,6 44 1 37,6
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 32 16,2 23 14,7 16 13,7
sorazmerno zadovoljen | 56 28,2 25 16,0 28 239
zelo zadovoljen 12 6,1 4 2,6 7 6,0
ne more oceniti | 0 0 1 0,6 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

'* Z osnovno opremo mislimo na opremljenost z mizami, stoli, omarami, ipd., z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi
pa na opremljenost z racunalniki, na dostopnost in moznosti uporabe elektronske poste, moznosti uporabe
fotokopirnih strojev, dostopnost in uporabnost prevoznih sredstev...
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Nezadovoljstvo z opremljenostjo z osnovno opremo ter z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in
pripomocki, ki so potrebni za delo, je pri vseh treh skupinah precej izrazito; delez se giblje med
49,5% pri kriminalistih, ki bodo ostali in 64,1% pri potencialnih fluktuantih. Pri slednjih je tudi
najvecji deleZ zelo nezadovoljnih (38,5%). Man;j kot 7% dejanskih fluktuantov in kriminalistov,
ki bodo ostali ter manj kot 3% potencialnih fluktuantov je zelo zadovoljnih z opremljenostjo z

0snovno opremo ter z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in pripomocki za delo.

Tako odgovori na prvo kot na drugo vprasanje kazejo, da prostorski pogoji, v katerih delajo
0z. so delali kriminalisti, niso niti prostorsko ustrezni niti ustrezno opremljeni z osnovno

opremo in sredstvi za delo.

V nadaljevanju nas je zanimalo, ali imata zadovoljstvo z delovnimi pogoji in zadovoljstvo z
ustrezno opremljenostjo z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi vpliv na fluktuacijo. S hi — kvadrat
testom smo ugotovili, da obstaja statisti¢no znacilna povezava tako med prostori za delo in
fluktuacijo kot fluktuacijo in ustrezno opremljenostjo z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi.
PodrobnejSa analiza nam pokaZze, da so kriminalisti pogosteje zapus€ali kriminalisticno
policijo zaradi nezadovoljstva z ustrezno opremljenostjo z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi kot
pa zaradi nezadovoljstva s prostorskimi pogoji. Tudi v prihodnje pri¢akujemo, da bodo
osnovna tehni¢na sredstva za delo pogosteje kot delovni prostori razlog za odhod iz

kriminalisti¢ne policije.

Tabela 16.8: Zveza med fluktuacijo in pogoji za delo

Fluktuacija
Hi df p r p
V - 07 (05) - prostorski pogoji 20,173 8 s 0,099 =
V - 08 (06) - opremljenost z osnovnimi sredstvi 23,591 8 ok -0,058 -

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Z analizo variance smo ugotovili, da so glede prostorskih pogojev in opremljenosti z
osnovnimi sredstvi za delo statisti¢no znacilne razlike v povpre¢nih ocenah med posameznimi
skupinami vecje kot v skupinah. Najvecje nezadovoljstvo tako s prostorskimi pogoji kot tudi
opremeljnostjo je pri potencialnih fluktuantih. Hkrati se nam potrjuje trditev, da so dejanski
fluktuanti pogosteje odhajali zaradi nezadovoljstva z opremljenostjo z osnovo opremo kot

nezadovoljstva z delovnimi prostori.
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Ce poznamo naravo kriminalistiénega dela in delovne pogoje, v katerih delajo kriminalisti,
veliko nezadovoljstvo z delovnimi pogoji ni presenetljivo. Narava kriminalisticnega dela je
takSna, da kriminalisti veliko svojega delovnega Casa prezivijo izven pisarn na »terenu«, kjer
izvajajo operativne naloge. V pisarnah se zadrzujejo samo takrat, ko opravljajo
administrativno delo, piSejo kazenske ovadbe itd. Zaradi tega jim je pomembnejSa
opremljenost z osnovno tehni¢no opremo, predvsem rac¢unalniki in dostopnost ter uporabnost

prevoznih sredstev, kot pa bivalni pogoji na delovnem mestu.

Tabela 16.9: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali Verj ?t-no Odili F —test Statisticna
odsli pomembnost
| M M M Vrednost
V - 07 (05) - prostorski pogoji 2,57 2,54 2,95 6,783 *
V - 08 (06) - opremljenost z 5 216 261 12 6o ”

osnovnimi sredstvi
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H2, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od prostorskih pogojev in

opremeljnosti z osnovo tehni¢no opremo, lahko v celoti sprejmemo.

16.3. KADROVSKA POLITIKA

Pridobivanje, izbiranje in uvajanje kadrov so dejavnosti, s katerimi organizacije zadovoljujejo
svoje potrebe po kadrovskih zmoznostih (Lipi¢nik, 1998) ali uravnavajo odnose z okoljem,
predvsem s trgom delovne sile (Svetlik, 2002). Da bi bila ¢imbolj u€inkovita pri navedenih
dejavnostih, mora imeti vsaka organizacija izdelan strateski plan kadrovskih virov, ki je
sestavni del organizacijskega strateskega planiranja (MoZina, 2002) in iz njega izhajajoco
strategijo kadrovskih virov. V okviru kadrovske strategije, s katero so postavljeni cilji glede
kadrov in na¢inov za njihovo pridobivanje, pa je Se posebej pomemben tisti del strategije, ki

se nanasa na potrebne managerje in visoko strokovne kadre (ibid).

Na podlagi kadrovske strategije organizacije vodijo kadrovsko politiko. Posledica neustrezne
in neuc¢inkovite kadrovske politike se odraza tudi v fluktuaciji kadrov. Anketirance smo
sprasevali prav o kadrovski politiki, v smislu ustrezne zasedenosti enot kriminalisti¢ne
policije, glede na obremenitve z delovnimi nalogami in glede na vsebino in tezavnost

delovnih nalog ter kriterije izbire in namestitve kriminalistov. Zanimalo nas je, kako so
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anketiranci zadovoljni z omenjenimi dejavniki. Najprej smo jih vprasali, kako so zadovoljni s

. e . .. . .. .015
Steviléno zasedenostjo njihove enote glede na obremenitev z delovnimi nalogami?

Tabela 16.10: Prikaz odgovorov bivsih kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste s
Stevilcno zasedenostjo vase enote glede na obremenitev z delovnimi nalogami?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 40 20,2 46 29,5 8 6.8
sorazmerno nezadovoljen | 49 24,7 46 29,5 19 16,2
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 50 25,3 35 224 32 274
sorazmerno zadovoljen | 47 23,8 20 12,9 55 47,0
zelo zadovoljen 6 3,0 3 1,9 2 1,7
ne more oceniti | 6 3.0 6 3,8 1 0,9
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Med vsemi tremi skupinami so najvecje nezadovoljstvo s Steviléno zasedenostjo njihove enote

glede na obremenitve z delovnimi nalogami izrazili potencialni fluktuanti (59,0%). Nekoliko

manj nezadovoljni so kriminalisti, ki bodo ostali (44,9% nezadovoljnih), najmanjSe pa dejanski

fluktuanti (23,0%). V vseh treh skupinah je bilo veliko neopredeljenih. Zatem nas je zanimalo,

kako so anketiranci zadovoljni z ustrezno kadrovsko zasedenostjo njihove enote, glede na

o “ . 16
vsebino in teZavnost vasih delovnih nalog.

Tabela 16.11: Prikaz odgovorov bivsih kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z
ustrezno kadrovsko zasedenostjo vase enote, glede na vsebino in teZavnost vasih

delovnih nalog?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 26 13,1 37 23,7 9 7,7
sorazmerno nezadovoljen | 42 212 58 37,2 30 25,6
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 50 25,3 32 20,5 36 30,8
sorazmerno zadovoljen | 61 30,8 26 16,7 39 333
zelo zadovoljen 13 6,6 1 0,6 3 2,6
ne more oceniti | 6 3.0 2 1,3 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Vec kot Sest desetin potencialnih fluktuantov je nezadovoljnih s kadrovsko zasedenostjo enote,

glede na vsebino in teZavnost delovnih nalog, samo 17,3% pa je zadovoljnih. V ostalih dveh

15 7 enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu kriminalisti pripadajo, ali pa ga vodijo.

'® 7 ustreznostjo mislimo na ustreznost delovnih izkugenj, dodatnih znanj in izobrazbe, ki omogocajo uspesno
izvajanje kriminalistov delovnih nalog. Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadajo,

ali ga vodijo.
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skupinah je delez nezadovoljnih skoraj enak delezu zadovoljnih. V vseh treh skupinah je visok

delez neopredeljenih.

Z zadnjim vpraSanjem pa smo preverjali zadovoljstvo anketirancev s kriteriji izbire in namestitve

posameznikov, zaposlenimi v njihovi enoti.

Tabela 16.12: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Na splosno, kako zadovoljni ste s
kriteriji izbire in namestitve posameznikov, ki so zaposleni v vasi enoti?"’

Ostali Verjetno odsli Odsli
 Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 25 12,6 53 340 18 154
sorazmerno nezadovoljen | 48 242 41 26,3 38 32,5
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 57 28,8 41 26,3 38 32,5
sorazmerno zadovoljen | 49 247 14 9,0 20 17,1
zelo zadovoljen 11 5,6 2 1,2 3 2,5
ne more oceniti | 8 4,0 5 3,2 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

S kriteriji izbire in namestitve posameznikov, ki so bili zaposleni v njihovih enotah, je bilo
nezadovoljnih 60,3% potencialnih fluktuantov, 47,9% dejanskih fluktuantov in 36,8%

ey

(30,3%), najmanjsi pa pri potencialnih fluktuantih (10,2%). Veliko je neopredeljenih.

Podobno kot pri predhodnih dejavniki se je tudi pri dejavnikih kadrovske politike pokazalo
veliko nezadovoljstvo anketirancev. Bolj kot pri ostalih dejavnikih pa se je tu, pri prvih dveh
dejavnikih pokazala razlika med ocenami zaposlenih in biv§ih kriminalistov. Razlog za to
lahko pois¢emo v Casovni distanci pri odgovarjanju biv§ih kriminalistov in s tem povezani
nezainteresiranost za tovrstno problematiko, kar potrjuje velik delez neopredeljenih
odgovorov med biv§imi kriminalisti. Pri nezadovoljstvu s kriteriji izbire in namestitve

posameznikov v njihove enote ni nobenih razlik med skupinami.

"7 Z zadovoljstvom s kriteriji mislimo na izbiranje in namestitve posameznikov, glede na ustreznost delovnih
izkuSenj, dodatnih znanj in izobrazbe. Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadajo, ali
ga vodijo.

115



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Vpliv posameznih dejavnikov kadrovske politike na fluktuacijo smo prav tako preverili s hi-
kvadrat testom. Pokazalo se je, da je zveza med fluktuacijo in posameznimi dejavniki
kadrovske politike statistiéno znacilna. To pomeni, da so oz. bodo iz kriminalisticne policije
odhajali kriminalisti, ki so nezadovoljni s Steviléno zasedenostjo enote, glede na obremenitve;
ustrezno zasedenostjo, glede na vsebino in tezavnost nalog ter kriterije izbire in namestitve

posameznikov, ki so zaposleni v enoti.

Tabela 16.13: Zveza med fluktuacijo in kadrovsko politiko

Fluktuacija
Hi df p r p
V-09 (07) - Stevilna .za‘sedenost e.note glede 53,777 ] e 0,146 s
obremenitev z delovnimi nalogami
V-10 (()8) - usttezna kadrovska zasedenost glede 41,177 3 sx% (050 )
na vsebino in tezavnost nalog
V - 11 (09) - Kkriteriji izbire in namestitev 41,630 ] xek () 143 .

posameznikov, zaposlenih v enoti
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisticno znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Iz analize variance izhaja, da so glede posameznih dejavnikov kadrovske politike statisticno
pomembne razlike v povprecnih ocenah med posameznimi skupinami vecje kot v posameznih
skupinah. Spet so z omenjenimi dejavniki najbolj nezadovoljni potencialni fluktuanti.
Zanimivo je, da so s prvima dvema dejavnikoma bolj nezadovoljni tisti kriminalisti, ki bodo
ostali kot pa dejanski fluktuanti, kar potrjuje naso zgoraj navedeno domnevo o upostevanju
casovne distance pri odgovorih dejanskih fluktuantov na eni strani in slabih razmerah v

kriminalisti¢ni policiji na drugi strani.

Tabela 16.14: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali Verj?t.n ® Oddli  F - test Ay
odsli pomembnost
| M M M Vrednost
V - 09 (07) - Steviléna zasedenost enote
glede na obremenitve z delovnimi 2,64 2,25 3,21 25,025 R
nalogami
V-10 (08) - ustrezna kadrovska
zasedenost glede na vsebino in tezavnost 2,96 2,32 2,97 18,053 R
nalog
V - 11 (09) - Kkriteriji izbire in namestitve 2.86 2.15 2,59 18,603 ok

posameznikov zaposlenih v enoti
* statistiéno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%
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Hipotezo H3, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od Steviléne zasedenosti enote glede
na obremenitve z delovnimi nalogami, ustrezne kadrovske zasedenosti glede na vsebino
in tezavnost nalog in od Kriterijev izbire in namestitve posameznikov zaposlenih v enoti,

lahko sprejmemo v celoti.

16.4. STROKOVNOST

JerovSek (1982) wugotavlja, da delavei oz. strokovnjaki pogosto fluktuirajo zaradi
nezadovoljstva z moznostmi za uveljavljanje pobud in idej, ki so povezani z njihovim delom
in zaradi nezadovoljstva s strokovnostjo svojih neposredno nadrejenih. Ker je kriminalisti¢éna
policija visoko specializirana organizacija za boj proti kriminalu in v kateri je visoka
strokovnost ter inovativnost nujna za opravljanje vsakodnevnih del in nalog dela, smo Zeleli
preveriti, ali obstaja med fluktuacijo kriminalistov in moznostjo za uveljvljanje idej in pobud

pri delu ter strokovno pomocjo neposredno nadrejenih povezanost.

Prvi dejavniki, ki smo ga preverjali, je bilo zadovoljstvo z uveljavljanjem pobud in idej v

zvezi z delom kriminalistov.'®

Tabela 16.15: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z
uveljavljanjem vasih pobud in idej v zvezi z vasim delom?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 14 7,1 22 14,1 14 12,0
sorazmerno nezadovoljen | 27 13,6 52 33,3 29 248
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 56 28,3 50 32,1 38 32,5
sorazmerno zadovoljen | 90 45,5 30 19,2 29 247
zelo zadovoljen 8 4,0 0 0 6 5,1
ne more oceniti | 315 2 13 1 09
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Tabela 16.15 kaze, da je 47,4% potencialnih fluktuantov, 36,8% dejanskih fluktuantov in
20,7% kriminalistov, ki bodo ostali, nezadovoljnih z uveljavljanjem njihovih pobud in idej v
zvezi z njihovim delom. Zadovoljen pa je vsak drugi kriminalist, ki bo ostal, vsak tretji

dejanski fluktuant in vsak peti potencialni fluktuant. Visok je delez neopredeljenih.

'® Tukaj mislimo na moznosti uveljavljanja strokovnosti.
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Drugi dejavnik se je nanasal na strokovno pomo¢ neposredno nadrejenih. Kriminaliste smo

vprasali, kako zadovoljni so s strokovno pomocjo njim neposredno nadrejenih.

Tabela 16.16: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste s strokovno
pomocjo vasih neposredno nadrejenih?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
1- zelo nezadovoljen 18 9,1 31 19,9 21 17,9
2- sorazmerno nezadovoljen | 33 16,7 37 23,7 32 274
3- niti zadovoljen, niti nezadovoljen 39 19,7 41 26,3 30 25,6
4- sorazmerno zadovoljen | 81 40,9 31 19,9 25 214
5- zelo zadovoljen 25 12,6 15 9,6 9 7,7
8- ne more oceniti | 2 1,0 1 0,6 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Delez kriminalistov, ki so nezadovoljni s strokovna pomo¢ neposredno nadrejenih, se giblje
med 25,8% pri kriminalistih, ki bodo ostali in 45,3% pri dejanskih fluktuantih. Delez
nezadovoljnih potencialnih fluktuantov je za polovico vecji kot delez zadovoljnih. Med njimi
je petina zelo nezadovoljnih. Vec¢ kot polovica kriminalistov, ki bodo ostali, je zadovoljnih s

strokovno pomocjo neposredno nadrejenih.

Kot je pokazal hi-kvadrat test, obstaja statisticno znacCilna povezava med fluktuacijo in
moznostjo za uveljavljanje lastnih idej in pobud pri delu in strokovno pomocjo neposredno
podrejenih. Podrobnejsa analiza je pokazala, da so kriminalisti bolj nezadovoljni s strokovno
pomocjo neposredno nadrejenih kot pa z moznostjo za uveljavljanje lastnih idej in pobud pri

delu.

Tabela 16.17: Zveza med fluktuacijo in strokovnostjo

Fluktuacija
Hi df p r p
V -12 (10) - uveljavljanje idej in pobud pri delu 48,458 8 REE 20,213 wE*

V - 14 (12) - strokovna pomo¢ neposredno nadrejenih 32,473 8 Rk 0,245 R

* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%

Iz enosmerne analize variance izhaja, da so pri uveljavljanju idej in pobud pri delu in
strokovne pomoci nadrejenih statisticno pomembne razlike med povpre€nimi ocenami treh

skupin kriminalistov vec¢je kot v posameznih skupinah. Z uveljavljanjem idej in pobud pri
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delu so najbolj nezadovoljni potencialni fluktuanti, medtem ko so s strokovno pomocjo

neposredno nadrejenih najbolj nezadovoljni dejanski fluktuanti.

Tabela 16.18: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali Vel’th.HO Odili F — test Statisti¢na
odsli pomembnost
M M M Vrednost
V-12 (10.) - uveljavljanje idej in 326 . 256 15 »
pobud pri delu
V - 14 (12) - strokovna pomo¢ 332 2 274 12704 »

neposredno nadrejenih
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H4, da med fluktuacijo kriminalistov in moZnostjo za uveljavljanjem idej in
pobud pri delu in strokovno pomocjo neposredno nadrejenih obstaja povezanost, lahko

sprejemo v celoti.

16.5. VODENJE IN KOMUNICIRANJE

Vodenje je nacin obvladovanja poslovnih procesov in ni ni¢ drugega kot razmerje med
vodjem in njegovimi poslovnimi procesi ter drugimi managerji in zaposlenimi Vv
organizacijski strukturi podjetja (Cerneti¢, 1997: 32-33). Izvaja se preko dolocenih stilov,
med katerimi sta najpomembnejSa usmerjenost na ljudi in na naloge. Usmerjenost na ljudi se
nanaSa na zaupanje managerja v ljudi, sprejemanje njihovih zamisli in izkazovanje skrbi za
njihova staliS€a in obcutke. Izraza se z dajanjem priznanj, nagrajevanjem, motiviranjem,

zagotavljanjem opore, izgradnjo tima, mentorstvom, resSevanjem medosebnih konfliktov.

Usmerjenost na nalogo pa se nanasa na stopnjo, do katere manager definira in struktuira svojo
vlogo in vlogo podrejenih z namenom doseganja cilja. Kaze se v nacrtovanju, reSevanju
problemov, pojasnjevanju, svetovanju, delegiranju, kontroli itd (Cimerman, 2003). UspeSen
stil vodenja je »enkrat usmerjen na nalogo, drugi¢ na ljudi, v€asih na oboje, vCasih pa niti na

eno niti na drugo« (ibid: 12).
Ker je policija, in s tem tudi kriminalisticna policija, hierarhi¢na organizacija, domnevamo, da

je prevladujoci stil vodenja usmerjenost na naloge in samo v manj$i meri je v uporabi tudi

drug stil vodenja - usmerjenost na ljudi. Kar potrjujejo tudi odgovori na vprasanje o
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zadovoljstvu z vodenjem enote, v kateri delajo. Z vodenjem enote, v kateri delajo je
nezadovoljnih 58,3% potencialnih fluktuantov — vsak peti je celo zelo nezadovoljen, 50,4%
dejanskih fluktuantov in 25,7% kriminalistov, ki bodo ostali. Najve¢ zadovoljnih je med
kriminalisti, ki bodo ostali (47,0%), med njimi je tudi najvec¢ neopredeljenih (26,8%) in zelo

zadovoljnih (8,6%).

Tabela 16.19: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vodenjem
enote v kateri delate?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 26 13,1 42 269 20 17,1
sorazmerno nezadovoljen | 25 12,6 49 314 39 33,3
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 53 26,8 29 18,6 28 239
sorazmerno zadovoljen | 76 38,4 29 18,6 23 19,7
zelo zadovoljen 17 8,6 5 3,2 7 6,0
ne more oceniti | 1 05 2 13 0 00
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Komuniciranje je osnovni proces vsake socialne organizacije in »obsega vse pojave, v katerih
se razposiljajo ali izmenjujejo informacije« (Cerneti¢, 1997: 111). Obravnavati ga je mogoce
iz ve¢ vidikov, glede na smer in obseg (vertikalno, horizontalno), vsebino komuniciranja
(delo, delovne naloge, place, Zivljenje v podjetju), nosilca in metode komuniciranja, moc¢i in
odgovornosti (osebe, skupine, metode prenaSanja) ter uc¢inkovitost komuniciranja (zadostnost,
jasnost, pravoc¢asnost, razumljivost informaciji in njihova povratnost) (Mozina v Cerneti¢,

1997).

V organizacijah ljudje potrebujejo dve vrsti informacij in sicer informacije o delu, ki se
nanasajo neposredno na delovni proces in posamezniku omogoc¢ajo nemoteno delovanje, ter
informacije sploSnega znacaja, ki omogocajo razumevanje SirSega konteksta dela in posredno
mo¢no vplivajo nanj. Ceprav je prva vrsta informaciji vitalnega pomena za organizacijo, pa
mora vsaka organizacija za svojo uspesSnost upoStevati tudi informacije sploSnega znacaja
(Cimerman, 2003). Prav tako je zanjo pomembno, da se v njej pretakajo prave informacije, ki
odpravljajo nepotreben in neproduktiven strah med zaposlenimi, v nasprotnem primeru lahko
pomanjkanje informacij v organizaciji sprozi Sirjenje dezinformacij, polresnic in popolnoma

neresni¢nih in napacnih informacij.
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Podobno kot v drugih organizacijah se tudi v kriminalisti¢ni policiji uporablja »stopnicasta
oz. kaskadna« komunikacija, pri kateri se informacije prenasajo od direktorja uprave oz.
nacelnika urada navzdol. Slabost omenjenega nacina komuniciranja v organizaciji naj bi bile
v tem, da se informacije pri prenosu na razli¢ne hierarhi¢ne ravni hote ali nehote popacijo
(ibid). Zdi se, da je slabost tega sistema znacilna tudi za kriminalisti¢no policijo, saj je s
posredovanjem informacij v zvezi z delovanjem in vodenjem enote, v kateri delajo
nezadovoljnih 58,4% potencialnih fluktuantov, 48,7% dejanskih fluktuantov in tretjina
(29,3%) kriminalistov, ki bodo ostali. Zelo nezadovoljnih je petina potencialnih fluktuantov

ter desetina dejanskih fluktuantov in kriminalistov, ki bodo ostali (Tabela 16.20)

Tabela 16.20: Prikaz odgovorov na vprasanje: Kako zadovoljni ste s posredovanjem informacij v
zvezi z delovanjem in vodenjem enote v kateri delate?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 20 10,1 33 21,2 13 11,1
sorazmerno nezadovoljen | 38 19,2 58 37,2 44 37,6
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 74 37,4 37 23,7 34 29,1
sorazmerno zadovoljen | 57 28,8 25 16,0 21 179
zelo zadovoljen 8 4,0 1 0,6 5 43
ne more oceniti | 1 05 2 13 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

S hi-kvadrat testom smo ugotovili, da obstaja statisticno znacilne povezava med fluktuacijo in
vodenjem enote ter posredovanjem informacij v zvezi z delovanjem in vodenjem enote, v
kateri kriminalisti delajo. PodrobnejSa analiza je pokazala, da so kriminalisti bolj

nezadovoljni s posredovanjem informaciji kot pa z vodenjem enote.

Tabela 16.21: Zveza med fluktuacijo in vodenjem ter komuniciranjem

Fluktuacija
Hi df p r p
V - 16 (14) - vodenje enote 50,060 8 Et -0,224 SRR
V - 17 (15) - posredovanje informacij 38,644 8 SR -0,170 S

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Iz analize variance izhaja, da so statisticno pomembne razlike v povpre¢nih ocenah med
posameznimi skupinami vecje od razlik povprecnih ocen v posameznih skupinah in sicer pri
vodenju enote in posredovanju informacij.

Tabela 16.22: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)
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Ostali Verjf:t.no Odsli F Statisticna
odsli pomembnost
M M M Vrednost Nivo
V - 16 (14) - vodenje enote 3,17 2,39 2,64 20,380 R
V - 17 (15) -posredovanje informacij | 2,97 2,37 2,67 15,100 S

* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%

Hipotezo HS, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od vodenja enote in posredovanja

informacij v zvezi z delovanjem in vodenje enote, lahko sprejmemo v celoti.

16.6. VREDNOTENJE DELA

Pri vrednotenju dela je potrebno loc¢iti med vrednotenjem dela na osnovi njegovih imanentnih
lastnosti (intelektualna ali fizicna zahtevnost, odgovornost itd) in med vrednotenjem dela na
osnovi trziS¢a ali nepokritih potreb. Prav tako lahko locujemo med lastnim in zunanjim
vrednotenjem dela. Pri lastnem vrednotenju dela vsak posameznik ovrednoti svoje delo v
primerjavi z drugimi, pri zunanjem vrednotenju pa posameznikovo delo oceni nekdo drug.
Vse skozi pa moramo pri vrednotenju dela teziti k objetivizaciji in relativni pravicnosti, kajti
v nasprotnem primeru se ustvarjajo pogoji za fluktuacijo (Jerovsek, 1981). Kako zadovoljni
so kriminalisti z vrednotenjem dela in kakSen vpliv ima vrednotenje dela na obe obliki
fluktuacije smo hoteli izvedeti tudi v nasi raziskavi. Zeleli smo ugotoviti, ali drzi hipoteza, da
je fluktuacija kriminalistov odvisna od sistema napredovanja in nagrajevanja, place,
primerjave lastnega statusa s statustom ostalih kriminalistov, uniformiranih policistov in

zaposlenih v sorodnih institucijah.

Prvi dejavnik, ki smo ga zeleli preveriti v raziskavi, je bil sistem nagrajevanja in
napredovanja. Sistem nagrajevanja pomeni usklajeno politiko, procese in prakso neke
organizacije, da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihov prispevek, zmoznosti in
pristojnosti. Vkljucuje filozofijo, strategijo, politiko, nacrtovanje in procese, ki jih uporablja
organizacija za razvoj in vzdrzevanje sistema nagrad (Lipi¢nik, 1998). Na makro ravni gre za
proces, ki preveva strateSke poslovne cilje organizacije in njene vrednote v delo. Z njim
organizacija opredeli, kako bo zaposlene spodbujala k dolo¢enemu nac¢inu vedenja in dela. Na
mikro ravni pa gre za proces, ki zaposlenim omogoc¢a dober zasluzek za dobro dela ter tako
prispeva k zviSevanju njihove zivljenjske ravni in povecevanju kakovosti zivljenja (Zupan,

2001). Najpomembnejsi cilj, ki ga mora s svojim sistemom nagrajevanja zasledovati sleherna
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organizacija, je obcutek pravicnosti in posStenosti, kajti v nasprotnem primeru lahko to pripelje

do velikega nezadovoljstva pri delu in s tem pa (ne)posredno do fluktuacije.

Napredovanje je prehod zaposlenega z enega polozaja na drugega, ki ga spremlja ugoden
obcutek vzpenjanja po karierni lestvici in konkretne materialne ugodnosti (Treven, 1998). V
bistvu gre za prehod zaposlenega z delovnega mesta z doloc¢eno stopnjo zahtevnosti na drugo
zahtevnejSe delovno mesto v okviru karierne lestvice. Bodisi da zaposleni napreduje
vodoravno ali pa navpi¢no, mora karierna lestvica v njem zmeraj vzbuditi obcutek
napredovanja, saj v nasprotnem primeru nima ustreznega motivacijskega uc¢inka. Moznosti
napredovanja so zelo pomemben dejavnik zadovoljstva, identifikacije z organizacijo in
nenazadnje tudi stalnosti zaposlitve. Cim manj3e so, tem vegja je fluktuacija. Kaijti delavci, ki
ne napredujejo skladno z obstojecimi kriteriji napredovanja v organizaciji, pogosto

razmisljajo o odhodu oz. tudi odidejo.

Pricakovali smo izredno veliko nezadovoljstvo z obstoje¢im sistemom nagrajevanja in
napredovanja med kriminalisti. Rezultati so potrdili naSa pricakovanja, saj je delez
nezadovoljnih kriminalistov vecji od 60,0%. Kar 84,6% potencialnih fluktuantov je
nezadovoljnih, ve¢ kot polovica pa zelo nezadovoljnih (53,2%). Nezadovoljnih je tudi 69,2%
kriminalistov, ki bodo ostali, od tega jih je 26,8% zelo nezadovoljnih in 68,4% dejanskih
fluktuantov, od tega jih je 31,6% zelo nezadovoljnih. In kar je Se pomembnejSe, noben izmed

izmed anketirancev ni zelo zadovoljen.

Tabela 16.23: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z obstojecim
sistemom nagrajevanja in napredovanja?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 53 26,8 83 53,2 37 31,6
sorazmerno nezadovoljen | 84 424 49 314 43 36,8
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 47 23,7 20 12,9 28 23,9
sorazmerno zadovoljen | 14 7,1 3 1,9 9 7,7
zelo zadovoljen 0 0 0 0 0 0
ne more oceniti | 0 0 1 0,6 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Drugi dejavnik, ki smo ga v analizi zeleli preveriti, je bilo zadovoljstvo s placo. Place so za
vecino zaposlenih najpomembnejsSi vir sredstev za prezivljanje in izboljSanje kakovosti

zivljenja. Zaposleni jih razumejo kot nadomestilo za vlozen trud in kot priznanje vsakega
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posameznika k poslovanju organizacije. Vsako spremembo v sistemih placevanja, ki vpliva
na vis$ino njihove place pa obcutijo in v skladu s tem tudi prilagodijo svoje vedenje (Zupan,
2001). Place, kot finan¢na nagrada, imajo tudi motivacijski ucinek in kot take spodbujajo
zaposlene k boljSemu delu. Z njo zelijo organizacije stimulirati zaposlene za doseganje njenih
ciljev. V tem smislu je placa »svojevrstno orodje v rokah managerjev za krmiljenje delavéeve
aktivnosti« (Lipi¢nik, 1998: 209). Za organizacijo je izrednega pomena, da oblikuje tak
sistem pla¢, ki bo omogocal zaposlenim normalno zivljenje in hkrati vplival na njihovo

zavzetost za delo.

Podobno kot pri sistemu nagrajevanja je tudi pri oblikovanju sistema pla¢ najbolj pomembna
njegova pravic¢nost. Zupan (2001) govori o trikotniku pravi¢nosti: notranji, zunanji in
poslovni. Notranja pravicnost se nanaSa na ustrezna razmerja med placami v sami
organizaciji. Zunanjo pravicnost doseze organizacija z ustrezno viSino pla¢ glede na
primerjavo z okoljem. Poslovno pravi¢nost pa doseze organizacija z ustrezno povezavo med
placami in uspesnostjo. Pri oblikovanju ustreznih razmerji med placami tako znotraj kot zunaj
organizacije naj bi izhajali iz teorije enakosti in teorije relativne deprivacije'’. Glede na to, da
zaposleni zelo radi primerjajo svoje place s placami drugih v in zunaj organizacije in ker je
dojemanje pravicnosti pri posamezniku predvsem osebno dozivljanje, kar pomeni, da nanj ne
moremo vplivati samo s prizadevanji za ¢im boljsi in pravicnejsi sistem plac, igra pomembno
vlogo pri odpravljanju deprivacij obves€anje in razlaganje sistema pla¢ zaposlenim. Zaposleni

morajo »dobiti povratne informacije o tem, kako dobro delajo« (ibid: 123).

Podobno kot pri sistemu nagrajevanja in napredovanja smo tudi pri plac¢ah pri¢akovali veliko
nezadovoljstvo. Pri¢akovanja so se uresni¢ila samo pri zaposlenih, ne pa tudi pri biv§ih
kriminalistih. Med zaposlenimi kriminalisti so s placo najbolj nezadovoljni potencialni
fluktuanti (73,7%), med njimi je tretjina zelo nezadovoljna. Placa predstavlja pomemben
dejavnik nezadovoljstva tudi pri kriminalistih, ki bodo ostali, saj je z njo nezadovoljnih 48,5%
anketirancev. Med biv§imi kriminalisti (dejanskimi fluktuanti) pa je s placo ve¢ zadovoljnih
(41,0%) kot nezadovoljnih (30,8%). Kljub temu ocenjujemo, da je placa Se vedno pomemben

dejavnik, zaradi katerega kriminalisti odhajajo oz. bodo odhajali iz kriminalisti¢ne policije.

! Teorija enakosti pravi, da posamezniki verjamejo, da morajo biti nagrade razporejene po velikosti posameznikovega
prispevka. Teorija relativne deprivacije pa razlaga pojav deprivacije, ki vodi do nesporazumov in protestov, ¢e posamezniki
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Tabela 16.24: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vaso placo?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 26 13,1 51 32,7 7 6,0
sorazmerno nezadovoljen | 70 354 64 41,0 29 248
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 51 25,8 24 154 33 28,2
sorazmerno zadovoljen | 48 242 17 10,9 45 38,5
zelo zadovoljen 2 1,0 0 0 3 2.5
ne more oceniti | 1 05 0 0 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Tretji dejavnik, ki smo ga poskusali preveriti v analizi, je zadovoljstvo kriminalistov z lastnim
statusom v primerjavi s statusi kriminalistov na drugih podrocjih dela. Izhajali smo namre€ iz
domneve, da so kriminalisti na nekaterih podrocjih dela v »priviligiranem« polozaju (v
materialnem in nematerialnem smislu) nasproti ostalim, kar naj bi povzrocalo nezadovoljstvo
»nepriviligiranih«. NaSa domneva je bila potrjena, saj je polovica zaposlenih kriminalistov
nezadovoljnih z lastnim statusom v primerjavi s statusom drugih kriminalistov z ostalih
podrocij dela, petina teh je celo zelo nezadovoljnih. Med bivsimi kriminalisti je manjsi delez
nezadovoljnih z lastnim statusom v primerjavi s statusom kriminalistov z drugih podrocji
dela, ta znasa 41,1%. BivSi kriminalisti tega dejavnika niso uvrstili med dejavnike

nezadovoljstva.

Tabela 16.25: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vasim
polozajem v primerjavi s kriminalisti z ostalih podrocji dela?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 26 13,1 49 31,4 15 12,9
sorazmerno nezadovoljen | 53 26,8 58 372 33 282
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 53 26,8 32 20,5 33 28,2
sorazmerno zadovoljen | 58 29,3 17 10,9 31 26,5
zelo zadovoljen 5 25 0 0 2 1,7
ne more oceniti | 3 15 0 0 3 2,5
Skupaj 198 100 156 100 117 100

V primerjavi s kriminalisti z drugih podro¢ji dela je najvecje nezadovoljstvo ponovno v
skupini potencialnih fluktuantov, saj je nezadovoljnih 68,6% kriminalistov, od tega 31,4%
zelo nezadovoljnih. Pri preostalih dveh skupinah je delez nezadovoljnih priblizno enak in se

giblje okoli 41,0%, priblizno enak je tudi deleZ zadovoljnih in zelo nezadovoljnih.

pri primerjanju svoje nagrade z referen¢no skupino ugotovijo, da so njihove nagrade nizje za enak prispevek ali enake za
vedji prispevek (Zupan, 2001).
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Cetrti dejavnik v sklopu vprasanj o vrednotenju dela je bil nekakino nadaljevanje
predhodnega, v smislu primerjanja statusa kriminalista. Tokrat nas je zanimalo, kako
zadovoljni so kriminalisti z lastnim statusom v primerjavi z uniformiranimi policisti. Ponovno
so najbolj nezadovoljni potencialni fluktuanti, najmanj pa dejanski fluktuanti. Skoraj 72,0%
potencialnih fluktuantov je nezadovoljnih, kar 46,8% celo zelo nezadovoljnih. Nezadovoljnih
je tudi 58,1% kriminalistov, ki bodo ostali in 34,2% dejanskih fluktuantov. Med slednjimi je
tudi 35,9% zadovoljnih. Toda samo desetina potencialnih fluktuantov je zadovoljnih z lastnim

statusom v primerjavi z uniformiranimi policisti.

Vzrokov za tako visoko nezadovoljstvo je veC in so locirani znotraj sistema policije. Med
njimi je mogoce izpostaviti tiste, ki se nanasajo na place kriminalistov (kriminalist z visoko
izobrazbo zasluzi priblizno toliko kot uniformiran policist s srednjo izobrazbo), delovne
pogoje, opremo za delo itd. Nezadovoljstvo se kaze tudi v nizki povprecni oceni, ki pri
potencialnih fluktuantih znaSa 1,91. Bivsi kriminalisti ocenjujejo lasten status v primerjavi z
uniformirano policijo precej vi§je kot zaposleni kriminalisti, saj je povpre¢na ocena 2,92.
Skoraj enak je tudi delez zadovoljnih in nezadovoljnih, ki se giblje okoli 36,0%. Visok je tudi
delez neopredeljnih (26,1%). Razlike med zaposlenimi (potencialni fluktuanti in kriminalisti,
ki bodo ostali) in bivS§imi kriminalisti (dejanski fluktuanti) glede primerjave statusa z
uniformirano policijo so lahko dober pokazatelje permanentnega povecevanja razlik med

kriminalisti¢no in uniformirano policijo.

Tabela 16.26: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vasim
polozajem v primerjavi z uniformirano policijo?

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 57 28,8 73 46,8 17 14,5
sorazmerno nezadovoljen | 58 29,3 39 25,0 23 19,7
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 43 21,7 27 173 29 2438
sorazmerno zadovoljen | 28 14,2 16 10,3 36 30,8
zelo zadovoljen 3 15 0 0 6 5,1
ne more oceniti | 9 45 1 06 6 51
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Peti dejavnik in zadnji v sklopu primerjav statusa kriminalista z drugimi, se nanaSa na

zadovoljstvo z lastnim statusom v primerjavi s posamezniki, ki so zaposleni v sorodnih
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institucijah, s katerimi se kriminalisti sre¢ujejo pri svojem vsakdanjem delu™. Med vsemi
tremi primerjavami statusov, se je prav pri tej primerjavi pokazalo najvecje nezadovoljstvo
kriminalistov. Kar 84,6% potencialnih fluktuantov je nezadovoljnih z lastnim statusom v
primerjavi s statusom posameznikov v sorodnih institucijah, od tega ve¢ kot 60% zelo
nezadovoljnih. Nihce ni zelo zadovoljen, samo 3,8% pa jih je sorazmerno zadovoljnih. Nizka

je tudi povprec¢na ocena 1,56.

Z lastnim statusom v primerjavi s statusom drugih v sorodnih institucijah so bili nezadovoljni
tudi dejanski fluktuanti (47,8%). Tudi med njimi ni bil nihée zelo zadovoljen. Bolj kot
dejanski in manj kot potencialni fluktuanti so nezadovoljni kriminalisti, ki bodo ostali;
nezadovoljnih jih je kar 64,2%, ve¢ kot tretjina med njimi je zelo nezadovoljna. Podobno kot
pri predhodnem dejavniku se tudi pri tem dejavniku kaze, da status kriminalisti¢ne policije z

leti upada, kar se odraza v tako velikem nezadovoljstvu.

Tabela 16.27: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z vasim
polozajem v primerjavi s posamezniki, ki so zaposleni v sorodnih institucijah in s
katerimi sodelujete pri izvajanju vsakodnevnih nalog?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 70 354 9% 61,5 19 16,2
sorazmerno nezadovoljen | 57 28,8 36 23,1 37 31,6
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 44 222 16 10,3 33 284
sorazmerno zadovoljen | 19 9,6 6 3.8 14 11,9
zelo zadovoljen 0 0 0 0 0 0
ne more oceniti | 8 4,0 2 1,3 14 11,9
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Povezava med fluktuacijo in dejavniki vrednotenja dela sistemom napredovanja in
nagrajevanja, placo, primerjava statusa z ostalimi kriminalisti znotraj kriminalisti¢ne policije,
z uniformirano policijo in posamezniki iz sorodnih institucij s katerimi se kriminalisti
sreCujejo pri svojem delu je statisticno znacilna. PodrobnejSa analiza pokaze, da so
kriminalisti najbolj nezadovoljni s sistemom nagrajevanja in napredovanja ter primerjavo
lastnega statusa s statusom posameznikov iz sorodnih institucij, ki so jih oz. jih srecujejo pri
svojem vsakdanjem delu.

Tabela 16.28: Zveza med fluktuacijo in kadrovsko politiko
Fluktuacija

2% Kot sorodne institucije so bile tu miljene davéna sluzba, carinska sluzba, razni in§pektorati itd.

127



Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

Hi df p r p
V -20 (16) - sistem napredovanja in nagrajevanja 32,385 6 *Ex 20,078 %
V -21(17) - placa 67,997 8 hoxck 0,076 *
V - 22 (18) - primerjava z ostalimi kriminalisti 41,535 8 ook -0,086  *
V -23 (19) - primerjava z uniformirano policijo 55,044 8 SRk 0,148  **

Y - .24 (.2.0) -primerjava z posamezniki iz sorodnih 55,863 6 sk 0.056 )
institucij

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Rezultati enosmerne analize variance kazejo, da so pri vseh vkljucenih dejavnikih statisti¢no
pomembne razlike v povprecnih ocenah med posameznimi skupinami, vecje kot znotraj
posameznih skupin. Za kriminaliste, ki bodo odsli (potencialne fluktuante), predstavljajo

omenjeni dejavniki veliko nezadovoljstvo, na kar kazejo tudi nizke povprecne ocene.

Tabela 16.29: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali Verjst.no odsli F Statisticna
odsli pomembnost
| M M M Vrednost Nivo
V - 20.(16) - sistem napredovanja in 2.11 1.63 2.08 15,208 ek
nagrajevanja
V -21(17) - placa | 2,64 2,04 3,07 36,958 R
A% - 2.2 (12.3) :prlmer]ava z ostalimi 2.81 2.11 2,75 22282 sk
kriminalisti
A\% -.2.3. (19)- primerjava z uniformirano 227 1,91 2.92 27.835 sk
policijo
V - 24 (20) -primerjava s posamezniki iz 2,06 1,56 2.41 27.296 sk

sorodnih institucij
* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%

Hipotezo H6, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od sistema napredovanja in
nagrajevanja, place, primerjave lastnega statusa s statusom ostalih Kkriminalistov,

uniformiranih policistov in zaposlenih v sorodnih institucijah, lahko sprejmemo v celoti.

16.7. UGLED

Odnos med kriminalisti¢no policijo in javnostmi je ambivalenten. Na eni strani so javnosti do
kriminalisti¢ne policije, zaradi narave njenega dela, nezaupljive, na drugi strani pa javnosti,
predvsem mediji, kriminalisticno policijo uporabljajo za predmet svojega delovanja. Rezultat

tega so tudi razlicne afere (Depala vas, primer Petek itd).
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V analizi nas je zanimalo, kako kriminalisti dozivljajo to ambivalentno vlogo in kaksSen vpliv
ima to (ne)zadovoljstvo na fluktuacijo. Po naSem prepri¢anju je fluktuacija kriminalistov
odvisna od ugleda kriminalisti¢ne policije v §irsi javnosti in ugleda, ki ga ima pripadnik

kriminalisti¢ne policije v okolju kjer Zivi.

Tabela 16.30: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z ugledom, ki
ga ima kriminalisticna policija v Sirsi javnosti?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 32 16,2 43 27,6 13 11,1
sorazmerno nezadovoljen | 65 329 57 36,6 26 222
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 62 31,3 37 23,7 32 274
sorazmerno zadovoljen | 27 13,6 17 109 37 31,6
zelo zadovoljen 8 40 1 0,6 7 6,0
ne more oceniti | 4 2,0 1 0,6 2 1,7
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Iz Tabele 16.30 izhaja, da so z ugledom, ki ga ima kriminalisti¢na policija v S§irSi javnosti
najbolj nezadovoljni potencialni fluktuanti, saj jih je nezadovoljnih kar 64,1%, od tega 27,6%
zelo nezadovoljnih. Z ugledom kriminalisti¢ne policije v javnosti je nezadovoljnih tudi skoraj

polovica kriminalistov, ki bodo ostali, in tretjina dejanskih fluktuantov.

V raziskavi smo poskusali preveriti tudi stigmatizacijo pripadnikov kriminalisticne policije.
Vprasali smo jih, kako zadovoljni so z ugledom, ki ga imajo kot pripadniki kriminalisti¢ne
policije med ljudmi, s katerimi se sreujejo v svojem vsakdanjem zivljenju. Zanimivo je, da je
z ugledom ve¢ zadovoljnih kot nezadovoljnih. Nezadovoljnih je le nekaj ve¢ kot petina

zaposlenih in desetina biv§ih kriminalistov.
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Tabela 16.31: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako zadovoljni ste z ugledom, ki
ga imate kot pripadnik kriminalisticne policije med ljudmi s katerim se srecujete v
svojem vsakdanjem Zivljenju?

Ostali Verjetno odsli Odsli
 Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo nezadovoljen 7 3,5 18 11,5 3 2,6
sorazmerno nezadovoljen | 21 10,6 34 21,8 8 6.8
niti zadovoljen, niti nezadovoljen 66 33,7 46 29,5 24 20,5
sorazmerno zadovoljen | 82 41,1 49 31,5 60 51,3
zelo zadovoljen 18 9,1 8 5,1 20 17,1
ne more oceniti | 4 20 1 0,6 2 1,7
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Z ugledom, ki ga imajo kriminalisti kot pripadniki kriminalisticne policije med ljudmi, s katerimi
se srecujejo v svojem vsakdanjem zivljenje, je bilo v vseh treh skupinah ve¢ zadovoljnih kot pa
nezadovoljnih. Najbolj so s statusom kriminalista v okolju, kjer zivijo, zadovoljni dejanski
fluktuanti (68,3%), sledijo kriminalisti, ki bodo ostali (50,2%), najmanj zadovoljni pa so
potencialni fluktuanti (36,5%). DeleZi zelo nezadovoljnih so nasplosno relativno majhni, samo

pri potencialnih fluktuantih presega 10%.

Povezava med fluktuacijo in ugledom kriminalisti¢ne policije v §irsi javnosti ter ugledom, ki
ga ima pripadnik kriminalisticne policije v okolju, je statisticno znacCilna. Podrobnej$a analiza
nam pokaZze, da so pogosteje odhajali tisti kriminalisti, ki so bili nezadovoljni z ugledom
kriminalisti¢ne policije v javnosti, kot pa kriminalisti, ki so bili nezadovoljni s ugledom v

domacem okolju, kar je razvidno tudi iz korelacijskega koeficienta.

Tabela 16.32: Zveza med fluktuacijo in ugledom kriminalisticne policije

Fluktuacija
Hi df p r p
y . 25 21 -.ugled kriminalisti¢ne policije v 42,417 ] . 0,102 -
Sirs1 javnosti
V - 26 (22) - ugled pripadnika kriminalisti¢ne 46,139 ] P 0,078 -

policije v okolju
* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Da so statisticno pomembne razlike med povprec¢nimi ocenami med skupinami vecje od razlik

v posameznih skupinah kazejo tudi rezultati enosmerne analize variance.
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Tabela 16.33: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali Verj ?t.no Odili  F —test Statisti¢na
odsli pomembnost
| M M M Vrednost
V - 25 (21) - ugled kriminalisti¢
(21) - ugled kriminalisti¢ne 2.56 2.0 205 18,759 "

policije v javnosti

V -26 (22) - ugled kriminalista kot

pripadnika kriminalisti¢ne policije 3,43 2,97 3,75 21,522 R
v skupnosti

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H7, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od ugleda kriminalisti¢ne policije v
$irsi javnosti in ugleda, ki ga ima pripadnik kriminalisti¢ne policije v okolju Kkjer Zivi,

lahko sprejmemo v celoti.

16.8. ODNOSI

Odnose v delovni skupini lahko ozna¢imo kot naline, v katerih posamezniki delujejo drug
proti drugemu (disjunktivni) ali drug z drugim (konjuktivni). V tem smislu govorimo o Stirih

dimenzijah odnosov med posamezniki v delovnih skupinah (Mozina, 1994):

e prijateljsko sodelovanje (to je sploSna usmeritev k skupnim ciljem, vsak ¢lan skupine
zaupa in pomaga drugemu);

e nasprotovalno tekmovanje (osebna usmerjenost ¢lanov je nasprotovalna, prevladujeta
nezaupanje in sovraznost, individualni napor ni usmerjen k skupnim ciljem);

e prijateljsko tekmovanje (posameznik je v osnovi osebno pozitivno usmerjen k
drugemu);

e nasprotovalno sodelovanje (pri posameznikih prevladuje negativna osebna usmeritev
drugega proti drugem, toda sodelujeta, ker se zavedata, da bosta tako dosegla boljse

rezultate).

Od same narave odnosov je odvisno, kako bo skupina dosegala skupne cilje in realizirala
subjektivne ter objektivne interese njenih c¢lanov. Ker je delovna skupina notranje
funkcionalno struktuirana, so tudi odnosi na posameznih ravneh razli¢ni. Prav diferenciacija

odnosov pa v kon¢ni konsekvenci vpliva tudi na flukutacijo.
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V nasi raziskavi nas je zanimalo, ali je fluktuacija kriminalistov odvisna od odnosov tako med
neposredno nadrejenimi in zaposlenimi kot tudi odnosov med kolegi pri delu. Zato smo
analizirali vpliv kvalitete odnosov tako na primarnem nivoju oz. med kriminalisti v delovni
skupini, kot tudi na sekundarnem nivoju oz. med kriminalisti in njihovimi nadrejenimi.
Kriminaliste smo vprasali: kako bi na splosno ocenili odnose med ljudmi v vasem delovnem
okolju med neposredno nadrejenimi in zaposlenimi in kako bi na splosno ocenili odnose med

ljudmi v vasem delovnem okolju med kolegi pri delu.

Odnose med neposredno nadrejenimi in zaposlenimi so kot slabe ocenili tako potencialni kot
dejanski fluktuanti (Tabela 16.34). Ve¢ kot polovica potencialnih fluktuantov meni, da so

odnosi slabi, petina med njimi pa, da so zelo slabi. Visok je delez neopredeljenih.

Tabela 16.34: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako bi vi na splosno ocenili
odnose med ljudmi v vasem delovnem okolju med neposredno nadrejenimi in

zaposlenimi?
Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo slabi 8 4,0 30 19,2 10 8,5
precej slabi | 29 14,7 49 314 34 29,1
niti slabi, niti dobri 77 38,9 47 30,1 40 342
precej dobri | 69 34,8 26 16,7 28 239
zelo dobri 15 17,6 4 2,6 5 43
ne more oceniti | 0 0 0 0 0 0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Odgovore respondentov na drugo vprasanje prikazuje spodnja Tabela (16.35).

Tabela 16.35: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Kako bi vi na splosno ocenili
odnose med ljudmi v vasem delovnem okolju med kolegi pri delu?

Ostali Verjetno odsli Odsli
' Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
zelo slabi 315 2 13 2 1,7
precej slabi | 13 66 14 90 760
niti slabi, niti dobri 37 18,7 42 269 24 20,5
precej dobri 104 525 69 442 54 462
zelo dobri 41 20,7 29 18,6 30 25,6
ne more oceniti | 0 0 0 0 0 0,0
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Vec kot 71% dejanskih in ve¢ kot 60% potencialnih fluktuantov je odnose med kolegi pri delu

ocenilo kot dobre. Samo 7,7% oz. 10,3% pa jih meni, da so odnosi med kolegi slabi. Hi-
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kvadrat test je pokazal, da je statisticno znacilna samo povezava med dejansko fluktucijo in
odnosi med neposredno nadrejenimi in zaposlenimi, medtem ko zveza med dejansko
fluktucijo in odnosi med kolegi ni statisti¢no znacilna. To pomeni, da so kriminalisti odhajali
iz kriminalisti¢ne policije predvsem zaradi slabih odnosov z neposredno nadrejenimi, ne pa
zaradi slabih odnosov s kolegi. Na to kaze tudi korelacijski koeficient, ki je negativen in

statisticno pomemben.

Tabela 16.36: Zveza med dejansko fluktuacijo in odnosi

Fluktuacija
Hi df p r p
V - 27 (23) - odnosi nadrejeni — podrejeni 50,084 8 A -0,214 oot
V -27 (23) - odnosi med kolegi pri delu 6,942 8 ni -0,002 ni

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Podobno kot pri hi- kvadrat testu so tudi pri analizi variance statisticno pomembne razlike v
povprecnih ocenah vec¢je med posameznimi skupinami kot v skupinah samo pri odnosih med

nadrejenimi in podrejenimi, ne pa tudi pri odnosih med kolegi.

Tabela 16.37: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali  YeHemo g F Statisti¢na
odsli pomembnost
M M M Vrednost Nivo
V - 27 (23) - odnosi nadrejeni — 397 5 55 2 g 21ors L
podrejeni ) , , S
V -27 (23) - odnosi med kolegi pri delu | 3,84 3,70 3,88 1,668 :

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H8, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od odnosov tako med neposredno

nadrejenimi in zaposlenimi kot tudi odnosov s kolegi pri delu, lahko sprejmemo le delno.

16.9. DELO IN PRICAKOVANJA

Moriaty in Field (1999) sta razvila t.i. »Confluency theory«, ki pravi, da imajo policisti ob
nastopu sluzbe prevelika pricakovanja glede nacina delovanja v policiji, place, stilov vodenja,
moznosti za napredovanje, ugodnosti, odnosov itd. Diskrepanca med pri¢akovanji in
realnostjo naj bi pri posamezniku vzbujalo nezadovoljstvo, ki rezultira v fluktuaciji. Se zlasti

je pogost vzrok za fluktucijo pri mlaj$ih policistih, v prvih letih njihovega sluZzbovanja.
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Njuno teorijo sta empiri¢no preizkusila Haris in Baldwin (1999), ki sta opravila raziskavo
med policisti v policijski enoti South East Birmingham Police Department (Alabama — ZDA),
v katero sta vkljucila 280 Se zaposlenih policistov (potencialni fluktuanti) in 100 policistov, ki
so policijo Ze zapustili (dejanski fluktuanti). Vzroke za fluktuacijo sta preverjala na podlagi
dveh spremeljivk (predzaposlitvenim vedenjem o delu in diskrepanco med pri¢akovanji o
delu in delovno realnostjo), ki sta ju izpeljala iz t.i. »Confluency theory«, in osmih
spremenljivk zadovoljstva pri delu (ugodnostih (job benifits), ki jih prinasa policijsko delo,
dodeljenim mestom, ugodnostih za upokojevanje, moznostih za napredovanje, placo, nalogah
in ciljih policijskih enot, politiki in pravilih delovanja policijskih enot, stilih vodenja v

policiji).

Ugotovila sta, da so bivsi policisti bolj zadovoljni z delom, ki so ga opravljali, kot trenutno
zaposleni, imajo pa tudi manjSo diskrepanco med pric¢akovanji in realnostjo glede dela. Hkrati
pa se je tudi pokazalo, da se kot bistveni vzrok za fluktuacijo ne pojavljata vedenje o delu in
pricakovanja glede dela, temvec, ugodnosti tako glede upokojevanja kot tudi na splosno (job

benifits), pla¢a in moZnosti za napredovanje.

Tudi v nasi raziskavi smo Zeleli preveriti, ali ostaja povezava med fluktuacijo kriminalistov in

pri¢akovanji, nagnjenji in interesi pred nastopom dela v kriminalisti¢ni policiji.

Ugotovili smo, da 57,2% dejanskih fluktuantov, 55,6% kriminalistov, ki bodo ostali, in samo
23,1% potencialnih fluktuantov, meni, da je delo, ki ga opravljajo v skladu z njihovimi
pri¢akovanji, interesi in nagnjenji. Med potencialnimi fluktuanti jih petina meni, da delo, ki
ga opravljajo sploh ni v skladu z njihovimi pri¢akovanji, interesi oz. nagnjenji. Med
dejanskimi fluktuanti je takih le 2,6%. Razlikujejo se tudi povprecne ocene. Najnizja je pri

potencialnih fluktuantih 2,48, najvi§ja pa pri dejanskih fluktuantih 2,37.
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Tabela 16.38: Prikaz odgovorov kriminalistov na vprasanje: Ali je delo, ki ga opraviljate v skladu
s pricakovanji, nagnjenji in interesi, ki ste jih imeli preden ste se zaposlili v
kriminalisticni policiji?

Ostali Verjetno odsli Odsli
 Stevilo % Stevilo %  Stevilo %
sploh ne 9 45 30 19,2 3 2,6
v manjsi meri | 41 20,7 59 37,8 28 239
niti v manjsi, niti v vecji 33 16,7 30 19,3 17 14,6
v ve&ji meri | 98 49,5 33 212 57 48,7
v celoti 12 6,1 3 1,9 10 8,5
ne more oceniti | 5 25 1 0,6 2 1,7
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Hi- kvadrat test pokaze, da je zveza med fluktuacijo in pricakovanji, nagnjenji in interesi pred
nastopom dela v kriminalisti¢ni policiji statisticno znacilna. To pomeni, da so 0z. bodo iz
kriminalisticne policije odhajali kriminalisti, katerih delo ni v skladu z njihovimi

pri¢akovanji, nagnjenji in interesi.

Tabela 16.39: Zveza med fluktuacijo in pricakovanji, nagnjenji in interesi

Fluktuacija
Hi df P r p
V - 28 (25) - delo v skladu s pricakovanji, nagnjenji

65,134 8 S -0,064 ni
in interesi

* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%

Rezultati enosmerne analize variance kazejo, da obstajajo statisticno pomembne razlike v
povprecnih ocenah med posameznimi skupinami. Za kriminaliste, ki bodo odsli (potencialni

fluktuanti), predstavlja omenjen dejavniki veliko nezadovoljstvo.

Tabela 16.40: Prikaz rezultatov enosmerne analize variance (ANOVA)

Ostali  Verjetnoodsli Odsli  F —test Statisticna
pomembnost
| M M M Vrednost Nivo
V - 28 (25) - delo v skladu s
pric¢akovanji, nagnenji in 3,33 2,48 3,37 34,756 R

interesi
* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%
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Hipotezo H9, da med fluktuacijo kriminalistov in pri¢akovanji, nagnjenji in interesi
pred nastopom dela v kriminalisti¢ni policiji obstaja povezanost, lahko sprejmemo v

celoti.

16.10. DEMOGRAFSKI PODATKI

e Starost

Empiri¢ne raziskave (Mobley, 1982; Guzina, 1986; Hom in Griffeth, 1995) so pokazale, da se
za odhod iz organizacije pogosteje odlocajo mlajsi kot pa starejsi delavci in da je najvisja

fluktuacija v starostni skupini do 35 let, nato mo¢no upade.

Nasi rezultati se nekoliko razlikujejo od navedenih ugotovitev. Najve¢ (skoraj tretjina)
potencialnih in dejanskih fluktuantov je v starostni skupini od 31 do 35 let. Sledi starostna
skupina od 36 do 40 let, kjer je skoraj petina obeh skupin fluktuantov in ne starostna skupina
od 26 do 30 let, kot bi v skladu s ugotovitvami empiri¢nih raziskav pricakovali. Prav tako je
tudi starostna skupina nad 46 let vecja kot starostna skupina do 25 let pri obeh skupinah

fluktuantov.

Tabela 16.41: Prikaz fluktuacije kriminalistov po starosti

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
do 25 let 7 36 7 4,5 4 3.4
26-30 let | 36 18,4 28 18,1 26 222
31-35 let 48 24,5 53 342 37 316
36-40 let | 42 214 36 232 31 26,5
41-45 let 31 15,8 18 11,6 14 12,0
46 in ved 32 16,3 13 8,4 5 43
Skupaj 196 100 155 100 117 100

Hi-kvadrat test pokaZe, da je med starostjo in fluktuacijo statisticno pomembna razlika. 1z
korelacijskega koeficienta je razvidno, da je povezava negativna. To pomeni, da ¢im starejsi
so kriminalisti, tem manjSa je fluktuacija. PodrobnejSa analiza nam pokaze, da je iz
kriminalisti¢ne policije odslo najvec kriminalistov starih, od 31 do 35 let. Ta skupina bo tudi

v prihodnje najpogosteje zapuscala kriminalisti¢no policijo.

Tabela 16.42: Zveza med fluktuacijo in starostjo
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Fluktuacija
Hi df p r p
Starost kriminalistov 17,320 10 s -0,123 s

* statisti¢no znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H10, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od starosti, lahko sprejmemo v

celoti.

e Jzobrazba

Kot kazejo podatki, bo kriminalisticno policijo zapustilo 70% kriminalistov z visokoSolsko
0z. univerzitetno izobrazbo, 54% kriminalistov s takSno izobrazbo pa jo je ze. Skoraj tretjina
kriminalistov, ki so odsli, je imelo visje Solsko izobrazbo, med kriminalisti, ki bodo odsli pa
jih ima tovrstno izobrazbo 16%. Rezultati so pri€akovani in so v skladu z obstojeco
izobrazbeno strukturo v kriminalisticni policiji, kjer prevladujejo kadri z visokoSolsko oz.

univerzitetno izobrazbo.

Tabela 16.43: Prikaz fluktuacije kriminalistov po izobrazbi

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo %  Stevilo %
Dokoncana 4-letna srednja Sola 31 15,7 7 4,5 11 9,5
Nedokoncana visja ali visoka Sola | 26 13,1 15 9,6 9 7,8
Dokoncana 2- letna visja Sola 52 26,3 25 16,0 34 29,3
Dokoncana visoka Sola, fakulteta, akademija | 89 449 109 69,9 62 53,4
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Zveza med fluktuacijo in izobrazbo je mocno statisticno znacilna (Tabela 16.44). Iz
korelacijskega koeficienta je razvidno, da je povezava pozitivna, kar pomeni, da je izobrazba

premosorazmerna s fluktuacijo: ¢im visja je izobrazba kriminalistov, tem vecja je fluktuacija.

Tabela 16.44: Zveza med fluktuacijo in izobrazbo

Fluktuacija
Hi df p r p
Izobrazba 28,667 6 otk 0,135 SRk

* statistiéno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisti¢no znacilno do 1%

Hipotezo H11, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od izobrazbe kriminalistov, lahko

sprejemo v celoti.
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¢ Delovna doba

Fluktuacija je odvisna od delovnega staza; ¢im dalj$i je, tem manjSa je. Delavci z daljSim
delovnih stazem v organizaciji se na delo in delovne pogoje privadijo, pridobijo si status med
sodelavci in organizaciji nasploh, bolj se identificirajo z organizacijo in vecja je njihova
pripadnost organizaciji. Raziskave kaZejo, da najpogosteje fluktuirajo delavci, ki so v
organizaciji zaposleni do pet let (Price, 1977; Guzina, 1986). Slednje se je potrdilo tudi v nasi
raziskavi. Med dejanskimi fluktuanti jih je najvec (46,1%) odslo, ko so imeli manj kot pet let
delovnega staza v kriminalisti¢ni policiji, sode¢ po rezultatih jih bo s tem delovnim stazem

najvec odslo tudi v prihodnje, saj je njihov delez med potencialnimi fluktuanti 37,8%.

Tabela 16.45: Prikaz fluktuacije kriminalistov po delovni dobi v kriminalisticni policiji

Ostali Verjetno odsli Odsli
| Stevilo %  Stevilo % Stevilo %
do 5 let 82 414 59 37,8 54 46,1
6-10 let | 49 24,7 57 36,5 44 37,6
11-15 let 29 14,6 32 20,6 14 12,0
16-20 let | 23 11,7 6 3.8 4 34
21-25 let 15 17,6 2 1,3 1 0,9
Skupaj 198 100 156 100 117 100

Hi — kvadrat test pokaze, da je statisticno znacilna povezava med delovno dobo v
kriminalisti¢ni policiji in fluktuacijo. Korelacijski koeficient je negativen, iz Cesar izhaja, da
je razmerje med delovnih stazem in fluktuacijo obratnosorazmeren; ¢im dalj$i je delovni staz

v kriminalisti¢ni policiji, tem manjsa je fluktuacija.

Tabela 16.46: Zveza med fluktuacijo in delovno dobo v kriminalisticni policiji

Fluktuacija
Hi df p r p
Delovna doba v krim.policiji 33,943 8 okt -0,110 ks

* statisticno znacilno do 10%, * * statisti¢no znacilno do 5%,*** statisticno znacilno do 1%
Hipotezo H12, da je fluktuacija kriminalistov odvisna od delovne dobe kriminalistov,

lahko sprejmemo v celoti.

16.11. ZAKLJUCNE UGOTOVITVE RAZISKAVE
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Raziskava o fluktuaciji kadrov v kriminalisticni policije je pokazala sorazmerno veliko
nezadovoljstvo kriminalistov z razmerami v kriminalisti¢ni policiji. Rezultati analize kaZejo,
da izrazajo najve¢je nezadovoljstvo kriminalisti, ki nameravajo zapustiti kriminalisticno
policijo oz. potencialni fluktuanti. Ta skupina ima pri vseh dejavnikih zadovoljstva pri delu
najnizje povprecne ocene, ki ne presegajo vmesne ocene 3, razen pri dejavniku odnosi med
kolegi pri delu, kjer je povprecna ocena 3,70. Najbolj so potencialni fluktuanti nezadovoljni z
lastnim statusom v primerjavi s statusom zaposlenih v sorodnih institucijah, s sistemom
napredovanja in nagrajevanja ter vrednotenjem dodatnih znanj. Prav tako so potencialni
fluktuanti zelo nezadovoljni tudi s primerjavo lastnega statusa s statusom uniformiranih

policistov in moznostmi, ki jih imajo za dodatno izobraZevanje (Graf 16.1).

Graf 16.1 : Najnizje povprecne ocene potencialnih fluktuantov

2,5
2 ——— 1967 |
_/—0' , s
= / 1,81 1,91
g PR
g 1,5 - & 1,56 ’
<
£
'S
g 11
»
=]
~
0,5
0
status v primerjavi s sistem vrednotenje status v primerjavi moznosti za
sorodnimi napredovanja in dodatnih znanj z uniformirano dodatno
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Za razliko od potencialnih fluktuantov so dejanski fluktuanti nekoliko manj nezadovoljni, saj
so vse njihove povprecne ocene nad 2. Kljub temu pa so dejanski fluktuanti najbolj
nezadovoljni s sistemom nagrajevanja in napredovanja, z vrednotenjem dodatnih znanj, z
lastnim statusom v primerjavi s statusom zaposlenih v sorodnih institucijah, s strokovno
pomocjo enote nadrejene po stroki, s kriteriji izbire in namestitve posameznikov, ki so

zaposleni v njihovi enoti.
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Graf'16.2: Najnizje povprecne ocene dejanskih fluktuantov
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Najmanj je z razmerami v kriminalisti¢ni policiji nezadovoljna skupina 3 oz. kriminalisti, ki
bodo ostali. Vse njihove povpre¢ne ocene so skoraj pri vseh dejavnikih zadovoljstva pri delu
nad 2,50, razen pri dejavnikih kot so primerjava lastnega statusa s statusom zaposlenih v
sorodnih institucijah, sistemom napredovanja in nagrajevanja, primerjava lastnega statusa s
statusom uniformirane policije in vrednotenjem dodatnih znanj. To pa so hkrati tudi dejavniki

pri katerih so kriminalisti, ki bodo ostali, izrazili najvecje nezadovoljstvo.

Graf 16.3: Nanjizje povprecne ocene kriminalistov, ki bodo ostali
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Na podlagi predstavljenih rezultatov v raziskavi lahko povzamemo:

da so z vsemi dejavniki najbolj nezadovoljni kriminalisti, ki bodo verjetno odsli,
najmanj pa kriminalisti, ki bodo ostali;

da kriminalisti niso izrazili zadovoljstva z nobenim izmed dejavnikov, saj ni nobene
povpre¢ne ocene 4 ali vec;

da so kriminalisti odhajali iz kriminalisti¢ne policije zaradi nezadovoljstvo s sistemom
napredovanja in nagrajevanja, vrednotenjem dodatnih znanj, z lastnim statusom v
primerjavi s statusom zaposlenih v sorodnih institucijah, s strokovno pomocjo enote
nadrejene po stroki in s kriteriji izbire in namestitve posameznikov, ki so bili
zaposleni v njihovi enot;

da bodo kriminalisti iz kriminalisticne policije odhajali zaradi nezadovoljstva z
lastnim statustom v primerjavi s statusom zaposlenih v sorodnih institucijah, s
sistemom napredovanja in nagrajevanja, vrednotenjem dodatnih znanj, z lastnim
statusom v primerjavi s statusom uniformiranih policistov in moznostmi za dodatno
izobraZevanje;

da so v vseh treh skupinah trije dejavniki najvecjega nezadovoljstva pri delu in sicer
sistem napredovanja in nagrajevanja, vrednotenje dodatnih znanj in nezadovoljstva z
lastnim statusom v primerjavi s statusom zaposelnih v sorodnih insitucijah;

da so kriminalisti v vseh treh skupinah najbolj zadovoljni z odnosi med kolegi pri
delu;

da so potencialni fluktuatni najmanj nezadovoljni samo z enim dejavnikom
zadovoljstva pri delu in sicer odnosi med kolegi pri delu,

da so dejanski fluktuanti najmanj nezadovoljni oz. niti zadovoljni niti nezadovoljni s
petimi dejavniki zadovoljstva pri delu in sicer placo, Steviléno zasedenostjo enote
glede na obremenitve, ugledom kriminalista v domacem okolju,odnosi med kolegi pri
delu in delom v skladu s pri¢akovanji, nagnenji in interesi;

da so kriminalisti, ki bodo ostali najmanj nezadovoljni oz. niti zadovoljni niti
nezadovoljni z osmimi dejavnik zadovoljstva pri delu (vodenjem enote,uveljavljanjem
idej in pobud v zvezi z delom in vodenjem enote, odnosi med nadrejenimi in
podrejenimi, strokovno pomocjo nadrejenih, ugledom kriminalista v domacem okolju,

odnosi med kolegi pri delu in delom v skladu s pricakovnji, nagnenji in interesi;
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e da vsi dejavniki zadovoljstva pri delu, razen zadovoljstva z dostopnostjo strokovne

literature in odnosi med kolegi pri delu, vplivajo na fluktuacijo v kriminalisti¢ni

policiji.

Torej, kriminalisti¢no policijo so oz. bodo zapusc¢ali kriminalisti, ki so v povprecju stari 33,5

let, ki imajo visokoSolsko ali univerzitetno izobrazbo, 8 leti delovne dobe v kriminalisti¢ni

policiji in so zelo nezadovodljni s sistemom napredovanja in nagrajevanja, vrednotenjem

dodatnih znanj, moznostih za dodatno izobrazevanje in primeravi lastnega statusa s statusom

zaposlenih znotraj in zunaj policije.

Ce na koncu primerjamo rezultate naSe raziskave z rezultati podobnih raziskav, ki so bile

opravljene v policiji (glej poglavje 3.4), ugotovimo, da med njimi ni razlik. Pri vseh se kot

dejavniki fluktuacije pojavljajo nezadovoljstvo s sistemom napredovanja in nagrajevanja,

vrednotenje dodatnih znanj, premajhne moznosti za dodatno izobrazevanje itd.

Tabela 16.47: Prikaz povprecnih ocen odgovorov anketirancev

Vprasanje

V 04 (02)- vrednotenje dodatnih znanj

V 05 (03)- moZnosti za dodatno
izobraZevanje

V 06 (04) - dostopnost strokovne
literature

V 07 (05)- prostorski pogoji za delo

V 08 (06)- opremljenost z osnovno
opremo

V 09 (07)- Stevilcna zasedenost glede na
obremenitev z nalogami

V 10 (08)- ustrezna zasedenost glede na
vsebino in teZavnost nalog

V 11 (09)- kriterij izbire

V 12 (10) - uveljavljanje pobud in idej v
zvezi z delom

V 13 (11) - uveljavljanje pobud in idej v
zvezi z vodenjem enote

V 14 (12) - strokovna pomo¢ nadrejenih

V 15 (13) - strokovna pomoc enote
nadrejene po stroki

V 16 (14) - vodenje enote

Ostali

M SD
2,46 1,10
2,97 1,17
2,87 1,21
2,57 1,48
2,68 1,27
2,64 1,15
2,96 1,16
2,86 1,12
3,26 0,99
3,26 1,02
3,32 1,17
2,68 1,11
3,17 1,17

Verjetno odsli

M
1,81

1,96

2,48
2,54
2,16

2,25

2,32
2,15
2,57

2,35
2,75
2,47
2,39

SD
0,95

1,12

1,25
1,45
1,18

1,09

1,04
1,05
0,96

0,90
1,26
1,22
1,17

Odgli

M SD
237 1,16
2,67 123
2,72 121
295 1,32
2,61 121
321 097
2,97 1,00
2,59 1,03
2,86 1,09
2,70 0,92
2,74 121
2,54 143
2,64 1,16
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Vprasanje Ostali Verjetno odsli Odsli

M SD M SD M SD
V 17 (15) - posredovanje informacij 2,97 1,03 2,37 1,02 2,67 1,03
V 20 (.16) - s.istem napredovanja in 211 0.88 1,63 0,78 2,08 0.93
nagrajevanja
V 21 (17) - placa 2,64 1,02 2,04 0,96 3,07 0,99

V 22 (18) - status v primerjavi z 281 1.08 211 0.97 275 1.05
ostalimi kriminalisti ’ ’ ’ ’ ’ ’
V 23 (19) - status v primerjavi z
uniformirano policijo

V 24 (20) - status v primerjavi s
sorodnimi institucijami

V 25 (21) - ugled kriminalisti¢ne
policije v §irsi javnosti

V 26 (22) - ugled kriminalista v
domacem okolju

V 27 (23) - odnosi med nadrejenimi in
podrejenimi

V 27 (23) - odnosi med kolegi pri delu 3,84 0,88 3,70 0,92 3,88 0,92
V 28 (25) - delo v skladu s pri¢akovanji,
nagnjenji in interesi

2,27 1,09 1,91 1,03 2,92 1,17
2,06 1,00 1,56 0,83 2,41 0,94
2,56 1,05 2,20 0,99 2,99 1,12
3,43 0,93 2,97 1,10 3,75 0,92

3,27 0,94 2,52 1,06 2,86 1,02

3,33 1,03 2,48 1,09 3,37 1,03

16.12. ODGOVORI NA HIPOTEZE

Glede na zastavljene cilje nasega proucevanja smo v uvodu postavili naslednjo hipotezo:

V kriminalisti¢ni policiji obstaja fluktuacija kadrov, ki je odvisna od zadovoljstva z
vrednotenjem dela, strokovnostjo, delovnimi pogoji, izobraZevanjem, kadrovsko
politiko, odnosi pri delu, pricakovanji in interesi pred nastopom dela in od starosti ter

izobrazbe Kkriminalistov.

Na podlagi navedene hipoteze smo postavili enajst pomoZznih hipotez, ki smo jih v
empiricnem delu raziskave preverjali s pomocjo razli¢nih statisticnih metod. Ugotovili smo,
da je fluktuacija kadrov v kriminalisti¢ni policiji odvisna od nezadovoljstva kriminalistov z
uveljavljanjem idej in pobud pri delu ter strokovno pomocjo neposredno nadrejenih; s placo,
sistemom nagrajevanja in napredovanja, z lastnim statusom v primerjavi z ostalimi
kriminalisti, uniformiranimi policisti in posamezniki s sorodnih institucij; s prostorskimi
pogoji in opremljenostjo z osnovo opremo; z vrednotenjem dodatnih znanj in moZnostmi za
dodatno izobrazevanje; s Steviléno zasedenostjo enote glede na obremenitve z delovnimi

nalogami, zasedenostjo glede na vsebino in teZavnost delovnih nalog in kriteriji izbire in
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namestitve posameznikov v enote; z vodenjem enote in posredovanjem informacij v zvezi z
delovanjem in vodenjem enote; z pri¢akovanji, nagnenji in interesi pred nastopom dela v
kriminalisti¢ni policiji; z ugledom kriminalisticne policije v Sir§i javnosti in ugledom
pripadnika kriminalista v okolju, kjer Zivi; z odnosi med neposredno nadrejenimi in

zaposlenimi;

Prav tako so bile potrjene tudi hipoteze o povezanosti starosti, izobrazbe in delovne dobe s

fluktuacijo.
Analiza statisticnih podatkov o dejanski fluktuaciji je pokazala, da je v kriminalisti¢ni policiji
prisotna fluktuacija, ki je bila do leta 2000 nad mejo normale, po tem letu pa v mejah

normale.

Tabela 16.48: Pregled rezultatov testiranja hipotez

HIPOTEZA REZULTAT TESTIRANJA

HI: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od moZznosti DELNO POTRDIMO

za dodatno izobraZevanje, vrednotenja dodatnih znanj (statisti¢no ni znacilna dostopnost

in dostopnosti strokovne literature (izobraZevanje). strokovne literature)

H2: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od
prostorskih pogojev in opremeljenosti z osnovo POTRDIMO

tehni¢no opremo (delovni pogoji).

H3: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od Stevil¢ne
zasedenosti enote glede na obremenitev z delovnimi

nalogami, ustrezne kadrovske zasedenosti glede na

o . o POTRDIMO
vsebino in tezavnost nalog in od kriterijev izbire in
namestitve posameznikov, zaposlenih v enoti
(kadrovska politika).
H4: Med fluktuacijo kriminalistov in mozZnostjo za
uveljavljanjem idej in pobud pri delu in strokovno
POTRDIMO

pomocjo neposredno nadrejenih obstaja povezanost

(strokovnost).
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HIPOTEZA

REZULTAT TESTIRANJA

HS5: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od vodenja
enote in posredovanja informacij v zvezi z delovanjem

in vodenje enote (vodenje in komuniciranje).

POTRDIMO

Hé6: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od sistema
napredovanja in nagrajevanja, place, primerjave
statusa kriminalista s statusom ostalih kriminalistov,
uniformiranih policistov in zaposlenih v sorodnih

institucijah (vrednotenje dela).

POTRDIMO

H7: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od ugleda
kriminalisti¢ne policije v §irSi javnosti in ugleda, ki ga
ima pripadnik kriminalisticne policije v okolju kjer

zivi (ugled).

POTRDIMO

HS: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od odnosov

tako med neposredno nadrejenimi in zaposlenimi kot

DELNO POTRDIMO

(statisti¢no ni znacilno odnosi

S

tudi odnosov s kolegi pri delu (odnosi). kolegi pri delu)
HO9: Med fluktuacijo kriminalistov in pri¢akovanji,
nagnjenji in interesi pred nastopom dela v
. . . . . . e . POTRDIMO
kriminalisti¢ni policiji obstaja povezanost
(pri¢akovanja).
H10: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od starosti
POTRDIMO
(starost).
H11: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od
‘ o . POTRDIMO
izobrazbe kriminalistov (izobrazba).
H12: Fluktuacija kriminalistov je odvisna od delovne
POTRDIMO

dobe kriminalistov (delovna doba).

Ker so bile v raziskavi vse pomozne hipoteze potrjene oz delno potrjene, menimo, da lahko

glavno hipotezo potrdimo.
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17. PREDLOG UKREPOV

Rezultati raziskave kazejo na veliko nezadovoljstvo med kriminalisti. Na podlagi izjav
anketirancev lahko sklepamo, da bi v naslednjem letu 44% zapustilo kriminalistiéno policijo
oz. da si jih 27,7% ze i8¢e drugo zaposlitev. Oba podatka kazeta na potrebo po sanaciji
sedanjega stanja oz. ustvarjanju takSnih razmer, da kriminalisti ne bodo ve¢ zapuscali
kriminalisti¢ne policije 0z. o tem intenzivno razmisljali. Kako to dose¢i? Mozen odgovor na
to vpraSanje so ukrepi, ki jim predstavljamo v nadaljevanju. Razdeljeni so po posameznih
podrocjih, ki so bila identificirana kot kriti¢na, in po ¢asu; delimo jih na kratkoro¢ne in
dolgoroéne. Ze na zaletku pa velja opozoriti, da je kriminalisti¢na policija kot del drzavne

uprave omejena pri izvajanju dolo¢enih ukrepov.

17.1. IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

Raziskava je pokazala, da so kriminalisti nezadovoljni z vrednotenjem dodatnih znanj, ki jih
potrebujejo pri svojem vsakdanjem delu. Zato je kratkoro¢no potrebno v okviru posameznih
delovni mest opredeliti, katera so tista nujno potrebna dodatna znanja in jih v skladu s 93.
&lenom Zakona o policiji*' (Ur.1.RS,49/98,66/98) tudi ustrezno ovrednotiti. Dolgoro¢no bi
morali za vrednotenje dodatnih znanj poiskati sistemsko reSitev, kot dodatek v okviru

sistemizacije delovnih mest.

Predlagamo, da se nezadovoljstvo kriminalistov z moznostmi za dodatno izobraZevanje in
usposabljanje kratkoro¢no reSi tako, da se preveri ustreznost obstojeCega sistema
izobrazevanja in usposabljanja predvsem v smislu potreb zaposlenih. Poleg tega mora
kriminalisti¢na policija zaposlenim omogociti izobrazevanje in usposabljanje vsaj v okviru
razpolozljivih moznosti. Dolgoro¢no pa je potrebno izoblikovati tak sistem usposabljanja in
izobrazevanja, ki bo eksplicitno ciljno usmerjen in bo vseboval tudi mehanizme evalvacije
uporabe novega znanja v praksi ter bo spodbujal k permanentnemu samoizobrazevanju in
izpopolnjevanju. Pri izgradnji takSnega sistema je potrebno upoStevati zahteve stroke in

potrebe oz. Zelje zaposlenih (izoblikovane skozi letne razgovore, redne delovne razgovore

2! Policistom, ki obvladajo posebna znanja in vei&ine, za katere se §¢ dodatno usposabljajo in jih potrebujejo pri
opravljanju policijskih nalog, in policistom, ki opravljajo posebno nevarne naloge, pripadajo dodatki za posebna
znanja in ve$€ine ter za nevarnost. Minister dolo¢i vrsto posebnih znanj in vesCin ter nalog iz prejSnjega
odstavka. PoviSanje osnovne place za posamezna delovna mesta dolo¢i minister v aktu o sistemizaciji delovnih
mest.
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itd). Ceprav nezadovoljstvo kriminalistov z dostopnostjo strokovne literature, ki jo
potrebujejo pri svojem delu, ni statisti€no znacilno povezano s fluktuacijo, pa zaradi visokega
deleza nezadovoljnih kriminalistov, predlagamo, da se problem kratkoro¢no resi z nabavo
strokovne literature na posameznih uradih in spodbujanju kriminalistov k aktivnejsi in
ucinkovitej§i uporabi interneta. Dolgorocno resitev predstavlja ustanovitev »internih

knjiznic« v enotah kriminalisti¢ne policije, ki bi bile ustrezno informacijsko podprte.

17.2. DELOVNI POGOJI

Raziskava ugotavlja, da so kriminalisti bolj nezadovoljni z opremljenostjo z osnovno opremo
0z. z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in pripomocki kot pa s prostorskimi pogoji za svoje delo.
Kljub temu, je treba kratkoro¢no v okviru danih moznosti zagotoviti prostorske pogoje (tudi s
preselitvami), ki bodo omogocali nemoteno delo in bodo zadostili predpisanimi pogojem
varstva pri delu. Dolgoro¢no pa mora kriminalisti¢na policija zagotoviti take prostore, ki bodo
funkcionalni in bodo zadovoljevali potrebe zaposlenih. Hkrati pa je potrebno teziti k temu, da

bodo posamezna delovna podro¢ja tudi prostorsko zaokrozene celote.

Na podroc¢ju osnovne opreme in osnovne tehni¢ne opreme je potrebno kratkorocno zagotoviti
¢im veC racunalniSke opreme in dostop do interneta. Dolgoro¢no bi moral biti cilj
kriminalisti¢ne policije, da vsakemu kriminalistu zagotovi ustrezno racunalniSsko opremo, jo
periodi¢no nadgrajuje in posodablja. Prav tako je potrebno dolgoro¢no izdelati sistem
razdeljevanja prevoznih sredstev in ostale biotehni¢ne opreme glede na obremenitev z delom

posameznih enot.

17.3. KADROVSKA POLITIKA

Nezadovoljstvo s Steviléno zasedenostjo enote glede na obremenitve z delovnimi nalogami in
ustrezno kadrovsko zasedenostjo enote glede na vsebino in tezavnost delovnih nalog je treba
po naSem mnenju kratkorocno reSiti tako, da se na podlagi opravljene analize o
obremenjenosti kriminalistov na posameznih podro¢jih dela in tudi na posameznih obmocjih,
prerazporedi kadre znotraj in med posameznimi podro¢ji dela, v kon¢ni konsekvenci pa tudi
med posameznimi obmo¢ji (med policijskimi upravami). Dolgoro¢na resitev (tudi na podlagi

zgoraj naveden analize) je oblikovanje ustrezne sistemizacije delovnih mest.
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Nezadovoljstvo s kriteriji izbire in namestitve posameznikov lahko kratkoro¢no resimo v
okviru danih moznosti, tako notranjih kot tudi zunanjih resursov, s spremembo dosedanje
prakse, po kateri je selekcija kadrov v pristojnosti posameznikov predvsem vodji enot, ki za
delo s cloveskimi viri sploh niso usposabljeni. Selekcijo kadrov je potrebno prepustiti
strokovnjakom s podro¢ja upravljanja s kadrovskimi viri, Ceprav morajo biti kriteriji
oblikovani skupaj s »stroko«. Dolgorocno mora kriminalisticna policija v sodelovanju s
kadrovsko sluzbo izdelati sistem selekcije kadrov, katerega osnovi cilj bo postavljanje
»pravih ljudi na prava mesta«. Omenjeni sistem bi vseboval natancen opis delovnih mest, s
katerim bi definirali potrebe kriminalisti¢ne policije in profil kandidata, s katerim bi definirali
njegove potrebne, zaZelene in diskvalifikatorne kompetence ter specificne osebne znacilnosti,
ki so potrebne za delo v kriminalisti¢ni policiji. Sistem bi vseboval tudi metode za rekrutacijo

kadrov tako zunaj kot tudi znotraj policije. Uvedli pa bi tudi poskusno dobo.

17.4. STROKOVNOST

Uveljavljanje idej in pobud pri delu in vodenju enote je neposredno povezano s vpraSanjem
uposStevanja inovacij v organizaciji. Glede na izzive, ki jih pred kriminalisti¢no policijo
postavljajo nove oblike kriminala, bi pri¢akovali, da bodo ideje in pobude posameznikov za
izboljsanje dela in delovnih postopkov bolj upostevane. Toda rezultati analize kazejo ravno
nasprotno, saj je veliko kriminalistov nezadovoljnih prav s tem dejavnikom. Za odpravljanje
tovrstnega stanja predlagamo, da se v enotah najprej ustvari klima, ki bo spodbujala
posameznike k inovativnemu razmis$ljanju, na ravni urada oz. uprave pa se oblikuje delovno
skupino, ki bo obravnavala predloge posameznikov in najboljSe med njimi tudi nagradila z
obstojec¢imi oblikami nagrad (delovna uspeSnost, priznanje, zahvala itd). Dolgoro¢no je treba
izdelati sistem spodbujanja in spremljanja inovacij pri delu. Za celotno kriminalisticno
policijo je treba natecaj za izboljSanje obstojeCih metod in taktik dela. Ta naj se izvaja
periodi¢no, na njem pa lahko sodelujejo vsi, ki se v policiji ukvarjajo kriminaliteto. Najboljse

predloge bi verificirali.

Kriminalisti so izrazili tudi svoje nezadovoljstvo s strokovno pomocjo nadrejenih.
Kratkoro¢no bi bilo potrebno z raziskavo identificirati strokovne pomanjkljivosti vodij, ki bi
jih nato skuSali odpraviti z razli¢nimi oblikami internih in eksternih oblik usposabljanj in
izobrazevanj. Dolgoro¢no pa si mora kriminalisticna policija prizadevati, da se za vodje

izbirajo tak$ni kadri, ki se odlikujejo po svoji strokovnosti, hkrati pa imajo tudi osebne
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karakteristike za vodenje’”. Prav tako pa je treba vzpodbujati vodje k permanentnemu

strokovnemu izobrazevanju.

17.5. VODENJE IN KOMUNICIRANJE

Vodenje v kriminalisti¢ni policiji se ne razlikuje od vodenja v drugih organizacijah. Tudi tu je
vodenje »proces vplivanja na delovanje posameznika ali skupine zaradi doseganja cilja v
danih okolis¢inah (Hersey, Blanchard v Anzelj, 2001). Vendar pa zaradi specificnosti dela
prihaja tudi do razlik v vodenju kriminalisti¢ne policije in ostalih organizacijah. Specificnost
dela namre¢ zahteva tudi specificno vodenje, kar je morda vzrok za nezadovoljstvo
kriminalistov z vodenjem enot, v katerih delajo. Vzrok za nezadovoljstvo je lahko tudi
»negativna« selekcija vodilnih kadrov. Na vodilne poloZaje se je imenovalo posameznike, ki
so morda bili strokovnjaki za dolo¢eno podrocje dela, niso pa imeli osebnih znacilnosti za
vodenje. Vodenje je bilo skoraj v celoti usmerjeno na delovne naloge, ne pa na ljudi. Tovrstne
pomanjkljivosti lahko kratkoro¢no odpravimo z razli¢nimi oblikami usposabljanj, na katerih
bi se vodje seznanili z veS¢inami vodenja. Vodje je treba spodbujati k stilu vodenja,
usmerjenemu na ljudi. Dolgoro¢no pa je potrebno na podlagi kariernega sistema izvajati
selekcijo vodilni kadrov v smislu »idealnih« vodij. Hkrati pa je potrebno tudi zagotavljati

permanentno izobrazevanje in usposabljanje za vodje vseh enot.

Nezadovoljstvo kriminalistov s posredovanjem informacij v zvezi z delom in vodenjem enote
lahko kratkoro¢no odpravimo z izboljSanjem komuniciranja, na primer s pogostejSim
organiziranjem sestankov na vseh ravneh, kjer vodje prenasajo informacije svojim
podrejenim. Dolgoro¢no pa je potrebno zaposlene spodbujati k intenzivnejSemu uporabljanju
ze obstojeCih kanalov internega komuniciranja (e - posta, internet, intranet, interna glasila),
vodstvo pa k uporabljanju osebnega komuniciranja z zaposlenimi. Pri tem pa je potrebno
zasledovati cilj, da so vsi kriminalisti seznanjeni z informacijami, ki se nanasajo neposredno
na njihovo delo in vodenje enote. Nenazadnje pa je dolgoro¢no potrebno teZiti k oblikovanju
jasne politike komuniciranja iz katere bo razviden namen in cilji komuniciranja ter primernost

orodij in vsebin komuniciranja.

** Dvorsek (2000) ugotavlja, da kriminalisti ne kaZejo posebnega interesa za vodstvena dela, kar je po njegovem
posledica njihove prevelike angaziranosti v individualnem boju s kriminalci in jim uspe$no zakljucena preiskava
pomeni vecje zadovoljstvo kot vodstveni status.
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17.6. VREDNOTENJE DELA

Kot je pokazala raziskava, so kriminalisti izrazili najvecje nezadovoljstvo s sistemom
nagrajevanja in napredovanja, placo in primerjavo lastnega statusa s statusi ostalih

kriminalistov, uniformirane policije in posamezniki iz sorodnih institucij.

Na podrodju sistema nagrajevanja in napredovanja je potrebno kratkoro¢no poleg
nagrajevanja z materialnimi faktorji, ki jih omogoc€a Zakon o javnih usluZzbencih (Uradni list
RS, st. 56/2002, 110/2002) vecji poudarek nameniti tudi »nematerialnimi« faktorjem
(priznanjem, pohvalam, udeleZbe na seminarjih, dodatno izobrazevanje,itd). Vsakemu
kriminalistu pa je treba omogociti napredovanje v okviru danih moznosti. Dolgoro¢no pa je
potrebno na podroc¢ju nagrajevanja postopno graditi celovit sistem nagrajevanja, ki bo temeljil
na pravicnosti in bo v ve¢ji meri uporabljal »nematerialne« faktorje, hkrati pa bo vplival tudi
na spremembo organizacijske kulture. Na podrocju napredovanje pa je potrebno izdelati
karierni sistem, ki bo omogocal tako strokovni kot tudi osebnostni razvoj vsakega

kriminalista.

Pri predlaganju ukrepov za izboljSanje zadovoljstva kriminalistov s placami izhajamo iz
dejstva, da ni idealnih ukrepov. Kratkoro¢no in dolgoro¢no je potrebno teziti k vzpostaviti
pravicnega pladilnega sistema, v katerem bodo vkljuceni vsi faktorji, ki posredno ali
neposredno vplivajo na place posameznikov. V okviru primerjav statusa kriminalista s statusi
znotraj kriminalistiéne policije moramo kratkoro¢no stremeti k izenacevanju statusov
kriminalistov s primerljivimi delovnimi mesti znotraj posameznih podrociji dela, dolgoro¢no
k izenaCevanju statusa kriminalista s primerljivimi delovnimi mesti med posameznimi
podrogji dela. Pri primerjavah statusa kriminalista z uniformiranimi policisti si je potrebno v
okviru danih moZnosti kratkoro¢no in tudi dolgoro¢no prizadevati za vzpostavitev sistema, ki
bo omogocil, da status kriminalista preseze status uniformiranega policista. Pri primerjavah
statusa kriminalista s statusom zaposlenih v sorodnih instucijah pa si je potrebno tako
kratkoro¢no kot tudi dolgoro¢no prizadevati za ureditev v okviru Zakona o javnih usluzbencih

(Uradni list RS, §t. 56/2002, 110/2002).
IV. SKLEP

Fluktuacija kadrov je kompleksen druzbeni pojav, ki je znacilen za vsako organizacijo. Zaradi

njenega neposrednega, tako pozitivnega kot negativnega vpliva na uspesnost in uc¢inkovitost
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delovanja organizacije je predmet Stevilnih proucevanj. Najposteje so tovrstna proucevanja
usmerjena na ugotavljanje vzrokov, zaradi katerih prihaja do fluktuacije. V nasi nalogi smo se
ukvarjali prav z ugotavljanjem vzrokov potencialne in dejanske fluktuacije v kriminalisti¢ni
policiji z vidika zadovoljstva pri delu. Za doseganje zastavljenega cilja smo nalogo razdelili
na dva dela, teoretiCnega in empiri¢nega. V teoreticnem delu smo najprej opredelili predmet,
cilje in metode naSega prouCevanja, oblikovali smo tudi glavno in pomozne hipoteze. V
naslednjem poglavju smo opredelili pojma fluktuacije in zadovoljstva pri delu ter predstavili
organizacijsko strukturo in naloge kriminalisti¢ne policije. Pri opredelitvi pojma fluktuacije
smo ugotovili, da je kljub Stevilnim proucevanjem fluktuacije kot kompleksnega druzbenega
pojava v razpolozljivi literaturi le malo uporabnih definicij. Ve¢ina med njimi obravnava
fluktuacijo kot dolofeno obliko mobilnosti, nekatere pa poudarjajo pomen clanstva v
organizaciji in z njim povezanih dolofenih denarnih nadomestil, druge spet posebno
pozornost namenjajo nezadovoljstvu pri delu. Sami smo definirali fluktuacijo kot dinami¢no
gibanje nezadovoljnih kadrov iz ene organizacije v drugo, kjer le ti za svoj prispevek
dobivajo ustrezna denarna ali temu ekvivalentna nadomestila. Prav tako smo ugotovili, da je
za razumevanje pojma fluktuacije pomembno tudi njeno proucevanje z ekonomskega,
psiholoskega in socioloskega vidika. Z ekonomskega vidika je proucevanje fluktuacije
usmerjeno na eksterne, objektivne ekonomske dejavnike, na katere posameznik ne more
vplivati neposredno. Nasprotno kot ekonomski pa psiholoski vidik vkljucuje subjektivne
komponente, ki so na ravni posameznika in na katere lahko vpliva sam. Socioloski vidik
proucevanja fluktuacije pa je usmerjen na odnose v delovnih skupinah, strukturalne pogoje
dela, avtonomijo pri delu, porazdelitev moc¢i, moZnost dela v drugi organizaciji itd. Ugotovili
smo tudi, da je mogoce fluktuacijo kot obliko mobilnosti obravnavati samo v smislu
intraorganizacijske in interorganizacijske profesionalne mobilnosti. V tem smislu je
fluktuacija odvisna od ekonomskih in tehnoloskih dejavnikov na trgu delovne sile in od

razmer znotraj organizacije oz. na internem trgu delovne sile.

Pri opredelitvi zadovoljstva pri delu smo raznolike definicije zdruZili v spoznanje, da je
zadovoljstvo pri delu psiholoska kategorija in da gre dejansko za posameznikove obcutke oz.
dojemanje dela, ki ga opravlja oz. njegove razli¢ne vidike. Hkrati pa naj bi bilo zadovoljstvo
pri delu tisti dejavnik, zaradi katerega se posamezniki odlocijo za odhod iz organizacije. To
poglavje smo zakljucili s predstavitvijo organizacijske strukture in nalog kriminalisti¢ne

policije.
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V poglavju o zadovoljstvu pri delu smo najprej opredelili dejavnike, ki nanj posredno ali
neposredno vplivajo. Ugotovili smo, da obstaja v strokovni literaturi veliko razli¢nih tipologij
omenjenih dejavnikov. Na njihovi podlagi smo izoblikovali lastno tipologijo, ki smo jo lahko
uporabili pri proucevanju odnosa med dejavniki zadovoljstva pri delu in fluktuacijo. Poleg
dejavnikov smo se v tem poglavju posvetili tudi proucevanje dveh teorij motivacij
(Maslowove in Herzbergove), ki sta generi¢no povezani z zadovoljstvom pri delu. Spoznali
smo tudi metode za merjene zadovoljstva pri delu, ki jih lahko razdelimo v dve skupini na:
globalne metode, ki merijo zadovoljstvo pri delu kot celoto, in na dimenzionalne metode, ki
merijo zadovoljstvo pri delu po posameznih dimenzijah dela. Obe skupini imata svoje
prednosti in slabosti. Izbira metode je torej odvisna od namena proucevanja. Spoznali smo Se,

da sta zadovoljstvo pri delu in fluktuacija v vzoro¢no posledicnem odnosu.

V cetrtem poglavju o dejavnikih fluktuacije smo najprej predstavili razlicne tipologije
omenjenih dejavnikov, ki jih v strokovni literaturi najpogosteje sreCujemo. Na njihovi podlagi
smo za nase potrebe oblikovali tri skupine dejavnikov fluktuacije: osebne (dejavniki, ki so
povezani s posameznikom), notranje organizacijske (dejavniki, ki se nanasajo na razmere
znotraj organizacije) in zunanje dejavnike (dejavniki, ki se nanaSajo na razmere izven
organizacije). Vsak sklop smo podrobno opisali. Primerjali smo $e dejavnike fluktuacije in
dejavnike zadovoljstva pri delu in pri tem ugotovili, da med njimi obstaja velika konvergenca
in da lahko govorimo celo o identi¢nih dejavnikih, kar kaze na neposredno povezanost med

zadovoljstvom pri delu in fluktuacijo.

Peto poglavje teoreti€nega dela je govorilo o konceptualnih modelih fluktuacije. Spoznanja
do katerih smo prisli v tem poglavju so, da je s teoreti¢nega vidika vsak model opozoril na
mnogovrstne determinante fluktuacije in da prispeva k dojemanju fluktuacije kot procesa v
Casu. Z raziskovalnega vidika konceptualni modeli predstavljajo izziv za raziskovalce in sicer
v smislu prepoznavanja kompleksnosti, ki se izraza v raznovrstnosti determinant fluktuacije
na eni strani in oblikovanju strategij za njeno u¢inkovito diagnosticiranje in obvladovanje na
drugi strani. Glede na to je razumevanje fluktuacije odvisno do kumulativnega delovanja tako

prvega kot tudi drugega vidika.
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V Sestem poglavju smo predstavili in podrobno opisali vrste fluktuacije kot so normalna,
dejanska, potencialna, pozitivna, negativna, objektivna ali neizogibna in subjektivna ali
izogibna. Ugotovili smo, da je opredelitev vrst fluktuacije posledica dojemanja in proucevanja

fluktuacije kot kompleksnega druzbnega pojava.

O posledicah fluktuacije smo govorili v sedmem poglavju. Spoznali smo, da je proucevanje
posledic fluktuacije mogoce: prvi¢, s pozitivnega in negativnega vidika, in drugi¢ z vidika
posameznika in organizacije. Ker so posledice fluktuacije kompleksne in ve¢dimezionalne,
jih je treba kot take tudi obravnavati. Poglavje smo zakljucili z natan¢no predstavitvijo
stroskov, ki nastanejo s fluktuacijo, in metod za njihovo izraCunavanje. Pri stroSkih
fluktuacije smo prisli do spoznanja, da ima organizacija manj stroskov z vlaganji v izboljSanje
delovnih in Zivljenjskih pogojev s katerimi si zagotavlja stalnost Ze zaposlenih kadrov in

zmanjsuje fluktuacijo, kot pa v stalnem iskanju novih kadrov.

Zadnje poglavje teoreti¢nega dela je bilo namenjeno merjenju fluktuacije. Ugotovili smo, da v
strokovni literaturi obstajajo Stevilne in raznovrstne metode oz. iz njih izhajajoce formule za
merjenje fluktuacije, kar naj bi bilo posledica kompleksnosti fluktuacije kot druzbenega
pojava. Metode so si podobne v tem, da izraCunajo stopnjo oz. koeficient fluktuacije, ki kaze
intenziteto fluktuacije, razlikujejo pa se po uporabi formule za izracun. Kar prinasa razlicne
rezultate in s tem tudi neprimerljivost pridobljenih podatkov. Za pravilno razumevanje in
medsebojno primerljivost podatkov o fluktuaciji moramo torej za njen izracun uporabiti samo
eno metodo. Odlocitev o tem pa je odvisno od namena, ciljev in potreb raziskave, ki jo

izvajajmo.

V drugem - empiricnem delu naloge smo izvedli raziskavo o fluktuaciji v kriminalisti¢ni
policiji. V raziskovalne namene smo oblikovali raziskovalni model, na podlagi katerega smo
sestavili tudi anketni vpraSalnik. Pri raziskavi smo izhajali iz glavne hipoteze, ki pravi, da v
kriminalistiéni policiji obstaja fluktuacija kadrov, ki je odvisna od zadovoljstva z
vrednotenjem dela, strokovnostjo, delovnimi pogoji, izobrazevanjem, kadrovsko politiko,
odnosi pri delu, pricakovanj in interesa pred nastopom dela, starosti, delovnega staza in
izobrazbe kriminalistov. Pred preverjanjem glavne hipoteze smo v empiricnem delu izvedli
tudi analizo sekundarnih podatkov o dejanski fluktaciji v kriminalisti¢ni policiji za obdobje

od leta 1998 do leta 2002. Ugotovili smo, da je v obravnavanem obdobju iz kriminalisti¢ne
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policije odslo 389 kriminalistov oz. povprecno 65 kriminalistov na leto, kar pomeni, da sta se
v Sestih letih zamenjali dve tretjini kriminalistov. S pomocjo Maierjeve metode (glej stran 94)
smo izracunali tudi stopnjo fluktuacije. Ta je bila v letih 1996 in 1997 nekoliko nad tisto
mejo, ki jo Maier (1965) oznacuje za normalno (nad 7%), v leth 1998 in 1999 nad mejo, ki je
oznacena za zaskrbljujoco (nad 10%), po letu 2000 do 2002 pa v tistih mejah, ki jih
oznacujemo za normalno (do 7%). Na podlagi omenjenih podatkov smo sklepali, da v
kriminalisti¢ni policiji obstaja fluktuacija, ki je bila do leta 2000 visoka, po tem letu pa je

postala normalna.

Glavno hipotezo smo preverjali s posami¢nimi hipotezami. Rezultati preverjanja posami¢nih
hipotez z razli¢nimi statisticnimi metodami so pokazali, da je fluktuacija kriminalistov
odvisna od mozZnosti za dodatno izobraZevanje in vrednotenja dodatnih znanj (izobraZevanje),
prostorskih pogojev in opremeljenosti z osnovo tehni¢no opremo (delovni pogoji), Steviléne
zasedenosti enote glede na obremenitve z delovnimi nalogami, ustrezne kadrovske
zasedenosti glede na vsebino in tezavnost nalog in od kriterijev izbire in namestitve
posameznikov zaposlenih v enoti (kadrovska politika), od vodenja enote in posredovanja
informacij v zvezi z delovanjem in vodenje enote (vodenje in komuniciranje), sistema
napredovanja in nagrajevanja, plaCe, primerjave statusa kriminalista s statusom ostalih
kriminalistov, uniformiranih policistov in zaposlenih v sorodnih institucijah (vrednotenje
dela), odvisna od ugleda kriminalisti¢ne policije v §irsi javnosti in ugleda, ki ga ima pripadnik
kriminalisti¢ne policije v okolju kjer zivi (ugled), odnosov med nadrejenimi in zaposlenimi
(odnosi), starosti, izobrazbe kriminalistov in od delovne dobe kriminalistov. Prav tako obstaja
povezava med fluktuacijo kriminalistov in njihovo moznostjo za uveljavljanjem lastnih idej in
pobud pri delu in povezava s strokovno pomocjo neposredno nadrejenih ter njihovimi
pricakovanji, nagnjenji in interesi pred nastopom dela v kriminalisticni policiji
(pricakovanja). Glede na to, da so bile potrjene vse posamicne hipoteze (le dve delno), smo

potrdili tudi glavno hipotezo.

V empir¢ni raziskavi smo tudi ugotovili, da so kriminalisti sorazmerno nezadovoljni z
razmerami v kriminalisti¢ni policiji. Produkt tega je visok delez kriminalistov, ki so izjavili,
da si i8Cejo drugo zaposlitev (27% anketirancev) oz. nameravajo v bliznji prihodnosti
zapustiti kriminalisti¢no policijo (44% anketirancev). Vse tri skupine (potencialni fluktuanti,

dejanski fluktuanti in kriminalisti, ki bodo ostali) so izrazile najvecje nezadovoljstvo z
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naslednjimi tremi dejavniki: s sistemom napredovanja in nagrajevanja, vrednotenjem dodatnih
znanj in lastnim statusom v primerjavi s statusom zaposlenih v sorodnih institucijah. Pri
ostalih dejavnikih pa se med skupinami pojavljajo razlike. Tako so potencialni fluktuanti
poleg naStetih dejavnikov zelo nezadovoljni Se z lastnim statusom v primerjavi s statusom
uniformiranih policistov in moznostim za dodatno izobrazevanje. Dejanski fluktuanti pa so
nezadovoljni Se s strokovno pomocjo enote nadrejene po stroki in s kriteriji izbire in
namestitve posameznikov, ki so zaposleni v njihovi enoti. Kriminalisti, ki bodo ostali pa so
nezadovoljni Se z lastnim statusom v primerjavi s statusom uniformiranih policistov in
ugledom kriminalisti¢ne policije v $irsi javnosti. Zanimivo je, da pla¢a, nobeni izmed skupin

ne predstavlja pomembnega dejavnika fluktuacije.

Na podlagi rezultatov raziskave smo predlagali kratkoro¢ne in dologorocne ukrepe za
zmanjSevanje oz. odpravljanje fluktuacije po posameznih najbolj kriticnih podro¢jih. Za
podrocje izobrazevanja in usposabljanja smo predlagali, da se problem vrednotenja dodatnih
znanj resi sistemsko kot dodatek v okviru sistemzacije delovnih mest, medtem ko se problem
moznosti za dodatno izboraZevanje in usposabljanje reSuje tako, da se v kriminalisti¢ni
policiji vzpostavi sistem izobraZevanja in usposabljanja, ki bo eksplicitno ciljno usmerjen in
bo vseboval tudi mehanizme evalvacije prenosa novega znanja v prakso ter bo spodbujal k

permanentnemu samoizobrazevanju in izpopolnjevanju.

Za podrocje delovnih pogojev smo predlagali, da so delovni prostori funkcionalno zaokrozene
celote, ki bodo ustrezale potrebam zaposlenim vklju¢no z ustrezno opremo, ki jo je treba
sproti posodabljati. Izdelati je treba tudi sistem razdeljevanja prevoznih sredstev in ostale

birotehni¢ne opreme glede na obremenitve z delom posameznih enot.

Na podroc¢ju kadrovske politike verjamemo, da se lahko na podlagi opravljene analize o
obremenjenosti kriminalistov na posameznih podrocjih dela in po posameznih podro¢jih dela
oblikuje ustrezna sistemizacija delovnih mest. Za reSevanje problema ustreznosti kriterijev
izbire in namestitve posameznikov smo predlagali, da je potrebno v sodelovanju s kadrovsko
sluzbo dolgorocno izdelati sistem selekcije kadrov, katerega osnovi cilj je postavljanje
»pravih ljudi na prava mesta«. Omenjeni sistem bi vseboval natancen opis delovnih mest, v
njem bi bile zajete potrebe kriminalisticne policije, profil kandidata, zaZelene in

diskvalifikatorne kompetence ter specificne osebne znacilnosti, ki so potrebne za delo v
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kriminalisti¢ni policiji, metode za privabljanje kadrov, tako zunaj kot tudi znotraj policije, ter

institut poskusne dobe.

Pri strokovnosti predlagamo, da se dolgoro¢no izdela sistem spodbujanja in spremljanja
inovacij pri delu. Na »drzavni« ravni bi pripravili natecaj za izboljSanje obstojecih metod in
taktik dela. NajboljSe predloge pa bi verificirali. Za vodje pa bi morali izbirati osebe, ki so
strokovnjaki na svojem podrocju, imajo pa tudi osebne karakteristike za vodenje. Vsekakor bi

se morali vodje stalno strokovno izobrazevati.

Na podro¢ju vodenja in komuniciranja vidimo dolgoro¢no resitev v kariernem sistemu, kjer se
selekcija vodilnih kadrov izvaja v smislu iskanja in oblikovanja »idelanih« vodij ter se
zagotavlja permanentno izobraZevanje in usposabljanje za vodje vseh enot. Zaposlene je treba
spodbujati k intenzivnejSemu internemu komuniciranju. Treba jih je wusposobiti za
komuniciranje in ¢im bolj v obe smeri odpreti kanale za pretok informacij. Nenazadnje pa je
dolgoro¢no potrebno teziti k oblikovanju jasne politike komuniciranja iz katere bo razviden

namen in cilji komuniciranja ter primernost orodij in vsebin komuniciranja.

Na podrocju vrednotenja dela smo predlagali, da se dolgoro¢no izgradi celovit sistem
nagrajevanja, ki izboljSal organizacijsko kulturo. Izdelati je treba tudi karierni sistem, ki bo
omogocal strokovni in osebnostni razvoj vsakega kriminalista in vzpostaviti pravicni placilni
sistem. Dolgoro¢no si je treba prizadevati za izenacitvi statusa kriminalista s primerljivimi

delovnimi mesti v in izven policije.

S predlagami reSitvami smo zakljucili empiri¢ni del naloge in s tem tudi realizirali dodatni cilj
naSega proucevanja. V nalogi smo v celoti realizirali tudi nas glavni cilj, saj smo identificirali

vzroke, zaradi katerih prihaja do potencialne in dejanske fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji.

S tem naSe proucevanje fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji Se ni zaklju¢eno. V prihodnost bo
potrebno analizirati Se preostale podatke, ki smo jih pridobili z anketnim vprasalnikom, na
primer podatke o zadovoljstvu pri delu za potencialne fluktuante, podatke o nacinih reSevanja
konfliktov in podatke, ki se nan$ajo na odprta vprasanja o subjektivni oceni dejavnikov

zadovoljstva in nezadovoljstva pri delu. Prav tako pa bi bilo smiselno, da ¢ez nekaj let
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opravimo panelno raziskavo in preverimo realizacijo navedenih predlogov in njihove uc¢inke

na zmanjSanje oz. odpravljanje fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji.

Na koncu lahko re€emo, da je nasa naloga pozitiven prispevek k razumevanju in proucevanju

fluktucije nasploh, Se posebej pa v policijskih organizacijah.
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e Zakonu o policiji (Ur.I. RS, §t. 49/98 in spremembe 66/98)
e Pravilnik o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest Ministrstva za notranje

zadeve in policije (s spremembami in dopolnitvami do 31. 12. 2001, 2000)
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PRILOGA 1. VPRASALNIK ZA POTENCIALNE FLUKTUANTE

REPUBLIKA SLOVENIJA
MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE
POLICIJA
GENERALNA POLICIJSKA UPRAVA
UPRAVA KRIMINALISTICNE POLICUJE
Stefanova ulica 2, 1501 LIUBLJANA

Spostovane sodelavke in sodelavci,

v zadnjem casu se kriminalisticna policija sooca s Stevilnimi problemi, ki na posreden in neposreden nacin
vplivajo na ucinkovitost njenega delovanja. Problem, ki Se posebej izstopa je kadrovska fluktuacija. Opazamo,
da vrste kriminalistiGne policije zapu€ajo izkudeni in strokovni kadri. Ze vec¢krat smo se vprasali o vzrokih
njihovega odhajanja. Vendar odgovora na to vprasanje nismo dobili. Zato smo se odlocili, da pripravimo anketo
in jo posljemo vsem kriminalistom v Republiki Sloveniji. Ta anketa je sedaj pred Vami.

Anketa je razdeljena na Stiri sklope. V prvem nas zanima Va$§ odnos do dela, v drugem razli¢ni vidiki
zadovoljstva z delom, od odnosov s sodelavci in nadrejenimi do zadovoljstva s placo in sistemom nagrajevanja
ter napredovanja. V tretjem delu nas zanima Va$ odnos do vseh podrocij, ki so povezana z Vasim vsakdanjim
delom in bistveno opredeljujejo Vase delovne razmere in polozaj, v Cetrtem pa demografski podatki.

Namen naSih prizadevanj je ugotavljanje dejavnikov, ki vplivajo na Vase zadovoljstvo pri delu in s tem
povezano kadrovsko fluktuacijo. Prosimo Vas za sodelovanje v anketi. S tem boste tudi Vi pripomogli k
reSevanju in odpravljanju tega problema. Samo zadovoljivo Stevilo izpolnjenih anket nam namre¢ omogoca
verodostojno interpretacijo pridobljenih podatkov in sprejetje dolocenih ukrepov. Pomembno je, da popolnoma
iskreno odgovarjate na zastavljena vprasanja. Zagotavljamo Vam, da je anketa anonimna.

Prosimo Vas, da izpolnjeno anketo vlozite v prilozeno kuverto in posljete neposredno nosilcu raziskave. Nanj se
lahko obrnete tudi v primeru morebitnih nejasnosti. Nosilec raziskave je Evgen Cesnik (tel.: 01-472-44-96, e-
mail: evgen.cesnik@policija.si).

Za sodelovanje in pomo¢ se Vam najlepse zahvaljujemo in Vas lepo pozdravljamo.

Stjepan KOVACEVIC
DIREKTOR UPRAVE
VISJI KRIMINALISTICI SVETNIK
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I. STALISCA O DELU - SPLOSNO

V01. KAKO POMEMBNA JE ZA VAS VSAKA OD NASLEDNJIH STVARI, KO POMISLITE NA SLUZBO
OZIROMA ZAPOSLITEV? (le en odgovor v vsaki vrsti)

sploh ni po- ni niti po- je po- je zelo ne
ni po- membno membno membno po- morem
membno niti nepo- membno oceniti
membno
a) varnost zaposlitve 1 2 3 4 5 8
b) dober zasluzek 1 2 3 4 5 8
¢) veliko moznosti
za napredovanje 1 2 3 4 5 8
d) zanimivo delo 1 2 3 4 5 8
e) da lahko delas
samostojno 1 2 3 4 5 8
f) da pri svojem
delu lahko
pomagas drugim 1 2 3 4 5 8
g) da je delo koristno
za druzbo 1 2 3 4 5 8
h) da lahko sam
razporedis delo
v dnevu in tednu 1 2 3 4 5 8

V02. KAKO ZADOVOLJINI STE S SVOJO SEDANJO SLUZBO, ZAPOSLITVIJIO?
(en odgovor)

1 - zelo nezadovoljen

2 - sorazmerno nezadovoljen

3 - niti zadovoljen, niti nezadovoljen
4 - sorazmerno zadovoljen

5 - zelo zadovoljen

8 - ne morem oceniti
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II.ZADOVOLJSTVO Z DELOM

V03. PROSIMO, OBKROZITE TISTI ODGOVOR, KI JE NAJBLIZJE VASEMU MNENJU O DOLOCENEM

VPRASANJU.

sploh
se ne

se ne niti se strinjam v celoti
strinjam strinjam, se se
strinjam

niti se ne strinjam
strinjam

ne
morem
oceniti

01 - Menim, da sem
za svoje delo placan
dovolj dobro. 12

02 - Moznosti za
napredovanje na mojem
delovnem mestu so
premajhne. 1

03 - Moj neposredno
nadrejeni zelo dobro
opravlja svoje

delovne naloge. 1

04 - Ko dobro opravim
svojo delovno nalogo,

sem za to tudi ustrezno
pohvaljen ali nagrajen. 1

05 - Stevilna notranja pravila
in procedure otezujejo

dobro opravljanje nasih
delovnih nalog. 1

06 - Svoje sodelavce
cenim in spostujem. 1

07 - V¢asih se mi zdi,
da moje delo nima
smisla. 1

08 - Mislim, da je posre-
dovanje informacij v tej
organizaciji dobro. 1

09 - Tisti, ki dobro opravljajo
svoje delovne naloge imajo
veliko moznosti, da

bodo napredovali. 1

10 - Moj neposredno
nadrejeni ne zna pravilno
ovrednotiti mojega dela. 1

11 - Moja prizadevanja,

da bi dobro opravil svoje
delo pogosto ovirajo
birokratski postopki. 1

12 - Moje delovne zadolzitve
se povecujejo zaradi
nesposobnosti mojih
sodelavcev. 1

168




Kadrovska fluktuacija v kriminalisticni policiji

sploh sene niti se strinjam v celoti ne
sene strinjam strinjam, se se morem
strinjam itl se ne strinjam oceniti
strinjam

13 - Svoje delo opravljam

z zadovoljstvom. 1 2 3 4 5 8

14 - Ko pomislim na svojo

placo dobim obcutek, da

moje delo ni cenjeno. 1 2 3 4 5 8

15 - Moj nadrejeni kaze

premalo zanimanja za

tezave svojih podrejenih. 1 2 3 4 5 8

16 - Obseg sredstev, ki so

namenjena za nagrajevanje

uspesnosti zaposlenih

je premajhen. 1 2 3 4 5 8

17 - Rad sem v druzbi

svojih sodelavcev. 1 2 3 4 5 8

18 - Pogosto imam obcutek,

da ne vem kaj se dogaja v

organizaciji. 1 2 3 4 5 8

19 - Ponosen sem na delo,

ki ga opravljam. 1 2 3 4 5 8

20 - Zadovoljen sem s

svojimi moznostmi za

povisanje place. 1 2 3 4 5 8

21 - Svojega nadrejenega

cenim in spostujem. 1 2 3 4 5 8

22 - Mislim, da moja

prizadevanja niso nagrajena

tako kot bi morala biti. 1 2 3 4 5 8

23 - Zadovoljen sem s

SV0jimi moznostmi

za napredovanje. 1 2 3 4 5 8

24 - Pri delu je prevec

prepirov in sporov glede

izvedbe delovnih nalog. 1 2 3 4 5 8

25 - Moje delovne naloge

niso zadostno pojasnjene in

opredeljene. 1 2 3 4 5 8
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III. POLOZAJ KRIMINALISTOV V RS

1. IZOBRAZEVANJE o
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V04 - Kako zadovoljni ste z vrednotenjem
dodatnih znanj, ki jih potrebujete pri vasem delu?
1 2 3 4 5 8
V05 - Kako zadovoljni ste z moznostmi, ki jih imate za
dodatno izobraZevanje in usposabljanje?
1 2 3 4 5 8
V06 - Kako zadovoljni ste z dostopnostjo strokovne
literature, ki jo potrebujete pri svojem delu? *
1 2 3 4 5 8
* S strokovno literaturo mislimo na dostopnost strokovne literature, ki je usmerjena k obravnavi vasega konkretnega dela, na dostopnost zakonov,
podzakonskih aktov in sodb ustavnega sodis¢a, ki so povezani z opredeljevanjem vasih pristojnosti, kaznivih dejanj. ..
2. DELOVNI POGOJI o
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V07 - Kako zadovoljni ste s prostorskimi pogoji za
svoje delo? * 1 2 3 4 5 8
V08 - Kako zadovoljni ste z opremljenostjo z osnovno
opremo ter z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in
pripomocki, ki jih potrebujete pri svojem delu? **
1 2 3 4 5 8

* S prostorskimi pogoji mislimo na bivalne pogoje, ki jih imate na svojem delovnem mestu, tj. na velikost prostorov v katerih delate, na Stevilo
sodelavcev s katerimi si delite delovni prostor, na kvaliteto osvetljenosti delovnega prostora. ..

** Z osnovno opremo mislimo na opremljenost z mizami, stoli, omarami, ipd., z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi pa na opremljenost z raunalniki, na
dostopnost in moznosti uporabe elektronske poste, moznosti uporabe fotokopirnih strojev, dostopnost in uporabnost prevoznih sredstev. ..

3. KADROVSKA POLITIKA

sorazmerno
nezadovoljen

zelo
nezadovoljen

zadovoljen,

niti
niti

nezadovoljen

sorazmerno
zadovoljen

zelo

zadovoljen

ne morem

V09 - Kako zadovoljni ste s Steviléno zasedenostjo
vase enote, glede na obremenitev z delovnimi

nalogami? *

V10 - Kako zadovoljni ste z ustreznostjo kadrovske
zasedenosti vaSe enote, glede na vsebino in teZavnost

vasih delovnih nalog? **

V11 - Na splosno, kako zadovoljni ste s kriteriji izbire
in namestitve posameznikov, ki so zaposleni v vasi

enoti? ***

1 2

* Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadate, ali ga vodite.

** Z ustreznostjo mislimo na ustreznost delovnih izkusenj, dodatnih znanj in izobrazbe, ki omogocajo uspesno izvajanje vasih delovnih nalog. Z

enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadate, ali ga vodite.

*** 7 zadovoljstvom s Kriteriji mislimo na izbiranje in namestitve posameznikov, glede na ustreznost delovnih izkusenj, dodatnih znanj in izobrazbe.
Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadate, ali ga vodite.
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4. STROKOVNOST

zelo
nezadovoljen
sorazmerno
nezadovoljen
niti zadovoljen,
niti nezadovoljen
sorazmerno
zadovoljen

zelo
zadovoljen

ne morem
oceniti

V12 - Kako zadovoljni ste z uveljavljanjem vasih
pobud in idej v zvezi z vasim delom? *

._.
)
w
~
o)
%)

V13 - Kako zadovoljni ste z uveljavljanjem vasih
pobud in idej v zvezi z vodenjem vase enote pri
izvajanju vsakdanjih delovnih

nalog? **

V14 - Kako zadovoljni ste s strokovno pomoc¢jo vasih
neposredno nadrejenih?

V15 - Kako zadovoljni ste s strokovno

pomocjo enote, ki vam je neposredno nadrejena po
stroki? ##* 1 2 3 4 5 8

* Tukaj mislimo na moznosti uveljavljanja vase strokovnosti.

** S tem mislimo na moznosti za vplivanje na odlocitve in ukrepe vasih nadrejenih. Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu
pripadate, ali ga vodite.

*** Na to vpraSanje ne odgovarjajo zaposleni v UKP GPU. Z enoto mislimo na neposredno nadrejeni oddelek, urad ali sektor UKP GPU.

5. VODENJE IN KOMUNICIRANJE

zelo
nezadovoljen
sorazmerno
nezadovoljen
niti zadovoljen,
niti nezadovoljen
sorazmerno
zadovoljen
zelo
zadovoljen

ne morem
oceniti

V16 - Kako zadovoljni ste z vodenjem enote v kateri
delate? *

—_
[\
w
N
(93]
o]

V17 - Kako zadovoljni ste s posredovanjem informacij

v zvezi z delovanjem in vodenjem enote v kateri
delate? ** 1 2 3 4 5 8

* *% Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki mu pripadate, ali ga vodite.

6. RESEVANJE KONFLIKTOV

nezadovoljen
sorazmerno
nezadovoljen
niti zadovoljen,
niti nezadovoljen
sorazmerno
zadovoljen
zadovoljen

ne morem

kpnﬂiktov
oceniti

zelo
ni

zelo

V18 - Kako zadovoljni ste z uveljavljenim nac¢inom
resevanja konfliktov med neposredno nadrejenimi
in zaposlenimi?

[

2 3 4

(9]
(@)}
o]

V19- Kako zadovoljni ste z uveljavljenim na¢inom
reSevanja konfliktov med kolegi pri delu?
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7. VREDNOTENJE DELA
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V20 - Kako zadovoljni ste z obstojecim sistemom
nagrajevanja in napredovanja? 1 2 3 4 5 8
V21 - Kako zadovoljni ste z vaso placo? 1 2 3 4 5 8
V22 - Kako zadovoljni ste z vasim polozajem
v primerjavi s kriminalisti z ostalih podrocij dela? *
1 2 3 4 5 8
V23 - Kako zadovoljni ste z vasim polozajem v
primerjavi z uniformirano policijo? 1 2 3 4 5 8
V24 - Kako zadovoljni ste z vasim polozajem v
primerjavi s posamezniki, ki so zaposleni v sorodnih
institucijah s katerimi sodelujete pri izvajanju
vsakodnevnih nalog? ** 1 2 3 4 5 8

* Tukaj mislimo na vrednotenje dela, delovnih uspehov in kadrovskih ter ostalih potreb skupine, oddelka, sektorja ali urada v katerem ste zaposleni.

** S sorodnimi institucijami mislimo na davéno upravo, carinsko upravo...
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V25 - Kako zadovoljni ste z ugledom, ki ga ima
kriminalisti¢na policija v §irSi javnosti? 1 2 3 4 5 8
V26 - Kako zadovoljni ste z ugledom, ki ga imate kot
pripadnik kriminalisticne policije med ljudmi s katerimi
se sreCujete v svojem zasebnem zivljenju?
1 2 3 4 5 8

V27. KAKO BI VI NA SPLOSNO OCENILI ODNOSE MED LJUDMI V VASEM DELOVNEM OKOLJU
MED... (v vsaki vrsti en odgovor)

zelo precej niti precej zelo ne
slabi slabi dobri, dobri dobri morem
niti slabi oceniti
a) neposredno nadrejenimi
in zaposlenimi 1 2 3 4 5 8
b) kolegi pri delu 1 2 3 4 5 8
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V28. ALI JE DELO, KI GA OPRAVLJATE V SKLADU S PRICAKOVANJI, NAGNJENJI IN INTERESI, KI
STE JIH IMELI PREDEN STE SE ZAPOSLILI V KRIMINALISTICNI POLICIJI?
(en odgovor)

1 - sploh ne

2 - v manjsi meri

3 - niti v vedji, niti v manj$i meri
4 - v vecji meri

5 - v celoti

8 - ne morem oceniti

V29. ALI SE PRI SVOJEM DELU SRECUJETE Z RAZNIMI OBLIKAMI PRITISKOV, KI VPLIVAJO NA
STROKOVNOST VASEGA DELA, NA VSEBINO VASIH ODLOCITEV, ALI NA REZULTATE VASEGA
DELA? (tukaj mislimo na pritiske, ki so pogojeni s politinimi interesi, ali na pritiske, ki jih izvajajo posamezniki v
organizaciji, ki ji pripadate in so pogojeni z osebnimi interesi teh posameznikov, nikakor pa s pritiski ne mislimo na
morebitna razhajanja v strokovnih mnenjih)

1-da
2 -ne
8 - ne morem oceniti

V30. NA SPLOSNO, KAKO VERJETNO JE, DA BOSTE V OBDOBJU NASLEDNJIH 12 MESECEV SKUSALI
POISKATI ZAPOSLITEV V DRUGEM PODJETJU, USTANOVI?
(en odgovor)

1 - zelo malo je verjetno
2 - ne prevec verjetno

3 - verjetno

4 - zelo verjetno

8 - ne morem oceniti

V31. ALI TRENUTNO ISCETE DRUGO ZAPOSLITEV?
(en odgovor)

1-da
2-ne

V32. KATERI JE TISTI DEJAVNIK, S KATERIM STE PRI VASEM DELU NAJBOLJ ZADOVOLIJNI?
(prosimo, opisite ta dejavnik v obliki stavka ali z eno samo besedo)

V33. IN KATERI JE TISTI DEJAVNIK, S KATERIM STE PRI VASEM DELU NAJBOLJ NEZADOVOLINI?
(prosimo, opisite ta dejavnik v obliki stavka ali z eno samo besedo)

IV. DEMOGRAFIJA

V34. SPOL

1 - moski
2 - zenski
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V35. STAROST

1-do251et
2-0d 26 do 30 let
3-0d31do35Ilet
4 -0d 36 do 40 let
5-0d41 do45 let
6 -46 letin vel

V36. NAVEDITE ZADNJO SOLO, KI STE JO KONCALI, REDNO ALI IZREDNO:

1 - dokoncana 4-letna srednja Sola

2 - nedokoncana visja ali visoka Sola

3 - dokoncana 2-letna visja Sola

4 - dokoncana visoka Sola, fakulteta, akademija

V37. KOLIKSNA JE VASA SKUPNA DELOVNA DOBA?

let

V38. KOLIKSNA JE VASA DELOVNA DOBA V KRIMINALISTICNI SLUZBI?

let

V39. KAKSEN JE VAS POLOZAJ NA DELOVNEM MESTU?

1 - imam vodilni poloZaj (vodja oddelka, sektorja, urada, pomocnik direktorja in nacelnika)
2 - nimam vodilnega, vodstvenega polozaja (kriminalist, inSpektor, vodja skupine, kriminalisti¢ni tehnik)

V40. NA KATEREM PODROCJU DELATE?

1 - gospodarski kriminal

2 - splosni kriminal

3 - organizirani kriminal

4 - kriminalisti¢na tehnika

5 - mednarodno policijsko sodelovanje

6 - kriminalisti¢na analitika in racunalniSko preiskovanje
7 - mobilne kriminalisti¢ne skupine

8 - vodstvo urada ali uprave

V41.V KATERI POLICIJSKI UPRAVI STE ZAPOSLENI?

1 - Celje

2 - Koper

3 - Kranj

4 - Krsko

5 - Ljubljana

6 - Maribor

7 - Murska Sobota
8 - Nova Gorica

9 - Novo mesto

10 - Postojna

11 - Slovenj Gradec
12 - UKP GPU
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IMATE KAKSNO PRIPOMBO, SMO V VPRASALNIKU IZPUSTILI KAKSNO POMEMBNO VPRASANIJE?
(prosimo vas, da vaSe razmisleke zapiSete spodaj)

NAJLEPSA HVALA ZA VAS TRUD IN POTRPEZLJIVOST !
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PRILOGA 2: VPRASALNIK ZA DEJANSKE FLUKTUANTE

REPUBLIKA SLOVENIJA
MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE
POLICIJA
GENERALNA POLICIJSKA UPRAVA
UPRAVA KRIMINALISTICNE POLICIJE
Stefanova ulica 2, 1501 LIUBLJANA

Spostovane bivse sodelavke in sodelavci,

v Upravi kriminalisti¢ne policije izvajamo raziskavo o vzrokih kadrovske fluktuacije v kriminalisti¢ni policiji.
Zato smo pripravili anketo, ki je sedaj pred Vami.

VaSe poznavanje razmer in relativna Casovna oddaljenost izstopa iz vrst kriminalisticne policije Vam
omogocajo, da verodostojno presodite vzroke svojega odhoda. Zato je Vase sodelovanje v tej anketi izjemno
pomembno.

Anketa je razdeljena v tri sklope. V prvem, ta je tudi najkrajsi, nas zanima Va§ odnos do dela. V drugem delu
nas zanima Va$ odnos do vseh podrodij, ki so bila v ¢asu, ko ste bili v vrstah kriminalisti¢ne policije posredno
ali neposredno povezana z Vasim vsakdanjim delom in so bistveno opredeljevala Vase delovne razmere in
polozaj. V tretjem delu so vpraSanja s podro¢ja demografije.

Anketa je anonimna. Prosimo Vas, da jo izpolnite. Samo zadovoljivo Stevilo izpolnjenih anket nam namrec
omogoca verodostojno interpretacijo pridobljenih podatkov. Anketo vlozite v priloZeno kuverto in posljite

neposredno nosilcu raziskave. Nanj se lahko obrnete tudi v primeru morebitnih nejasnosti.

Nosilec raziskave je Evgen Cesnik (tel.: 01 — 472 — 44 — 96, e-mail: evgen.cesnik@policija.si).

Za sodelovanje in pomo¢ se Vam najlepSe zahvaljujemo in Vas lepo pozdravljamo.

Stiepan KOVACEVIC
DIREKTOR UPRAVE
VISJI KRIMINALISTICNI SVETNIK
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I. STALISCA O DELU - SPLOSNO

V01. KAKO POMEMBNA JE ZA VAS VSAKA OD NASLEDNJIH STVARI, KO POMISLITE NA SLUZBO
OZIROMA ZAPOSLITEV? (le en odgovor v vsaki vrsti)

sploh ni po- ni niti po- je po- je zelo ne
ni po- membno membno membno po- morem
membno niti nepo- membno oceniti
membno
a) varnost zaposlitve 1 2 3 4 5 8
b) dober zasluzek 1 2 3 4 5 8
¢) veliko moznosti
za napredovanje 1 2 3 4 5 8
d) zanimivo delo 1 2 3 4 5 8
e) da lahko delas
samostojno 1 2 3 4 5 8
f) da pri svojem
delu lahko
pomagas drugim 1 2 3 4 5 8
g) da je delo koristno
za druzbo 1 2 3 4 5 8
h) da lahko sam
razporedis delo
v dnevu in tednu 1 2 3 4 5 8

II. POLOZAJ KRIMINALISTOV V RS

1. IZOBRAZEVANJE
:“é
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V02 - Kako zadovoljni ste bili z vrednotenjem
dodatnih znanj, ki ste jih potrebovali pri vaSem delu?
1 2 3 4 5 8
V03 - Kako zadovoljni ste bili z moZnostmi, ki ste jih
imeli za dodatno izobrazevanje in usposabljanje?
1 2 3 4 5 8
V04 - Kako zadovoljni ste bili z dostopnostjo strokovne
literature, ki ste jo potrebovali pri svojem delu? * . 5 3 4 s g

* S strokovno literaturo mislimo na dostopnost strokovne literature, ki je bila usmerjena k obravnavi vasega konkretnega dela, na dostopnost
zakonov, podzakonskih aktov in sodb ustavnega sodi$¢a, ki so bili povezani z opredeljevanjem vasih pristojnosti, kaznivih dejanj...
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2. DELOVNI POGOJI
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V05 - Kako zadovoljni ste bili s prostorskimi pogoji za
svoje delo? * 1 2 3 4 5 8
V06 - Kako zadovoljni ste bili z opremljenostjo z
0snovno opremo ter z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi in
pripomocki, ki ste jih potrebovali pri svojem delu? **
1 2 3 4 5 8

* S prostorskimi pogoji mislimo na bivalne pogoje, ki ste jih imeli na svojem delovnem mestu, tj. na velikost prostorov v katerih ste delali, na stevilo
sodelavcev s katerimi ste si delili delovni prostor, na kvaliteto osvetljenosti delovnega prostora. ..

** Z osnovno opremo mislimo na opremljenost z mizami, stoli, omarami, ipd., z osnovnimi tehni¢nimi sredstvi pa na opremljenost z raunalniki, na
dostopnost in moznosti uporabe elektronske poste, moznosti uporabe fotokopirnih strojev, dostopnost in uporabnost prevoznih sredstev...

3. KADROVSKA POLITIKA g
£
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V07 - Kako zadovoljni ste bili s $teviléno zasedenostjo
vase enote glede na obremenitev z delovnimi
nalogami? * 1 2 3 4 5 8
V08 - Kako zadovoljni ste bili z ustreznostjo kadrovske
zasedenosti vase enote, glede na vsebino in tezavnost
vasih delovnih nalog? ** 1 2 3 4 S 8
V09 - Na splosno, kako zadovoljni ste bili s kriteriji
izbire in namestitve posameznikov, ki so bili zaposleni
v vasi enoti? *** 1 2 3 4 5 8

* Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki ste mu pripadali ali ste ga vodili.

** Z ustreznostjo mislimo na ustreznost delovnih izku$enj, dodatnih znanj in izobrazbe, ki so omogoc¢ale uspesno izvajanje vasih delovnih nalog. Z
enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki ste mu pripadali ali ste ga vodili.

*#¥% 7 zadovoljstvom s kriteriji mislimo na izbiranje in namestitve posameznikov, glede na ustreznost delovnih izkusenj, dodatnih znanj in izobrazbe.
Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki ste mu pripadali ali ste ga vodili.
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4. STROKOVNOST =
| | S g
L c.l = 2 =]
= = e = = =
S £ £ g =R .0 £
: 2 £ F % % &
S %-8 g = E = = S =
o R N 3 sQ ol g g
s3 53 EE23% 5% BE 28
N & ZIEs} (SIS @ N N N = O
V10 - Kako zadovoljni ste bili z uveljav- ljanjem vasih 1 5 3 4 5 g

pobud in idej v zvezi z vasim delom? *

V11 - Kako zadovoljni ste bili z uveljav- ljanjem
vasih pobud in idej v zvezi z vodenjem vaSe enote 1 2 3 4 5 8
pri izvajanju vsakdanjih delovnih nalog? **

V12 - Kako zadovoljni ste bili s strokovno pomocjo

vas$ih neposredno nadrejenih? 1 2 3 4 5 8
V13 - Kako zadovoljni ste bili s strokovno
pomocjo enote, ki vam je bila neposredno nadrejena po 1 2 3 4 5 8

stroki? ***

* Tukaj mislimo na moznosti uveljavljanja vase strokovnosti.

** S tem mislimo na moznosti za vplivanje na odlo¢itve in ukrepe vasih nadrejenih. Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki ste mu
pripadali ali ste ga vodili.

*** Na to vprasanje ne odgovarjajo tisti, ki so bili zaposleni v UKP GPU. Z enoto mislimo na neposredno nadrejeni oddelek, urad ali sektor UKP
GPU.

5. VODENJE IN KOMUNICIRANJE o
o o 8 =
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V14 - Kako zadovoljni ste bili z vodenjem enote v
kateri ste delali? * 1 2 3 4 5 8
V15 - Kako zadovoljni ste bili s posredo- vanjem
informacij v zvezi z delovanjem in vodenjem enote v 1 2 3 4 5 8
kateri ste delali? **
* ** Z enoto mislimo na skupino, oddelek, sektor ali urad, ki ste mu pripadali ali ste ga vodili.
6. VREDNOTENJE DELA &
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V16 - Kako zadovoljni ste bili z obstoje¢im sistemom
nagrajevanja in napredovanja? 1 2 3 4 5 8
V17 - Kako zadovoljni ste bili z vaso placo? 1 2 3 4 5 8
V18 - Kako zadovoljni ste bili z vas§im polozajem v
primerjavi s kriminalisti z ostalih podrocij dela? * 1 2 3 4 5 8
V19 - Kako zadovoljni ste bili z vasim polozZajem v
primerjavi z uniformirano policijo? 1 2 3 4 5 8
V20 - Kako zadovoljni ste bili z vasim poloZajem v
primerjavi s posamezniki, ki so bili zaposleni v
sorodnih institucijah s katerimi ste sodelovali pri 1 2 3 4 5 8
izvajanju vsakodnevnih nalog? **

* Tukaj mislimo na vrednotenje dela, delovnih uspehov in kadrovskih ter ostalih potreb skupine, oddelka, sektorja ali urada v katerem ste bili
zaposleni.

** S sorodnimi institucijami mislimo na dav¢éno upravo, carinsko upravo...
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7. RAZNO
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V21 - Kako zadovoljni ste bili z ugledom,
ki ga je imela kriminalisti¢na policija v §irSi javnosti? 1 2 3 4 5 8
V22 - Kako zadovoljni ste bili z ugledom, ki ste ga
imeli kot pripadnik kriminalisti¢ne policije med ljudmi
s katerimi ste se sreCevali v svojem zasebnem
Zivljenju? 1 2 3 4 5 8

V23. KAKO BI VI NA SPLOSNO OCENILI ODNOSE MED LJUDMI V VASEM DELOVNEM OKOLJU
MED... (prosimo vas, da ocenite odnose v ¢asu, ko ste bili zaposleni v kriminalisticni policiji) (v vsaki vrstici en
odgovor)

zelo  precej niti precej  zelo ne
slabi  slabi  dobri  dobri dobri morem
niti oceniti
slabi
a) neposredno nadrejenimi
in zaposlenimi 1 2 3 4 5 8
b) kolegi pri delu 1 2 3 4 5 8

V24. ALI JE BILO DELO, KI STE GA OPRAVLJALI V SKLADU S PRICAKOVANII, NAGNJENJI IN
INTERESI, KI STE JIH IMELI PREDEN STE SE ZAPOSLILI V KRIMINALISTICNI POLICLJI?
(en odgovor)

1 - sploh ne

2 - v manjsi meri

3 - niti v vedji, niti v manjsi meri
4 - v vecji meri

5 - v celoti

8 - ne morem oceniti

V25. ALI STE SE PRI SVOJEM DELU SRECEVALI Z RAZNIMI OBLIKAMI PRITISKOV, KI SO VPLIVALI
NA STROKOVNOST VASEGA DELA, NA VSEBINO VASIH ODLOCITEV, ALI NA REZULTATE VASEGA
DELA?

(tukaj mislimo na pritiske, ki so bili pogojeni s politicnimi interesi, ali na pritiske, ki so jih izvajali posamezniki v
organizaciji, ki ste ji pripadali in so bili pogojeni z osebnimi interesi teh posameznikov, nikakor pa s pritiski ne
mislimo na morebitna razhajanja v strokovnih mnenjih)

1-da
2-ne
8 - ne morem oceniti

V26. KATERI JE BIL TISTI DEJAVNIK S KATERIM STE BILI PRI VASEM DELU NAJBOLJ ZADOVOLIJNI?
(prosimo, opisite ta dejavnik v obliki stavka ali z eno samo besedo)
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V27.IN KATERI JE BIL TISTI DEJAVNIK, S KATERIM STE BILI PRI VASEM DELU NAJBOLJ
NEZADOVOLIJNI?
(prosimo, opisite ta dejavnik v obliki stavka ali z eno samo besedo)

V28. ALINAM LAHKO ZAUPATE KATERI SO BILI TISTI ODLOCUJOCI DEJAVNIKI ZARADI KATERIH
STE ZAPUSTILI VRSTE KRIMINALISTICNE POLICIJE?
(prosimo, opisite te dejavnike v obliki stavka ali z besedami)

IV. DEMOGRAFIJA

V29. SPOL

1 - moski
2 - zenski

V30. STAROST
(prosimo vas, zaupajte nam vaso starost v ¢asu, ko ste zapustili kriminalisti¢no policijo)

1 -do25let
2-0d26do 30 let
3-0d31do35let
4 -0d 36 do 40 let
5-0d41 do 45 let
6 -46 letin vel

V31. NAVEDITE ZADNJO SOLO, KI STE JO KONCALIL REDNO ALI IZREDNO:
(navedite tisto Solo, ki ste jo imeli v ¢asu, ko ste odsli iz vrst kriminalisti¢ne policije)

1 - dokoncana 4-letna srednja Sola

2 - nedokoncana visja ali visoka Sola

3 - dokoncana 2-letna visja Sola

4 - dokoncana visoka Sola, fakulteta, akademija

V32. KOLIKSNA JE BILA VASA SKUPNA DELOVNA DOBA?
(navedite sestevek vase delovne dobe v ¢asu, ko ste odsli iz vrst kriminalisti¢ne policije)

let

V33. KOLIKSNA JE BILA VASA DELOVNA DOBA V KRIMINALISTICNI SLUZBI?

let

V34. KAKSEN JE BIL VAS POLOZAJ NA DELOVNEM MESTU?

1 - imeli ste vodilni polozaj (vodja oddelka, sektorja, urada, pomoc¢nik direktorja in nacelnika)
2 - niste imeli vodilnega, vodstvenega polozaja (kriminalist, inSpektor, vodja skupine,
kriminalisti¢ni tehnik)
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V35.NA KATEREM PODROCJU STE DELALI?

1 - gospodarski kriminal

2 - splosni kriminal

3 - organizirani kriminal

4 - kriminalisti¢na tehnika

5 - mednarodno policijsko sodelovanje

6 - kriminalisti¢na analitika in racunalnisko preiskovanje
7 - mobilne kriminalisti¢ne skupine

8 - vodstvo urada ali uprave

V36. V KATERI POLICIJSKI UPRAVI STE BILI ZAPOSLENI?

1 - Celje

2 - Koper

3 - Kranj

4 - Krsko

5 - Ljubljana

6 - Maribor

7 - Murska Sobota
8 - Nova Gorica

9 - Novo mesto

10 - Postojna

11 - Slovenj Gradec
12 - UKP GPU

IMATE KAKSNO PRIPOMBO, SMO V VPRASALNIKU IZPUSTILI KAKSNO POMEMBNO VPRASANJE?

(prosimo vas, da vase razmisleke zapiSete spodaj)

NAJLEPSA HVALA ZA VAS TRUD IN POTRPEZLJIVOST !
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PRILOGA 3: ORGANIGRAM UPRAVE KRIMINALISTICNE POLICIJE - GENERALNA POLICIJSKA UPRAVA

UPRAVA
KRIMINALISTICNE
POLICIJE
Sektor za splosno Sektor za gospodarsko Sektor za organizirano Sektor za racunalnisko Sektor za mednarodno Center za forenzi¢ne
kriminaliteto kriminaliteto kriminaliteto Sektor za posebne naloge kriminaliteto in policijsko sodelovanje preiskave
kriminalisti¢no analitiko
|| Oddelek za premozenjsko N Oddelek za kriminaliteto Oddelek za prepovedane ) lek za fizikal
kriminaliteto javnega sektorja ] drggep T Odddiﬁ)kvzﬁjfjno Oddelik. za ralf":tu?alniéko —  Oddelek za operativo ] Oddepﬁeizﬁa\llzel Ellis
riminaliteto
lek za krvne i || Oddelek za poslovno |
Odcelek za krvrie In R o Odde'e“nfsiﬁgs"em”" || Oddelek za tajno Oddeor a2 | oddelsk za iskana || Oddelek za kemijske
opazovanje kriminalisticno ;nalitiko J CEEETD
Oddelek za miadoletni&ko || Oddelek za finanéno - Oddelek za
o kriminaliteto kriminalne zdruzbe Oddelek za posebno i~ || Oddelek za biolodke
kriminaliteto tehniko I Oddelek za komunikacije preiskave
Oddelek za preiskovalno [ CeteklalenE o
] podporo "~ Oddelek Europola — Oddelek za daktiloskopijo
Center za protibombno
zasCito
- skupina za bombne || Oddelek za grafologijo in
preiskave preiskave dokumentov
- skupina za protibombno
zastito

183



Fluktuacija kadrov v kriminlisticni policiji

URAD

KRIMINALISTICNE
POLICIJE

PRILOGA 4: ORGANIGRAM URADA KRIMINALISTICNE POLICIJE - POLICIJSKA UPRAVA

Oddelek/skupina za
splosno kriminaliteto

Oddelek/skupina za
gospodarsko

kriminaliteto

Skupina za premozenjsko
kriminaliteto

Skupina za krvne in
seksualne delikte

Skupina za mladoletnisko
kriminaliteto

Oddelek/skupina za

organizirano
kriminaliteto

Skupina za kriminaliteto
javnega sektorja

Skupina za poslovno
kriminaliteto

Skupina za preventivo in
nadzor

Skupina za finanéno
kriminaliteto

Oddelek/skupina za
kriminalisticno tehniko

Skupina za prepovedane
droge

Mobilna kriminalisti¢na
skupina

Skupina za ekstremno
nasilje

Skupina za daktiloskopijo
in identifikacije

Skupina za kriminalne
zdruzbe

Skupina za materialne
sledi

Skupina za korupcijo

Skupina za protibombno
zaS¢ito
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