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Sodelovanje Slovenske policije v mednarodnih civilnih misijah kot priloZnost za
organizacijsko ucenje

V globalnem varnostnem okolju je znanje postalo najpomembnejsi in najbolj dragocen
Vir v boju zoper groznje sedanjosti. Tudi policija pri svojem delu ne more zanemarjati
pomembnosti ustreznega in pravocasnega znanja. Ustrezno in pravocasno znanje tako
vse bolj postaja strateSka prednost pri boju proti groznjam varnosti.

V okviru preucevanja vpliva znanja na delovanje organizacij se je razvil koncept
organizacijskega ucenja. Koncept je dovolj obsiren, da ga lahko uporabimo tudi pri
umestitvi potrebe po prenosu znanja, ki ga s seboj prinesejo policisti - mirovniki.
Policisti - mirovniki v okviru sodelovanja v mednarodnih civilnih misijah predstavljajo
svojo drzavo. Pri svojem delu izvazajo domace znanje in ker se pri svojem delu
nahajajo v mednarodnem okolju, so posledi¢no tudi v vlogi uvoznikov tujega znanja
nazaj v domace okolje. V tej vlogi jih lahko vidimo kot medij prenosa dolocenega
znanja, ki ga v domac¢em okolju nimamo. Potrebno se je zavedati, da so policisti —
mirovniki delezni eksplicitnega (konkretnega) kot tudi tacitnega (skritega) znanja. V
tem primeru, gre za znanje, ki je skrito v posamezniku in se ga tezko prenasa. Glede na
tempo danaS$njega Zzivljenja, ki narekuje hitre spremembe, je takSno znanje najbolj
pomembno. Nedvomno se policisti — mirovniki nahajajo v edinstveni situaciji s svojim
odhodom na obmoc¢je MCM. Na pokonfliktnih obmoc¢jih se neposredno srecujejo z
okolis¢inami, ki vplivajo na nacionalno in tudi na mednarodno varnost: trgovina z
orozjem, mamila, organiziran kriminal, terorizem...

Ne glede na to, pa praksa kaZze, da se veliko takega znanja izgubi in se ga ne prenaSa v
organizacijo. Navadno je temu vzrok, da v organizaciji veliko ve¢ pozornosti
namenjajo fazama napotitve in dela v misiji, medtem ko se faza vrnitve v domovino
podcenjuje v smislu pomembnosti. Zaradi take vloge se proces prenosa znanja ne izvaja
na nacin, da bi se znanje posameznika »prelilo« v sistem organizacijskega znanja. Za
uc¢inkovit sistem organizacijskega u¢enja mora obstajati v organizaciji ustrezna klima in
kultura.

Klju¢ne besede: javna varnost, policija, mednarodne civilne misije, organizacijsko znanje,
prenos znanja






Participation of Slovenian police in international peacekeeping missions as an
opportunity for organizational learning

In the global security environment, knowledge has become the most important and valuable
resource in the fight against threats of present. The police cannot ignore, in their work, the
importance of proper and timely knowledge. Proper and timely knowledge is becoming a
strategic advantage in the fight against security threats.

In examining the impact of knowledge on the functioning of organizations, the concept of
organizational learning has been developed. The concept is sufficiently comprehensive that it
can also be used for examining the need for knowledge transfer after police - peacekeepers
repatriation from abroad. The police peacekeepers, during their participation in international
peacekeeping missions, represent their country. In their work they are exporting domestic
knowledge and because of international environment, also importing foreign knowledge back
home. In this role they can be seen as a medium of transmission of certain knowledge that we
do not have at home. We should keep in mind that the police - peacekeepers receive explicit
(concrete) as well as tacit (hidden) knowledge. In this case, knowledge that is hidden in the
individual is difficult to transfer, and this knowledge nowadays is the most important because
we live in a period of very rapid change. Undoubtedly, police officers - peacekeepers are in a
unique situation with their departure to the area of International civilian mission (ICM). In
post-conflict zones they are directly confronted with factors that affect national and
international security: trafficking in weapons, drugs, organized crime, terrorism...

However, practice shows that many of such knowledge is lost and not transferred to the
organization. Usually the organization pays much more attention in phases of sending people
abroad and supporting their stay, while the phase of the repatriation is underestimated in
terms of importance. Because of such an arrangement, the process of knowledge transfer is
not carried out in a manner that should. The knowledge from individual is not extracted into
the system of organizational knowledge. Organization must create appropriate atmosphere
and culture, for an effective system of organizational learning.

Keywords: public security, police, international peacekeeping missions, organizational
knowledge, knowledge transfer.






KAZALO

1 UVOD ..ttt bbbttt bt et R et e e nhe e beenre e nne e 14
1.1  MetodoloSko — hipotetiCni OKVIT ......cccviiviiiiiiiiiisie e 18
1.1.1  Predmet, problem, cilji raziskovanja in hipoteze..........ccccocvevevieiicin e 18
1.1.2  Uporabljene MEtOdE ........cciviiiiiecieee e 19
1.1.3  SHrUKEUFa NAIOGE ....eeveeeie ettt nne e enes 20

2 TEORETICNI DEL .....oouuiiiiriieiseiseiisiseie sttt 22
2.1 UCEIJE .ttt 22
2.1.1  Ucenje POSAMEZNIKOV ......cviviiiiiiiiiiiieisiesie et 23
2.1.2  TIMSKO UCEIJ@ .. .eeiiieiiiieiieiiie ettt ns 24
2.1.3  UCENJE V OTZANIZACIT +e.vveuveiueeiieiisiiesieeie sttt 25
2.2 OrganizaCijSKO UCEIJE ......cuiiuieiiiiiiiieiiee ettt nne s 27
2.2.1  UCeC€a S€ OTZANIZACTA...veeuviiieirieiiiiis st 29
2.3 Tipiucenja v organizacijahl........ccoceiiiiiiiiiieiie e 31
2.3.1  PrilagoditvVeno UCENJE......c.oiiuiiieiiiriiiiiieiesiee sttt 31
2.3.2  Ucenje s predvideVan@IM ........ueiuireerieeiiiiesiiesiesee st 33
2.3.3  Model trojne zanke UCENJA ........cccvrviiiiiiiiiiiieii e s 33
2.3.4  AKLIVNO UCENJE ...oouviiiiiiiiiiiiie it 34
2.4 ANttt bRttt bbbttt 34
2.4.1  SKrito vS. ekSplICItNO ZNANJE .......oouiiiiiiiiieee e 40
2.5 Organizacijsko ucenje kot cikel sestavljen iz treh procesov..........cocevviiiiiiniiiicnnn. 44
2.5.1  Ustvarjanje in pridobivanje znanja ...........cccocveveiieiieie i 45
2.5.2  Mehanizmi Pren0Sa ZNANJA.........oiererueeieerierientesiestesieeseee e e bt nens 47
2.5.3  UPOraba ZNANJA .....ccveieiiiiieiie e 48
2.6 UPravljanje Znanja ......c.cccveiie it 49
2.6.1  Organizacijska baza znanja..........cccccveiieiiiiiie e 52
2.7 Kontekstualni dejavniki organizacijskega u€enja..........cccerveiirieiinienienieseseien 53
2.7.1  ViZIJa N POSIANSIVO......oiiiiiiiiiieitiiieeeeee e 54
2.7.2 Gl 55
2.7.3  OrganizacijSka KUITUIa ...........ccviiiiiiiciie e 57
2.7.4  Strategija OrgANIZACIIE . ....eivervirtertertieieeeeie ettt bbbt 59
S T o - 10 - o -SSRSO 60



2.9  Ovire organizacijSKeZa UCETJA .......ccveriiiriiieiiieieiee e 62

3 SLOVENSKA POLICIIA ..ttt 65
3.1 Sistem izobrazevanja v SIOVENsKi POLICIJI ...ccvvveiivviiiiiiiiiie i 67
3.1.1 Izobrazevanje, usposabljanje in iZpOPOoINJEVAN]E........ceevveeriieriiieeiiiiiesiiee s 67
3.1.2  Izobrazevanje preko multiplikatorjev ........cccoovviiiiiiiiiiiiic e 71
3.1.3  IzobraZevanje po internem elektronskem sistemu obvescanja ...........ccccccvernneee 72
3.1.4  Izobrazevanje preko odprav SIUZDE.........ccccvvuiiiiiiiiiiiii i 74
3.1.5 Izobrazevanje skozi prakti¢ni postopek in samoobrambo - PPSA ..................... 74
3.1.6  Izobrazevanje preko elektronske ucilnice — EIDA ..., 74
4 SODELOVANJE SLOVENSKIH POLICISTOV V MEDNARODNIH MIROVNIH
OPERACIIAH ... e bttt bbbt sn e bt 78
4.1 Razvoj policijske komponente skozi mirovne Operacije.........ccccovvevvvereeieeieeseereennnns 80
4.2  Sodelovanje Slovenije in slovenskih policistov v MCM — normativni vidik ............ 83
4.2.1  Resolucija o strategiji nacionalne varnosti Republike Slovenije (ReSNV-1)..... 83
4.2.1.1 Odzivanje na Krizna ZariSCa.........cuvvviiiiiiiiniinii s 84
4.2.2  Strategija sodelovanja RS v mednarodnih operacijah in misijah....................... 85
4.2.3  Strategija MNZ o sodelovanju v MCM 2010-2015 ........cccceveieneninenieeeienn, 86
424  Temeljne usmeritve za uresniCevanje strateSkih ciljev in posameznih
prednostnih nalog MNZ na podro¢ju evropskih zadev in mednarodnega
sodelovanja 2014-2020 .........cooveieeiieiieie e 88
4.2.5  Srednjero¢ni nacrt dela in razvoja policije za 2013—-2017 ........ccevverviiineennn, 89
4.2.6 Resolucija o dolgoro¢nem razvojnem programu policije do leta 2025
(ReDRPPol) »Kakovostna policija za varno SIovenijo .......ccccvvrerveirerieiennnnn 89
4.3  Slovenska policija in MIrovNe OPEraCije ........cceveevieiieieeieiieie e s sre et 90
4.4  Sistem usposabljanj za policiste - MIrOVNIKe...........cccovviiiiieiii i 93
441  SeleKCIJSKI PrOCES. .....ciuiiiiiieieite e 95
4.4.2  Osnovno usposabljanje za sodelovanje V MCM ..o, 95
4.4.3  Prednapotitveno USPOSabljanje.........ccoiiiieiieiieeiie e 96
4.4.4  Specialistino USPOSADLANIE .....cccviiiiiiiiiiiiiiic s 97
445  REINIEGIACHA ...veiviieiriiiiietieiet ettt bbb bbbt 97
4.45.1 Reintegracija - tuje iZKUSNJE ....occvvviieiiieieie e 99
4.4.6  Forum mirovnikov slovenske poliCIje .......ccccovviiieiii i 102
4.5 Dosedanje sodelovanje slovenske policije Vv misijah ........cccoocovveiiiiiieninienieen, 103
451  MAPE AIDANITA.....iiiiiiiiieieie et 104



452 UNTAET/UNMISET VZhodni TIMOF ......cccociiiiiiieiie e 105
453  UNMIK KOSOVO.......ciiiiiiiiiiiieiie ettt be e e beesnee s 105
454  BULEX KOSOVO ....c.tiiiiiiieeiiieeiee et nnee s 106
455  OHR BIH .o e 106
456 BEUPMBIH. ...ttt 107
45.7 EUPOL PROXIMA - MaKedOnija........ccouerueiieieeiiiie e see e 108
458  MISIE OVSE ...ttt 108
4.5.9  EUMM GIUZIJA ...ciiiiieieiie ettt sttt eene s 109
4.5.10 EUPOL COPPS PaleStING ......cccueiiieiiiieiiieiesieseesie e siee e sree e snas s see e snes 110
4.5.11  DIUQGE MISTIE eeeititiitieiieiiei ettt sttt bbbttt n b bbbt be e e e 110
5 EMPIRICNA RAZISKAVA ....ooiiiiriiiiieineineiesissse st 111
5.1 Metodoloski pristop k zbiranju podatkoVv ..........cccceiiiiiiiiiiii 111
5.1.1  NAMEN FAZISKAVE .....cvviiiieiieiie sttt sie e reesteeee e steeeesneesseeneesneenneas 112
5.1.2  CilJi FAZISKAVE ......oeoiieiiiiee e 112
5.1.3  Postopek pridobivanja podatkov.............ccccceeveiieiiiii i 113
5.1.4  Raziskovalni INSIFUMENT..........ccooiiiiiiiiieiee e 114
5.2 Dolocitev vsebinskih sklopov vprasalnika...........cccceeerieiiiiiiiininieseccecee 115
5.3 RezZUIALtl razZISKAVE .......cceoiieieeie e 116
5.3.1  Demografski podatki anketiranCev .............cccceiveieiiieiieie e 116
5.3.2  Trditve vezane na ¢as pred MCM .........cccooiiiiiiiiiiiiciic e 117
5.3.3  Trditve vezane na ¢as med MCM .........cccccociveiiiiiiiee e 123
5.3.4  Trditve vezane na ¢as po prihodu iz MCM.........cccooviiiiiiiiiieic e 131
5.3.5 Povprecna vrednost in standardni odklon spremenljivk ..........ccccoviiiiiiniinnnn 141
5.3.6  Opravljene analize v okviru hipoteze 1 in 2 ......c.ccccoevveiicieiiece e 145
5.3.6.1 HiIpoteza 1 - @NAlIZA........cceeiiiiiiiiiii et 149
5.3.6.2 HIpoteza 2 — @NaliZa .........ccooeiiiiiiieieie e 150
5.3.7  Opravljene analize v okviru hipoteze 3...........ccooiiiiiiiiii s 152
6 VERIFIKACIJA HIPOTEZ IN ZAKLJUCEK ......ocviiieiieeeeeeeeeseeee e, 154
6.1 Preverjanje hipotez INTEZE .......cvviiiii i 154
6.2 ZaKIJUCNE UZOTOVITVE...eoueiiiiiiiiieiiieie ettt nes 157
T LITERATUR A ettt e e e e e e e e st e e e e st e e e snnae e e e e e nnnaeeeennnes 160
PRILOGE



KAZALO SLIK

Slika 2.1: Ucenje z enojno in dvojno ZanKO .........c.ccviveiieiiiiiniesise e 33
Slika 2.2: NAStANEK ZNANJA ...veiveeiieieieiee bbb 36
Slika 2.3: Spirala ustvarjanja znanja — SECI model.............cccooviieiiiiiiecceee e 39
Slika 2.4: Razlika med eksplicitnim in skritim (tacitnim) znanjem...........ccccceevveveiveeivernene, 41
Slika 2.5: Krog organizacijSkega UCENJa .......cueiviviiiiiiiiiiieiiie i 45
Slika 2.6: Komponente upravljanja ZNanja ..........cceoeeveieneneneneseseeeeee e 51
Slika 2.7: Pomembnost usmerjenosti Proti CHJU..........cooeriiiiiiiiiie e 56
Slika 3.1: Teritorialna razdeljenost poliCijSKin UPrav ..........ccccveieeieiie e 66
Slika 4.1: Model uCinkovite reINteZIaCIJe ......cvvviririiiiiiieiieie e 101
Slika 4.2: Spletni forum mirovnikov slovenske PoliCIje.........ccoovviiiieieieni i 103
Slika 5.1: MIroVniSKi CIKCL.......coiuieiiiee et e e e e e e 116

KAZALO GRAFOV

Graf 5.1: Izobrazba anketirancev pred prvo udelezbo v MCM..........ccccceeiiiiiiiiiiciec 117
Graf 5.2: Povpre€ne vrednosti trditev vezanih na ¢as pred odhodom v MCM...................... 118
Graf 5.3: Povprecne vrednosti trdite vezanih na ¢as med MCM .........cccceiiiiiiiiiii e, 124
Graf 5.4: Povprecne vrednosti trdite vezanih na ¢as po prihodu iz MCM...........ccoovevvinnee. 132
Graf 5.5: KOIENSKI diagram ..........cooiiiiiiiiiiic ettt 146
KAZALO TABEL

Tabela 3.1: Prikaz zaposIenin V POLCIHT .....cc.oiiiiiiiiiiecee e 65
Tabela 3.2: Organigram generalne poliCijSKe UPraVve..........cccooiiiiinirieiieie e 70
Tabela 4.1: Stanje napotitev slovenskih policistov v MCM na dan 30.9.2014..................... 104
Tabela 5.1: Povecanje Stopnje iZODrazhe ..o 117
Tabela 5.2: Frekvence in 0dstotki za trditeV 200 ..........coceveiiiiiiiiiiieee e 118
Tabela 5.3: Frekvence in odstotki za trditeV 20d ..o 119
Tabela 5.4: Frekvence in odstotki za trditeVv 20f ..o 120
Tabela 5.5: Frekvence in 0dstotki za trditeV 20C .........cooeeiiieeneiie e 120
Tabela 5.6: Frekvence in 0dstotki za trditeV 20€ ... 121



Tabela 5.7: Frekvence in odstotki za trditeV 200 .........ccooveiiieniiecee e 122
Tabela 5.8: Frekvence in 0dstotki za trditeV 208 ..........ccocveeiieiinieniereee e 122
Tabela 5.9: Frekvence in 0dstotki za trditeV 200 ..........cocovviiiiiiniiiice 123
Tabela 5.10: Frekvence in 0dstotki za trditeV 210 .......cooevereniieniiinieee e 125
Tabela 5.11: Frekvence in odstotki za trditeV 218 .......cccccveveeiieiinieiie e 125
Tabela 5.12: Frekvence in odstotki za trditeV 21d .........cccooveiiiiinieiieeee e 126
Tabela 5.13: Frekvence in 0dstotki za trditeV 21C ......cooeveieiiiiniiesieee e 126
Tabela 5.14: Frekvence in odstotki za trditeV 218 ........cccoeveiiiiniiinieiee s 127
Tabela 5.15: Frekvence in 0dstotki za trditeV 21 .........coceveiiiiiiniiieeee e 128
Tabela 5.16: Frekvence in 0dstotki za trditeV 210 ........cccoeeiiiiieniiieeee e 128
Tabela 5.17: Frekvence in odstotki za trditeV 21N ... 129
Tabela 5.18: Frekvence in odstotki za trditeV 21F ... 130
Tabela 5.19: Frekvence in odstotki za trditeV 210 .......cccccveviiiieiiieiieceee e 130
Tabela 5.20: Frekvence in odstotki za trditeV 241 ..........cccoovvieiiiieiiecee e 133
Tabela 5.21: Frekvence in odstotki za trditeV 240 ..........cccoviiiienininieee s 134
Tabela 5.22: Frekvence in 0dstotki za trditeV 24a .........ccoccoveviieniiineee s 134
Tabela 5.23: Frekvence in 0dstotki za trditeV 240 ... 135
Tabela 5.24: Frekvence in odstotki za trditeV 24K .........cccoeveiieiiieiiece e 136
Tabela 5.25: Frekvence in odstotki za trditeV 24D ... 136
Tabela 5.26: Frekvence in odstotki za trditeV 24N ... 137
Tabela 5.27: Frekvence in 0dstotki za trditeV 24€ .........cccoevevieeieeieiie e 138
Tabela 5.28: Frekvence in 0dstotki za trditeV 24C .......ccocveveeieeieee e 138
Tabela 5.29: Frekvence in odstotki za trditeV 24m ... 139
Tabela 5.30: Frekvence in 0dstotki za trditeV 24 .........cccoveveiiiiniiiieee e 140
Tabela 5.31: Frekvence in odstotki za trditeV 24 ..........cccoveiiiiii i 140
Tabela 5.32: Frekvence in odstotki za trditeV 24f ... 141
Tabela 5.33: Prikaz povprecnih vrednosti in standardnega odklona za vse trditve ............... 142
Tabela 5.34: Najvi§je 0Cenjene trditVe ..........coviiiiiiiiiieiii s 143
Tabela 5.35: NajniZje 0Cenjene trditVe..........cviieiriiiiiieiiiiei e 144
Tabela 5.36: Lastne vrednosti in pojasnjena varianca izloCenih faktorjev ..........ccccoccvernnenns 146
Tabela 5.37: Rotirana faktorska matrika (Rotated Component Matrix) .........c.ccocoevvvrvrnene. 148
Tabela 5.38: T—test za 1. hipotezo »Znanje prodobljeno v MCM« .......cceovvriniiiiiiinicnnn, 150
Tabela 5.39: T—test za 2. hipotezo »Implementacija znanja v domacem okolju« ................. 151
Tabela 5.40: Zahtevana in dejanska izobrazba zaposlenih v policCiji ........ccccccoevvvvviinivenenne. 152



Tabela 5.41: Povecanje stopnje izobrazbe

10



SEZNAM KRATIC

ALBA
BiH
CEP
Clu
CIVPOL
CMS
CPCC

CRSV
EIDA
EIDAZ
EPONZ
EPP
ESDP

EU

EULEX
EUMM
EUPAT

EUPM
EUPOL
COPPS
EUROPOL
FRONTEX

GPU
INTERPOL

Mirovna operacija pod okriljem WEU v Albaniji 1997

Bosna in Hercegovina

Center za evropsko perspektivo

Center za izobrazevanje in usposabljanje

Civilian police (Civilna policija)

Course Management System (Sistem za upravljanje tecajev)

Civilian Planning and Conduct Capability (Civilne zmogljivosti za
nacrtovanje in izvajanje operacij)

Center za raziskovanje in socialne ves¢ine

Aplikacija za ucenje na daljavo

Aplikacija za u¢enje na daljavo (zunanji dostop)

Eelektronska posta organov za notranje zadeve

Elektronska posta policije

European security and defence policy (Evropska varnostna in
obrambna politika)

Evropska unija

European Union Rule of Law Mission (Misija EU za vzpostavitev
European Union Monitoring Mission (Nadzorna misija EU)
European Union Police Advisory Team (Policijsko svetovalna misija
EU)

European Union Police Mission (Policijska misija EU)

European Union Police Co-ordinating Office for Palestinian Police
Support (Misija EU v podporo palestinski policiji)

European Police Office (Evropski policijski sklad)

European Agency for the Management of Operational Cooperation
at the External Borders of the Member States of the European Union
(Agencija za vodenje operativnega sodelovanja na zunanjih mejah
Evropske unije)

Generalna policijska uprava

International ~ Criminal  Police  Organization  (Mednarodna

organizacija kriminalisti¢ne policije)
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IPTF

IPTM

ITK
JIPTC

KPSS
LMS
MAPE

MCM
MMO
MNZ

MO
MOODLE
MzZ
NATO

NOE
OHR
ONUC

OVSE
OZN

PA

PEMO
PPSA
PROXIMA
PU
ReSNV-1
RS
SCORM

International Police Task Force (Mednarodne policijske izvrSilne
sile)

International Police Training Mission in Afghanistan (Misija za
usposabljanje afganistanskih policistov)

Informatika in telekomunikacije

Jordan International Police Training Center (Mednarodna misija v
Jordaniji za usposabljanje iraskih policistov)

Kosovo Police Service School (Kosovska policijska Sola)

Learning Management System (Sistem za upravljanje ucenja)
Multinational Advisory Police Element to Albania (Mednarodna
svetovalna misija v Albaniji)

Mednarodne civilne misije

Mednarodne misije in operacije

Ministrstvo za notranje zadeve

Mednarodne operacije

Odprtokodno orodje za u€enje na daljavo

Ministrstvo za zunanje zadeve

North atlantic treaty organization (Organizacija severnoatlantskega
sporazuma)

Notranja organizacijska enota

Office of High Representative (Urad visokega predstavnika)

United Nations Operation in Congo (Operacija Zdruzenih narodov v
Kongu)

Organizacija za varnost in sodelovanje v Evropi

Organizacija zdruZenih narodov

Policijska akademija

Policijska enota za mirovne operacije

Prakti¢ni postopek s samoobrambo

Policijska misija EU v skladu z Ohridskim sporazumom iz leta 2001
Policijska uprava

Resolucija o strategiji nacionalne varnosti Republike Slovenije
Republika Slovenija

Tehnicni standardi za ucenje na daljavo
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SE
SECI

SGDP
SMMS

SMPO
SPSS

SSKJ

uIT

UKP

UL OZN
UNCIVPOL
UNMIK
UNMISET

UNPOC
UNTAET

UNTAG

UUP

VLE

VPS

VS OZN
WEU
ZNOMCMO

ZODPol
ZUTD

Svet Evrope

Okrajsava za: Socialization, Externalization, Combination,
Internalization

Sluzba generalnega direktorja policije

Spillover Monitor Mission to Skopje (Misija v Skopju za nadzor in
preprecevanje razsirjanja konflikta na republike bivse SFRJ )

Sektor za mednarodno policijsko sodelovanje

Statistical Package for the Social Sciences (Programsko orodje za
statisticne analize)

Slovar slovenskega knjiznega jezika

Uprava za informatiko in telekomunikacije

Uprava kriminalisti¢ne policije

Ustanovna listina Organizacije zdruZenih narodov

United Nations Civilian Police (Civilna policija zdruZenih narodov)
United Nations Mission in Kosovo (Misija ZN na Kosovu)

United Nations Mission of Support in East Timor (Misija ZN v
podporo vzhodnem Timorju)

United Nations Police Officers Course (Tecaj ZN za policiste)
United Nations Transitional Administration in East Timor (Prehodna
Misija ZN na Vzhodnem Timorju)

United Nations Transitional Authority Group (Nadzorna misija v
Namibiji)

Uprava uniformirane policije

Virtual Learning Environment (Virtualno u¢no okolje)

Visja policijska Sola

Varnostni svet Organizacije zdruZenih narodov

Western European Union (Zahodno-evropska unija)

Zakon o napotitvi oseb v mednarodne civilne misije in mednarodne
organizacije

Zakon o organiziranosti in delu v policiji

Zakon o urejanju trga dela
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1 UvOoD

Vloga policije v druzbi je zagotavljanje javne varnosti. Policijsko delo je v drzavnem sistemu
eno najbolj izpostavljenih. Ves ¢as je pod nadzorom notranje in zunanje javnosti (obcani,
mediji, nevladne organizacije, itd...). Policijske naloge se opravljajo v specificnih situacijah,
v posebnih pogojih itd. Za uspesno delo mora biti vzpostavljen konstanten pritok novih znanj,
ker je potreba po znanju ves Cas velika. Kljub temu, da pri opravljanju svojih nalog nima
neposredne konkurence, je njena uspe$nost vsakodnevno na preizkusu ob razlicnih nalogah.
Glede na spremenljivost okolja, mora biti organizacija sposobna prepoznati dejavnike
ogrozanja in ob njih ustrezno ukrepati. Varnost je kategorija, pri kateri je uc¢enje na svojih
napakah mnogokrat prenevarno in kot tako nesprejemljivo. Zato je ucenje skozi tuje prakse,
pridobivanje informacij in novih znanj $e kako pomembno in se ga je potrebno posluzevati v

¢im vecji meri, da ne pride do nepopravljivih posledic.

Z vstopom v Evropsko unijo, sprejetjem Schengenskega prostora, padcem mej in ideje enotne
EU, so se meje in ovire kriminalu, predvsem pa terorizmu, prosto odprle. Svet se je ponudil
kot na dlani. Sodelovanje med ¢lanicami EU, kot tudi med drugimi drZzavami je postalo
pomembnejse kot kadarkoli. Potrebe po informacijah, znanju in deljenju praks so postale
sestavni del uspeSnega delovanja varnostnih sil. Padci mej znotraj EU pomenijo zmanjSevanje
birokracije, omogocajo vecji in hitrejSi prost pretok transporta in surovin in s tem tudi
zmanj$anje obratovalnih stroskov. Na Zalost t0 pomeni, da so se odpravile nekatere ovire tudi
za kriminal: hitrejsi pretok ljudi in sredstev, lazje povezovanje, manj birokracije in lazje

obratovanje... Groznje varnosti so dobile izrazito globalen znacaj.

Ze dolgo nazaj so nacionalne policije ugotovile, da je nacionalni okvir preozek, da bi se lahko
uspesno borile proti groznjam javni varnosti. Uspe$na pot je samo ta, ki omogoca
sodelovanje, izmenjavo informacij, uspesnih praks in izkusenj. VVsem tem dejavnikom lahko
dolo¢imo skupni imenovalec — znanje. Zacelo Se je povezovanje na razlicnih nivojih z
razli¢nimi organizacijami. V dana$njih Casih je postala izmenjava znanja samoumevna. V
preteklosti je bilo s tem namenom realiziranih ve¢ mednarodnih iniciativ, ki so rezultirale z
ustanovitvijo Interpola, Europola, Frontexa in drugih stanovskih organizacij, ki se ukvarjajo z
mednarodnim sodelovanjem na varnostnem podro¢ju. Da je povezovanje zelo pomembno,

kazejo tudi razli¢ne bilateralne in multilateralne pogodbe med sosednjimi drzavami in SirSe,

14



med zainteresiranimi drzavami. Policija kot tradicionalna lastnica »monopolnega polozaja«,
ki v druzbi® zagotavlja javno varnost, mora pri svojem delu sodelovati z mnogimi partnerji, od
katerih je odvisna njena ucinkovitost delovanja. Javna varnost je izjemno zahtevno podrocje,
ki za svoje razumevanje zahteva sodelovanje razli¢nih strokovnjakov, pogodbenikov ali
prostovoljcev z drugih delovnih podroc¢ij. Tako pridobljeno znanje v dolo¢enem trenutku
lahko kriti¢no vpliva na uspesnost boja proti razliénim groznjam. Ti partnerji so razli¢ni, od
javnih do zasebnih ustanov. Zelo se razlikujejo tudi po svojem razmerju ali odvisnosti od trga
oz. placila (Scott in drugi, 2005). Zahtevnost je Se posebej dobro vidna ob hitrem tempu

sprememb, katere dozivljamo v sedanjosti, tako druzbenih, ekonomskih kot tehnoloskih.

Eno od podrocij, kjer prihaja do sodelovanja, je tudi podro¢je MCM. Sodelovanje v
mednarodnih civilnih misijah je pomembno transformacijsko orodje mednarodne skupnosti za
zagotavljanje svetovnega reda in miru. Spremembe sistema so lahko politi¢ne, ekonomske,
varnostne, itd. Pokonfliktne drzave so navadno prizadete s strani razlicnih dejavnikov, ki
pripeljejo do nestabilnosti na razli¢nih drZavotvornih elementih, kar pripelje do moc¢nega
poslabSanja varnostnega sistema. Pokonfliktna obnova, kot jo vidi Garb (2006, 510), bi naj
torej »pomagala odpraviti posledice vojne in je kot takSna torej pozitivna druzbena nacionalna
in mednarodna aktivnost«. Policisti - mirovniki se v takem okolju srecujejo z nalogami, ki jih
v Sloveniji ne poznamo. Njihovo delo je v takem okolju veliko bolj naporno in zahteva SirSa
znanja. »Delo policistov v nestabilnem druzbenem okolju, kjer obi¢ajno potekajo mirovne
operacije, je zahtevno, zato je potrebno osebje skrbno izbrati« (Garb 2003, 1). Napor
predstavlja nestabilna varnostna situacija, ki je posledica razmer, ki so pripeljali drzavo v
obstojeci poloZaj. Zahtevnost se kaZe ob nejasnih postopkih, ki jo predstavlja pomanjkanje ali
celo neobstoj ustreznih institucij, ki sodelujejo v sistemu zagotavljanja javne varnosti. Pri
svojem delu se srecujejo z edinstvenimi okolis¢inami, informacijami, izkuSnjami in
operativnimi praksami, ki jih v doma¢em okolju nimajo moznosti spoznati. Pomembnosti
prakti¢nega dela se je zavedal Charles Handy (2002, 45), ko je napisal: »najpomembnejse
ucenje se dogaja v resni¢nem zivljenju, ob resni¢nih problemih in resni¢nimi ljudmi, ne v

ucilnici z ucitelji, ki vse vedo«.

Sodelovanje nasih policistov v MCM poteka ze od leta 1997. Med cilji, ki jih Ministrstvo za

notranje zadeve zasleduje pri posiljanju policistov v MCM je pridobivanje operativnih in

! Policija mora pri svojem delu sodelovati z razliéni javnimi in zasebnimi akterji.
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drugih izkuSenj, ki jih policisti med rednim delom ne morejo pridobiti (Strategija MNZ o
sodelovanju v MCM, 3.1 t¢.). Podroc¢ja dela, v katerih delujejo, se zelo razlikujejo. Policisti se
v takem okolju srecujejo z nalogami, ki jih v Sloveniji ne poznajo. Njihovo delo je v takem
okolju veliko bolj naporno in zahtevno. Pri delu se srecujejo z mnogimi praksami, ki jih v
domacem okolju nimajo moznosti spoznati. Pri opravljanju tovrstnih nalog policisti pridobijo
nova poznanstva in se spoznavajo s praksami drugih drzav, Ki take izkusnje ze imajo oz. tako
znanje ze uporabljajo. Slovenski strateski dokumenti opredeljujejo, da tako pridobljeno in
preizkuseno znanje in usposobljenost pozitivno vpliva na razvoj nacionalnih zmogljivosti
(Strategija sodelovanja RS v MCM 2010-15, 7 t¢.). Ustrezne nacionalne zmogljivosti so

neposredno povezane z nacinalnovarnostnimi cilji Republike Slovenije.

Ti cilji so: ucinkovito delovanje pravne in socialne drzave, visoka stopnja varnosti, ki
temelji na ustrezni preventivi, organiziranosti, usposobljenosti in pripravljenosti vseh
zmogljivosti, potrebnih za ucinkovito in pravocasno odkrivanje ter odzivanje na
sodobne vire ogrozamja in varnostna tveganja, ucinkovito varovanje okolja ter
ohranjanje naravnih in zagotavljanje strateskih virov, krepitev dobrih odnosov s
sosednjimi in z drugimi drzavami, trden in stabilen mednarodni politicno-varnostni
polozaj Republike Slovenije, ohranjanje miru ter krepitev varnosti in stabilnosti v

mednarodni skupnosti (Resolucija o strategiji nacionalne varnosti RS 2010, 2.2 t¢.).

Sodelovanje policistov v MCM je aktivnost, ki poteka ze daljSe ¢asovno obdobje, vendar se
zdi, kot bi to podro¢je bilo podcenjeno v primerjavi z ostalimi podro¢ji dela. Podcenjeno v
smislu, da je znanje, ki ga policisti prinesejo nazaj iz MCM, nezanimivo v domacem okolju.
Do takih ugotovitev hitro pridemo, ¢e se pogovarjamo s policisti, ki so se udelezili MCM v

preteklosti.

Za razumevanje pomembnosti znanja smo si za izhodiS€e vzeli teoreti¢ni koncept
organizacijskega ucenja, ki ustrezno pojasnjuje vlogo znanja v kontekstu organizacijske
uspesnosti. V' konceptu organizacijskega ucenja je posameznik nosilec ucenja in prenosa
znanja. Ileris pravi, da se organizacije same ne morejo uciti, temve¢ se uéijo ljudje, ki delajo v
tej organizaciji. Samo oblikovanje delovnih praks, navad, ute¢enih postopkov ter skladiscenje
informacij v organizaciji ne more biti enako ucenju (Ileris 2002, 196). »Organizacije

pridobivajo znanje direktno skozi izkuSnje svojih zaposlenih ali indirektno skozi izku$nje
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drugih organizacij« (DiBella 1998, 29). Tisto, kar organizacija ve in kako dobro zna uporabiti

to znanje, pojasni veliko razliko med strateskim uspehom in neuspehom (Grant 1996, 120).

Ob upostevanju dejstva, da se ne ucijo organizacije, smo se v nalogi fokusirali na
posameznika v organizaciji, oz. v nasem primeru na policiste - mirovnike. Nedvomno so
policisti - mirovniki zanimiv fenomen, ki se pojavlja v zadnjem ¢asu. V tujini se srecujejo z
znanjem in izkuSnjami, ki jith nimajo moznosti pridobiti doma. Tako znanje je grobo in za
posameznika nima vrednosti kot za organizacijo, ki mora vzpostaviti ustrezen sistem, da se
znanje preliva v organizacijo. Organizacija mora vzpostaviti tudi ustrezno okolje, ki motivira
posameznike k uéenju. Ravno kontekstualni dejavniki so tista nevidna nit, okoli katere se
strinjajo teoretiki, da so pogoj za uspesno pridobivanje in implementacijo organizacijskega
ucenja. Ti dejavniki vplivajo na proces ves c¢as, kar pomeni, da se cikel uc¢enja lahko prekine
0z. je oviran v vsaki fazi. Za potrebe naSe naloge smo preucili naslednje dejavnike
organizacijskega ucenja: (1) cilji, (2) planiranje, (3) strategija, (4) poslanstvo in vizija ter (5)

organizacijska kultura.

Organizacijsko ucenje postaja eden izmed najbolj pomembnih konceptov delovanja
organizacij v dana$njem svetu. Ce re¢emo, da je vV danasnji ekonomiji znanje kljuéna strateska
dobrina, lahko potem re¢emo tudi, da v policiji predstavlja znanje razliko med uspehom in
neuspehom. Kriminal vedno is¢e nove nacine, kako se izogniti pravni odgovornosti, pri tem
koristi sodobna znanja in moderne tehnologije. V nasprotju s policijo so materialne in
kadrovske kapacitete kriminala v vecini primerov neomejena, medtem ko mora policija ves
Cas paziti, kako uporablja dodeljene kadre in sredstva. Moderne organizirane kriminalne
zdruzbe? imajo jasno hierarhijo z natan¢no dolo¢enimi nalogami, ki jih navadno opravljajo
specialisti na dolocenih podro¢jih. Ob neupostevanju splosnih druzbenih norm, zakonskih in
drugih omejitev, ki jih ostali subjekti v druzbi morajo upostevati, je njihova pot do cilja veliko
bolj jasna in dolo¢ljiva. Razumevanje potenciala tako nastajajoega znanja nas pripelje do
spoznanja, da se mora policija hitreje uciti, biti u¢inkovitejSa pri tem in tudi sama ustvarjati

novo znanje.

2 Pod pojmom moderne kriminalne zdruzbe je misljena celotna paleta organizacij, ki delujejo izven obmod&ja

zakonitosti in predstavljajo groznjo javni varnosti.
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Organizacijsko ucenje poteka na nivoju posameznika, skupine in organizacije. Policist —
mirovnik je pomemben tako na nivoju posameznika, kot tudi na ostalih dveh, kjer ga je
potrebno aktivno vkljuéiti v proces prenosa znanja, da lahko pride do organizacijskega ucenja.
Na ta nacin se zagotovi, da znanje pride v kolektivno, organizacijsko last in je na razpolago

tudi drugim.

Glede na pridobljene izkuSnje in znanje iz dosedanjega sodelovanja v MCM, si to podrocje
vsekakor zasluzi blizjega proucevanja in umestitve v sistem organizacijskega znanja. Glede
na okolis¢ine, katere smo opisali, lahko mirno trdimo, da si policija ne more privos¢iti, da bi
zanemarjala znanja, ki jih policisti - mirovniki prinesejo sabo iz sodelovanja v MCM. Z
uporabo tovrstnega znanja se bo oblikovala strokovnost in tudi zaupanje v samo delovno
podrocje. S Siroko bazo znanja bo nastala tudi ve¢ja moznost, da se znanje prineseno iz MCM

umesti v domace okolje in se ga na ta nacin ustrezno ovrednoti
1.1  Metodolosko — hipoteti¢ni okvir
1.1.1 Predmet, problem, cilji raziskovanja in hipoteze

Podro¢je preucevanja v nalogi je prenos novega znanja, ki ga policisti pridobivajo skozi
sodelovanje v . MCM, nazaj v domace okolje. Tako znanje predstavlja izziv sluzbam
pristojnim za ravnanje s kadrovskimi viri. Policisti - mirovniki so v vlogi, ko po eni strani
izvazajo slovensko znanje, na drugi strani uvazajo tuje znanje nazaj v Slovenijo. Znanje, ki ga
pridobivajo se navadno omenja v dveh oblikah: eksplicitno znanje, ki se ga lahko enostavno
prikaZe in prenasa in implicitno oz. tacitno®, katerega je potrebno umestiti v izkustveni okvir,
da dobi smisel (Nonaka in drugi 1995, 71-72). V organizacijah, kjer ni takega sistema, je
prenos znanja prepusc¢en naklju¢ju in samoiniciativi posameznika, v primeru, da je le-ta
pripravljen sam deliti svoje izkuSnje z drugimi. Velika Skoda se dogaja v primerih, ko
posameznik zapusti organizacijo, tako znanje je za organizacijo namre¢ izgubljeno.
Organizacijsko okolje je tisto, ki spodbuja posameznika k u€enju in deljenju znanja. Glede na
to, da se policisti v tujini sre¢ujejo z znanjem in izkusnjami, ki jih ne morejo pridobiti doma,

je tako znanje grobo in za posameznika nima take vrednosti kot za organizacijo.

% Gre za znanje, ki je pogojeno z osebnimi izkusnjami in ga je tezko izraZati oz prenadati. Predstavlja pa

izkusnje, intuicijo, sposobnosti, razumevanje, prepoznavanje, zaznavanje, obcutke in custva.
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Kontekstualni dejavniki organizacijskega uc¢enja so tista nevidna nit, okoli katere se teoretiki
strinjajo, da so pogoj za uspesno pridobivanje in implementacijo znanja. Ti dejavniki vplivajo
na proces ves cas, kar pomeni, da se cikel ucenja lahko prekine oz. je oviran v vsaki fazi. Za
potrebe nase naloge smo opredelili naslednje dejavnike organizacijskega ucenja: (1) cilji, (2)

planiranje, (3) strategija, (4) poslanstvo in vizija ter (5) organizacijska kultura.

Glede na to, da je pri prenosu znanja iz sodelovanja v MCM fokus na policistih -mirovnikih,
bomo skozi nalogo ugotavljali, ali oni vidijo svojo izkuSnjo kot mozZnost, da bi se naucili
nekaj novega, koristnega njim in tudi organizaciji. V nalogi bomo tudi ugotavljali znacilnosti

kontekstualnih dejavnikov v policiji na podroc¢ju sodelovanja v MCM.

Ob koncu naloge bomo predstavili konkretne ugotovitve, ki bi lahko sluZile kot smernice za

izboljSanje sistema prenosa znanja v nasem primeru.

V okviru magistrske naloge bomo preverjali in potrdili oz. zavrnili naslednje hipoteze:

Hipoteza 1 Policisti - mirovniki menijo, da so skozi sodelovanje v MCM pridobili

nova znanja.

Hipoteza 2 Policisti — mirovniki menijo, da je znanje pridobljeno skozi MCM,

koristno za njihovo delo doma.

Hipoteza 3 Policisti, ki se udelezujejo MCM, so motivirani za dodatno izobraZevanje.

1.1.2 Uporabljene metode

Metode, ki jih bom uporabil za pripravo magistrskega dela so tipi¢ne metode, ki se

uporabljajo v druzboslovnih znanostih.

Metodo analize in interpretacije virov bom wuporabil za predstavitev teorije
organizacijskega ucenja. Z njeno pomocjo bom dolocil definicije posameznih pojmov, ki so
potrebni za razumevanje tematike. Viri se delijo na primarne in sekundarne. Primarne vire
predstavljajo zakonski in podzakonski akti, kateri se vezejo na sodelovanje slovenske policije

v MCM. Sekundarni viri so razli¢ne knjige, znanstveni in drugi ¢lanki, elektronski viri ter
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podiplomske naloge, ki obravnavajo teorijo organizacijskega ucenja, sodelovanje policije v

MCM, organiziran kriminal in terorizem.

Anketa bo opravljena na vzorcu policistov, ki so se udelezili MCM. Glede na obstojece
podatke je bilo v ¢asu od 1997 do danes opravljenih 163 napotitev policistov v MCM. V tej
vsoti so vsteti tudi tisti, ki so bili ze veckrat v MCM. Pri tem je tudi pomemben podatek, da je
v tej kvoti 63 neaktivnih ¢lanov, ki so bodisi zapustili policijske vrste, bodisi se upokojili. en
¢lan od te skupine neaktivnih Clanov je zal umrl v prometni nesreci. Ne glede na status, bodo

vsi zajeti v ciljno skupino.

Deskriptivno metodo bom uporabil pri predstavitvi sistema pri poglavjih, ki se ukvarjata s
predstavitvijo policije in njenega sistema izobraZevanja. Uporaba te metode mi bo sluzila za
opis osnovnih znacilnosti teme, ki jo obravnavam, hkrati pa bom z njo opisal meje podrocja

proucevanja.

Po opravljeni anketi bo sledil $e usmerjeni intervju, katerega bom opravil z vi§jim
policijskim inSpektorjem Alesem Grudnikom, ki je =zadolzen za izobrazevanja in
usposabljanja policistov - mirovnikov v okviru SMPO SGDP. Intervju oziroma znanstveni
razgovor je tehnika zbiranja podatkov s pogovorno komunikacijo. V mojem primeru sem se
osredotocil za strukturiran osebni intervju. Od sogovornika zelim namre¢ pridobiti natan¢ne
podatke in mnenja, ki se nanasajo na obravnavano temo ter njegov pogled na zastavljena

vprasanja.

1.1.3 Struktura naloge

Magistrska naloga je sestavljena iz teoretinega in empiri¢nega dela. Teoreti¢ni okvir je
opisan v treh poglavjih (2. 3. in 4. poglavje). Pri tem v drugem poglavju opredelimo temeljne
pojme organizacijskega ucenja, ki jih obrazlozimo v najSirSem pomenu. Glede na to, da v
akademskem svetu obstaja mnoStvo pogledov na omenjeni koncept, se bomo dotaknili
razli¢nih avtorjev. Znanje in ucenje sta nepogresljiva, ko hofemo raziskovati koncept
organizacijskega ucdenja. Cloveski dejavnik je kljuénega pomena, ko preudujemo
organizacijsko ucenje. Zato je pomembno pojasniti konceptualne dejavnike, ki pogojujejo

organizacijsko ucenje.
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V tretjem poglavju teoreticno predstavimo sistem izobrazevanja in usposabljanja slovenske
policijske organizacije. Pri tem povzamemo celoten pregled usposabljanja za podrocje dela
MCM. Omenjeni teoreti¢ni okvirji so jedro naloge, v empiricnem delu smo omenjene vsebine

raziskovalno preucili v smislu primerjave empiri¢nih podatkov s teoreticnimi izhodis¢i.

V cetrtem poglavju predstavimo kronologijo dosedanjega razvoja na podro¢ju sodelovanja
slovenskih policistov v mirovnih misijah. V okviru poglavja bomo opravili analizo strateSkih
dokumentov in opravili pregled vseh misij, v katerih so slovenski policisti do sedaj
sodelovali. Ugotovitve tega poglavja nam bodo pomagale analizirati kontekstualne dejavnike

organizacijskega u¢enja na podroc¢ju sodelovanja v MCM.

Teoretiénemu delu sledi empiri¢ni del, ki je razdeljen v tri poglavja (5. 6. in 7. poglavje). V
petem poglavju (Raziskovalni model - anketa in intervju) bomo predstavili raziskovalni
inStrument in postopek pridobivanja podatkov. V nadaljevanju sledi operacionalizacija
spremenljivk, hipoteze, predstavitev merskih instrumentov ter opis analize podatkov. Ob

koncu poglavja so predstavljeni demografski podatki.
V Sestem, zaklju¢nem poglavju (SKklepna analiza in verifikacija hipotez), so povzetek glavnih

ugotovitev in zakljuckov ter potrjevanje hipotez, prispevek in priporocila za prakso. Ob koncu

bomo testirali tezo naloge.
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2 TEORETICNI DEL

2.1  Ucenje

Grski filozof Evripides je dejal; kdor zanemarja u¢enje v mladostni, izgublja svojo preteklost
in je mrtev v prihodnosti. Brez u¢enja ni napredka. »Ucenje je zavesten in podzavesten
proces, ki poteka v mozganih posameznika, ter je interakcija notranjega in zunanjega sveta. Je
zaznavanje problema pred katerim se znajdemo. Je iskanje resitev zanj in razmisljanje o njem.
Ucenje je tudi eksperimentiranje. Je zaznavanje vsega tistega, kar se dogaja zunaj nas, v

naSem okolju« (Gorisek 2011, 95).

»UCenje je proces, skozi kateri se pridobiva znanje. Gre za dejavnost, ki poteka skozi vsa
obdobja ¢lovekovega Zivljenja. Clovek se zatne uéiti v otrostvu in nadaljuje v obdobju
mladostni$tva. Ko izstopi iz sistema rednega izobrazevanja, se njegovo ucenje ne konca.
Clovek potrebuje namreé ves ¢as novo znanje, ki ga zahtevajo spremembe v njegovem

zivljenju, kot so delovno mesto, kariera, druzina, starSevstvo in starost« (Mozina 2002, 210).

Borger in Seaborne (v Mozina 2002, 210) definirata ucenje kot vsako bolj ali manj trajno
spremembo vedenja, ki je rezultat izkustva. Tudi drugi raziskovalci navajajo opredelitev
ucenja kot vsako razmeroma trajno spremembo v vedenju, ki se pojavi kot posledica izkuSnje.
Ucenje ni le pridobivanje znanja, spretnosti in navad, ampak pomeni stalno spreminjaje

posameznika pod vplivom interakcije z okoljem.

Ucenje bi lahko najsirse opredelili kot vsako dejavnost, naj si bo namerna ali
nenamerna, s katero posameznik spreminja sebe. Pri tem pa na posameznika vplivajo
okolje in dejavnosti, ki se jih udelezuje ali pa jih spremlja, izkusnje, ki jih prenasa v
nova ucna izkustva in pa njegova nacrtna dejavnost, da ucne vire iz okolja medsebojno
povezuje in jih prilagaja svojim potrebam, ce je to mogoce. Seveda pa pri procesu
ucenja posameznika ne smemo pozabiti, da na to vplivata tudi fizioloska zrelost in

pripravljenost za ucenje (Mozina 2002, 210)

Ucenje je nujen proces pri pridobivanju novega znanja. Vendar pa ucenje ne

zagotavlja, da je znanje, ki je pridobljeno, koristno in prilagojeno okolju. Namrec,
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dokler se samo okolje ne spreminja in tehnologije ostajajo nespremenjene, je ucenje
pozitiven doprinos znanju. Kakor hitro pa pride do sprememb (inovacij), se mora z
njimi spremeniti tudi nacin ucenja. Ker je znanje podvrzeno procesu sprememb, postane
opuscanje obstojecih programov in osvajanje novih oblik in skupin sposobnosti

kljucnega pomena za obstoj organizacije v prihodnosti (Selan 2002, 16).

Ucenje v organizaciji se lahko odvija na treh nivojih; (a) posameznika, (b) skupine/teama, in
(c) organizacije. Za doseganje najboljsih izkoristkov znanja, mora organizacija spodbujati in
maksimirati uéenje na vseh treh nivojih. Organizacija mora imeti svoj spomin in zavedanje,
da je potrebno upostevati podzavest skupin in posameznikov v njej. »Organizacije se ne ucijo
le kot posamezniki temvec kot timi s skupnim ciljem. Kontinuirani, sistemati¢ni proces ucenja
in stopnja ucenja znotraj organizacije dolo€a sposobnost pri odzivanju na stalne spremembe.
Tako prezivetje v danasnjem svetu postaja temeljni cilj in funkcija ufenja ter rasti

organizacije« (Gorisek 2011, 96).

2.1.1 Uc¢enje posameznikov

Ucenje na nivoju posameznika je nujno potrebno za organizacijsko ucenje, ker so
posamezniki sestavni del skupin in organizacije (Marquardt 1996b, 32). Posameznikovo
ucenje se ne konca v trenutku, ko konc¢a Solanje in se zaposli. Lahko trdimo, da je ucenje
vsezivljenjski proces, ki poteka celotno aktivno delovno dobo posameznika in pa tudi po njej.
Tudi pri zaposlovanju v procesih planiranja in pridobivanja ljudi, organizacija iS¢e in izbira
tiste, ki imajo poleg zakljucenega izpita ali diplome na zahtevani stopnji tudi vse potrebne
lastnosti, ki jih zahteva delo, to so:

— prilagodljivost,

—  kreativnost,

— sposobnost ucenja in

— sposobnost povezovanja z drugimi in ucenja skupaj z njimi (Mozina 2002, 209).

Organizacija zagotavlja stalne u¢ne priloZnosti. Zaradi tega mora biti ucenje stalen proces,
izhajajo€ iz strategije organizacije. Za najboljsi izkoristek znanjskih kapacitet zaposlenih, ki
izvirajo iz samega delovnega procesa, mora zagotavljati strateSko podporo u¢nem procesu

(Marsick in drugi v Phillips in drugi 1996, 6).
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Posamezniki v organizaciji so motivirani za ucenje ze zaradi dejstva, da jim znanje in ucenje
zagotavljata sluzbo tudi v prihodnje. Vplivi iz okolja, ki pritiskajo na organizacijo, posredno
ustvarjajo tudi pritisk na vse zaposlene. Posamezniki v organizaciji z razvito kulturo ucenja
vidijo proces ucenja kot sestavni del njihovega delovnega okolja in ne kot izredno okolis¢ino.
Zavedati se morajo, da jim delodajalec ne more nudi vsezivljenske zaposlitve, ampak se

morajo truditi, da podjetje ohranja potrebo po zaposlenih skozi vso njihovo Kkariero.

2.1.2 Timsko uéenje

Skupine oz. timi postajajo ¢edalje bolj pomembni v organizaciji, ne glede na podrocje. Z
namenom, da se jim zagotovi potrebno znanje in izkusnje, ki jih potrebujejo pri svojem delu,
jih je potrebno nauciti kvalitetnih nacinov dela, nacinov reSevanja tezav in komunikacijskih

vescin (Marquardt 1996b, 35).

Timi niso samo skupek posameznikov, vendar morajo usklajeno delovati zaradi uspesnosti.
Vzpostavi se nacin komunikacije in deljenje med posamezniki. Nauciti se morajo delati bolje
in pri tem zajemati znanje. Skupine lahko in morajo ustvarjati znanje ob vsakem srecanju, ne
glede na to ali gre za sestanek namenjen krajSemu projektu ali se lotevajo tezjih problemov, ki

trajajo daljse obdobje.

Timsko ucenje je nelo€ljiva stopnja v procesu organizacijskega ucenja glede na to, da
skupine/teami predstavljajo nove nacine v procesu organizacijskega ucenja in s tem
povzrocajo vseobsezne organizacijske spremembe, s tem ko predstavljajo povezavo med
posamezniki in organizacijo (Marquardt, 1996b). Timsko ucenje je proces usklajevanja in
razvijanja sposobnosti skupine, s katerim bo moZzno doseganje ciljev ter je grajeno na skupni
viziji. Pomeni nadgradnjo osebnega znanja. Ne glede na to mnogi timi, vkljub skupni viziji in
genialnosti posameznikov, ne dosegajo uspeha. Potrebno je znati in poznati svojo vlogo v

skupini.

Timsko u€enje naj bi poudarjalo tri osrednje dimenzije:
— reSevanje kompleksnih tematik se je potrebno lotiti poglobljeno,
— danes se kaze potreba po inovativnih, visoko koordiniranih aktivnostih,

— vpliv oz. vzor ¢lanov skupine se prenasa na druge time v organizaciji.
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»Uspesno ucenje vedno vkljucuje dialog in diskusijo. Gre torej za svobodno in kreativno
raziskovanje ter poslusanje drug drugega. Pridobiva se znanje, ki ga individualno ni mogoce
pridobiti. Sodelavci pri uresni¢evanju skupnih ciljev ustvarjajo ozracje, v katerem je mozen

nenehen proces razvijanja in spreminjanja« (Gorisek 2011, 102).

2.1.3 Uc¢enje v organizaciji

Koncept ucenja, ki ga razumemo v kontekstu ucenja ¢loveka, je neuporaben, ko poskusamo

pojasniti, kaj je to organizacijsko ucenje.

V zacetni fazi razvoja organizacije, torej ko se organizacijska struktura Sele vzpostavlja in ko
organizacijo predstavlja le eden ali nekaj zaposlenih, lahko re¢emo, da je organizacijsko
ucenje sinonim za individualno ucenje. Bolj ko organizacija raste, se razvija, povecuje svoj
trzni delez in krepi polozaj v poslovnem okolju, bolj postaja organizacijsko ucenje
kompleksnejSe, predmet interakcij, izmenjavanja, zajemanja znanja in informacij med

skupinami, oddelki in ne nazadnje celo med podjetji samimi.

Tudi v nadaljnjih fazah razvoja organizacije je znanjski potencial posameznikov osnova za
bazo znanja organizacije. Znanje, ki ga posamezniki 0svojijo in prinesejo s seboj v
organizacijo, postavlja nove mejnike v notranjih organizacijskih procesih in na izgradnji
povezav navzven. Napacna je predpostavka, da je znanje posameznikov v organizaciji enako

znanju organizacije.

Ucenje se dogaja vsakic, ko se v organizaciji pojavi potreba po novem znanju. Organizacijsko
ucenje se odvija skozi standardne operativne postopke, procedure, kulturo, delovne procese in
informacijske sisteme, ki povezujejo virtualne skupine in vzdrzujejo organizacijski spomin.
Ucenje se izkazuje z novo vizijo, kaj bi organizacija lahko bila, novo organizacijsko
strategijo, novim produktom, trzis§¢em ali novim pristopom do dela (Marsick in drugi v

Phillips in drugi 1996, 6).

Za vse modele organizacijskega ucenja drzi, da je ucenje podrejeno potrebam delovnih
procesov oz. poslovanju organizacije. UCenje je integralni del vseh procesov v organizaciji.
Individualno, kolektivno in organizacijsko ucenje, bodisi ustvarjalno bodisi prilagodljivo, je

za prihodnji prenos in uporabo preneseno v podatkovno bazo organizacije (Marquardt 1996b,
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35). Organizacijsko ucenje je neposredno povezano z uspeSnostjo organizacije. Temelji na

zmoznosti organizacije pri pretvorbi informacij v znanje, Kajti organizacija pridobiva

informacije iz okolja, ki jih mora predelati in pretvoriti v zanjo uporabna znanja. Namen

organizacijskega ucenja je pridobivanje novih znanj, izkusenj, predvidevanje napak in njihova

odprava ter vzpostavljanje miselne povezave med posameznikom in organizacijo.

Peter Senge je v svoji knjigi The fifth discipline, identificiral pet znacilnosti ali sposobnosti,

ki vplivajo na u¢enje v organizaciji:

Sistemsko miSljenje (angl. System thinking); konceptualni okvir, ki nam pomaga
razumeti vzorce ( in nacin kako jih spreminjati).

Mentalni modeli (angl. Mental models); globoko zakoreninjene predpostavke, Ki
vplivajo na nase razumevanje in ukrepanje.

Osebno mojstrstvo  (angl. Personal mastery); odlicnost na podro¢ju ali
spretnost/zmoznost.

Skupinsko ucenje (angl. Team learning); Proces razvijanja skupine, ki se uci in
proizvaja.

Skupna vizija (angl. Shared vision); podlaga, na kateri se uskladijo interesi posameznika
in organizacije in pripelje do iskrene zavezanosti v nasprotju z avtomatizirano
ubogljivostjo.

Dialog (angl. Dialogue) je kot Sesto disciplino dodal Marquardt (1996b, 35); odprto in
ustvarjalno ukvarjanje z subtilnimi vprasanji, zavzeto poslusanje drugih in odsotnost

»lastnega pogleda«, ki ne dopusc¢a raznolikosti.

DiBello (1998, 25) predstavi tri osnovne kriterije, ki definirajo organizacijsko ucenje:

1.

Nova znanja, vrednote, staliSa in odnosi se oblikujejo ali se usvajajo skozi Cas. S
spremembami v tehnologiji, druzbi, potrebami druzbe... se izku$nje in miselni vzorci ves
¢as spreminjajo na podlagi nasih ali izkuSenj drugih. Do ucenja pride ob konverziji novih
izkuSenj v nova znanja, vrednost, staliS¢a, produkte ali odnose. V primeru, da ves ¢as
pocnemo iste stvari na isti na¢in, ne moremo govoriti o u¢enju. V primeru ucenja se mora
nekaj spremeniti. V¢asih se ucenje v organizaciji zgodi nenacrtovano, kar nam jasno
pove, da se v organizaciji odvija proces ucenja.

Nauceno postane kolektivna lastnina vseh v organizaciji. Ne glede na to, kje je znanje

nastalo, ali je bil to posameznik ali skupina, postane dosegljivo tudi drugim
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uporabnikom. Ob nastanku novega znanja je potrebno povedati, da sta obe komponenti —
Nnovo znanje in nacin, kako je prislo do novega znanja — dostopni za vse v organizaciji.
Na ta nain bo znanje uporabno vsem pri njihovih delovnih procesih in posledi¢no
izboljSanih rezultatih.

3. Nauceno znanje mora ostati v organizaciji, tudi v primeru, ¢e posameznik odide. Z
odhodom posameznika (druga sluzba, premestitev, bolezen, upokojitev, itd) je
organizacija na zgubi kar se tice njegovih izkuSenj in njegovega prispevka. Z njegovim
odhodom le-ta s seboj odnese vse svoje znanje in izkus$nje. Organizacije, ki niso
sposobne osvojiti njegovo znanje, bodo v prihodnje spet morale pridobiti to znanje, kar
pomeni poraba Casa, denarja in kapacitet. To je posebej nevarno v organizacijah s slabo
organiziranim procesom ucenja, kjer pride do razli¢nih vzrokov odpuscanja. Taki ukrepi

imajo lahko dolgoro¢ne posledice.

2.2 Organizacijsko ucenje

Dimovski (in drugi 2005, 94) ugotavlja, da konsenza o opredelitvi procesa organizacijskega
ucenja ni. Lahko bi celo rekli, da je modelov in definicij priblizno toliko kot avtorjev, ki se s
tem ukvarjajo. Organizacije v danasnjem ¢asu nastopajo v ¢edalje bolj in bolj odprtem okolju.
Zaradi tega je zelo pomembno, da imajo jasno dolocene cilje. Ravno cilji so pomembni zaradi
postavitve strategije podjetja in poti do cilja. V zasledovanju svojih ciljev, organizacije i$¢ejo
razli¢ne nacine in moznosti, kako bolj u¢inkoviti uporabiti vire, ki so jim na voljo. Eden takih,

po mojem mnenju najbolj pomemben vir, je znanje.

Organizacijsko ucenje je proces, ki vkljuCuje pretvarjanje informacij v znanje in znanje v
delovanje ter odrazanje vsega tega v vedenjskih in kognitivnih spremembah (Skerlavaj in

drugi 2009, 7).

llleris pravi, da se organizacije same ne morejo uciti, temve¢ se ucijo ljudje, ki delajo v tej
organizaciji. Samo oblikovanje delovnih praks, navad, utecenih postopkov ter skladis¢enje

informacij v organizaciji ne more biti enako ucenju (Illeris 2002, 196).

Spremembe so znacilnost danasnjega Zivljenja. OdrazZajo se v novih proizvodih,
drugacnem nacinu zivljenja in dela, spremembi misljenja ljudi in njihovih vrednotah.

Spremembe so tako hitre, da znanje cez noc¢ zastara ali pa nas celo ovira pri reagiranju
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na povsem novo situacijo. Takim spremembam pa lahko sledijo samo ljudje, ki so
sposobni svoje znanje kreativno uporabljati in ga nenehoma obnavljati in dopolnjevati.
Ce hoce organizacija taksne zaposlene, ki so se sposobni odzvati na spremembe, jim

mora zagotoviti redno ucenje ter najboljso uporabo, obnavljanje in dopolnjevanje

znanja (Mozina 2002, 218).

Organizacijsko ucenje zajema ucenje posameznika, skupine in celotne organizacije.
Posameznik je izhodiS¢na entiteta, preko katere se organizacija uci, vsekakor pa samo ucenje
posameznika ni dovolj, da bi govorili o u€enju na nivoju organizacije. Za organizacijo je zelo
pomembno, da vkljuc¢i posameznika v skupinsko delo, pri katerem prihaja do izmenjave
izkuSenj in razli¢nih pogledov, hkrati pa mu omogoca ucenje od drugih ¢lanov. Na tak nacin
posameznik dobi povratne informacije, ki ga opozarjajo na napake. V procesu, ki nakaze na
napako, dobimo moznost, da jo preu¢imo in zastavimo nov, boljsi proces, z bolj§imi rezultati.
Tak ciklus pomeni, da je prislo do procesa ucenja (Argyris in drugi 1996, 21). Znanjski in
podatkovni tokovi v organizaciji morajo biti vzpostavljeni in usmerjeni tako, da se spodbuja,

krepi in povecuje znanjske kapacitete posameznikov in organizacije.

Poleg sprememb v okolju je ucenje v organizaciji potrebno tudi zaradi izboljSevanja
sposobnosti izvrSevanja trenutnih nalog s ciljem, da bi se dela in naloge opravljale brez
napak in pomanjkljivosti in pa zaradi uvajanja novincev v organizaciji. Pravilno
organizirano ucenje novincev namre¢ omogoca njihovo uspesno vkljucevanje v
organizacijo. Skozi organizirano ucenje novinec spoznava organizacijo, pravila in
odnose, ki veljajo v njej, svoje sodelavce in njihovo vlogo, konkretno delo, ki ga bo
opravljal ter posebnosti pri tem delu. Pri tem pa je potrebno pacziti, da se ne nauci
reakcij in ne razvije navad, ki bi zmanjsSevale uspesnost njegovega kasnejSega

samostojnega dela (Mozina 2002, 219).

Organizacija se od svojega nastanka sooca z razli¢nimi problemi, okoli§¢inami in drugimi
dejavniki, ki pogojujejo razlicno odzivanje organizacije. Skozi tako perspektivo lahko
reCemo, da se organizacija uci skozi razli¢ne postopke, pri katerih mora ves Cas iskati nove
mozZnosti, ki bi pripeljale k boljSim rezultatom. Na kratko lahko recemo, da se tudi
organizacija uc¢i na svojih izku$njah in napakah. Po drugi strani je pa potrebno veliko ve¢ kot

skupek posameznikov, ki razpolagajo z veliko znanja, da bi lahko rekli, da to znanje pripada
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organizaciji. Organizacija mora vzpostaviti ustrezne sisteme prenosa znanja in ustvarjanja

znanjskih knjiznic, ki bodo dostopne vsem individualno za iskanje organizacijskih resitev.

2.2.1 Uceca se organizacija

»V zvezi z znanjem se veliko pojavlja besedna zveza uceCa se organizacija. S tem
pojmujemo, da v organizaciji potekajo procesi pridobivanja, prenaSanja, uporabljanja,
shranjevanja, merjenja in vrednotenja znanja. Se posebej je pomembno ugotavljanje pravih
potreb po znanju, na¢inih posredovanja in spremljanja kazalnikov v smeri moznih uéinkov«

(Mozina 2006, 5).

Bistvo ekonomije znanja je, da je znanje kljucna strateSka konkuren¢na prednost. Zato je v
azmerah nenehnih in hitrih sprememb edina preostala konkuren¢na prednost lahko le to, da se
organizacija uci hitreje kot druge. UcleCa se organizacija pa je prepoznana kot tista
organizacija, ki omogoc¢a svojim pripadnikom uéenje, ki vodi do pozitivnih rezultatov, kot so
inovacije, vecja ucinkovitost, ve¢ja skladnost z okoljem in ustvarjanje konkurencne prednosti

(Easterby-Smith 1999, 61).

Koncept ucece se organizacije je nastal kot potreba nenehnim spremembam potreb v
druzbi, iskanju konkurencnih prednosti in nacinu prilagajanja delovnega procesa.
Glede na to so bili stari sistemu neodzivni in tudi neuspesni pri samih poskusih
prilagoditve. Uveljavila se je potreba po odzivnem sistemu, ki bi znal hitro reagirati kot
sam bioloski organizem. V tem je tudi velika razlika modela ucece se organizacije od
ostalih prejsnjih modelov, ki so pretezno zaporedno strukturirani. Podobno kot pri
kemijskih procesih spremembe niso vedno kavzalne, ampak tudi evolutivne. Lahko se
zacnejo implementirati na razlicnih podrocjih in se nato hitro pokazejo na vseh celicah

organizma oziroma delih ucece se organizacije (Dimovski in drugi 2005, 75).

Ucece se organizacije so podjetja, ki se neprestano spreminjajo, razsirjajo ucenje, pooblascajo
ljudi, uporabljajo tehnologijo za boljSo in uspesnejso prilagajanje spremembam v okolju, in

spreminjajo svoje vedenje skladno z novim znanjem in razumevanjem (Marquardt, 1996b).

Dejstvo, da je pojem ucecCe se organizacije nastal v zasebni panogi pod vplivom prostega trga.

Pri tem je potrebno upostevati tudi, da se je v javnem sektorju v zadnjih letih marsikaj
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spremenilo. Izzivi, s katerimi se sooc¢ajo v danasnjem casu, Se zelo razlikujejo od izzvivov,
katere so morali premagovati v 70. in 80. letih prejSnjega stoletja. To je tudi klju¢ni razlog, ki
zahteva prevetritev organizacijskih struktur, izobrazevalnega in u¢nega sistema, prilagoditev

poslanstev ter vizij.

Ceprav sta si koncepta ulele se organizacije in organizacijskega ucenja podobna in
zdruzljiva, ne gre za isto zadevo. Organizacijsko ucenje, Ki je potekalo od nastanka prve
organizacije, in je ze takrat zasedalo pomembno pozicijo v strukturi, je $¢ vedno slabo
razumljena sposobnost in zmoznost organizacij. Koncepta organizacijsko ucenje in uceca se
organizacija se v mnogocem prepletata in tudi jasne definicije, kaj je eno in do kod sega, za
razliko od drugega, v znanstveni sferi ni mogoce najti. Velikokrat lahko ugotovimo v

literaturi, da se uporabljata kot sopomenki.

DiBella in drugi (1998, 6) pojmujejo uceco se organizacijo kot koncept na sistemskem nivoju
z dolocenimi znacilnostmi idealne organizacije ali celo kot idealno organizacijo. Znacilnosti
so vezane na vse dele organizacije, ker organizacije delujejo na vecih nivojih (posameznik,
skupine, organizacija). UceCa se organizacija je koncept organizacije, ki je opredeljena kot
tista, ki ima ustrezne zmogljivosti, da se prilagodi spremembam v okolju in ustrezno

odreagira na nova znanja, izkuSnje s spremembo v organizacijskem obnasanju.

V nasprotju je organizacijsko ucenje pojem, ki ga uporabljajo za opisovanje doloCenih vrst
aktivnosti ali procesov, ki se dogajajo pri kateremkoli nivoju analize ali kot del procesa
organizacijskih sprememb. Potemtakem je organizacijsko ucenje nekaj, kar se dogaja v vseh
organizacijah, medtem ko je uceCa se organizacija videna kot doloena vrsta ali oblika
organizacije same po sebi. Navadno se pojma uporabljata eden zraven drugega, ¢e ne celo kot
sopomenki, ker organizacijsko ucenje zajema ve¢ nivojev analize: ufenje posameznika,

skupinsko u€enje in u€enje na nivoju organizacije.

UceCa se organizacija je oblika organizacije, medtem ko je organizacijsko ucenje proces
ucenja (skupek procesov u€enja) v organizaciji. Organizacijsko ucenje je koncept, ki opisuje
dolocene aktivnosti, medtem ko se uceca se organizacija nanaSa na doloCen tip organizacije

(Mohanty, 2012, 36).
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2.3  Tipi uéenja v organizacijah

Literatura o organizacijskem ucenju opisuje razlicne tipe ucenja v organizacijah. Tipologijo
ucenja v organizacijah je celovito predstavil Marquardt (1996, 37-43). Predstavil je Stiri tipe
ucenja ali naCine, kako se organizacije ucijo: (1) prilagoditveno ucenje (angl. adaptive
learning), (2) ucenje s predvidevanjem (angl. anticipatory learning), (3) model trojne zanke
ucenja (angl. triple ali deutero-loop learning) in (4) aktivno ucenje (angl. active learning). Tipi
niso medsebojno izkljucujoéi, v kolikor posameznik ali organizacija lahko uporablja enega ali

vec tipov ucenja v istem casu.

Organizacijsko ucenje sestavljata dve fazi, in sicer faza odkrivanja in faza odpravljanja napak.
Napaka je vsako odstopanje med namenom in dejanskim rezultatom. Odkrivanje napak je
prva faza v procesu ucenja. Naslednji korak nastopi, ko je napaka popravljena na tak nacin, da

je popravek sprejet in vgrajen v sistem (Argyris 1993, 50).

Vsi tipi so povezani s cilji organizacije in v pomo¢ osnovnemu organizacijskemu
procesu/poslanstvu. Kadar se kaze potreba po novem znanju, in organizacija s svojimi kadri

ne uspe potesiti potrebe po novem znanju, govorimo o ni¢elnemu ucenju.

2.3.1 Prilagoditveno ucenje

O prilagoditvenem ucenju govorimo, ko se posameznik ali organizacija uci iz izkuSenj ali
razmisleku. Stopnje pri prilagoditvenemu ucenju si sledijo: (1) organizacija opravi akcijo,
usmerjeno v doseganje organizacijskega cilja, (2) akcija rezultira v nekem notranjem ali
zunanjem izzidu, (3) opravi se analiza izzida in se primerja ujemanje s ciljem in (4) na osnovi

rezultatov analize se vzpostavi novo akcijo ali se modificira staro (Marquardt 1996a, 38).

Model enojne zanke ucenja (angl. single-loop learning) se nanasa na sistem
kolektivnega ucenja, ki temelji na prilagajanju na izvedbenih spremembah. Na ta nacin
spreminjamo in izboljSujemo postopke, nacine, vendar pa ne posegamo na podrocje
politike organizacije in zastavljenih ciljev. Znacilnosti ucenja z enojno zanko so:
kratkorocna in rutinska prilagoditev akcij (posameznikov, tima, organizacije) glede na

obstojeco mnoZico pravil, postopkov, predpostavk, razumevanj in nacel, ali mentalnih
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modelov. Izkusnje posameznikov, timov in organizacije so enostavno interpretirane v

okviru obstojecih in nespremenjenih mentalnih modelov (Cegovnik 2006, 45).

Ko je napaka odkrita in odpravljena, dovoljuje organizaciji, da opravlja svoje naloge ali
dosega cilje, takrat pravimo takemu procesu ucenje z eno zanko (Argyris in drugi 1978, 2).
Rezultat takSnega ucenja so: izboljSana pravila, reSitve so v obstojeCih razumevanjih in
nacelih. Ta nivo ucenja vsebuje vprasanja s kako (Slika 2.1), medtem ko vprasanja z zakaj
redko ali zelo malo omenjajo (Swieringa in drugi 1992, 38). Znadilnosti takega uéenja so
kratkoro¢no in rutinsko prilagajanje postopkov (na vseh treh nivojih) glede na obstojeca
pravila, predpostavke, interpretacije, postopke, akcije, nacela, vrednote. U¢enje z eno zanko je
kot delovanje termostata, katerega naloga je ugotoviti, kdaj je prevro¢e ali prehladno in na
podlagi tega vkljuci ali izkljuci gretje. Termostat lahko to nalogo opravlja, ker ves ¢as dobiva
informacije o temperaturi v prostoru, na podlagi ¢esar lahko ukrepa (Argyris in drugi 1978,
2).

Model dvojne zanke ucenja (angl. double-loop learning) se veze na visjo stopnjo ucenja in se
navezuje na fundamentalno in strateSko u€enje v organizaciji. Na tovrstno ucenje vplivajo
spremembe na podroc¢ju procesov, strategij in teorij. U¢enje z dvojno zanko se dogaja, ko se
odkrije napaka in se jo odpravi pri ¢emer se opravijo dopolnitve, popravki v organizacijskih
normah, procesih in ciljih (Argyris in drugi 1978, 3). To pomeni, da so odkrite napake
popravljene na nacin, ki vpliva na preoblikovanje organizacijskih norm, poslovne politike in
ciljev (Argyris in drugi 1996, 21). Pri ucenju je treba posegati v pravila (ki niso ve¢ ustrezna)
in tudi razumevanje. Dvojna zanka predstavlja fazo ucenja na nivoju razumevanja (Swieringa

in drugi 1992, 39).

Vecina organizacij, skupin in posameznikov ne mara sodelovanja v procesu ucenja z
dvojno zanko, ker le-to izpostavi njihove napake in zmote, zmanjsa se njihova moc in
veliko je poizvedovanja in pregledovanja (pogosto neprijetnega) predpostavk, norm,
struktur in procesov. Organizacijske vrednote in norme so spremenjene in prilagojene,
da bi se popravile napake v rezultatih. Ucenje z dvojno zanko je globlje in vsebuje
vprasanja, kot so npr.: zakaj so se pojavile napake, odkloni od zacrtane smeri ali
uspehi, zakaj so pravila taksna, kot so, zakaj so predpisi in dovoljenja v pravilih taksna,
kot so,; vsebuje pa tudi vprasanja na ravni kolektivnega znanja in razumevanja, tj.

znanja in razumevanja organizacije (Slika 2.1). Pri tem je zelo pomembno upostevati
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globlje organizacijske norme in strukture — le-te so decentralizirane, organicne, pri
Cemer se njihova veljavnost oz. uporabnost obravnava s pojmi organizacija, akcija

(delovanje) in rezultati (Marquardt, 1996b, 38).

Slika 2.1: Ucenje z enojno in dvojno zanko

Ucenje z enojno in dvojno zanko

Zakaj? + Kako?

Delovanje Rezultat

Spremenljivke |I
upravljanja

=

Vir: Prirejeno po Argyris (2004, 68).

2.3.2 Ucenje s predvidevanjem

Ucenje s predvidevanjem se dogaja, ko se organizacija uci ob pricakovanjih o prihodnosti. To
je pristop ucenja po nacelu vizija — refleksija — akcija, s katerim iS¢emo nacin, kako se
izogniti negativnim rezultatom in pri¢akovanjem tako, da identificiramo najboljSe moZnosti v

prihodnosti kot tudi nacin, kako doseci tako prihodnost.

2.3.3 Model trojne zanke uc¢enja

Model trojne zanke ucenja kombinira pristope enojne in dvojne zanke. Tovrstno uéenje se
pojavi, ko se organizacija uci od kriti¢énega premisleka svojih ustaljenih predpostavk. Gre za
obliko ucenja, ki povecuje razseznosti zajetega znanja, ki se vezZejo na razlicne problematike
in dileme organizacije. Zaradi vseobseznosti materije je potreben pristop, ki vkljucuje

sodelovanje vseh enot ufenja v organizaciji. Ob takem pristopu mora organizacija imeti
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razvite strukture in kapacitete za tako obsezen pristop. Tako obsezen pristop razvija ves¢ine in
kapacitete za vodenje in upravljanje organizacije, zaradi Cesar je zelo pomembno, da obstaja
razvita in jasno postavljena infrastruktura, ki bo sposobna ucinkovitega izkoriS¢anja
tovrstnega znanja. S tem pristopom dobimo vpogled, kako so prejSnje strukture v organizaciji
podpirale ali zavirale razvoj aktivnosti vezane za ucenje. V tem trenutku je najpomembnejsa
odlocitev, kako vidijo prihodnost: ali je treba strukturo spreminjati ali je zadovoljiva ali jo je
potrebno samo delno prilagoditi, da bo sposobna zagotavljati ustrezno podporo procesu

ucenja in odloc¢anja.

Posledica ucenja s trojno zanko je razvoj novih nacel, s katerimi lahko organizacija napreduje
do naslednje faze razumevanj. O ucenju s trojno zanko govorimo takrat, ko postanejo osnovna
nacela, na katerih temelji organizacija (strateska orientacija, vizija, poslanstvo, cilji, itd.),
predmet debate in razprav (Swieringa in drugi 1992, 41). Take diskusije se nanasajo na
vprasanja; kaksna je organizacija v tem trenutku, kakSna zeli postati v prihodnje, pri tem pa se
postavljajo vprasanja z zakaj. V fazi transformacije so taka vprasanja nujna. Pripeljejo do

radikalnih sprememb v organizaciji.

2.3.4 Aktivno ucenje

Aktivno ucenje predpostavlja delo na realnih problemih, s fokusom na znanju, ki je bilo
pridobljeno in izvedenih reSitvah. Zagotavlja testirano metodo pospeSevanja ucenja, ki
omogoca ljudem, da se ucijo bolje in se znajdejo bolje v tezkih situacijah. Ce je uporabljena
kot sistematien proces, poveCuje uenje v organizaciji, kar pripelje do tega, da lahko

organizacija bolj uspeSno odgovori na spremembe.

24  Znanje

Pomen znanja in ucenja je v kontekstu ekonomske teorije prvi ze konec 19. stoletja izpostavil
Marshall z mislijo, da je »znanje najmocnejSi motor proizvodnje« (Zaratiegui 1997).
»Njegove ideje so ostale desetletja bolj ali manj neopaZene, saj je tradicionalna neoklasi¢na
ekonomska teorija znanje dojemala kot javno dobrino. Sele endogene teorije rasti v
osemdesetih letih prejSnjega stoletja so med ekonomisti spodbudile zanimanje za znanje, ki ga
je nadalje razvila predvsem evolucijska ekonomska teorija. Se bolj kot znanje pa je v sredisée

pozornosti stopilo ucenje kot temeljni in strateski proces v vsaki organizaciji oziroma druzbi«
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(Mozina 2006, 15). Ko govorimo o0 znanju se je potrebno zavedati pomembnosti prenosa le-

tega ne samo med organizacijami, ampak Se pomembneje znotraj same organizacije (Grant

1996, 111).

V skladu z neoklasi¢énimi domnevami je neko¢ veljalo, da organizacijo stanejo stvari kot so;
delo, lastnina, sredstva, ampak znanje je bilo pojmovano kot zastonj in neomejeno za
uporabo. Resnica je, da je znanje prosto dostopno in zastonj, dokler se pogovarjamo o
splosnih dejstvih kot so stopnja vrelis¢a, koeficienti raztegljivosti materialov, idr. Tako
mnenje je prevladovalo do '60 let, ko so se organizacije zacele specializirati po podrocjih.
Takrat je Penrose ugotovil, da je dolocena, specializirana znanja tezko pridobiti in jih osvojiti
(kar posledicno pomeni, da so relativno draga), medtem ko so lastnina, delo in sredstva

relativno lahko dostopna, kljub placljivosti (Mellor 2011, 9-10).

»wZnanje je tezko opredeljiv pojem. Znanje ne pride do izraza, dokler ga ne uporabimo v
povezavi z neCim. Tako ga lahko opredelimo kot zavestno ali nezavestno sposobnost
ukrepanja. Poudarek je torej na ukrepanju, kajti znanje se po tej opredelitvi lahko pokaze
samo ob delovanju« (Mozina 2006, 15). »V preteklosti je bilo pomembno predvsem bogastvo
v materialni obliki kot so zemlja, oprema, naravni viri... danes govorimo o znanju. Glavni del
investicij v podjetjih v razvitem svetu pomeni investicije v nadgradnjo znanja« (Mozina 2002,
207).

Zaradi razumevanja samega pojma znanja je potrebno pojasniti nastanek le-tega oz. opredeliti
sestavine, ki pripeljejo do znanja. Preden lahko govorimo o znanju, je potrebno proces
pridobivanja znanja razdeliti po fazah (glej sliko 2.2). V prvi fazi obstaja podatek, ki je neko
zabelezeno, surovo dejstvo. Podatek sam po sebi nima pomena, predstavlja pa neobdelano
zaporedje znakov, stvari in dogodkov, katere zaznamo z opazovanjem in ko spoznamo, da so
le-ti pomembni in koristni za nas in da imajo nek namen v povezavi z nas§im delom, ti podatki
postanejo informacija. Informacije torej nastanejo, ko znake, stvari in dogodke postavimo v
kontekst, jih tako uredimo, da se pokazejo njihova medsebojna razmerja in njihov pomen. Ko
informacije zacnemo uporabljati v praksi in jim dodamo dolo¢en pomen ter namen, da
izboljsamo delovne uspeSnosti posameznika, lahko ze govorimo o znanju. Iz teorije in

izkuSenj posameznika izhaja njegova sposobnost presojanja pomena stvari in dogodkov. Po
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Sitarjevi, »ko znanje poveZzemo Se z lastno intuicijo, ki izhaja iz predhodnih izkuSenj, pa

dosezemo najvisjo raven, to je modrost« (Mozina 2006, 61).

Slika 2.2: Nastanek znanja

MODROST
izbira najholj

optimalne resitve

ZNANJE

sprememba reakcije

INFORMACIA

umestitev v kontekst

PODATEK

surovo dejstvo, vrednost

Vir: Prirejeno po Sitar (Mozina 2006, 61).

Davenport (in drugi 1998) pravi, da znanje izvira iz informacije in informacija iz podatkov.
Argyris in drugi (1996, 3) ugotavljajo, da medtem, ko je informacija deskriptivna, kar
pomeni, da se nanasa na preteklost in sedanjost, pa znanje predstavlja osnovo za

predvidevanje prihodnosti z dolo¢eno stopnjo gotovosti, ki temelji na informacijah.

Sanchez (2003, 5) opredeli znanje kot skupek prepri¢anj o vzroénih povezavah v svetu in v
organizaciji. Za raziskovalne namene postavi pragmaticno trditev o znanju kot o prepricanju,
da A povzroci B. Za raziskovalne potrebe je ta koncept nujno potreben in nenazadnje bistven
zaradi razumevanja koncepta upravljanja znanja, ker je primarna naloga vodstva pomagati

organizaciji, da opravlja naloge u¢inkoviteje.

Bhatt opredeli znanje kot organizirano kombinacijo idej, pravil, postopkov in informacij.
Znanje je lahko v nekem smislu tudi pojem, ki smo si ga ustvarili v nasih glavah, vendar pa je

brez pravega pomena znanje stati¢no in neucinkovito. Je samo neurejena informacija (Selan

2002, 15).
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Definicije znanja so si med seboj razli¢ne. Najbolj neopredeljena in splosna je v Slovarju

slovenskega knjiznega jezika (SSKJ 1994, 1679), v katerem najdemo 5 razli¢nih razlag pojma

znanje:

celota podatkov, ki jih kdo vtisne v zavest z uenjem, Studijem,

z u¢enjem pridobljeno tako poznavanje besedila, da se to lahko pove, navede,
poznavanje,

vescina, spretnost,

poznanstvo.

Iz razlage pojma znanje iz Slovarja slovenskega knjiznega jezika in Websterjevega

angleSkega slovarja Sitar (MoZina 2006, 58) izpostavlja tri glavne razseZnosti znanja:

glede na nosilca znanja: znanje posameznika, na drugi strani lahko govorimo o celotnem
znanju ¢lovestva;

glede na nacin pridobivanja: lahko se ga nauc¢imo iz knjig ali pa ga pridobimo z
izkus$njami;

glede na izrazanje znanja: znanje lahko pomeni poznavanje, razumevanje dejstev, metod
in zakonitosti ter na drugi strani sposobnost delovanja na podlagi razumevanja dejstev,

metod in zakonitosti (torej znati uporabiti znanje za delovanje).

Durkheim, ki je ze v zacetku 20. stoletja utrdil doloceno definicijo znanja, pravi, da o znanju

govorimo takrat, ko so ideje sistemizirane in povezane. Sistematika pa je nujna za

razlikovanje in Sele takrat lahko dolocene ideje postanejo znanje (Barle in drugi 2008, 70).

Pomen, ki ga pripisujemo znanju, in njegovo razumevanje glede prenove znanja, lahko

razvrstimo v tri skupine (Pfeffer v Mozina 2002, 207):

Vidik uporabnosti. Znanje vrednotimo po njegovi uporabnosti. Najpomembnejse je tisto
znanje, ki ga potrebujemo za uspe$no opravljanje dela in prispeva kar najve¢ k
delovnemu dosezku.

Socialni vidik. Gre za znanje, s katerim se lo¢imo od drugih glede na stopnjo in koli¢ino.
Znanje se prenasa iz generacije v generacijo kot dediS¢ina ¢lovestva in je pomembno za
proces zdruzitve ljudi, glede njihovega sodelovanja.

Razvojni vidik. Poudarja pomen znanja za razvoj osebnosti posameznika. Znanje ni

razumljeno kot vrednost sama po sebi, ampak kot sredstvo, ki naj pomaga pri razvijanju
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nasSih potencialnih sposobnosti. Tesno s tem je povezano motiviranje ljudi za stalno

izobrazevanje in usposabljanje.

»Za uspesen nastop v globalni druzbi ne zadosc¢a zgolj Solsko in poklicno znanje. Potrebno si
je pridobiti Se druge vesCine in druga SirSa znanja. V tem procesu morajo v organizaciji
sodelovati vsi od novega do tistega, ki zapus¢a podjetje. Delovna kultura, to je nacin
vrednotenja in Zivljenja v organizaciji, je izredno pomembna, ker omogoca skupno

razmiSljanje in delovanje napram postavljenimi cilji« (Mozina 2002, 208).

Pomembno zavedanje je, da je najbolj pomemben resurs uspeSnosti organizacije ravno
znanjski kapital njenih zaposlenih. To v nadaljevanju pogojuje uspe$nost organizacije in v
skladu z ekonomsko teorijo predstavlja super profit oz. strategijo, ki bo z ucinkovitim
izkoriS€anjem znanja omogocila organizaciji pridobivanje konkuren¢nih prednosti (Pordevi¢-
Boljanovi¢ 2009, 22). Mednarodna podjetja so v preteklosti ze spoznala in tudi prilagodila
svoje delovanje, v smeri pojmovanja delavcev, Ki so bili napoteni v tujino, kot vir predvsem

skritega znanja (Bonache in drugi 2001, 159).

Eden najbolj vplivnih modelov, ki ponazarja nastajanje znanja je takoimenovani SECI model,
ki sta ga predstavila Nonaka (1994, 18-19) in Nonaka in drugi (1995, 71-72). Model
organizacijskega ucenja govori o razlo¢evanju dveh vrst znanja: eksplicitnega in skritega -
tacitnega. Konstantna interakcija med eksplicitnim in tacitnem znanjem pripelje do novih
spoznanj oz. znanja. Glede na to, da ti dve vrsti znanja med seboj ves Cas vplivata
medsebojno s tem tudi tvorita ves ¢as novo znanje skozi proces, ki ga je poimenoval spirala
ustvarjanja znanja. Na ta nain obstajajo S$tirje modeli nastanka znanja. Model sta

poimenovala po zaGetnih érkah procesov, ki ga tvorijo — SECI model* (Slika 2.3).

* SECI - angl. Socialization, Externalization, Combination, Internalization
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Slika 2.3: Spirala ustvarjanja znanja — SECI model

EKSPLICITNO -

R S

EKSPLICITNO -

R e

‘EKSPLICITNO

i 3
enseus B

Vir: Povzeto po Nonaka in drugi (1995,71-72).

Procesi ustvarjanja so:

Socializacija; skrito = skrito (sreanja, sestanki, dialog, sodelovanje in opazovanje. Pri
tem je pomembno dejstvo, da se znanje lahko prenese tudi brez pogovora).

Internalizacija; eksplicitno = skrito (ucenje iz pisnih virov in porogil ).

Eksternalizacija; skrito - eksplicitno (pisanje porocil).

Kombinacija; eksplicitno = eksplicitno (iz obstoje¢ih porocil, medijev, analiz... nastane

novo porocilo, analiza..).

Znanje bi lahko razlozili tudi skozi naslednje enacbe:

Znanje posameznika sestavlja skupek izkuSenj, ki jih je treba gledati skozi zmoznost

razumevanja posameznika. Zmoznost razumevanja in reSevanja tezav je premosorazmerna s

predhodnimi izkuSnjami.

Y= znanje posameznika

d = izkusnje, ucenje
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R = razumevanje

Organizacijsko znanje je v veliki meri odvisno od znanja zaposlenih in preteklih izkusenj, ki
so shranjene v bazi organizacijskega znanja. UspeSnost znanja je pogojena od
kontekstualnega okolja oz. organizacijskih dejavnikov, ki narekujejo uspesSnost hrambe in
deljenja znanja. Kontekstualni dejavniki ustvarjajo okolje, ki posameznika motivira k uporabi

in ustvarjanju novega znanja.

Z Q@1+ X2+ .)x P
o= K

> 0 = organizacijsko znanje,

> 1,2...=individualna znanja,

P = znanje podjetja, na¢in distribuiranja in hramba znanja;

individualno — organizacijsko in obratno (procesi, tehnologija in ¢lovek),

K = kontekstualni dejavniki®.
2.4.1 Skrito vs. eksplicitno znanje

V teoriji in praksi se je s poglobljenim raziskovanjem podro¢ja upravljanja znanja razvilo
veliko tipologij znanja. Za potrebe svojega dela sem se fokusiral na najpogosteje omenjeno
tipologijo, ki znanje lo¢i na (1) eksplicitno; gre za konkretno znanje, ki se ga lahko prenasa z
razli¢nimi mediji in (2) implicitno znanje, pravijo mu tudi skrito ali tiho (tacitno) znanje
(Slika 2.4). »V tem primeru, gre za znanje, ki je skrito v posamezniku in ga je tezko prenasati,
in prav to znanje je v danasnjem ¢asu najbolj pomembno, saj Zivimo v obdobju z zelo hitrimi
spremembami« (Mozina 2002, 207). Skritega znanja ni mogoce kodificirano prenasati preko
medijev, ampak je njegova uporaba Sele tista, ki ga razkrije. Zaradi tega mu tudi recejo
wizkustveno znanje«, ker se ga pridobiva skozi prakti¢ne izkuSnje in ne skozi klasi¢no ucenje

(Riusala 2004, 747).

® Za potrebe naSe naloge se med kontekstualne dejavnike Steje: (1) cilji, (2) planiranje, (3) strategija
organizacijskega ucenja, (4) poslanstvo in vizija ter (5) organizacijska kultura. V nadaljevanju bomo detajlno

vsakega posamezno opredelili.
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Slika 2.4: Razlika med eksplicitnim in skritim (tacitnim) znanjem

etabele, diagrami, specifikacije izdelkov,
eznanstvene formule, racunalniski programi,

EKSPLICITNO ZNANJE epodatkovne baze, zapisane dobre prakse,

estandardi organizacije,cilji organizacije.

eizkusnje, sposobnosti,

SKRITO (tacitno, eintuicija, razumevanje,

eprepoznavanje, zaznavanje,

implicitno) ZNANJE T, G

Eksplicitno znanje se nanasa na tisto znanje, katerega se lahko zapise in prenasa na
klasicen nacin (navodila, porocila, nacrti in drugi dokumenti) ali je izrazeno,
artikulirano, kodirano, zapisano v tekstu, tabelah, diagramih, opisu izdelkov itd. Tako
Znanje je v organizacijah formalno in sistematicno zajeto v specifikacijah izdelkov, v
znanstvenih formulah in v racunalniskih programih. Lahko ga prepoznamo, opredelimo,
shranimo in prenasamo z namenom nenehne uporabe. Izrazimo ga v kateremkoli jeziku
ali z matematicnimi znaki. Ima obliko dokumentov, knjig, podatkovnih baz, zapisov
postopkov itd. Eksplicitno znanje torej zZe ima artikulirano obliko dobrih praks,
formalnih standardov, delovnih ciljev organizacije itd. Do eksplicitnega znanja lazje
dostopamo, je tudi bolj razumljivo in z njim laZje ravnamo, laZje ga obdelujemo z
racunalniki, prenasamo elektronsko in shranjujemo v podatkovnih bazah (Sitar v
Mozina 2006, 63).

Skrito znanje vpliva na sposobnosti posameznika in organizacije, da inovira in se
neprestano prilagaja. Ljudje znamo vec, kot smo sposobni izraziti, kar pomeni, da ko
poskusamo znanje izraziti, razstaviti na posamezne elemente, ga prevec¢ poenostavimo
in izpustimo bistvo. Ne uspemo torej izraziti, kaj vse znamo in kako to znanje uporabimo
v praksi. SKrito znanje sestavljajo nase izkusnje intuicija, individualno razumevanje

stvari okrog nas, vse kar je globoko zakoreninjeno v nas, v nasih dejanjih, custvih itd.
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Prav ta zakoreninjenost v nas samih povzroci, da je skrito znanje tako tezko deliti z
drugimi. Tezko ga je dokumentirati ali kakor koli urediti ter narediti preglednejsega.
Vendar pa to Se ne pomeni, da tega znanja sploh ni mogoce prenasati. Pomembno je, da
nacin prenosa prilagodimo in v ospredje postavimo osebno komunikacijo, opazovanje
in posnemanje. Zato je potrebno, da najprej prepoznamo strokovnjake, ki doloceno

znanje imajo, in ostalim omogocimo neposreden stik z njimi (Sitar v Mozina 2006, 64).

Skrito znanje posamezniku omogoca;

— presojo, oblikovanje lastnega mmnenja v dolocenem trenutku glede dolocene
naloge,

— predvidevanje oziroma oceno pozitivnih in negativnih posledic dolocene
aktivnosti,

— sposobnost nadzora lastnih fizicnih aktivnosti,

— sposobnost priklica v preteklosti pridobljenega znanja in njegovo uporabo v novi
situaciji,

— oblikovanje navidezne predstave bodocega rezultata dela,

— prilagajanje lastnega ravnanja v medsebojnih odnosih (Ibid, 64).

S stalis¢a upravljanja znanja, predstavlja pretvarjanje skritega (tacitnega) znanja v explicitno
eno najvecjih tezav, njegovo kodiranje in transformacija v ustrezno formo, ki bi omogocila
dostopnost za vse zainteresirane posameznike v organizaciji (Pordevi¢-Boljanovi¢ 2009, 7).
Tacitno znanje obstaja v glavi posameznika. Prenos skritega znanja in njegovo konvertiranje
v formo, ki je eksplicitno in vsem dosegljivo na pravi nacin in v pravem casu, je zelo
kompliciran postopek in zahteva posebno pozornost in stroko strokovnjaka, kot tudi osebe
pristop k reSevanju problema (Pordevi¢-Boljanovi¢ 2009, 31). Albert Mehrabian v svoji
knjigi Tiha sporocila (angl. Silent Messages) razlaga, da se pri slehernem sporazumevanju
priblizno sedem odstotkov sporocila prenese z besedami, 38 odstotkov z barvo glasu in
preostalih 55 odstotkov z govorico telesa. Ce je njegov izradun to¢en, potem izgubimo 93
odstotkov sporocila — se pravi konteksta — ko ¢loveka, ki pripoveduje zgodbo, zreduciramo na

preprost tekstovni dokument (Collison in drugi 2002, 141).
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Nacinov oz. metod za prenos znanja je veliko, vendar nobenega se ne da izpostaviti kot
najbolj uéinkovitega. Uporabo vsakega od njih je potrebno preuciti in se odlociti, ali je

ustrezna glede na pogoje, v katerih bo uporabljena.

Najbolj uporabljana metoda v fazi prenosa znanja je metoda intervjuja, Kjer intervjuvanci
odgovarjajo na doloCena, natan¢no sestavljena vpraSanja, dokler niso razjasnjeni vsi aspekti
dolo¢enega problema. Pri tem se koristijo tudi dodatne tehnike, kot so: diagrame, diagrame
poteka, decision trees, decision tables in druge grafi¢éne predstavitve. Ugotoviti, kako
intervjuvanec ve, kar ve, je zaklju¢no vprasanje, v procesu prenosa skritega znanja. Znanje
zaposlenih/intervjuvancev je kompleksno in pragmati¢no vpraSanje, ravno to je pa tudi razlog,

zakaj ga je tako tezko odkriti pri uporabi klasi¢nega intervjuja.

Intervju je samo ena od metod prenosa skritega znanja. Druge metode, ki se koristijo s tem

namenom, so (Pordevi¢-Boljanovié¢ 2009, 32—33):

— Opazovanje (angl. On site observation) - proces opazovanja, interpretacije, in beleZenja
observacije, v katerih zaposleni reSujejo probleme. Ta tehnika zahteva upoStevanje
dolo¢enega protokola. Zasnovana je bolj na posluSanju kot govoru. Tehnika onemogoca
iskanje znanja izven poslovnega prostora zaposlenega®. Glavni problem pri tej metodi je
v tem, da posamezniki enostavno ne Zelijo biti opazovani.

— MozZgansko viharjenje (angl. Brainstorming) - vkljucuje dva ali ve¢ ekspertov, ki
sodelujejo v skupinski tehniki, v kateri se vodi debata in predstavljajo razli¢na stalisca.
Procedura vkljucuje seznanitev s tematiko, predstavljanje problema, katerega morajo
preuciti, pozivanje ekspertov, da predstavijo svoje ideje in opazovanje reakcij.

— »Protocol analysis« ali »think-aloud« je metoda pridobivanja znanja, ki od ekspertov
pri¢akuje reSitev problema, na nacin, da ustno izrazajo tok svojih misli. Eksperti na tak
nacin ustno predstavljajo tok svojih misli v ¢asu, ko odgovarjajo na vprasanja ali resujejo
problem.

— Iskanje konsenza (angl. Consensus decision making) se uporablja z namenom, da bi se
dosegel dogovor glede najboljSe reSitve zastavljenega vprasanja. Uporablja se kot

dodatna metoda po »brainstormingu«.

®Kot intervjuvanec se skozi literaturo pojavljajo razli¢na pojmovanja; ekspert, zaposleni itd. Pojmovanje stranke,

za potrebe uénega procesa organizacije, ni tako pomembno kot je pomemben proces.

43



Pregledna mreza (angl. Repertory grid) se uporablja za sprejetje in oceno nacina, na
kateri je ekspert priSel do reSitve zastavljenega problema. Uporablja se vprasalnike za
dolocitev uporabnikovega poznavalskega okvira pristojnosti.

Tehnika nominalne skupine (angl. Nominal group technique - NGT) se uporablja kot
alternativa tehniki konsenza. Skupina ekspertov postane nominalna skupina. Ideja je
organizacija sestankov male skupine, tako da se lahko uc¢inkovito ocenjuje individualne
odlocitve.

»Delfi metoda« predvideva serijo mnenj skupine ekspertov na zastavljeni problem. V
prvi fazi eksperti pripravijo individualna anonimna mnenja o zastavljenem problemu. V
drugi fazi vsak ekspert dobi sumirani pregled rezultatov prve faze in daje drugo mnenje,
upostevajo¢ rezultate prve faze. Druga faza se ponovi dvakrat ali vecCkrat, nakar se
pripravijo zaklju¢ne ugotovitve. Glavne znacilnosti metode S0 anonimnost odgovorov,
kontrolirana povratna informacija in statisti¢ni skupinski odgovor.

»Blackboard« je metoda, pri kateri eksperti delajo skupaj v prostoru z veliko tablo, kar
predstavlja njihov delovni prostor. Na tabli se nahajajo oshovni elementi problema,
katerega je potrebno reSiti. Na ta nacin se omogocajo razli¢ni pristopi reSevanju

zastavljenega problema.

»Kljub povedanemu se vecina raziskovalcev, analitikov in praktikov strinja, da ne razumemo

dobro, kako posamezniki prenasajo znanje v organizaciji. Prav tako pa niso jasni vsi

dejavniki, ki posredujejo v tem procesu, in pa predvsem kaksna je njihova vloga« (Mesner-
Andolsek in drugi 2011, 140).

2.5

Organizacijsko ucenje kot cikel sestavljen iz treh procesov

DiBella in drugi (1998, 28) opredelijo organizacijsko ucenje kot tri povezane procese, katere

mora organizacija vzpostaviti, da pride do organizacijskega ucenja (Slika 2.5):

ustvarjanje ali pridobivanje znanja,
posredovanje znanja in

uporaba znanja.
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Slika 2.5: Krog organizacijskega ucenja

Ustvarjanje ali

pridobivanje znanja

Posredovanje

Uporaba znanja .
znanja

Vir. Povzeto po DiBella in drugi (1998, 29).

Da bi lahko rekli, da se je ucenje zgodilo, mora novo znanje priti v sistem organizacije, biti
razdeljeno ali posredovano in je, ali je bilo, uporabljeno. Organizacijsko ucenje potrebuje vse
tri procese v krogu. Ne glede na to, da posamezniki posedujejo posamezno znanje ne moremo
govoriti o organizacijskem ucenju, dokler to znanje ni deljeno. Do takrat je to znanje last

posameznika.

2.5.1 Ustvarjanje in pridobivanje znanja

Ustvarjanje in pridobivanje znanja je prvi korak na poti k organizacijskemu ucenju. Na tej
stopnji se ustvarja ali pridobiva novo znanje in inovacije, ki bi v prihodnje lahko pomenila

pomembno prednost pri uresni¢evanju ciljev organizacije.

Organizacije pridobivajo znanje neposredno skozi izku$nje svojih zaposlenih ali posredno
skozi izkusnje drugih organizacij. Zaradi navedenega lahko v prvi fazi govorimo o ustvarjanju
ali pridobivanju znanja. Kot druzbeni sistemi, v katerih zaposleni stalno ustvarjajo izkusnje,
se organizacije naceloma lahko ucijo ves Cas, kar posledi¢no pripelje do stopnje, ko je ucenje
nekaj povsem obic¢ajnega. Z namenom, da bi razumeli ucenje, je pomembno razlikovati med
informacijo in znanjem. Znanje nastane takrat, ko informaciji ali izkusnji dolo¢imo pomen.
Za zacetek uc€nega kroga, zaposleni mora informaciji dati neki zna€aj in tako ustvarjeno
znanje je potem osnova za delovanje. Ni dovolj imeti informacijo v sistemu; zaposleni v

organizaciji morajo imeti enako videnje oz. interpretacijo informacije in dolocanju pomena le-
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te. V primeru, da se to ne zgodi, se ucni krog razbije, kar lahko pelje do napak (DiBella in
drugi 1998, 29-30).

Podobno opozarja tudi Dimovski, ko pravi, da je »pridobivanje informacij tezka naloga, saj
pomembne informacije spremlja mnozica nepomembnih, ki ustvarjajo nepreglednost. Tudi ¢e
zberemo prave podatke, jih je vcasih tezko povezati in iz njih izlusciti pravo sporocilo.
Dodatno tezavo predstavlja dejstvo, da smo na splo$no nagnjeni k znanim stvarem. Tako
zaposleni neredko zbirajo informacije, ki zanje niso novost. Pogosto je tudi nemogoce, da bi
organizacija zbrala Cista, nepredelana dejstva, zlasti ¢e so nepricakovana« (Dimovski in drugi

2005, 138).

Faza ustvarjanja/pridobivanja znanja je kompleksna in zajema razvoj ves€in, vpogledov in
medsebojnih odnosov (Selan 2002, 24). Bordevi¢-Boljanovi¢ razume ustvarjanje znanja kot
kreiranje znanja v organizaciji, katerega izvajajo zaposleni skozi obliko organizacijskega
ucéenja, vendar tudi z uporabo mnogih sredstev in tehnologij, namenjenih upravljanju znanja.
Tradicionalno sprejet cilj pri tem je pridobivanje znanj (vedeti kaj), razvijanje ves¢in (vedeti
kako) in sprememba staliS¢ posameznikov, ki se ucijo. Poleg tega posamezniki, ki se ucijo,
lahko skozi samoopazovanje, veliko zvedo o lastnih prednostih kot tudi slabostih (Pordevic-

Boljanovi¢ 2009, 29).

Ko je ustvarjanje ter razvoj novega znanja in spretnosti za organizacijo predrago, se le-ta
lahko odlo¢i, da ga bo pridobivala eksterno oz. znotraj svojih resursov. Najboljse ideje in
podatke je mogoce pridobiti od konkurentov, strank ter drugih zunanjih in notranjih virov.
Kljub temu pa ima interno ustvarjanje znanja ve¢ji potencial za zagotavljanje konkurencne
prednosti kot pridobivanje znanja zunaj organizacije, saj je zunanje znanje pod enakimi
pogoji dostopno tudi vsem konkurentom. »Notranje ustvarjanje znanja (angl. know-how)
izhaja i1z akcijskega u€enja in ucenja ob delu vseh zaposlenih, ki svoje naloge opravljajo na
nove in inovativne nacine. Pri tem je zelo koristno, e organizacija pridobiva znanje tudi od

zunaj« (Dixon v Cegovnik 2006, 72).
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2.5.2 Mehanizmi prenosa znanja

Faza posredovanja pomeni posredovanje znanja in ugotovitev vsem, ki so zaposleni v
organizaciji. Uporaba znanja je zadnja faza v krogu udenja’ oz. organizacijskem ucenju v
organizaciji in pomeni integracijo vseh izkusenj in znanj v celoto, ki bo dostopna Sirokemu
krogu ljudi in uporabna pri razreSevanju novih situacij (Selan 2002, 24). Posredovanje znanja
se dogaja, ko se zgodi prenos znanja od enega vira k drugemu s shranjevanjem ali deljenjem.
Posredovanje znanja se lahko definira kot sistemsko zbiranje, organiziranje, urejanje,
shranjevanje, uporaba in distribucija znanja na tocko uporabe, kjer bo uporabljeno za deljenje

in sprejemanje najboljsih praks (Wiig 1997, 8).

Na posredovanje znanja in njegovo vlogo v procesu ucenja vpliva delitev med skritim in
eksplicitnim znanjem. Ko zaposleni pridobi izkus$nje ali neko znanje, organizacija potrebuje
proces za prenos le-teh. Nekateri procesi so lahko formalni, medtem ko so drugi neformalni.
Primer, ki jasno kaze na neustrezen odnos do znanja zaposlenih, so zamenjave sluzb,
upokojitve ali drugi primeri, ko pride do zamenjave delovnih mest. S takim usluzbencem je
potrebno opraviti prenos znanja na organizacijo, preden le-ta zapusti organizacijo. V praksi se
v zadnjem Casu veliko pojavljajo zamenjave, kjer formalno ne prihaja do primopredaj in se s
tem prenos znanja ne opravi. Usluzbenec, ki na novo nastopi, se na novem delovnem mestu
zacne ukvarjati prakti€no s starimi zadevami, katere bi morale biti Ze osvojene. Na nek nacin

vsaki€ pride do »izumljanja kolesa« ob vsaki zamenjavi.

Svetlik in Zupan sta med najpogosteje uporabljene metode prenosa znanja navedla:
pripravnis$tvo, dopolnilno usposabljanje, uvajanje, preusposabljanje, tefaje, seminarje,

konzultacije, instrukcije, delavnice in mentorstvo (Svetlik in drugi 2009, 484-485).

Znanje v organizaciji se lahko posreduje med zaposlene na razlicne nacdine. Prenos znanja
poteka mehansko, po druzbenih kanalih ali s pomocjo informacijske mreze in je lahko

namerno ali nenamerno.

Namerni nacéini prenosa znanja so: (a) individualna pisna komunikacija (opomniki, porodila,

pisna sporocila, pisma, oglasne deske), (b) usposabljanje oz. izobrazevanje (delo s svetovalci,

" Learning cycle (DiBella in Nevis 1998, 38)
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teCaji in seminarji, izobrazevanje na delovnem mestu), (¢) konference in posvetovanja, (d)
odpravljanje, napotki (briefings), (e) interne publikacije (avdio, video, tisk), (f) premes¢anje,
krozenje ali zaCasne napotitve ljudi med razlicnimi delovnimi mesti (angl. job rotation),

mentorstvo (Marquardt 1996b, 138).

Nenamerni prenos znanja se dogaja preko rednih, vsakdanjih aktivnosti, interakcijami med
zaposlenimi in drugimi: rotiranje ljudi med razli¢nimi delovnimi mesti (angl. job rotation),
anekdote in miti, usmerjene delovne skupine (angl. task forces) (Nonaka in drugi 1995),
neformalne skupine (Marquardt 1996b, 139).

Kljub temu je za kvalitetno posredovanje znanja pomembno, da ima organizacija ustrezno
razvite organizacijske vrednote in vzpostavljeno organizacijsko kulturo. Ob pomanjkanju
ustreznega okolja lahko zaradi osebnih in druzbenih ovir pride do situacije, kjer znanje ne bo

deljeno.

Oblike formalnih, neformalnih in elektronskih mrez, ki podpirajo procese posredovanja

znanja, posredno vplivajo na kulturo izmenjave znanja v organizaciji. V zvezi s tem so se

prepoznala doloCena pravila pri vzpostavitvi organizacijske kulture (McDermott in drugi

2001):

— izpostaviti povezavo med deljenjem znanja in prakti¢nimi poslovnimi cilji,

— stil organizacije mora biti skladen z na¢inom uvedbe kulture deljenja znanj,

— vzpostaviti sistem nagrad in priznanj za tiste, ki se trudijo pri vzpostavitvi ustrezne
kulture deljenja znanja,

— zagotoviti ustrezne vire, ki bi razvijali in podpirali mreze za deljenje znanj med ¢lani
organizacije,

—  predstaviti deljenje znanje skozi ukoreninjenimi vrednotami organizacije,

—  podpirati posameznike, ki lahko prenasajo znanje in izkusnje od ene skupine do druge,

— povezati Clene organizacije, ki Ze delijo ideje in znanje v organizaciji.

2.5.3 Uporaba znanja

Uporaba znanja je najbolj kriticna faza v krogu organizacijskega ucenja. Gre za osnovno

nalogo celotnega procesa upravljanja znanja. Znanje je lahko ustvarjeno in posredovano po
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organizaciji, ampak ¢e ne vpliva na spremembo naSih odlocitev, obnaSanj, kulturo, ne
moremo reci, da je krog organizacijskega ucenja sklenjen. Navadno se to dogaja v okolju, v
katerem se bojijo nepredvidljivih posledic sprememb in se raje zadovoljujejo s »starim
nacinom« dela. Kako ali ¢e sploh uporabimo novo znanje, kaze na organizacijske vrednote in
kaze nagnjenost h kontroliranim oz. poznanim dejanjem. Drugi dejavnik, ki je pomemben z
organizacijskega vidika, je korist. V doloc¢enih primerih novo znanje lahko organizacijo
precej stane in se le-ta namerno odlo¢i ne uporabiti novih znanj, da bi se izognila dodatnim

stroSkom (finan¢nim, dodatna usposabljanja, materialno-tehni¢ne potrebe itd).

2.6 Upravljanje znanja

V vsakdanjem okolju, kjer organizacije odgovarjajo na spremembe v konkurencnem okolju,
morajo uspeti ustvariti svojo konkuren¢no prednost. To nas pripelje do spoznanja, da se
upravljanje znanja zacne Sele takrat, ko organizacija ustvari svoj »intelektualni kapital« s
katerim si pomaga pri ustvarjanju konkuren¢ne prednosti (Day in drugi 1999, 95). V iskanju
le-te se organizacije obracajo po tistem, kar je njim specifi¢no in kar jih lo¢i od drugih. Te
dejavnike lahko opredelimo kot znanje organizacije, katerega ima. Znanje je kljuéni resurs, ki

zagotavlja konkurencno prednost organizacije8

in ga je potrebno ustrezno upravljati. Kot
upravljanje znanja se pojmuje pretvarjanje individualnega znanja zaposlenih v organizaciji v
kolektivno, organizacijsko znanje, katero bi bilo dostopno v pravem trenutku in na pravi na¢in
vsem ¢lanom organizacije, na vseh nivojih (Pordevi¢-Boljanovi¢ 2009, 9). Ne gre za to, da bi
ustvarili enciklopedijo, ki bi zajela vse, kar je kdo kadarkoli vedel. Gre za to, da izsledimo
tiste, ki poznajo recept, ter negujemo kulturo in tehnologijo, ki jim omogocata, da
spregovorijo (Collison in drugi 2002, 26). »Zaradi prepri¢anja, da sta ustvarjanje in prenos

znanja bistvena za dolgoro¢no organizacijsko ucinkovitost, se vse bolj pove€uje interes za

samo upravljanje znanja« (Mesner-Andolsek 2011, 141).

Nonaka (in drugi 1995) definira upravljanje znanja kot proces, s katerim organizacija ustvarja,
zajema, pridobiva in uporablja znanje, zato da bi vzdrzevala in izboljSevala ucinek
organizacije. V kategorijo znanja lahko uvrstimo tudi izku$nje, spretnosti, organizacijo itd.

Samo znanje po sebi nima realne vrednosti, dokler ga ne uporabimo v primerni situaciji. V

8 . . .. . . e e . .. . .
Konkurenc¢na prednost organizacije se v primeru, ko govorimo o policiji, kaZze v stopnji uspeSnosti

spoprijemanja z vsemi oblikami kaznivih ravnanj.
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takih primerih je pomembno, da organizacija ima predvidene primere in nacin uporabe
dolo¢enega znanja, s katerim doseze najboljse ucinke. V sodobni znanosti pojem upravljanje
znanja razumemo kot znanstveni multi-disciplinarni pristop, s katerim organizacije dosegajo
svoje cilje z najbolj$im na¢inom izrabe/uporabe organizacijskega znanja. Zaradi navedenega
lahko na splos$no razumemo, da se upravljanje znanja nanasa na organizacijske procese,
katerih cilj je izboljsati rezultate, pridobiti prednost pred konkurenco, integracijo znanja in
zagotoviti kontinuiteto izboljSevanja delovnih procesov v organizaciji. Cilj upravljanja znanja

je vzpostaviti strukturo znanja, ki bo na voljo vsem zaposlenim v organizaciji.

Upravljanje znanja je krovni izraz, ki se nanasa na vse namerne napore usmerjene k
upravljanju znanja organizacije, kar se lahko doseze na razlicne nacine med drugim z
direktnim pristopom preko informacijsko-komunikacijske tehnologije (IKT) ali bolj posredno
preko zastavljenih medsebojnih odnosov, prilagajanja organizacije v dolo¢enih primerih, ali z
vzpostavitvijo dolocenega okolja, ki promovira ustrezno kulturo in kadrovski management
(Hislop 2009, 59).

Dimovski (in drugi 2005, 104) opredelijo naslednje mehanizme za upravljanje eksplicitnega
znanja: (1) skladiS¢enje podatkov, (2) izkopavanje podatkov in (3) elektronske knjiznice.
Intraneti ali druga omreZja za povezovanje ljudi znotraj organizacije so pomembni pri
izmenjavi eksplicitnega in prikritega znanja. Ceprav tudi upravljanje prikritega znanja
uporablja informacijsko tehnologijo, je poudarek bolj na c¢loveski interakciji. Uspesni
mehanizmi za upravljanje prikritega znanja zajemajo (1) dialog, (2) razpravljanje o preteklih
dogodkih, (3) pripovedovanje zgodb ter (4) skupnosti praks. Intraneti in omrezja lahko
podpirajo izmenjavo prikritega znanja predvsem v globalnih organizacijah (Santosus in drugi
v Dimovski in drugi 2005).

Upravljanje znanja je hibridna stroka, ki ni niti umetnost niti znanost. Funkcionalno lahko
pokriva podroc¢ja ucenja in organizacijskega razvoja, cloveskih virov in informacijske
tehnologije. To prekrivanje pogosto prikazujemo s tremi krogi, pri katerem se upravljanje

W v W

znanja nahaja v njihovem preseciscu (Slika 2.6).

Gamble in Blackwell (2001, 10) ponudita nekaj konkretnih razlogov, ki opredeljujejo potrebo
po upravljanju znanja:

—  porast tekmovalnosti in pomen inovacij,
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— tekmovalnost organizacij na podlagi znanj in skrajSanja razpoloZljivega Casa,
— zmanj$anja obsega delovne sile,

— potreba po obvladovanju narasc¢ajoce kompleksnosti,

— spremembe, ki so povzrocile pomanjkanje dolo¢enih znanj,

— potrebe po vsezivljenskem izobrazevanju.

Organizacije pridobivajo znanje direktno skozi izkuSnje svojih zaposlenih ali indirektno skozi
izkusnje drugih organizacij (DiBella 1998, 29). Iz tega lahko sklepamo, da je namen
upravljanja znanja podpreti proces organizacijskega ucenja. Tisto, kar organizacija ve in kako
dobro zna uporabiti to znanje, pojasni veliko razliko med strateskim uspehom in neuspehom

(Grant 120, 1996).

Slika 2.6: Komponente upravljanja znanja

Vir: Povzeto po Bhat 2000.

Usmerjeno pridobivanje znanja je v zadnjem Casu v porastu. Na ta nain se znanja lazje

prenasajo v bazo organizacijskega znanja in imajo tudi ve¢jo vrednost pri organizacijskem
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procesu. Koncept upravljanja znanja mora omogociti znanje na razpolago vsem tistim, ki ga v
doloc¢enem trenutku potrebujejo. Prav tako je pomembno, da se vzpostavi sistem, ki omogoca
prenos implicitnega (tacitnega) znanja z osebe na osebo. Ali ¢e povemo poenostavljeno:
upravljanje znanja je zmoznost organizacije zagotoviti ustrezno informacijo ustrezni osebi v

pravem trenutku in na pravem kraju.

Upravljanje znanja si mora prizadevati ustvariti individualno znanje in ga mreZzno povezati ter
to znanje namensko uporabljati v procesih ustvarjanja vrednosti. Zato je potrebno v
organizaciji ustvariti prijazno kulturo upravljanju znanja in spodbujati dokumentacijske in
informacijske procese. Zaradi navedenega je nujno, da je upravljanje znanja tesno povezano z

drugimi podro¢ji vodenja (Bornemann in drugi 2001, 7).

2.6.1 Organizacijska baza znanja

Ko govorimo o organizacijskem znanju, je potrebno vzpostaviti doloen nacin »hrambe«
takega znanja, kjer bo le-to shranjeno za nadaljnjo/kasnej$o uporabo. Tovrstno znanje je lahko
v obliki skritega ali eksplicitnega znanja. Pri hrambi je pomembna strukturiranost in
dostopnost znanja za tiste, ki ga bodo potrebovali v prihodnje. Strukturiranost bo omogocila

laZjo interpretacijo in uporabo ter tako posledi¢no omogocila nastanek novega znanja.

»Znanje je za organizacijo zelo pomembno. Toda ni vse znanje enakovredno. Potrebo po
znanju oblikujejo cilji, ki jih morajo v organizaciji dosegati poslovni procesi. Najprej je
potrebno prepoznati klju¢no znanje, ga umestiti, dolociti nosilce znanja ter obseg znanja, ki ga
imajo. V fazi izbora organizacija razvrs¢a novo pridobljene izkusnje, podatke, informacije in
sestavine znanj na koristne, ki jih Zeli ohraniti, in na nekoristne, ki niso vredne hranjenja«

(Cerneli¢ v Mozina 2006, 73).

Bistveno je prepoznati:

— tiste aktivnosti, ki niso podprte z ustrezno stopnjo zahtevanega znanja;
— nedokumentirano znanje;

— aktivnosti, kjer znanje nastaja, pa ni ustrezno dokumentirano;

— ovire, ki preprecujejo Sirjenje znanja v organizaciji,

— nove vrste znanja, brez katerih ne bo mogoce doseci strateskih ciljev (Ibid 2006, 73).
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Za organizacije je pomembno, da individualno znanje sodelavcev postane uporabno za
namene ustvarjanja vrednosti organizacije. Pri tem igra odlo¢ilno vlogo mrezna povezanost
individualnih spominov sodelavcev v organizacijsko bazo znanja. Do mrezne povezanosti
pride na osnovi interakcije in komunikacije med posameznimi sodelavci. Kolektivho bazo
znanja lahko v primerjavi s spominom posameznika razumemo kot delni kognitivni sistem

socialnega sistema organizacije (Borneman in drugi 2001, 9).

Navadno je cas, ki je namenjen za sprejem odloCitve, omejen. V sedanjem Casu se pojavlja

problem, da se sreCujemo s preveliko koli¢ino informacij. Ravno to je razlog, zaradi katerega

mora biti upravljanje znanja usmerjeno v podporo procesu odlocanja. Pri vzpostavljanju

sistema za upravljanje znanja je treba biti pozoren na mnostvo stvari. Marsick (in drugi 1999,

89) pri tem izpostavlja naslednje odlocitve:

— Kaksna je vizija, ki doloca izbor o tem, kaj naj se vkljuci ali izkljuéi v sistem upravljanja
znanja?

— Ko se informacija vkljuci v sistem, kako se jo bo posodabljalo?

— Kdo naj opravlja selekcijo in vnos informacij?

— Kako naj bo znanje organizirano, da bo razumljivo in lahko dostopno?

— Kako naj bo sistem organiziran, da bodo uporabniki zlahkega dodajali in imeli dostop do
informacij?

— Kako naj bodo ljudje nagrajeni zaradi dodajanja svojega znanja in ga tako dajali na
razpolago tudi drugim?

— Kaksna naj bo nagrada ljudem zaradi uporabe sistema?

Ena od ve¢jih teZav v sedanjem okolju je urediti tako kompleksne sisteme, da bodo enostavni
za uporabo. Zaradi koli¢inske obseznosti podatkov in informacij v organizacijah, SO se na
trzis¢u ze pred ¢asom pojavile programske resitve namenjene vzpostavljanju organizacijskih

baz znanja.
2.7  Kontekstualni dejavniki organizacijskega u¢enja
Organizacijsko ufenje v organizaciji mora biti organizirano kot integralni proces, ki je

usklajen s cilji in strategijami organizacije. Uspesnost dela organizacije je odvisna predvsem

od njene sposobnosti, da pravocasno zazna spremembe v notranjem ali zunanjem okolju. Bolj
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ko je okolje kompleksno, bolj je pomembno, da ima organizacija prilagodljive vodstvene
zmogljivosti. VV primeru prevelike rigidnosti, pri vodenju organizacije, lahko pride do
okorelosti pri reakcijah organizacije, kar posledi¢no pomeni manjso uspesnost. V tem primeru
se lahko organizacija sre¢a problemom meustreznega odgovora na zunanje spremembe in

zmanjSanjem ucinkovitosti.

Razna posamicna raziskovanja v zvezi z organizacijsko strukturo, cilji, Strategijo,
storilnostjo, kulturo in drugim niso dala pravih odgovorov na vprasanje, kaj je bistveno
za uspeh organizacije. Sele z odkritiem, da sta clovek in njegova sposobnost
nacrtovanja in prilagajanja spremembam v okolju kljucni dejavnik, je bilo mogoce
pojasniti, kako nastanejo uspesne organizacije. Organizacija namrec deluje v okolju, ki
je sestavljeno iz vec¢ podokolij: proizvodno, trino, kulturno, gospodarsko, politicno,
kadrovsko, varnostno itd. Podokolja dajejo organizaciji ustrezne moznosti za bolj ali
manj uspesno delovanje ter hkrati predpostavljajo tudi njeno omejitev (Lipi¢nik v
Mozina 2002, 12).

Vplive okolja, ki jih organizacija ne more spreminjati, ampak se jim mora prilagajati,
imenujemo za dane spremenljivke, tiste, ki jih lahko upravlja, pa obvladljive spremenljivke.
Organizacija torej stalno niha med zunanjim in notranjim ravnovesjem. »Pomembno je, da
organizacija doseze optimalno ravnoteZje med vizijo, poslanstvom, cilji, kulturo in strategijo
organizacije« (Mozina 2002, 12). Optimalno ravnoteZje kontekstualnih dejavnikov je pogoj za

uspesno organizacijsko ucenje.

2.7.1 Vizija in poslanstvo

Vizija organizacije opredeli dolgoro¢ne produkte organizacije za naslednjih 10 do 20 let,
obic¢ajno pa jo doloCi vrhnji management (Harrington 1995, 45). Vizija opiSe prihodnjost
organizacije, njeno dejavnost, organizacijsko kulturo itd. Koncept vizije obvesca vse

zaposlene, kaksne spremembe se obetajo v prihodnosti.

»Vizija je naCin komuniciranja vodstva, ki zavedno in nezavedno usmerja teznje, odlocitve,
postopke in akcije zaposlenih ter sproS¢a njihovo energijo in pogum v skupno perspektivo
organizacije. Nastajanje vizije je vedno povezano s potrebo po nastajanju novega, s tem da

posameznik, ki vizijo oblikuje, obi¢ajno prevzame vodstveno vlogo« (Mozina 2002, 12). Za
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dinami¢no in stalno ustvarjanje novega znanja organizacija potrebuje vizijo, ki usklajuje
delovanje celotne organizacije. To je naloga vrhnjega managementa, da umesti znanje v vizijo
in o tem seznani celotno organizacijo. Vizija znanja definira, katero vrsto znanja naj
organizacija ustvarja in na katerem podro¢ju. Vizija znanja usmerja proces ustvarjanja znanja
kot tudi samo znanje, ki pri tem nastane, s postavljanjem osnovnih vprasanj, kot so: Kdo
smo?, Kaj ustvarjamo?, Kako bomo to ustvarili?, Zakaj to po¢nemo? in Kam gremo? Na
kratko, doloc¢a, kako se bosta organizacija in njeno znanje razvijala skozi daljse obdobje
(Nonaka in drugi 2000, 57). Na zalost Se vedno veliko ljudi misli, da je ustvarjanje vizije delo
vrhnjega managementa. Vizije posameznih vodij so lahko uspesne, npr. pri vodenju
organizacije skozi krizo. Po drugi strani ima kreiranje vizije globlji pomen: kreirati namen z
obcutkom, ki povezuje ljudi in jih vodi k izpolnitvi njihovih zelj. Kataliziranje Zelja in
motivov zaposlenih se ne dogaja nakljucno, za ta proces je potreben ¢as, skrbnost in strategija

(Senge in ostali 1994, 298).

Dobra vizija je tista, s katero se posameznik v organizaciji identificira, ga usmerja in v njej
najde navdih in energijo. Na tak nacin pridemo do tocke, kjer se posameznikova osebna vizija
in vizija organizacije prepleteta in tvorita sinergijo, kar se pozna na motiviranosti

posameznika.

Na vrhu hierarhije ciljev je poslanstvo — razlog, zaradi katerega organizacija sploh obstaja.
Formalna izjava o poslanstvu je javna listina, v kateri organizacija predstavi razpon svojih
dejavnosti, po katerih se razlikuje od drugih organizacij podobnega tipa. Vsebina je pogosto
usmerjena na trg, stranke in Zelena podroc¢ja delovanja. Strateski management te opredelitev
uposteva pri oblikovanju strateskih ciljev za organizacijo kot celoto. V opredelitvi poslanstva
se odgovori na vprasanja, katero je osnovno poslovno podro¢je organizacije, kako Siroka je
poslovna dejavnost, kje podjetje vidi konkuren¢no areno, kakSne odnose namerava razvijati z
zaposlenimi, kateri so njeni temeljni smotri in vrednote, za katere si bo prizadevalo.
Poslanstvo je obic¢ajno opisano kratko in eksplicitno, da ga lahko razumejo temeljne cilje

skupine podjetja.

272 Cilj

Cilj je zeleni rezultat, ki ga organizacija skusa doseci. Cilje definiramo tudi kot zazeljena

prihodnja stanja, ki si jih posamezniki, skupine ali organizacije prizadevajo doseci (Kast in
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drugi v Kav¢i¢ 1991, 110). Plan pa je naért, kako ga uresni¢iti. V njem so doloceni
razporeditev virov, urniki, naloge in druge dejavnosti. Cilji doloCajo stanje organizacije v
prihodnje, plan opredeljuje sredstva, s katerimi jih bomo dosegli. V izrazu planiranje sta
obi¢ajno vkljuéena oba, saj postavljanje ciljev organizacije pogojuje dolo¢ena sredstva za
njihovo uresnicitev 0z. doseganje. »Cilj za¢ne postavljati vrhnji, strateski management
organizacije« (Dimovski in drugi 2005, 200). Cilji organizacije upravicujejo njen obstoj.
Navadno jih postavi predsednik uprave. Ce podjetie spreminja celovito — korporacijsko

strategijo, se spremenijo tudi cilji (Harrington 1995, 45).

Na dolocanje organizacijskih ciljev vplivajo Stevilni dejavniki, ki jih je mogoce razdeliti v dve

skupini: (1.) dejavniki okolja in (2.) dejavniki v organizaciji.

Vplivi okolja na organizacijske cilje se kazejo kot ovire ali omejitve, ki jih okolje postavlja
organizaciji. Stopnja omejitev, ki prihajajo iz okolja, je pogojena od narave interakcije med

organizacijo in okoljem.

»Znotrajorganizacijski vplivi na organizacijske cilje se kazejo predvsem v borbi med
vplivnimi posamezniki in skupinami v organizaciji, ko poskusajo svoje cilje vsiliti celotni

organizaciji. Tako sprejeti cilji postanejo splosni organizacijski cilji« (Kav¢ic¢ 1991, 117).

Poravnava ali sinhronizacija naporov je zelo pomemben dejavnik uspeha. Lep primer lahko
najdemo v ekipnih $portih, kjer se mora ekipa zediniti in vse napore usmeriti k istemu cilju. V
primeru, ko gledamo neuigrano ekipo, je rezultat viden na ta nac¢in, da vsak igralec usmerja

svoj trud in energijo v svojo smer, kar posledi¢no pripelje do »raztrgane« igre (Slika 2.7).

Slika 2.7: Pomembnost usmerjenosti proti cilju

Vir: Povzeto po Senge (2004, 219).



V ekipi kjer je cilj jasen in tudi vsi igralci vedo, kaj morajo delati so trud in energija
usmerjeni k istem cilju in je tudi sama igra veliko bolj usklajena (Slika 2.7). Moznost

doseganja cilja je tudi veliko bolj verjetna (Senge 2004, 219).

2.7.3 Organizacijska kultura

Enotne definicije organizacijske kulture, ki bi zajela vsa podro¢ja, ni. Definicije se medseboj
razlikujejo v odvisnosti od podro¢ja opazovanja, kot so: sociologija, psihologija,

antropologija, organizacijski procesi, vede 0 managementu, organizacijska komunikacija itd.

»Organizacijsko kulturo lahko opisemo kot pojem, ki skusa zajeti nekaj, kar je znacilno za
neko organizacijo, pri tem pa ni vezano na sisteme, tehnologijo ali druge ‘oprijemljive’
znacilnosti organizacije. Je nek abstrakten pojem, s katerim skuSamo pojasniti tiste notranje
elemente, ki vplivajo na uspesnost organizacije pri doseganju njenih ciljev« (Godnjavec 2008,
89). »Organizacijska kultura je dolo¢ena vrsta skupnih pomenov ali skupen simbolni svet, ki
ga imajo ¢lani organizacije. Je globlja raven temeljnih predpostavk in prepricanj, ki so skupne
¢lanom organizacije« (Messner—Andolsek 1995, 10-11). »Organizacijska kultura je vzorec
temeljnih domnev in prepricanj, ki so skupne ¢lanom organizacije in se po njih ravnajo.
Kultura je precej odvisna od zacetnega ravnanja vodstva, ki oblikuje in celo vsiljuje svoje
predpostavke o tem, kaj je dobro ali primerno« (Messner—Andolsek 1995, 12). V vsakem
primeru pa organizacije ne smejo zanemarjati ¢lovesSkega in kulturnega vidika izmenjave in
deljenja znanja (Dixon 2000, 17). Kultura podjetja obsega vse predstave o vrednotah,
tradicijo, izrocila, pravila in miselne drze, ki poredstavljajo osnovo za delovanje sodelavcev v
podjetju. Iz kemije nam je znan primer katalizatorja, ki procese podpira oz. pospesuje.
Kultura podjetja prevzame v primeru upravljanja znanja vlogo katalizatorja in stoji tako v
centru vseh analitiénih dejavnosti in dejavnosti oblikovanja ukrepov. Po analogiji, z
upravljanja znanja lahko zaklju¢imo, da moramo tudi kulturo organizacije dejansko razviti in
negovati ter da le-ta zahteva nenehne spodbude s strani vodstvenih delavcev (Bornemann in
drugi 2001, 13). DiBella to potrjuje, ko pravi, da sta narava in nacin ucenja v velikem delu

dolocena s strani organizacijske kulture (DiBella in drugi 1998, 21).

Organizacijska kultura nastaja v procesih skupinskega reSevanja problemov,
prilagajanja organizacije na okolje in resevanju problemov njene notranje integracije.

Kot odprt sistem je organizacija eksistencno odvisna od uspesne prilagoditve okolju.
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Pri resevanju teh vprasanj (notranje in zunanje prilagoditve) organizacija razvije neke
svoje temeljne obrazce kot poseben stil organizacije. Zato kaze opozoriti na izsledke
vecih raziskav, da je organizacijska kultura eden pomembnih dejavnikov uspesnosti

organizacije in njenega razvoja (Tav¢ar 1991, 133).

Kultura pri upravljanju znanja ceni informacije in znanje ter jim pripisuje zelo velik
pomen. V taksni, znanju naklonjeni kulturi, je ustvarjanje, izmenjevanje (deljenje),
prenos in uporaba znanja naraven in potreben del procesa upravljanja znanja. Kultura
mora odstraniti vse strukturne ovire za prenos znanj, izkusenj in idej. Prav tako mora
kultura znanja namesto tekmovalnosti, produktivnosti in ucinkovitosti poudarjati in
spodbujati  sodelovanje, pripravljenost za deljenje (individualnega) znanja in
inovativnost na vseh ravneh organizacije v procesu upravljanja znanja. Kulturo, v
kateri velja, da sta zaposlitvena varnost in placa posameznika vecji, ¢e ima svoje znanje
samo zase, je treba zamenjati z novo kulturno infrastrukturo. Sodelovanje, prispevanje
in zaupanje so glavni temelji za uspesno upravljanje znanja. Zavedati se moramo
pomembnosti (internega) dvosmernega komuniciranja, kar pomeni vzpostavljanje in
vodenja dialoga, ki obogati (organizacijsko) ucenje in prenasanje znanja. Potreben je
predvsem oseben stik in zaupanje, saj medosebne komunikacije ne more nadomestiti
nic. Ljudje so v taksni kulturi kljucni za prenos znanja, ker sta ucenje in izmenjavanje
znanja socialni aktivnosti med njimi. Ce kdo rade volje deli svoje znanje z drugimi,
bodo tudi drugi delili svoje znanje z njimi. To olajsa pridobivanje in prenasanje znanja

(Cegovnik 2006, 76).

Organizacijska kultura se v glavnem sestoji iz:

sistema vrednot, prepricanj, mnenj, ki so znacilna za posametno skupino ali organizacijo,
enotne sheme, ki jo clani organizacije uporabljajo za dojemanje, razlaganje in
pojasnjevanje dogajanj v organizaciji in v okolju,

celote posebnih lastnosti skupine ali organizacije, ki jo razlikuje od drugih skupin ali

organizacij.

Organizacija oblikuje svojo strukturo in kulturo tako, da lahko kar najbolj ucinkovito

uporablja organizacijsko znanje (Stebe in drugi 2006, 480).
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Za implementacijo sistema ucece se organizacije je pomembno, da organizacija ima dodelane
strateSke dokumente, v katerih so dolo¢ene vizija, poslanstvo ter strateSki nacrt uresnicitve.
Prav tako je pomembno, da so vsi zaposleni v organizaciji seznanjeni s poslanstvom in vizijo
ter strateskim planom. Na tak nacin je omogocen tudi prenos vrednot in vrlin na zaposlene v
organizaciji. To je zelo pomembno v velikem sistemu, kot je policija, da se posamezniki
lahko identificirajo z njim in vidijo svojo vlogo v tem kompleksnem okolju. Prav tako jasna
vizija omogoca usmerjanje dela in idej zaposlenih kot tudi posameznih sluzb v smeri k istem

cilju, ki je komplementaren s cilji organizacije.

2.7.4 Strategija organizacije

»Strategijo v SirSem smislu pojmujemo kot splet namenov, usmeritev, nacrtov, programov,
akcij, odlocitev, lokacij, virov za dosego ciljev organizacije. V ozjem smislu besede pa
strategija pomeni odlocitvena pravila, ki se uporabljajo pri izbiri kombinacij, ki so vodstvu na
voljo« (Mozina in ostali 2002, 14). Doloc¢anje poslovne strategije je prvi korak do oblikovanja
strategije upravljanja znanja (Stebe in drugi 2006, 476). Strategija lahko dologi koli¢ino

znanja, ki je potrebno za realiziranje strategije, in jo primerja z obstoje¢im znanjem.

Snovanje in udejanjanje politike znanjske organizacije — cilje in strategije za doseganje ciljev
— kaze celovito obravnavati v treh Casovnih okvirnostih, (a) dolgoro¢ni temeljni, (b)
srednjerocni razvojni in (c) kratkoro¢ni sprotni. Organizacija temelji na sloZnem, sinergi¢cnem
delovanju sodelavcev. Celovitost obvladovanja ¢asovne okvirnosti in sestavin strategij velja
za vse organizacije, Se prav posebej pa znanjske. Znanje je zmuzljivo in minljivo, terja
nenchno obvladovanje, dopolnjevanje, prenavljanje, zato so uspeSne le zelo gib¢ne,

prilagodljive in aktivne znanjske organizacije (Tav¢ar 2006, 40).

StrateSko upravljanje znanja uposteva vse cilje podjetja in omogoca stalno izboljSevanje
procesov upravljanja znanja (Bornemann 2001, 13). Proces organizacijskega ucenja mora biti
v podporo doseganju glavnih ciljev organizacije na nacin, ki je doloCen v strategijah le-te.
Strategija organizacijskega ucenja je lahko usmerjena v proces ali v ljudi. Katero vrsto
strategije bo organizacija izbrala, je odvisno od dejavnosti podjetja. V primeru, da je za
operativno podporo delovnim procesom bolj uporabno eksplicitno znanje, se bo organizacija

fokusirala na proces (tehni¢na in informacijska mreZa, baze podatkov, porodila...). Ce je
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dejavnost organizacije bolj usmerjena v podrocje, kjer je bolj potrebno skrito znanje, se

strategijo usmeri v kadrovske resurse.

Proces strateskega planiranje se je v zadnjem &asu precej spremenil. Ce je bil donedavnega
proces strateskega planiranja domena vrhnje vodstvene strukture, se v organizacijah, cenijo

znanje in ucenje ta proces hierarhi¢no splos¢i tudi na nizje nivoje.

Pri preuCevanju procesa nastajanja strategij poznamo dve vplivni Soli: koalicionisti in

zagovorniki procesa od zgoraj navzdol (angl. top-down).

Koalicionisti so zagovorniki ideje, da je organizacijska strategija konéni rezultat borb med

tekmujojo¢imi interesi skupin ali koalicij.

Teoretiki procesa od zgoraj - navzdol, delijo proces nastajanja strategije na tri stopnje; vrhnji
vodstveni sloj (1) ocenjuje organizacijsko okolje in finan¢no stanje ter druge znake, pozitivne
in negativne, (2) primerja znake iz okolja z organizacijskimi prednostmi in slabostmi, in pri
tem vkljuci svoje vrednote v analizo in (3) izbira strateSko usmeritev. Ta pristop imenujemo

SWOT analiza (angl. strenghts, weaknesses, opportunities and threats) (Young 2006, 2).

Velikega napredka pri organizacijskem ucenju ne bo, ¢e se v organizacijsko strategijo ne
vkljuci strategij in taktik za podporo ucenju na nivoju; posameznika, skupine in organizacije.
Nekatere najbolj uspesne strategije vkljucujejo naslednje elemente (Marquardt 1996a, 7):

1. spodbujati eksperimentiranje,

2. prepoznati in nagraditi tiste, ki se ucijo,

3. nagraditi uCenje,

4. oglaSevati nova znanja,

5

uporaba novih znanj.
2.8  Planiranje

Proces planiranja se za¢ne z opredelitvijo poslanstva in strateskih ciljev za organizacijo kot
celoto. Ena od nujnih podlag za planiranje so izdelane in sprejete dolgorocne napovedi
razvoja v okolju. Poslanstvo in vizija organizacije sta kljucni izhodiS¢i za oblikovanje

strategij. Planski cilji so temelj za sprozanje dejavnosti v okviru drugih managerskih funkcij.
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Funkciji planiranja in kontrole sta nelocljivi, saj s plani postavljamo standarde, na katere se

opira kontrola. Planski cilji so torej namere, za katere managerji in upravljalci zelijo, da jih

njihova organizacija doseze v dolo¢enem casu (Ibid).

UcecCe se organizacije naj bi pri procesu planiranja upostevale Sest pravil (Dimovski in drugi

2005, 205):

Potrebno je mo¢no poslanstvo, saj krepi pripadnost zaposlenih podjetju in njihovo
motivacijo ter je vodilo za planiranje in sprejemanje odlocitev.

sluZijo kot generator napredka.

Ustvariti je treba okolje, ki spodbuja ucenje, saj je glavna vrednota v uceCi se
organizaciji, nenehen dvom o obstojeem stanju, kar odpira vrata kreativnosti in ucenju.
Opredeliti je treba nove vloge planskega osebja, ki v novi paradigmi ciljev in planov ne
sprejema ve¢ samostojno, ampak s svojimi specialisticnimi znanji pomaga pri njihovem
oblikovanju.

Stalne izboljSave naj postanejo nacin Zivljenja. S tem, ko vse zaposlene vklju¢imo v
proces planiranja, jih spodbujamo k stalnemu izobraZevanju in rasti ter povecujemo
sposobnost organizacije. Noben plan ni neuresnicljiv, kajti ljudje se nenehno ucijo in
napredujejo.

Planiranje se $e vedno zacne in kon¢a na vrhu. VVrhnji managerji opredelijo poslanstvo
(ki mora biti tako, da ga zaposleni sprejmejo in se trudijo delovati v skladu z njim) ter
ogrodje za planiranje in postavljanje ciljev. Ceprav je planiranje decentralizirano, ga
morajo vrhnji managerji podpirati in mu biti zavezani, ¢e Zelenega ucinka ni, pa sprejeti

odgovornost za to.

Moderni pristopi planiranja predvidevajo opus€anje centralnih planskih oddelkov, katere

nadomescajo z decentraliziranim planskim osebjem: strokovnjake za planiranje dodeljujejo

ve¢jim oddelkom, da bi managerjem pomagali razviti strateSke plane (Dimovski in drugi

2005, 204). V podjetjih, kjer se zavedajo pomembnosti u¢enja in pridobivanja novih znanj, je

med strateskimi usmeritvami vklju¢eno tudi nenehno izobrazevanje in nadgrajevanje znanja

vseh zaposlenih v organizaciji.
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2.9

Ovire organizacijskega ucenja

DrzZavne institucije, in Se posebej v tem okviru organi nacionalnovarnostnega sistema,
so pogosto zamudniki v procesih uvajanja novih mehanizmov upravljanja v svoje
strukture. Vcasih je sicer ta pocasnost utemeljena zaradi razlogov kontinuirane politike,
skrbi za enakost, potrebe po zagotavljanju ravnovesja in nenazadnje varovanju
clovekovih pravic v postopkih, ki jih izvajajo. Organi nacionalnovarnostnega sistema si
na podrocju organizacijskega ucenja ne smejo privosciti, da bi si zatisnili o¢i pred
procesi, s katerimi se srecujejo druge strukture, predvsem gospodarske (Caleta 2009,

297).

Organizacije, skupine in posamezniki lahko predstavljajo podporo ali oviro organizacijskemu

ucenju. Mnogokrat oviro organizacijskemu ucenju predstavljajo naslednje aktivnosti
(Marquardt in drugi 1994, 97-99):

Birokracija - velikokrat se zgodi, da organizacija s svojo rastjo postane iz podjetniske
birokratska organizacija. Pravila, regulative in obrazci nadomestijo energijo, kreativnost
in vznesenost. Zaposlenost postane bolj pomembna kot razmiSljanje in nacrtovanje.
Preve¢ ucenja povzro¢i med birokrati nemir in frustracije. Veliko laZje se je skrivati za
nekimi Ze sprejetimi akti, kot ves Cas sprejemati razlicne, nove odloCitve in ideje.
Posamezniki z inovativnimi idejami, novimi reSitvami in drugacnimi pristopi
predstavljajo tezave za birokratski model usluzbenca in ne najdejo posluha v svoji
delovni okolici.

Tekmovalnost — kriticna sestavina organizacijskega ucenja je doloCena stopnja
sodelovanja in obstoj skupinskega dela. Mnogokrat v realnosti, organizacije podpirajo
prekomerno individualiziranje in tekmovalnost.

Nadzor — organizacije ljubijo nadzor. Z njim si zagotovijo manj rizika in ve¢jo moznost
komu dodeljevati nagrade. Delegirati mo¢ upravljanja drugim lahko zakomplicira stvari:
otezi postopek sprejemanja odlocitev in je lahko bolj Custveno zahtevno. Nadzor nad
informacijami, odlo¢itvami, ljudmi in tehniko je lahko dober za tiste, ki nadzirajo, ampak
je po drugi strani vedno slab za organizacijo in njeno ucenje.

Slaba komunikacija — komunikacija med dvema posameznikoma je naporna. Sporocila
so lahko slabo poslana kot tudi slabo sprejeta, ¢e katerakoli oseba ne poskrbi za dobro

oddajanje ali sprejemanje sporocila. Ce pomislimo samo na vse razgovore preko sredstev
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komunikacije, kjer linije niso najboljSe in to pomnozimo s tiso¢imi komunikacijami v
organizacijskem dnevnem kontekstu, potem vklju¢imo Se razli¢ne jezike, narecja,
vrednote in komunikacijska pravila. Na koncu ugotovimo, da ve¢ kot je komunikacij,
slabsa je kvaliteta prenosa sporocil. Posledi¢no je proces ucenja moten, zgresen ali skrit.
Slabo vodenje — vodje bi morali biti promotorji stalnega ucenja in spodbujati u¢enje med
delavci. Na zalost se v praksi dogaja ravno obratno. Tradicionalni vodje se izogibajo
uénim aktivnostim, ne glede na to, ali So znotraj ali izven organizacije. Ne seznanjajo se z
literaturo, ocenami o novih poslovnih praksah in si ne vzamejo Casa, da bi podprli in
promovirali uc¢enje. Vsepreveckrat so nagrajene same aktivnosti in njihove posledice, ne
pa proces, kako je posameznik priSel do znanja, ki mu je pomagalo dose¢i dobre
rezultate.

Poraba virov — mnoge organizacije razpolagajo s preve¢ informacijami, dobesedno se
utapljajo v njih. Ali zaposleni, ki upravljajo z informacijami, ne zelijo ali ne vedo, kako
jih razdeliti, ali pa ostali v organizaciji niso za njih zainteresirani ali motivirani, da jih
zahtevajo ali uporabijo. Tako pocetje je posledica sistema, ki so ga razvile mnoge
organizacije, kjer je bolje re¢i »Nisem vedel« kot tvegati in jo narobe uporabiti.

Toga hierarhija — glavna ovira organizacijskemu ucenju je hierarhi¢ni sistem, kjer mora
vsaka informacija, vsaka odlocitev in vsaka dobra ideja, iti gor do vrha strukture in nato
nazaj na nivo, kjer bo uporabljena. Da bi zaséitili svoj status in moc¢, se s hierarhijo
doseze izogib rizika, konfrontacije in izzivov. Mo¢ ostaja v lasti posameznikov in je ni
treba deliti, vsaj v zadevah vecje pomembnosti.

Velikost — je ena od glavnih ovir organizacijskemu ucenju. Obstaja posredna korelacija
med velikostjo organizacije in koli¢ino organizacijskega ucenja. ManjSe organizacije se
ucijo bolje in hitreje, po drugi strani imajo manj virov (raziskovalnih kadrov,

informacijske tehnologije, strokovnjakov za delo s kadri).

Selan (2002, 81) navaja Sest dejavnikov, ki ogrozajo proces organizacijskega ucenja:

vodenje od zgoraj navzdol oz. »laissez-faire« management. Gre za idejo, da se manager
preve¢ izogiba konfliktnim situacijam ter svojo najbliZzjo delovno skupino izrablja za
administrativna dela namesto za postavljanje in oblikovanje strateskih ciljev,

konfliktnost prioritet in posledi¢no slaba koordinacija,
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neucinkovit vrhnji management: to pomeni, da vsak ¢lan uprave vodi neko svojo
poslovno politiko, odbijajo¢ kakrSnokoli usklajevanje z ostalimi ¢lani. Gre za dejanje iz
strahu pred izgubo mo¢i, ki mu jo daje polozaj in funkcija,

slaba vertikalna komunikacija: ze prvi razlog nakazuje na problem enosmernega
komuniciranja. To pomeni, da podrejeni ne Zelijo izpostavljati tezav in problemov, s
katerimi se sreCujejo v svoji delovni enoti, saj se bojijo, da managerji ne zelijo odprte
komunikacije o tem,

neustrezne vodstvene sposobnosti in razvoj na niZjih, operativnih organizacijskih
nivojih: vrhnji management daje premajhen poudarek izobrazevanju linijskih vodij. Zato
zaradi pomanjkanja znanja o vodenju prihaja do neuspes$nih poskusov implementiranja

strategij, ki jih je oblikovalo vodstvo.
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3 SLOVENSKA POLICIJA

»Policija lahko svoje korenine iS¢e v vojaski strukturi in ozadju. Zacetke slovenske policije

lahko i§¢emo v ¢asu Franca Jozefa I, ko so na slovenskem bili organizirani orozniki« (Kolenc

2002, 11). V sedanjem casu je policija ena izmed najvecjih organizacij na Slovenskem, Ki

zaposluje veliko Stevilo ljudi z zelo razli¢nimi delovnimi izkuSnjami, profili in tudi znanji.

Pestrost zaposlenega kadra je razvidna v tabeli 3.1, iz katere je razvidna tudi povprecna

starost in izobrazbena struktura.

Tabela 3.1: Prikaz zaposlenih v policiji

Stevilo zaposlenih v policiji (na dan 31. 3. 2015): 8.054
uniformirani policisti: 5.303
neuniformirani policisti: 1.688
ostali delavci policije: 1.063
Stevilo policistov: 6.991
Stevilo kriminalistov: 956
Stevilo pripadnikov Specialne enote: 88
Stevilo prebivalcev na policista: 295,1
Stevilo policistov na 10.000 prebivalcev:

vsi policisti: 33,89

uniformirani policisti: 25,71
Stevilo kriminalistov na 10.000 prebivalcev: 4,63
Povpre¢na starost: 40,44
Stevilo zaposlenih z doktoratom oziroma magisterijem: 148
Stevilo zaposlenih z univerzitetno oziroma visoko$olsko izobrazbo: 2.172
Stevilo zaposlenih z vi§jo izobrazbo: 716
Stevilo zaposlenih s srednjo izobrazbo: 4.683
Stevilo zaposlenih z niZjo izobrazbo (osnovnosolsko, poklicno): 335
Stevilo prevoznih sredstev policije: 2.230
Stevilo osebnih civilnih vozil: 1.059
Stevilo osebnih patruljnih vozil: 540
Stevilo intervencijskih vozil: 90
Stevilo terenskih vozil: 170
Stevilo motornih koles: 137
Stevilo drugih prevoznih sredstev (tovornih in dostavnih vozil ter kombiniranih
vozil): 234

Vir: Spletna stran Policije (Policija 2015d).
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Policija je vsa leta ohranila svojo hierarhi¢no oz. vojasko strukturo poveljevanja Se v
sedanjem cCasu. Vendar je potrebno upostevati, da v primerih vodenja posameznih akcij oz.
Organizacijsko je policija razdeljena na Generalno policijsko upravo (GPU), ki je nadrejena
vsem ostalim, in sicer 8 policijskim upravam in 220 policijskim postajam. Organizacijska
struktura GPU je zelo razvejana in jo je potrebno dobro poznati, da bi razumeli hierarhi¢ne
tokove. Jasno se vidi kompleksnost in pestrost razlicnih oddelkov. Vecina policistov ne
opravlja dela na generalni policijski upravi, temve¢ na lokalnem in regijskem nivoju. Ob
desni strani slike lahko vidimo, da so navedene policijske uprave (PU), ki imajo podobno
strukturo kot GPU, vendar s svojim delovanjem pokrivajo obmoc¢je posamezne regije (Priloga
A). Razdelitev obmocij PU je razvidno iz slike 3.1. Struktura sluzb je prilagojena regijskim

potrebam in uc¢inkovitemu delovanju.

Slika 3.1: Teritorialna razdeljenost policijskih uprav

MURSKA
SOBOTA

MARIBOR

NOVA
GORICA LJUBLJANA

Vir: Spletna stran Policije (Policija 2015d).
Med PU-ji so posamezne razlike v Stevilu zaposlenih in obstoju posameznih notranjih

organizacijskih sluzbah. Na zadnjem, lokalnem nivoju, je policijska postaja, katera je v celoti

prilagojena reSevanju tekoce operativne problematike.
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3.1  Sistem izobraZevanja v slovenski policiji

Osnovni pogoj za uspeSno delovanje v boju zoper groznje sedanjosti je nenchno

izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje svojih zaposlenih. Ucenje je vsaka oblika

dejavnosti posameznika ali skupine ljudi, s katero dosezemo spremembe v njihovem vedenju,

ki se nanaSajo na spoznavne, socialno poslovne ali delovne spremembe. Glede ucenja je za

organizacijo in menedzment pomembno:

— organizacija se mora zavedati pomena ucenja: pridobivati mora tista znanja, ki prispevajo
k uresnicitvi zastavljenih ciljev,

— organizacija se mora nauciti pozabljati: spreminjanje obstojec¢ih norm in navad, opustitev
znanj,

— visoko motivirani zaposleni, ki se zavedajo potreb po znanju,

— ucenje je nacrtovano, organizirano in ocenjevano dogajanje v organizaciji (Mozina (2002,
17).

Zakon o organiziranosti in delu v policiji — ZODPol doloca delovanje policije kot organa v
sestavi MNZ, posredno pa tudi opredeljuje izobrazevanje javnih usluzbencev. Navedeni
zakon pravi, da izobraZevanje v policiji poteka po javno veljavnih programih izobraZevanja
odraslih, javno veljavnih $tudijskih programih za pridobitev vi§je strokovne izobrazbe ter po
programih poklicnega izpopolnjevanja in usposabljanja (ZODPol, 10. pogl.). Za izvajanje
1zobrazevanja, izpopolnjevanja, usposabljanja in raziskovalne dejavnosti spada med naloge
generalne policijske uprave. Prav tako pa v 12. odstavku 18. ¢lena, navedenega zakona
dolo¢a, da sodeluje pri nacrtovanju in organiziranju drugih oblik izobrazevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja. Na tak nacin je zaokroZena organizacijska struktura

izobrazevanj v policiji.

3.1.1 IzobraZevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje

Pojem izobraZevanja, je teZko povsem natan¢no opredeliti. V literaturi najdemo ve¢ razli¢nih
razlag in definicij. Mozina (Svetlik in drugi 2009, 481) v najozjem smislu izobrazevanje

opredeli kot pridobivanje potrebnega znanja. Znanje so tiste posameznikove zmoznosti, ki mu

omogocajo reSevanje razlicnih problemov. Gre za splet podatkov, ki si jih posameznik vtisne
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v zavest. V resnici so to preizkusene odlocitve, ki posamezniku pomagajo reSevati probleme.

V praksi to pomeni, da je izobrazevanje pridobivanje znanja za doloceno delo ali poklic.

»lzobrazevanje je dolgotrajen in nacrten proces razvijanja posameznikovih znanj, sposobnosti
in navad« ter ga delimo na sploSno izobrazevanje, ki vkljuuje znanja in sposobnosti ¢loveka,
potrebne za zivljenje, ter strokovno izobraZevanje, ki ga posameznik potrebuje pri opravljanju
svojega poklica. Ker se obe ravni izobraZevanja prepletata, tezko govorimo o tem, kje se
konca splosno in nadaljuje strokovno izobraZevanje, tako da obe igrata zelo pomembno vlogo
pri opravljanju poklica policista. Nujno potrebna pa je vzpostavitev taksnega nacina
izobrazevanja, ki zaposlene motivira ne glede na potrebo. V nacrtu izobrazevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja je tako treba zajeti izobraZevanje za pridobitev strokovne
izobrazbe, izpopolnjevanje in usposabljanje, pripravnistvo ter Stipendiranje (Taurer 2002, 83—

84).

Policijsko izobraZevanje - je proces pridobivanja sploSnega in doloCenega policijskega
znanja, ki se zaklju¢i z diplomo, bodisi srednjesolsko, vis§jeSolsko, visokoSolsko,
magisterijem ali doktoratom. Za izobraZevalne programe je znacilno, da trajajo vec let

(Pagon in drugi 1998, 97).

Migli¢ (2005, 34) za potrebe svojega dela oblikuje naslednjo definicijo: »usposabljanje je niz
nacrtovanih organizacijskih dejavnosti, katerih namen je povecati znanje in delovne spretnosti
zaposlenih ter spremeniti njihova staliS¢a in vedenje skladno z zahtevami dela in

organizacijskimi cilji«.

Usposabljanje zaposlenih je stopnja izobrazevanja, ki jo lahko uvrstimo med formalnim
izobrazevanjem in delom, s katerim pripravimo posameznika na neposredno izvajanje
doloc¢enih delovnih nalog. Usposabljanje je proces (Svetlik in drugi 2009, 483), ki temelji na
razvijanju tiste posameznikove sposobnosti, ki jih posameznik potrebuje pri opravljanju

dolo¢enega dela v okviru celote neke dejavnosti.

Osnovno usposabljanje - za vse, ki za¢nejo delati v policiji brez policijskih izkusenj in
se usposabljajo za osnovne policijske naloge ali ves¢ine (Pagon in drugi 1998, 97). 1z tega
je mogoce dokaj direktno potegniti zakljuéek, da je osnovno usposabljanje namenjeno

policistom, ki $e niso bili v misijah in nimajo predhodnih znanj s tega podrocja.
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Osnovni programi se dopolnjujejo s specialisticnimi usposabljanji za posamezna podrodja,
za katera se pokaze potreba. Specialisticno usposabljanje je dodatno usposabljanje za
razli¢na podroc¢ja policijskega dela, kot so podroc¢je prometa, preiskovanje kriminalitete,

mladoletni$ka kriminaliteta in drugo (Pagon in drugi 1998, 97).

Policijsko usposabljanje - je proces pridobivanja znanja in ves¢in, potrebnih za policijsko
delo, in se ne zakljuc¢i s spricevalom, lahko pa se zaklju¢i s potrdilom, ni pa nujno.
Znacilnost programov usposabljanja je, da so krajsi kot izobrazevalni programi, trajajo pa

lahko od enega dneva do enega leta ali ve¢ (Pagon in drugi 1998, 97).

Za kakovostno opravljanje dela je prav tako zelo pomembno tudi kakovostno zastavljeno
usposabljanje, kjer je treba vnaprej predvideti potrebo za prihodnost, ki se ugotavlja s
pomoc¢jo analize delovnega mesta ter opisa del in nalog, saj je to tesno povezano z
izobrazevanjem. Evropske policije so Zze pred leti sprejele sistemski pristop za
usposabljanje, ki vkljucuje: »ugotavljanje potreb, oblikovanje programa, izvedbo programa
in evalvacijo, s katero ugotavljamo uspesnost prejsnjih treh korakov« (Tomovi¢ 2001, 521—
522). Tomovi¢eva je mnenja, da bi bilo treba vsako leto v skladu s cilji in strategijo
organizacije izdelati na¢rte usposabljanj po principu potrebnosti ter bi jih na ta nacin lahko
razvr$cali po naslednjih kriterijih (1bid):

— nujna (nujno potrebna za uspesno delovanje),

karierna (usposabljanje za napredovanje in premescanje),

funkcionalna (usposabljanja za strokovnjake),

socialna kompetenca (usposabljanje za delo z ljudmi).

Izpopolnjevanje je lahko dodatno izobraZevanje ali usposabljanje na nekem podrocju z

namenom, da se doseze vecja strokovnost, vecje znanje.

V okviru procesov izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja je v policiji nosilna
inStitucija Policijska akademija (PA), ki se nahaja v Tacnu. PA je umeSc¢ena kot notranje
organizacijska enota v GPU. PA svoji ponudbi tako izobrazuje skupine, kot tudi posameznike.
Programi so v osnovi prilagojeni za policijsko delo. Vendar v okviru ponudbe za zunanje

uporabnike ponujajo tudi izobrazevanja za obcinske redarje, varnostnike, itd. Pred ¢asom je
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PA izvajala srednjeSolski program policist, ki se je v letu 2000 prenehal izvajati. Po veckratni
reorganizaciji je PA sedaj razdeljena na stiri sluzbe, kar je tudi razvidno iz Tabele 3.3:
— Visjo policijsko Solo.

—  Center za raziskovanje in socialne vescine.

Center za izpopolnjevanje in usposabljanje.

Sektor za varovanje in podporo.

Tabela 3.2: Organigram generalne policijske uprave

POLICUISKA AKADEMUA

- Vigja policijska fola

—  Center za raziskovanje in sodalne vedéine

—  Centerza izpopolnjevanije in usposabljanje

Vadbeni center Gotenica

Cddelek za Solanje shaibenih psov

Oddelek whunskih Sportnikaoy

— Sektor za varovanje in podparo

Vir: Spletna stran Policije (Policija 2015d).

»Policijska akademija oblikuje in izvaja programe za pridobitev poklica policist, visji policist,
izvaja programe izpopolnjevanja, usposabljanja za policijo in za zunanje uporabnike, je
razvojno dejavnost na podrocju izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja« (Policija
2015d).

Osnovna naloga Visje policijska $ole (VPS) je s spremembo stopnje izobrazbe za zasedbo
policijskega delovnega mesta postala odgovorna za celotno izobraZevanje novih kot tudi
starih policistov Ze prisotnih na terenu, da si pridobijo potrebno vi§jo stopnjo izobrazbe. Za
nove policiste v prihodnosti je to vstopna tocka s policijskim izobraZzevalnim sistemom, kot

tudi osnovna celica od koder se izobrazevanje gradi.
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Center za izpopolnjevanje in usposabljanje (CIU) skrbi za potrebe policijskih enot po
specialisti¢nih in periodi¢nih izobrazevanjih, ki so sistematizirana in sprejeta na programskem
svetu policije. Seznam vseh usposabljanj, ki jih na tem podroc¢ju ponujajo je razviden iz

Kataloga izpopolnjevanj in usposabljan;.

V letu 2013 se je v okviru PA z ukinitvijo Sole za policiste in spremembo poklicnega
standarda za poklic policist ustanovil Center za raziskovanje in socialne ves¢ine (CRSV),

katerega osnovna naloga je raziskovalna dejavnost policije in socialne vescine.

3.1.2 Izobrazevanje preko multiplikatorjev

Zivimo v svetu, ki se stalno in zelo hitro spreminja. Posebno je to izrazito v policiji, ko je
potrebno v zelo kratkem ¢asu, nekaj dni ali tednov, nauciti in pripraviti vse policiste na neko
novost. V zadnjih letih si je policija na tem podroc¢ju pridobila mnogo izkuSenj. Ne samo
pribliZzevanje in zdruzevanje z EU, v tem delu je potrebno omeniti tudi sodelovanje z drugimi
drzavami; spreminjanje mejnih reZimov, uvedbe Schengenske meje in soofanje z novo
problematiko, je pripeljalo do situacij, ko je bilo potrebno le v nekaj dneh pripraviti

1zobrazevanje in usposobiti zaposlene.

V tem delu je policija pristopila k reSevanju problema na malo drugafen nacin od Ze
uveljavljenih, in sicer je vpeljala sistem multiplikatorjev. Beseda po SSKJ ne pomeni ni¢esar
0z. pojem povezuje z matemati¢nimi operatorji: » multiplikator -ja m (d) 1. mat. Stevilo, s
katerim se mnoZi; mnozitelj: multiplikand in multiplikator 2. ekon. Stevilo, ki kaZze odnos med
spremembo kake oblike izdatkov in celotnimi izdatki, ki jih ta sprememba povzroci:
izraunati multiplikator / denarni, investicijski multiplikator«. Multiplikator (ali mnozitelj) je
matemati¢ni pojem. V naSem primeru je bil uporabljen kot sinonim za prenos

(multipliciranje) znanja preko usposobljenih predavateljev (multiplikatorjev) slusateljem.

V obdobju pred pristopanjem Slovenije k EU so se na podrocju izgradnje inStitucij, izvajali
mnogi projekti. Svojo pomoc¢ in sodelovanje so nudili mnogi strokovni sodelavcei iz drugih
drzav — Ze polnopravnih ¢lanih EU. Pri izgradnji sistema na podro¢ju izobrazevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja policije so se iskale nove metode in pristopi k usposabljanju
oziroma prenaSanju znanj na nizje nivoje. Kot predstavnik policije, se je CIU, odlocil za

metodo imenovano »Train the trainers«. Naziv »Train the trainers« bi lahko prevedli
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»predavatelji usposabljajo predavatelje« in je ze v uporabi v mnogih policijah evropskih
drzavah. Takrat je $lo za pilotski primer poucevanja, ko skupina strokovnjakov za doloc¢eno
podrocje usposobi predavatelje — multiplikatorje, ki nato pridobljeno znanje po dogovorjenih
metodah prenaSajo na ciljno skupino slusateljev. Namen in smoter usposabljanj
multiplikatorjev je, da udeleZenci pridobijo in osvojijo 0z. obvladajo vsebine programov, prav
tako pridobijo celovit vpogled v pripravo in izvedbo usposabljanj. S tem znanjem in
izkuSnjami, v nadaljevanju, na niZjem nivoju, na nivoju policijskih uprav, izvajajo
usposabljanja. Prvi razpis za multiplikatorje je bil objavljen za podroc¢je nadzora drzavne meje
(mejna kontrola ali varovanje drzavne meje). Razpis je od prijavljenih zahteval, vsaj vi§jo
strokovno izobrazb, da zadnja tri leta opravljajo naloge nadzora drzavne meje. Prijavljenih je

bilo 69 kandidatov, katere so zaradi potreb sprejeli vse (Uzar 2004, 30).

Cilj usposabljanja multiplikatorjev je bil usposobiti jih po vsebinski in metodi¢no-didakti¢ni
plati. Vsako skupino multiplikatorjev sta usposabljala po dva strokovnjaka — eksperta. Pri

usposabljanju so sodelovali tudi tuji strokovnjaki (Ibid, 30).

Z uvedbo multiplikatorjev je bilo mogoce na tak nadin v nekaj tednov usposobiti vse
zaposlene v policiji in jih seznaniti z novostmi. Na tak nacin se zmanjSa tudi odsotnost

delavcev s terena in tudi zmanjsa stroSke izobrazevan;.

3.1.3 IzobraZevanje po internem elektronskem sistemu obves¢anja

Seznanjanje z aktualnimi novostmi in usmeritvami za delo je v policiji urejeno preko razlicnih
elektronskih virov, in sicer:

—  sistem osebne poste,

— sistem uradne poste,

— intranetna stran policije,

— elektronska oglasna deska.

Reorganizacija sistema elektronskega komuniciranja se je zakljucila v letu 2004, ko se je
namestila in zacela uporabljati »Nova elektronska posta policije« , ki temelji na posebej
prilagojeni aplikaciji Lotus notes. Projekt je izdelala UIT GPU. Nova elektronska poSta je

zamenjala okolje, ki se je do takrat uporabljalo - EPONZ. Za uporabo so bila izdelana
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ustrezna pravila, ki so dolo¢ala sistem uporabe postnih predalov®. Sistem je stopil v uporabo

1. 4. 2004, ko se je uradno zacelo poslovanje po EPP na nivoju GPU (Policija 2004).

Vsi predali se primarno uporabljajo za operativno delo, vendar se lahko uporabijo v namen
hitre seznanitve z aktualno spremembo. Z elektronskimi gradivom, s katerim razpolagamo v
sedanjem cCasu, je postal sistem kategorizacije dokumentov toliko bolj pomemben. V policiji
smo ze pred leti reSevali problematiko, kako urediti in loCevati dokumente, ki so pomembni,
da se z njimi seznani zaposlene in dokumenti, ki niso pomembni za tekoce delo oz. pomenijo

obremenitev delavca.

Sistem osebne poste je v prvi vrsti namenjen komunikaciji med zaposlenimi za reSevanje
tekocCe problematike. Vendar lahko delavec poSto uporablja tudi v osebne namene v primeru,

kot to dopusca zakonodaja. Posta je tudi namenjena komunikaciji nadrejeni — zaposleni.

Sistem uradne poste je namenjen le komunikaciji med PP in notranje organizacijskimi
enotami (NOE) znotraj policije. Preko teh predalov se posilja le uradna sporocila in obvestila

med sluzbami.

Intranet policije je namenjen vsem gradivom, ki so na voljo od uradnih aktov, do sindikalnih
obvestil, prireditev. Preko intraneta so na voljo tudi aplikacije in pripomocki za redno delo

policije.

Z namenom pregleda nad dokumenti in locevanja med njimi, kateri so pomembni za delavce
in kateri ne, se je v policiji razvila Elektronska oglasna deska. V elektronski oglasni deski
lahko vsak uporabnik dostopa do dokumentov, ki so razlicno objavljeni za posamezno enoto
ali za celotno PU. Vsaka PU ima svojo oglasno desko. Tukaj se tako od uradne poste nahajajo
tudi dokumenti, kot so sindikalna obvestila, osmrtnice in drugo. Administratorji ob objavi
dokumenta loc¢ujejo, kaj je pomembno za vse policiste in kaj je le informativne narave, in ni
pomembno, da vsi zaposleni preberejo. V primeru pomembne objave zaposleni v svoj predal
osebne poste prejmejo obvestilo in ob kliku na prikazano povezavo, ga lahko preberejo. V
primeru pomembnih objav lahko vodja enote tudi zahteva porocilo, kdo se je in kdo se ni

seznanil z dokumentom.

% Pravila poslovanja z EPP
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3.1.4 IzobraZevanje preko odprav sluzbe

Na policijskih postajah in drugih operativnih enotah je zelo pomemben tudi nacin
izobrazevanja zaposlenih preko odprave sluzbe. Potrebno je posebej poudariti, da policisti

vecino svojega delovnega Casa prezivijo na terenu in ne v pisarni za racunalnikom.

Za policiste je na PP ob nastopu sluzbe organizirana seznanitev z delom oz. odprava sluzbe,
ki jo vodi vodja enote oz. njegov pomocnik. V okviru odprave sluzbe se delavce seznani z
aktualnostmi, spremembami in posebnostmi, ki so potrebne za delo na terenu. Ob odpravi so
policisti seznanjeni tudi z aktualnimi novostmi z drugih podrocij dela, kot so vecja sindikalna

obvestila, spremembe zakonodaje in drugo.

3.1.5 IzobraZevanje skozi prakti¢ni postopek in samoobrambo - PPSA

V skladu s sklepom kolegija GDP se je zacelo izobraZevati tudi skozi periodicna
usposabljanja. Sistem izobrazevanja skozi PPSA se je zacel v letu 1996, ko je hila
spremenjena sistemizacija policije. V policijskih upravah se je dodatno sistemiziralo delovno
mesto inStruktor PPSA. Policijske uprave so zaposlile ustrezne kandidate, ki so morali imeti

ustrezne strokovne reference in znanje iz borilnih vescin.

V okviru policije se redno mesecno organizira PPSA za vse zaposlene s statusom pooblaS¢ene
uradne osebe. PPSA izvajajo inStruktorji na nacionalnem in regionalnem nivoju. Program
PPSA in tudi inStruktorji delujejo na podlagi usmeritev in zastavljenega programa s strani

policijskih inSpektorjev iz Sluzbe generalnega direktorja policije.

V okviru PPSA se policisti ucijo tako prakti¢énega postopka, kot tudi teoreti¢nega dela, ki
vsebuje resni¢ne primere, kot tudi novosti na podro¢ju dela. Program se menja mesecno in
policisti se morajo udeleziti doloCeno Stevilo predavanj na leto.

3.1.6 Izobrazevanje preko elektronske ucilnice — EIDA

Kljub Ze uveljavljenim nafinom izobrazevanja ima vsak sistem svoje prednosti in svoje

pomanjkljivosti. Usposabljanja preko PA in multiplikatorjev zahtevajo, da so v primeru
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nekega usposabljanja vsi zaposleni ob doloceni uri dobijo v nekem prostoru. To pomeni, da

policisti v tem ¢asu ne morejo biti prisotni na terenu, ne opravljati svoje sluzbe.

Sistemi preko elektronskih pripomockov, kot je poSta in intranet, niso tehni¢no dovolj
dovrSeni, da bi zmogli kaj drugega kot le prikazati snov. Zaradi varnostnih omejitev je tudi
posta omejena le na manjSe datoteke, do 10 MB, in Se to le na posamezne vrste datotek.

Sistem odprav je primeren le za nujne novosti in ne kaj drugega.

Vsi sistemi razen usposabljanj preko PA tudi ne omogocajo nekega preverjanja znanja. Poleg
tega, da so policisti odsotni iz dela, to za seboj prinese tudi odsotnost vozil in poraba vozila.

Pri sistemu multiplikatorjev je zelo pomembno, da se za multiplikatorja izbere zaposleni, ki je
sposoben hitro dojeti predstavljeno tematiko in na podlagi le enega usposabljanja to snov
podati naprej. Seveda nismo vsi idealni kandidati in zato tudi v tem sistemu prihaja do
razhajanj med tistim, kar se je predavalo na prvem predavanju in kaj se predavalo na zadnjem

predavanju oz. kaj je zaposleni razumel.

Z namenom izboljSanja sistema izobrazevanja v policiji in posodobitve ucnih procesov kot
tudi enotnosti podajanja snovi se je v policiji razvilo elektronsko u€enje. V policiji je bila zato
ustanovljena delovna skupina z odlo¢bo generalnega direktorja z dne 3. 3. 2010, ki je uvedla

elektronsko uc€enje v policijo.

Preden se posvetimo e-izobrazevanju, naj si poblize pogledamo razloge zanj. V vseh nastetih
okoljih se Zeli z elektronskim ucenjem doseci specificne cilje, od zagotavljanja lazjega
Studija, ponujanja interaktivnih izobraZevalnih paketov razli¢nim ciljnim skupinam, pa vse do
boljSe usposobljenosti delavcev. Raziskovalci in praktiki navajajo razlicne dejavnike in
razloge, ki narekujejo uvajanje e-uenja: ekonomske, tehnoloske, strokovne itd.. Fleischer
(2008) navaja finan¢ne prihranke na podro¢ju potnih stroskov, manjSe stroske najemanja
prostorov ter manjSe stroske pri izdelavi in uporabi gradiva za usposabljanje (prirocniki,
tiskanje, itd.) (Duri¢ 2010, 2). Poleg navedenega se je potrebno zavedati, da obstojeCa
telekomunikacijska mreZa omogoca vzpostavitev takega okolja z zelo majhnimi vstopnimi
stroski. Strokovni razlogi za uvajanje e-uc¢enja pa so v tem, da sodobna ITK in orodja sledijo
principom pedagoske in andragoske stroke. Vsi do sedaj navedeni dejavniki so lahko prav

tako dobri argumenti za uvajanje e-ucenja v policijskih vrstah. Na zgoraj navedeni konferenci
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so tuji policijski strokovnjaki navajali vse nastete razloge predvsem pa pomanjkanje casa
policijskih menedzerjev za udelezbo na klasi¢nih usposabljanjih v ucilnicah (Duri¢ 2010, 2).
Tak nacin ucenja je zelo dobra podpora obstojeCemu sistemu izobrazevanja. Kljub vsem
pozitivnim platem takega ucenja, se je potrebno zavedati, da tak nacin prenosa znanja ne
izpodriva do sedaj obstojecih nac¢inov v celoti. E-izobrazevanje Ze osnovi omogoc¢a prenos
explicitnega znanja, medtem ko je povsem neprimeren za prenos implicitnega (tacitnega)
znanja. V tej fazi lahko sluzi samo kot dopolnilna platforma obstojeCemu sistemu

izobrazevanja v policiji.

Za resitev se je uporabilo odprtokodno resitev imenovano Moodle. Moodle je v svetu poznan
kot sistem za ucenje oz. Course Management System (CMS), oz. tudi kot Learning
Management System (LMS) ali Virtual Learning Environment (VLE). Gre za odprtokodno
reSitev, na podlagi katere lahko ucitelji, profesorji ali trenerji naredijo ucinkovite spletne

strani namenjene ucenju.

Moodle je razvil Martin Dougiamas, ki je diplomiral iz racunalniS8kih znanosti in
izobrazevanja in je tudi napisal prvo verzijo programa. Kot je opisal Ellis (2009, 1), mora
robustni LMS omogocati sledece:

— centralizirano in avtomati¢no administracijo,

uporabljati svoje servise in svoje vodene servise,

— sestavljanje in predstavljanje u¢ne snovi hitro,

— utrditi iniciativo treningov na merljivi spletni platformi,
—  podpirati prenosnost in standarde,

— personalizirano vsebino in omogocati obnovo znanja.

Odlocitev za Moodle platformo je prevladala predvsem zaradi sledecega:

— najbolj uporabljeno resitev v slovenskem Solstvu,

—  je odprtokodna resitev,

— nainternetu je na voljo veliko odli¢ne pomoci,

— program je napisan v jezikih, ki ga razumejo nasi programerji v uradu za informatiko in
telekomunikacije (UIT),

— podpira SCORM in Sirok nabor drugih datotek kot so doc, pdf, ppt...,

— podpira veliko koli¢ino uporabnikov in u¢ilnic,
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— nima dodatnih zahtev, ki bi vplivalo na nakup nove opreme,

— Je enostaven za uporabo.

Maja 2010 je bila narejena testna ucilnica za dodatno usposabljanje za obdelavo in varovanje
tajnih podatkov. Po odobritvi ucilnice s strani vladne sluzbe za tajne podatke, se je z junijem
pri¢elo usposabljanje, ki se je zakljuCilo septembra istega leta. Usposabljanje za tajne
podatke, je periodi¢no usposabljanje, ki so ga dolzni vsi delavci v javni upravi opraviti vsako
leto, kar je v preteklosti zaradi omejitev drugih izobrazevalnih nacinov bilo zelo omejeno in

skoraj nikoli niso vsi opravili izobrazevanja.

S to ucilnico se je predavanje, ki je drugace trajalo 8 ur, skrcilo v enaki kvaliteti na priblizno
dve uri dela za zaposlenega. Usposabljanje so opravili skoraj vsi takratni zaposleni, kar

pomeni preko 8.000 udelezencev, ki so si sami izbrali ustrezen termin za delo v uéilnici.

S tem je bil reSen problem tudi zaposlenih, ki se drugace usposabljanj niso mogli udeleziti
zaradi operativnega dela, bolniSke odsotnosti, dopustov in drugih odsotnosti. Platforma je bila

poimenovana EIDA, kar pomeni Elektronsko Izobrazevanje na Daljavo.

Trenutno sta v policiji v uporabi dve platformi za ucenje, in sicer EIDA in EIDAZ. Gre za
identi¢ni razliCici, od katerih je ena dostopna samo znotraj omreZja policije in druga preko
interneta. Vsebujeta razlicne programe, s tem da je EIDA namenjena izobraZevanju policistov

na delovnem mestu, EIDAZ za izobraZevanja od doma za potrebe PA in drugih sluzb policije.
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4  SODELOVANJE SLOVENSKIH POLICISTOV V MEDNARODNIH
MIROVNIH OPERACIJAH

Slovenska osamosvojitev je vezana na Cas, ki je mo¢no spreminjal svetovno varnostno okolje.
Spremembe so zelo zaznamovale mednarodno skupnost na razli¢nih podroc¢jih: gospodarstvo,
geostrateska razmerja, zunanje-politi¢ni odnosi, odnos do okolja in ne nazadnje sprememba
varnostnega okolja. Slovenija je v preteklosti svoje nacionalne interese uveljavljala v
omejenih okvirih zivljenja v drugih veénacionalnih drzavah (Avstro-Ogrska monarhija,
Drzava SHS, Kraljevina SHS, Jugoslavija). Tudi, ko se dotaknemo vprasanja varnostnega
sistema, je bil ta podrejen varnostnim interesom celotne varnosti takratne drzave. Ob
osamosvojitvi je tako slovenska politika imela dolocene izku$nje, kako delovati v skupnem
varnostnem okolju. Vse te spremembe so spodbudile resne debate o prihodnjem ustroju
obrambnega in varnostnega sistema nove drzave. Na koncu se je vecinsko mnenje nagnilo v
smeri polnopravnega Clanstva v EU in NATO organizacijah, kar je rezultiralo s sprejetjem
Slovenije v obe organizaciji. Republika Slovenija je s ¢lanstvom v OZN, EU, NATO, OVSE,
SE in drugih mednarodnih povezavah postala soodgovorna za svetovni mir in varnost
(Strategija sodelovanja MNZ v MCM 2010-2015, 3).

Kot samostojna drzava je Slovenija postala del mednarodne skupnosti, in kot taka dobila tudi
moznost ustvarjati politike na dolo¢enih podro¢jih mednarodnega pomena. Eno od takih
podro¢ij je reguliranje mednarodnega varnostnega okolja. Procesi globalizacije in
internacionalizacije prispevajo h kompleksnosti sodobnega ogroZanja varnosti. V tem okviru
je vedno tezje deliti groZznje varnosti na zunanje in notranje. Znotraj drzavni problemi hitro

pridobijo mednarodne razseznosti in obratno (Baylis 2001, 24).

Zaradi globalizacijskih vplivov imajo groznje varnosti vse bolj vecplasten,
multiplikativen in mednaroden znacaj ter ucinke. Globalno varnost ogrozajo
mednarodni terorizem, nenadzorovano Sirjenje oroZij za mnozZicno unicevanje,
mednarodni organizirani kriminal, ilegalne migracije, groznje kriticni infrastrukturi,
krizna Zarisca, nestabilne drzave ter grobe krsitve clovekovih pravic in temeljnih
svoboscin, financno-gospodarske, okoljske in ekoloske, socialne in vojaske groznje ter
zdravstveno-epidemioloska ogrozZanja. Stalen vir ogrozanja so tudi nevarnosti naravnih

in drugih nesrec, katerih intenzivnost in pogostost se zaradi podnebnih sprememb in
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prekomernega obremenjevanja okolja Se povecujeta (Strategija sodelovanja RS v MCM
2010, 6).

DanaSnje kompleksne groznje varnosti zahtevajo kompleksne reSitve. Postmoderne oblike
terorizma nimajo vedno obraza, naslova in stalne strukture. Zato vodenje konvencionalnih
vojn proti terorizmu odpravlja zgolj del njegove nadomestljive infrastrukture, vendar hkrati,
kar je najslabse, utrjuje in celo spodbuja vzroke zanj (Grizold 2005, 24). Ukrepi drzav glede
kompleksnih grozenj varnosti so lahko uspes$ni samo, ¢e so celoviti, kar pomeni, da gre za
ve¢dimenzionalno oz. vecplastno dejavnost, ki zajema razlicne dejavnosti, kot so npr.
ekonomske, obvescevalne, vojaske, diplomatske, transportne, pravosodne, policijske in
Kriminalisti¢ne in druge, ki imajo za cilj ne samo odpravljanje posledic sodobnega ogroZanja
varnosti, ampak tudi odpravljanje vzrokov nastanka samega ogrozanja (Buzan in drugi 1998,
24-25). Obstojece varnostne organizacije se v zadnjem ¢asu intenzivno prilagajajo v smeri
doseganja nevojaskih dimenzij varnosti z razvijanjem nacinov delovanj pri upravljanju s
krizami. Zagotavljanje miru in varnosti se danes bazira na treh elementih:
—  krepitev varnostnih institucij in doloceni razdelitvi podroc¢ij delovanja med njimi (UN,
NATO, EU in OSCE),
— razvoj politicno-vojaskega sodelovanja med drzavami kot oblika bilateralnega in
multilateralnega varnostnega sodelovanja,
— oblikovanje mehanizma za prepreCevanje konfliktov med drzavami in znotraj le-teh

(Tatalovi¢ 2006, 25).

Stevilo policistov v civilnih misijah se je poveéalo prav zaradi §tevilnih novih nalog mirovnih
sil ZN. Pokazalo se je, da mnoge med njimi lahko najbolje opravijo prav policisti - mirovniki.
Razlog za vkljucevanje policistov v misije je bila ugotovitev, da so spopadi raznovrstni,
njihovo reSevanje pa vecfazno. Po vzpostavitvi premirja z vojasko silo v drugi fazi nastanejo
nove in drugacne naloge, zaradi Cesar se je v mirovne operacije zacela vkljucevati tudi civilna
policija (Strategija sodelovanja MNZ v MCM 2010-2015, 5). Na koncu, kot je rekel Marsella
(Van Emmerik 2009, 148), nasilje in vojna sta ves Cas prisotna v Cloveski zgodovini in

nimamo razloga, da bi mislili, da v prihodnje ne bo tako.
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4.1  Razvoj policijske komponente skozi mirovne operacije

Mirovne operacije (angl. Peace Operations) niso nekaj kar so Zdruzeni narodi “izumili” med
hladno vojno, ampak gre za aktivnosti, ki so se razvijale postopoma od 19. stoletja; skozi
kolonialna posredovanja, antirevolucionarni boj, okupacijske naloge, vojasko pomoc¢ civilni
administraciji, mejne operacije in multinacionalne operacije. Ob svojem nastanku ti postopki
niso bili usmerjeni k zagotavljanju (ali vzpostavitvi) stabilnega okolja. Mnoge mirovne
operacije so vsebovale tudi razli¢ne stopnje “policijskih aktivnosti”, od nadzora dela domacih

policijskih sil do izvajanja policijskih nalog (Schmidl v Oakley in drugi 1998, 19).

»Mirovne operacije so aktivnosti za vzpostavitev in ohranjanje mednarodnega miru, potekajo

pod okriljem Organizacije zdruzenih narodov, regionalnih organizacij, drZzavnih alians ter ad

hoc koalicij drzav« (Jelusi¢ 2003, 627).

Mirovne operacije v najsirSem pomenu besede razumemo kot vse oblike vojaskih in
nevojaskih aktivnosti, ki potekajo v kontekstu politicnih in diplomatskih prizadevanj za
vzpostavitev in ohranjanje mednarodnega miru. So sredstvo zunanje politike vse od
zacetka devetnajstega stoletja, razmahnile so se po drugi svetovni vojni, nov pomen in
zagon pa so dobile po koncu hladne vojne oziroma po letu 1989. Mirovne operacije so
ena od najbolj opaznih aktivnosti OZN, ceprav mnoge se vedno potekajo izven njenega

okvira (Jelusi¢ 2003, 628).

Veliko vecino dela v preteklosti je opravila vojska. Skozi ¢as se je izkazalo, da za doloCene
naloge potrebujes razlicne vrste znanj in praks, v katerih vojska ni bila najbolj uspesna in
ucinkovita. V preteklosti se je ob doloCenih operacijah uporabljal izraz “policijske operacije”,
za vse tiste operacije, ki niso bile direktno vojaske (angl. other than war) in so imele znacaj
imperialisticnega posredovanja. Za potrebe te naloge tako pojmovanje ni ustrezno, ker se je
znacaj policijskega dela do danes zelo spremenil in se nanaSa na izvajanje funkcij javne
varnosti in kazenskega pregona. Prva misija, ki je vkljucevala civilne policiste, je bila civilna
operacija ONUC (angl. United Nations Operation in Congo) v Kongu Ze leta 1960 (Garb
2005, 187).

Zaradi jasnega razlocevanja policijskega dela od dela vojaske policije je v Zdruzenih narodih

nastala besedna zveza civilna policija (angl. civilian police) in iz nje skovanka CIVPOL.
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Uporaba okrajsave CIVPOL se uradno uporablja od 1964, skupaj z okrajsSavo Zdruzenih
narodov - UN (angl. United nations) - UNCIVPOL (Schmidl v Oakley in drugi 1998, 21-22).

Kot Ze omenjeno, prva namestitev/uporaba civilnih policistov, kot del mirovne operacije
OZN, datira v leto 1960 v Kongu. Tam so bili names¢eni kot podpora vojaskim opazovalcem,

kateri so dejansko izvajali naloge v okviru mirovne operacije (Hansen 2002, 9).

Mirovne operacije se vezejo na drzave, kjer tradicionalnih organov pregona ni ali prevladuje
pomanjkanje nepoliti¢nega pristopa, ki je znacilen za demokrati¢ne drzave. Stanje anarhije se
lahko razvije tam, kjer vlada pomanjkanje ustrezne zakonodaje kot tudi organov pregona, to
pomeni, da za vzpostavitev reda potrebujem ustrezne pravne okvire in organe pravosodja kot
tudi policijske sile (Schmidl v Oakley in drugi 1998, 23).

Od postranskih dejavnosti mirovnih operacij OZN so mednarodni civilni policisti ter

vzdrzevanje zakonitosti in reda postali eden od glavnih stebrov pri procesu izgradnje miru v z

vojno unic¢enih druzbah (Hansen 2002, 10).

Mednarodno policijsko posredovanje se lahko izvaja na razli€ne nacine odvisno od stanja

organov pregona v drzavi gostiteljici. Ceprav je tezko posplo3evati, obstaja razlikovanje med

tremi glavnimi vidiki mednarodnih policijskih misij:

— spremljanje in nadzor lokalnih organov pregona,

— usposabljanje in mentorstvo lokalnih policijskih sil,

— v redkih primerih pa tudi izvajanje funkcij javne varnosti in kazenskega pregona
(Schmidl v Oakley in drugi 1998, 23).

Obseg mednarodne policijske operacije je odvisen od zakonodajne ureditve drzave gostiteljice
in varnostne situacije; obstoj in stanje lokalnih policijskih sil, sodiS¢a in zapori, kazenska
zakonodaja in nadzorni mehanizmi javnosti nad delom varnostnih organov (Hansen 2002,
16).

Klasi¢no videnje UNCIVPOL koncepta je namestitev izkuSenih policistov iz drzav ¢lanic na
krizno obmocje in skozi razli¢ne naloge, dolocene v mandatih, pricakovati od njih izvajanje
Stevilnih domnevno nepristranskih aktivnosti, z namenom ustvarjanja javnega reda in miru in

drugih okolis¢in potrebnih za dolgotrajen mir. Za razliko od vojakov, CIVPOL navadno
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delajo in zivijo v lokalni skupnosti, v mnogih primerih si poiScejo nastanitev pri lokalnih
druzinah, zato velikokrat, v mnogih pogledih predstavljajo pomemben vir informacij za

mirovno operacijo (Broer in drugi 1998, 365).

Naloge v preteklosti so bile povec¢ini vezane na spremljanje in nadzorovanje dela lokalnih
policijskih sil in v nekaterih primerih aktivno sodelovanje skozi svetovanje le-tem. Njihove
naloge so postale bolj obsezne in zahtevne v misiji zdruZzenih narodov UNTAG (angl. United
Nations Transitional Authority Group). Od klasi¢nih nalog se je podrocje dela razsirilo Se na
izvajanje usposabljanj in reform, kar se je stopnjevalo skozi misije v Salvadorju, Haitiju,
Kambodzi, Somaliji, vzhodni Slavoniji (Hrvaska) in Bosni in Hercegovini. Policijska
komponenta je vse bolj dobivala na pomembnosti znotraj mirovnih operacij in na koncu bila
prepoznana kot strateSka komponenta v smeri doseganja strateskih ciljev. Trend se je
nadaljeval in dosegel svoj vrhunec skozi misije na Vzhodnem Timorju in UNMIK misiji na
Kosovu, kjer so mednarodni policisti zacasno nadomestili lokalne varnostne sile in prevzeli
odgovornost za vzdrzevanje reda in miru. Tak nacin dela je znan kot izvrSilna policijska
komponenta, ker mednarodni policisti v navedenih razmerah prevzamejo izkljucno
odgovornost za izvrSevanje in izvajanje zakonov. To predstavlja veliko spremembo v
misljenju, ker se s takim nac¢inom dela postavlja visoka strokovna merila za policijske
operacije, po drugi strani se drZavi gostiteljici odvzame monopol nad zagotavljanjem javnega
reda in miru na svojem podroc¢ju. Kot rezultat imajo izvrSilne misije tendenco, da zasencijo
bolj tradicionalne naloge kot so nadzor (angl. monitoring) in usposabljanje ali takoimenovane
ne-izvrsilne misije (Hansen 2002, 9-10).

Sodelovanje v mednarodnih operacijah in misijah je pomembno transformacijsko orodje
mednarodne skupnosti za zagotavljanje svetovnega reda in miru. Spremembe sistema so lahko
politi¢ne, ekonomske, varnostne, itd. Pokonfliktne drzave so navadno prizadete s strani
razli¢nih dejavnikov, ki pripeljejo do nestabilnosti na razli¢nih drzavotvornih elementih, kar
pripelje do mocnega poslabsanja varnostnega sistema. Kaoticnost situacije predstavlja groznjo
v mednarodnem okolju, po drugi strani je pa odlicno okolje za bohotenje kriminalnih
dejavnosti, odlicno zatoCiS¢e za kriminalne in teroristi¢ne dejavnosti. Pokonfliktna obnova,
kot jo vidi Maja Garb (2006, 510), naj bi torej pomagala odpraviti posledice vojne in je kot
takSna torej pozitivna druzbena nacionalna in mednarodna aktivnost. V pokonfliktnih

razmerah sta obiCajno najprej pozornosti delezni policija in vojska, dve oborozeni

uniformirani strukturi, ki neposredno zagotavljata varnost in red (Garb 2008, 1).

82



Policisti se v takem okolju srecujejo z nalogami, ki jih v Sloveniji ne poznamo. Njihovo delo
je v takem okolju veliko bolj naporno in zahteva SirSa znanja. Delo policistov v nestabilnem
druzbenem okolju, kjer obi¢ajno potekajo mirovne operacije, je zahtevno, zato je potrebno
osebje skrbno izbrati (Garb 2003, 1). Napor predstavlja nestabilna varnostna situacija, ki je
posledica nestabilne situacije oz. razmer, ki so pripeljali drzavo v obstoje¢i polozaj.
Zahtevnost se kaze ob nejasnih postopkih, ki jo predstavlja pomanjkanje ali celo neobstoj
ustreznih institucij, ki sodelujejo v sistemu zagotavljanja javne varnosti. Z aktivno vlogo v
misijah nasi policisti delujejo v treh vlogah: izvazajo znanje, uvazajo znanje in ga tudi v
sodelovanju s tujimi kolegi ustvarjajo. Policisti - mirovniki so pri teh dejanjih svojevrstno

transportno sredstvo, ki prenasa znanje in iS€e ustrezno okolje, da bi svoje znanje uporabil.

4.2  Sodelovanje Slovenije in slovenskih policistov v MCM — normativni vidik

Sodelovanje v MCM predstavlja za manj$e drzave moznost, da si dvignejo ugled in pridobijo
na pomenu v mednarodni skupnosti. Sodelovanje v MCM za drzavo predstavlja predvsem

politi¢no odlocitev, ki lahko vpliva na notranjo in zunanjo politiko.

Temeljni doktrinarni dokumenti, ki urejajo sodelovanje slovenskih policistov v MCM, so: (1)
Resolucija o strategiji nacionalne varnosti RS, (2) Strategija sodelovanja RS v mednarodnih
operacijah in misijah in (3) Strategija sodelovanja MNZ v MCM. Poleg omenjenih bomo

predstavili Se druge, ki urejajo obravnavano podrocje.

4.2.1 Resolucija o strategiji nacionalne varnosti Republike Slovenije (ReSNV-1)

Vlada Republike Slovenije je v letu 2010 sprejela Resolucijo o strategiji nacionalne varnosti
Republike Slovenije (v nadaljevanju resolucija), ki opredeljuje obvezo Republike Slovenije,
da skladno s svojimi nacionalnimi interesi sodeluje v mednarodnih operacijah in misijah.
Resolucija je temeljni razvojno-usmerjevalni dokument na podro¢ju nacionalne varnosti,
odraza zaznane groznje nacionalne varnosti s strani drzavnih organov RS. Resolucija
predstavlja podlago za pripravo in dopolnjevanje posebnih strateskih in drugih razvojnih ter
doktrinarnih dokumentov na podro¢ju nacionalne varnosti in za normativno, organizacijsko
ter vsebinsko urejanje vprasanj v zvezi z zagotavljanjem nacionalne varnosti Republike

Slovenije.
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V 4. poglavju so navedeni viri ogrozanja in tveganja nacionalne varnosti Republike Slovenije.
Viri ogrozanja se z vidika porekla pojavljajo na globalni, nadnacionalni in nacionalni ravni.
Med globalnimi viri ogrozanja in tveganja se navedena tudi krizna Zari$¢a. »Krizna Zari$¢a z
oborozenimi spopadi in spopadi nizke intenzitete ogrozajo varnost in so tveganje za stabilnost
SirSe mednarodne skupnosti. Zaradi teh zariS¢ se mednarodna skupnost sooca s pojavom
nestabilnih in propadlih drzav, nevarnostjo porasta organiziranega kriminala ter grobimi

krSitvami clovekovih pravic in temeljnih svoboscin«.

»Najvecji vpliv na nacionalno varnost Republike Slovenije ima nedokoncana pokonfliktna
obnova Zahodnega Balkana, ki se kaze predvsem v vecji verjetnosti nastanka nevojaskih
virov ogrozanja, kot so organiziran kriminal, korupcija, ilegalne migracije in trgovina z
ljudmi, orozjem in drogami ter terorizem. Tudi odprta etni¢na in verska vprasanja v regiji

ostajajo potencialno tveganje za nacionalno varnost Republike Slovenije«.

Republika Slovenija skladno s svojimi nacionalnimi interesi sodeluje v mednarodnih
operacijah in misijah na posameznih kriznih Zariscih, s cimer dejavno prispeva k
mednarodnemu miru, varnosti in stabilnosti. Njena prisotnost na teh obmocjih lahko
pomeni tudi tveganje v smislu izpostavljenosti ozemlja nase drzave terorizmu in drugim
oblikam nevojaskih grozenj. Povecuje se tudi moznost, da postanejo mednarodne sile na
kriznem zariscu, v katerih sodelujejo predstavniki Republike Slovenije, tarca napada
pripadnikov sprtih strani in organiziranega kriminala. Glede narave nasega dela se v
druge groznje ne bomo detajlno poglabljali, ker se za resSevanje teh podrocij ne

uporablja mirovnih operacij, so pa lahko posredni vzrok, ki pripelje do kriznih zZarisc¢

(Ibid).

4.2.1.1 Odzivanje na krizna zarisca

Resolucija prav tako v 4. poglavju opredeljuje krizna zaris$c¢a, ki bi lahko vplivala na varnost
in stabilnost SirSe mednarodne skupnosti in tudi Slovenije.
Republika Slovenija bo dajala prednost mednarodnim operacijam in misijam v okviru
Nata in Evropske unije, zlasti na tistih kriznih Zariscih, ki bolj neposredno vplivajo na
nacionalno varnost Republike Slovenije, kot so obmocje Jugovzhodne Evrope, Bliznjega

vzhoda in vzhodnega evropskega sosedstva Srednje Azije ter severne Afrike. S politiko
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aktivnega sodelovanja v mednarodnih operacijah in misijah na obmocju jugovzhodne
Evrope, kjer ima poleg varnostnih tudi gospodarske in druge interese, bo izkorisc¢ala
svojo primerjalno prednost v okviru Evropske unije in Nata, ki izhaja iz njene

geografske bliZine tej regiji ter zgodovinske povezanosti z njo (ReSNV-1 2010, 4. pogl).

Republika Slovenija bo v prihodnje svoje delovanje na kriznih zZariséih dopolnila z
oblikami, s katerimi bo lahko ucinkoviteje in hitreje prispevala k stabilizaciji kriznih
zarisc. Gre za celovitejsi pristop, ki vkljucuje civilno vojasko sodelovanje, sodelovanje
mednarodnih institucij in nevladnih organizacij ter zdruzuje elemente humanitarne in
psihosocialne pomoci prizadetemu prebivalstvu, gospodarsko pomoc, pomoc pri
razvoju demokraticnih politicnih in oblastnih ustanov, reforme in usposabljanje

varnostnih struktur, ipd (Ibid).
4.2.2 Strategija sodelovanja RS v mednarodnih operacijah in misijah

Strategija sodelovanja RS v mednarodnih operacijah in misijah je stopila v veljavo 2010 in s
tem postavila okvirje nacionalnih strateSkih interesov za sodelovanje v mednarodnih
operacijah in misijah. Strategija je doktrinarni dokument, ki predstavlja skupek nacrtovanih
dejavnosti in uskladitev delovanja pri zasledovanju nacionalnih interesov. S strategijo je
Slovenija opredelila na¢in sodelovanja v mednarodnih operacijah in misijah ter opredelila
splosen nabor zmogljivosti za njeno izvajanje. Strategija daje sodelovanju v mednarodnih
operacijah in misijah izreden pomen s staliS¢a pridobivanja pomembnih izkuSenj pri
izvrSevanju strateSkih interesov drZave: zagotavljanje nacionalne varnosti in blaginje,
uresni¢evanju zunanjepoliti¢nih, varnostnih, gospodarskih, razvojnih in drugih interesov in
ciljev ter izpolnjevanju obveznosti in izkazovanju solidarnosti v multilateralnem in

bilateralnem okvirju.

V Strategiji je v 33. alineji opredeljena posebna oblika sodelovanja v mednarodnih operacijah
in misijah, ki jo predstavlja vojasko in policijsko sodelovanje v okviru sil za hitro odzivanje

EU ali Nata. RS v ta namen razvija ustrezne zmogljivosti®.

19 Navedenih zmogljivosti Policija v praksi ni nikoli dejansko vzpostavila. V letih 2005 in 2006 so se izvedle
dolocene aktivnosti katerih namen je bil ustanoviti policijsko enoto za mirovne operacije — PEMO. Namen

ustanovitve navedene enote je bil:
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Za zagotavljanje ucinkovitega sodelovanja RS v mednarodnih operacijah in misijah je
pomembno tudi aktivno delovanje RS prek svoje diplomatsko-konzularne mreze ter v
strukturah mednarodne skupnosti. To vkljucuje tudi nacrtno politiko napotitev v
mednarodne organe in institucije ter financiranje teh aktivnosti. Ob napotitvah vojaskih
in civilnih zmogljivosti se zagotovi tudi ustrezno in kakovostno popolnjevanje
poveljniskih in vodstvenih struktur posameznih mednarodnih operacij in misij. RS skozi
te zmogljivosti proaktivno vpliva na sodelovanje in odlocanje pri oblikovanju politik v
pripravijalnih in nacrtovalnih fazah posameznih mednarodnih operacij in misij, kot tudi
pri oblikovanju njihovih ciljev in poslanstva (Strategija sodelovanja RS v MCM 2010,
15).

4.2.3 Strategija MNZ o sodelovanju v MCM 2010-2015

Strategija MNZ o sodelovanju v MCM 2010-2015 je deloma operativno/analiti¢ni dokument,
ki opredeljuje spremembe v varnostnem okolju. Definira in lo¢i klasi¢ne/tradicionalne

varnostne groznje od asimetri¢nih varnostnih grozenj, ki se pojavijo po koncu bipolarnosti.

Tradicionalne varnostne groznje so: organizirani kriminal, nezakonita trgovina z oroZjem,
nezakonite migracije, naravne in druge nesrece, epidemije ali nove bolezni in podobno,
moderne groznje so obstoj in Sirjenje orozja za mnozi¢no uniCevanje in terorizem, zlasti
mednarodni, povezan z visokimi tehnologijami, ki lahko postane pomemben dejavnik

nestabilnosti in vpliva tudi na varnost Republike Slovenije.

Velik vpliv na varnost Republike Slovenije ima nedokoncana pokonfliktna obnova

Zahodnega Balkana, ki se kaze v eskalaciji nevojaskih virov ogrozZanja v okviru

— uvajanje in vzdrzevanje standardov EU na podrocju policijskega dela v misijah civilnega kriznega
upravljanja,

— uvajanje in uporabljanje standardov EU na podrocju izbora in usposabljanja policistov, ki bi sodelovali v
mirovnih operacijah,

— zagotavljanje ustrezno $tevilo policistov, Ki bodo na razpolago EU za izvajanje misij civilnega kriznega
upravljanja,

— zagotavljanje ustreznega Stevila policistov, ki bodo na razpolago EU za potrebe hitrih napotitev,

— zagotavljati ustrezno opremljenost (Kankaras 2015).
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temeljnih varnostnih grozenj v obliki organiziranega cezmejnega kriminala, ilegalnih
migracij in trgovine z ljudmi, orozjem, drogami in razlicnih oblik terorizma. Nasploh
bodo nestabilnosti in napetosti na obrobju Evrope kljub povezovanju evropskih drzav v
mednarodne gospodarske in obrambno-varnostne povezave Se naprej prinasale nove
varnostne izzive in bodo mozni vir ogrozanja varnosti ¢lanic EU, OVSE in zveze NATO

(Strategija MNZ o sodelovanju v MCM 2010, 7).

»Republika Slovenija skladno s svojimi zunanjepoliticnimi, varnostnimi in gospodarskimi
interesi sodeluje v mednarodnih civilnih misijah na posameznih kriznih zaris¢ih, s Cimer

dejavno prispeva k mednarodnemu miru, varnosti in stabilnosti« (Ibid).

Na javnovarnostnem podrocju bo policija v mednarodnih misijah dala poudarek
podrocju terorizma, organiziranega kriminala — nezakoniti trgovini z orozZjem, ljudmi in
mamili, oroZju za mnozicno unicevanje, zagotavljanju splosne varnosti in prenosu
dobrih praks ter usposabljanju varnostnih sil na kriznih obmocjih. Eno podrocje, ki je
pomembno v kontekstu organizacijskega znanja, je tudi prenos dobrih praks. Drugi
razlog za sodelovanje v MCM je pridobivanje operativnih in drugih izkuSenj, ki jih
policisti med rednim delom ne morejo pridobiti. Skrb za varnost v nasi neposredni
sosescini je hkrati skrb za lastno varnost, zato je obmocje Zahodnega Balkana

posebnega varnostnega pomena (lbid).
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4.2.4 Temeljne usmeritve za uresni¢evanje strateskih ciljev in posameznih prednostnih
nalog MNZ na podro¢ju evropskih zadev in mednarodnega sodelovanja 2014—

2020

Navedeni akt je izvedbeni akt, ki doloca nacin doseganja sprejetih ciljev iz doktrinarnih

dokumentov.

Doloca, da bo MNZ tudi v prihodnje sodelovalo v mednarodnih misijah in operacijah
mednarodnih organizacij in institucij, katerih ¢lanica je Republika Slovenija (EU, OVSE,
OZN), vendar bodo imele prednost mednarodne operacije in civilne misije, ki se izvajajo pod
okriljem EU. Posebna pozornost bo namenjena kriznim ZariS¢em na obmo¢jih, ki neposredno
vplivajo na nacionalno varnost Republike Slovenije. Gre za obmocje Zahodnega Balkana, ki
je obmocje posebnega varnostnega interesa, Vzhodne Evrope in Zakavkazja, Bliznjega

vzhoda, Severne Afrike in Azije ter druga geostrateska obmocja po svetu.

Strateski cilji sodelovanja v misijah in operacijah so skladno s cilji Evropske unije obravnava
grozenj, krepitev varnosti v naSi okolici in vzdrZevanje globalne varnosti. Med
pomembnejsimi cilji bo ponovna vzpostavitev samostojne in strokovne lokalne policije, ki bo
sposobna sluziti skupnosti, spostovati clovekove pravice in nepristransko uveljavljati zakone.
Podro¢ji notranjih zadev in javne varnosti sodita med klju¢ne vzvode nemotenega delovanja

druZbe in pravne drzave.

Prizadevanja bodo usmerjena na sodelovanje s Centrom za evropsko prihodnost'? na podrogju

usposabljanja javnih usluzbencev za sodelovanje v mednarodnih civilnih misijah (CEP,
2015).

Nacin in obseg sodelovanja v MCM bosta tudi v naprej odvisna od nacionalnega interesa in

odlocitve vlade, ob upoStevanju zmerne geografske razprSenosti in vecje specializacije pri

" Vir: MNZ RS 2014b
12 Center za evropsko prihodnost je ustanovljen na pobudo Vlade RS, z namenom pomagati zahodno-balkanskim
in drugim drzavam, katere veze evropska prihodnost, pri njihovih naporih pri pridruzevanju Evropski uniji, s

prenosom najboljsih praks in znanj.
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zagotavljanju izbranih zmogljivosti ter izbire kriznih obmocij, kjer je stopnja ogrozenosti

praviloma »nizka« ali »srednja«.

4.2.5 Srednjero¢ni nacrt dela in razvoja policije za 2013-2017

Srednjero¢ni naért dela in razvoja policije za 2013-2017 je dokument policije, ki podaja
temeljne usmeritve, ki dolocajo poslanstvo, vizijo in vrednote slovenske policije, strateSke
cilje z usmeritvami in posami¢nimi prednostnimi nalogami, pomembnimi za nacrtovanje

razvoja in dela policije v tem obdobju, ter kazalnike uspesnosti uresnic¢evanja ciljev.

V srednjeroénem nacrtu razvoja in dela policije (Policija 2013) so pri vsakem strateSkem cilju
navedeni kazalniki uspesnosti njihovega uresni¢evanja. Opredeljen je tudi nacin njihovega
spremljanja oziroma vir podatkov. Programi, nacrtovani v okviru vsakega cilja, so zaokrozena
skupina nacrtovanih vecletnih dejavnosti, ki se izvajajo preko letnih nalog na enem ali ve¢
delovnih podrocij policije, s katerimi se v srednjeroénem naértu konkretizirajo posamezne
usmeritve za uresnicevanje cilja iz temeljnih usmeritev ali druge razvojne oziroma sistemske

naloge policije.

V navedenem dokumentu ni podro¢ij dela, ki bi bila direktno povezana z delom v MCM.

4.2.6 Resolucija o dolgoro¢nem razvojnem programu policije do leta 2025 (ReDRPPol)

»Kakovostna policija za varno Slovenijo«

Resolucija je razvojni dokument, ki predstavlja vizijo organizacije za doloceno obdobje in je

hkrati:

..najvisji  kljucni razvojno-usmerjevalni dokument, namenjen policiji, in hkrati
dolgorocni planski dokument, ki zagotavlja platformo in okvir za dolgorocni razvoj
policije in je hkrati temelj srednjerocnih nacrtov dela policije. Gre za strateSki
dokument, ki odgovarja na kljucna vprasanja dolgorocnega razvoja policije in
zagotavlja konstantnost prioritet in vlaganje v varnost. Pricakovanja druzbene
skupnosti do policije so vselej velika, kar se posebej velja, ko se pojavijo nove varnostne
groznje. V manjsi meri lahko policija pricakovanja skupnosti zadovolji s sistemskimi

prilagoditvami, ki ne zahtevajo dodatnih virov, v vecji meri pa pricakovana visja
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odzivnost policije na sodobne varnostne izzive terja nova razvojna vlaganja (ReDRPPol
2015).

»Za pripravo dokumenta je policija najprej identificirala klju¢ne razvojne probleme, s
katerimi se sooca. Identificirala je razloge za problemska stanja ter njihove notranje in
zunanje posledice. Na tej podlagi je za vsak problemski sklop dolocila temeljne in posamezne
razvojne cilje, metode za njihovo uresnievanje, Cas za izvedbo razvojnih projektov, vire in

kazalnike uspesnosti doseganja postavljenih ciljev (Ibid).
V navedenem dokumentu ni podroc¢ij dela, ki bi bila direktno povezana z delom v MCM.
4.3  Slovenska policija in mirovne operacije

Do danasnjih dni je bilo v razlicne mednarodne civilne misije (MCM), napotenih 163
policistov®®. Svoje delo so opravljali v razli¢nih drzavah pod okriljem razli¢nih organizacij.
Delo se razlikuje od misije do misije, odvisno od mandata, ki je osnova za napotitev v neko
drzavo. Mandati MCM so razli¢ni in specifi¢ni glede na problematiko drzave gostiteljice.
Naloge policistov — mirovnikov se (po dosedanjih izku$njah) razlikujejo oz. delijo na
izvrsilne in svetovalne naloge. Policisti v MCM delajo kot svetovalci na razliénih podroc¢jih
(usposabljanje, trening, delo po projektih, monitoring™*) ali pa izvriujejo dologena pooblastila

v skladu z mandatom misije (UN 2015).

Pravno podlago za delo usluzbencev MNZ v mednarodnih civilnih misijah predstavljajo:

—  Zakon o zunanjih zadevah (Ur. I. RS, §t. 113/03 — uradno precis¢eno besedilo, 20/06 —
ZNOMCMO, 76/08, 108/09 in 80/10 — ZUTD).

—  Zakon o napotitvi oseb v mednarodne civilne misije in mednarodne organizacije (Ur. .
RS, st. 20/2006).

—  Zakon o organiziranosti in delu v policiji (Ur. I. RS, §t. 15/2013 in 11/2014)

— Pravilnik o napotitvi javnih usluZzbencev Ministrstva za notranje zadeve in organov v

sestavi v mednarodne civilne misije in mednarodne organizacije.

13 podatek je bil posredovan na posvetu policistov — mirovnikov, ki se je odvijal 27. 1. 2015 v Tacnu s strani
vodje SMPO g. Pocek Vladimirja.

¥ Monitoring - naloge spremljanja oziroma nadzora lokalnih policijskih sluzb (Garb 2003,1)
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— Postopkovnik za izbiro kandidatov za delo v MCM in mednarodnih organizacijah, $t.
871-93/2013/4 z dne 17. 1. 2014 (MNZ RS 2014).

— Poslovnik medresorske komisije za napotitev oseb v misije in mednarodne organizacije
(Uradni list RS, s§t. 112/2006).

— Uredba o placah in drugih prejemkih javnih usluzbencev za delo v tujini (Uradni list RS,
st. 14/09, 16/09 — popr., 23/09, 51/10, 67/10, 80/10 — ZUTD, 41/12, 68/12, 47/13 in
96/14).

Slovenska policija je s tem, ko je zacela posiljati svoje policiste v MCM, prevzela tudi del
odgovornosti za zagotavljanje svetovne varnosti in miru. Na podlagi ¢lanstva v razli¢nih
organizacijah: OZN, WEU, OSCE, kasneje tudi EU in NATO, so bili slovenski policisti
napoteni v razlicne misije v okviru razli¢nih mednarodnih organizacij. Prva napotitev je bila
opravljena v sklopu mednarodne obrambne organizacije WEU oktobra 1997, ko sta bila
napotena prva policista v misijo MAPE v Albanijo. Napotitev se ¢asovno prekriva tudi z
napotitvijo prvih slovenskih vojakov, in sicer je to bila napotitev v mirovno operacijo ALBA
v Albaniji.

V skladu s strategijo sodelovanja MNZ v MCM je nacelno staliS¢e, da se poSilja v tujino 30
policistov letno. Praviloma se na posamezno krizno obmocje napoti najmanj 2 policista. To
Stevilo se je na zacetku redno dosegalo. Z leti se je Stevilo napotenih policistov spreminjalo in
zmanj$evalo. Ob koncu 2014 je bilo le Se 9 policistov v tujini (Tabela 4.1). Razlogov za
takSen trend lahko najdemo vec; zmanjSanje Stevila policistov kot posledica reorganizacij,
obdobje recesije, usmerjenost na misije EU, kjer so delovna mesta bolj specializirana in je
zasedba takih delovnih mest veliko bolj zahtevna, kot je to primer pri misijah Zdruzenih

narodov.
Kasneje je bila sprejeta odloCitev tudi za napotovanje policistov v misije, ki so nastale kot
posledice multilateralnih dogovorov. Tak primer je bila misija v Jordaniji (JIPTC), kjer so

policisti opravljali urjenje iraskih policistov.

Podrocje obravnavajo tudi nekatere vladne uredbe, ki urejajo predvsem placilo in dodatke

udelezencem mednarodnih civilnih misij.
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V Sloveniji podroc¢je sodelovanja policistov v mednarodnih misijah in operacijah ureja Zakon
0 napotitvi oseb v mednarodne civilne misije in mednarodne organizacije - ZNOMCMO.
Navedeni akt v tretjem ¢lenu definira pojem mednarodne civilne misije'®. Zakonsko podlago
za sodelovanje policistov v MCM predstavlja 38. ¢len ZODPol: »Policija sodeluje s
pristojnimi tujimi varnostnimi organi in z drugimi mednarodnimi organizacijami s podrocja
nalog policije na podlagi sprejetin mednarodnih obveznosti, ki zavezujejo Republiko

Slovenijo«.

MCM je v skladu z ZNOMCMO opredeljena kot aktivnost, ki jo organizira mednarodna

skupnost za zagotavljanje pomoci ciljnim drzavam ali ozemljem pod protektoratom

mednarodne skupnosti pri zagotavljanju stabilnosti in vzpostavljanju demokrati¢nih institucij

ob upostevanju mednarodnih standardov, ter aktivnost, ki zagotavlja mednarodno pomoc

ogrozenemu civilnemu prebivalstvu. Naloge misije so zlasti zagotavljanje pomo¢i pri:

— zagotavljanju javnega reda in varnosti, sodelovanju pri zatiranju kriminalitete ter
usposabljanju policije in drugih varnostnih organov na kriznem obmocju,

— varnostno-politicnem razvoju in izgrajevanju ukrepov za vzpostavitev zaupanja in
varnosti,

— delovanju sodis¢, toZilstev in pravobranilstev ob spoStovanju nacel pravne drzave,

— pripravah in spremljanju demokrati¢nosti volitev,

— spodbujanju medetni¢ne in verske strpnosti,

— Urejanju zascite narodnih man;jsin,

— vracanju beguncev in razseljenih oseb ter zagotavljanju ustrezne humanitarne pomoci,

— demokratizaciji in vzpostavljanju demokrati¢nih institucij, spostovanju ¢lovekovih pravic
in temeljnih svoboscin,

— vzpostavitvi in delovanju svobodnih medijev,

— izobraZevanju in usposabljanju javnih usluzbencev,

—  vzpostavitvi ustreznega Solskega sistema in njegovem izvajanju,

— uvajanju in spodbujanju trznega gospodarstva,

1> Mednarodna civilna misija je aktivnost, ki jo organizira mednarodna skupnost za zagotavljanje pomo¢i ciljnim
drzavam ali ozemljem pod protektoratom mednarodne skupnosti pri zagotavljanju stabilnosti in vzpostavljanju
demokrati¢nih institucij ob upostevanju mednarodnih standardov, ter aktivnost, ki zagotavlja mednarodno

pomoc¢ ogrozenemu civilnemu prebivalstvu (ZNOMCMO, 3. ¢l).

92



— drugih aktivnostih za zagotavljanje pomoci, ki jih opredeljujejo mednarodne organizacije

(3. ¢len).

Policisti v MCM delajo kot svetovalci na razli¢nih podrocjih (usposabljanje, trening, delo po
projektih, monitoring) ali pa izvrSujejo doloena pooblastila v skladu z mandatom misije

(What the UN police do in the field, 2015).
4.4  Sistem usposabljanj za policiste - mirovnike

Organizacija, ki Zeli imeti uinkovit sistem izobraZevanja in usposabljanja, mora najprej
ugotoviti, ali ima za to primerno usposobljene ljudi, sposobne s svojim znanjem izpolniti cilje
ter prispevati k uspeSnemu poslovanju, zato so nujno potrebni nacrtovano ucenje,
izobraZevanje in usposabljanje (Armstrong v Treven 2001, 244). Bazen za policiste —
mirovnike predstavljajo vsi policisti, upoStevajo¢ dolocene dodatne pogoje. Glede na to je
logi¢no, da je sistem izobraZevanja in usposabljanj za policiste mirovnike akumuliran v

splo$nem sistemu izobrazevanj in usposabljanj policije.

V minulih letih je slovenska policija ves Cas, skozi sistem rednih izobraZevanj in usposabljanj,
dopolnjevala in razvijala postopek selekcije, izobrazevanja in usposabljanja policistov -
mirovnikov. Veliko znanja in izkuSenj, pridobljenih skozi misije, se je vgradilo v sistem, ki
zagotavlja stalen kontakt s policisti, ves ¢as od prijave za izbirni postopek, do vrnitve iz
misije in v ¢asu, ko ¢aka na naslednje udejstvovanje. Naravnan je tako, da policistu omogoca
osvojitev ¢im bolj kvalitetnega znanja, ki ga le-ta potrebuje pri svojem delu v mednarodnih
civilnih misijah MCM™®. Sistem predvideva naslednji na&in izgradnje kariere policista -
mirovnika:

— selekcijski postopek,

— 0snovno usposabljanje,

— dodatna/specialisticna usposabljanja,

— prednapotitvena usposabljanja,

16V Sloveniji podrog&je sodelovanja policistov v mednarodnih misijah in operacija ureja Zakon o napotitvi oseb v
mednarodne civilne misije in mednarodne organizacije — ZNOMCMO (Ur. 1. RS, §t. 20/06). Zaradi navedenega
akta, ki sistemsko ureja to podrocje sem se odlocil za potrebe naloge uporabljati splosni izraz »mednarodne

civilne misije« (MCM).
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— reintegracija po vrnitvi iz MCM,
— periodi¢na osvezitvena usposabljanja (EIDA),

— redni letni posveti'’.

Sistem usposabljanj temelji na ponavljanju oz. obnavljanju znanja z razli¢nimi usposabljanji.
Selekcijski postopek in osnovno usposabljanje se izvedeta samo enkrat. Vsa ostala
usposabljanja se lahko izvajajo veckrat, medtem, ko sta prednapotitveno usposabljanje in

reintegracijski postopek vezana na napotitev v doloceno MCM.

Pri sistemu usposabljanj policistov - mirovnikov, se je policija odlo¢ila povabiti k
sodelovanju policiste, ki so Ze sodelovali v MCM. Namen je bil doseci sinergijo med
direktnim prenosom znanja in izkuSenj s podrocja misije in hkrati tudi doseci visok
motivacijski nivo. Pri tem je bila po sistemu multiplikatorjev sestavljena skupina trenerjev, ki
so imeli ustrezna znanja in izkuSnje ter so tudi osebnostno primerni za usposabljanje novih
kandidatov. Z namenom usposobiti skupino lastnih multiplikatorjev, ki bi bili sposobni
prenaSati znanje na policiste, ki bi se v prihodnje udelezevali mirovnih operacij, je bila
sprejeta odlocitev, da se organizira tako usposabljanje. Zaradi tega je bilo potrebno izbrati
skupino primernih oseb z dolofenimi znanji in izkusnjami. Osnovna vodila so bila, da je
oseba v preteklosti Ze sodelovala v MCM, primerna osebnost in dobro znanje angleSkega
jezika. Izbrana je bila skupina 15 policistov, ki so se potem usposabljali s tega podrocja. V
sklopu tega so bila izvedena naslednja usposabljanja:
—  usposabljanje izvajalcev usposabljanj za delo v MMO® (Train the trainers - basic course),
od 9.1.2006 do 13.1.2006,
— usposabljanje mikroprogramerjev izobrazevanja za delo v MMO od 19.4.2006 do
21.4.2006,
— usposabljanje izvajalcev usposabljanj za delo v MMO (Train the trainers — nadaljevalni
tecaj), od 6.6.2006 do 10.6.2006.

17.27. 1 2015 je bil v Policijski akademiji organiziran posvet, na katerega so bili povabljeni vsi policisti —
mirovniki, kjer je bilo govora o novostih na podro¢ju sodelovanja slovenske policije v MCM. Ena od novosti, ki
so bile predstavljene s strani GPU je bila namera, da se na letni ravni organizira forum mirovnikov oz. »letni
posvet«.

18 pred sprejetiem ZNOMCMO se je namesto kratice MCM uporabljalo oznako MMO — mednarodne mirovne

operacije
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4.4.1 Selekcijski proces

Selekcijski proces se opravi na podlagi izbirnega postopka za udelezbo na osnovnem

usposabljanju, ki ga v skladu z 8. ¢lenom Pravilnika o napotitvah javnih usluzbencev MNZ in

organov Vv sestavi v MCM in mednarodne organizacije (v nadaljevanju pravilnik) objavi

pristojna enota za kadre. V skladu z II. odstavkom istega ¢lena kandidati morajo izpolnjevati

naslednje pogoje:

— da je zaposlen v ministrstvu,

— da ima ustrezno znanje in delovne izkusnje na sorodnih delovnih podrocjih, za katere
kandidira,

— daje ocenjen z oceno najmanj dobro,

— da v zadnjih dveh letih ni bil disciplinsko kaznovan in ni v disciplinskem postopku za
hujso krsitev delovne discipline,

— daima veljavno voznisko dovoljenje kategorije B ali druge ustrezne kategorije,

— da ima ustrezne psihofizi¢ne zmogljivosti.

Izbirni postopek za udelezbo na osnovnem usposabljanju praviloma vkljucuje preizkus
psihofizi¢nih zmogljivosti ter pisni in ustni preizkus znanja tujega jezika (I1l. odstavek
pravilnika). 1zbiro kandidatov opravi izbirna komisija, ki jo imenuje minister. Izbirni komisiji

podporo zagotavlja NOE za kadre (IV. odstavek pravilnika).

Za kandidate, ki uspe$no opravijo z izbirnim postopkom za osnovno usposabljanje, se potem
organizira naslednja usposabljanja:

— 0snhovno usposabljanje,

— prednapotitveno usposabljanje,

— specialisti¢no usposabljanje,

— tec€aj tujega jezika in

— reintegracijski tecaj (19. ¢len pravilnika).

4.4.2 Osnovno usposabljanje za sodelovanje v MCM

Gre za usposabljanje, ki je sinteza dosedanjih izkusSenj organizacije, v katero so vkljuc¢ene tudi

izkuSnje posameznikov, ki so sodelovali v misijah. IzkuSnje biv§ih mirovnikov so zelo
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pomembne ze iz vidika, da organizacija dobiva povratne informacije s terena in na podlagi
tega lahko tudi ocenjuje ustreznost tematik in jih ustrezno prilagaja dolo¢enim spremembam.
Osnovno usposabljanje je namenjeno pripravi policistov za opravljanje nalog v mednarodnem
okolju. Usposabljanje je sestavljeno iz teoreti¢nih vsebin kot tudi iz prakti¢nih vaj. Uporaba
angleskega jezika je sestavni del celotnega usposabljanja, s ¢imer se kandidata pripravlja tudi
na uporabo ustreznega besedoslovja. V zadnjih letih se je na ta usposabljanja vabilo tudi
predstavnike drugih policij (Hrvaska, Svedska, Avstrija, Nem¢ija, BiH, Slovaska), kar je zelo

dobrodosla sprememba iz naslova deljenja praks in izkuSen;.

Usposabljanje je opredeljeno v pravilniku, 7. c¢len. UspeSno opravljeno omenjeno
usposabljanje je pogoj za pridobitev soglasja v skladu z omenjenim pravilnikom. Tovrstno
soglasje je opredeljeno med sploSnimi pogoji v 9. ¢lenu Zakona o napotitvi oseb v
mednarodne civilne misije in mednarodne organizacije (Uradni list RS, st. 20/06). Namen
usposabljanja je, da udelezenci pridobijo teoreti¢na in praktiCna znanja ter vescine za
strokovnejSe, varnejSe in ucinkovitejSe delo v MCM. Program usposabljanja se vsebinsko
uskladi s strokovnimi sluzbami, CIU PA GPU in zunanjimi sodelujo¢imi predavatelji ter je

potrjen na pedagoskem svetu PA GPU.

Slovenska policija je za izvajanje osnovnih teCajev za policiste - bodoce udeleZence misij
UNPOC (angl. United Nations Police Officers Course), v letu 2010 pridobila certifikat
Zdruzenih narodov. Certificiranost usposabljanja pomeni ve¢jo mednarodno konkuren¢nost

na tem podroc¢ju.

4.4.3 Prednapotitveno usposabljanje

Kot samo ime govori se prednapotitvena usposabljanja izvajajo pred napotitvijo v misijo. To
pomeni, da je bil posameznik Ze izbran za napotitev v tocno doloeno misijo. Usposabljanje
se organizira pred samim odhodom z namenom, da se posameznika seznani z znacilnostmi
kot: narava konflikta, mandat misije, trenutna varnostne in druzbene razmere, geografske
razmere ter druge specifi¢ne informacije, ki se vezejo na to misijo. Po potrebi se vkljuci Se
razlicne strokovnjake, tako da kandidati lahko dobijo kar se da realne informacije ter

informacije iz prve roke.
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4.4.4 Specialistiéno usposabljanje

Pri izbiranju razpisanih delovnih mest v misijah se slovenska policija odlo¢a v sodelovanju s
strokovnimi sluzbami na GPU - UKP in UUP, ki dajeta svoja mnenja in pripombe na delovna
mesta in priporocata, katera delovna mesta naj se zasede. V primeru, da je za zasedbo teh
delovnih mest predvideno, da kandidati morajo izpolnjevati doloCena znanja oz. imeti
dolocCene spretnosti, se pois¢e med naborom prijavljenih kandidatov take, ki izpolnjujejo
potrebne pogoje. V primeru, da med prijavljenimi nih¢e ne izpolnjuje potrebnih pogojev, se
lahko organizira ustrezna specialisti¢na usposabljanja z namenom zadovoljevanja kriterijev

0z. pogojev delovnega mesta.

V primeru, da se v misiji pojavi potreba po dolo¢enem Znatnju19 se lahko organizira dolocene
teCaje ali usposabljanja, s katerim bi nasi policisti - mirovniki bili bolj uspesni pri svojem
delu. Poleg tega se lahko take vrste usposabljanja organizira, ¢e pride potreba iz misije od
policista, ki ze delo opravlja v misiji. V takem primeru se lahko zanj organizira dolo¢eno

izobraZevanje v misiji ali kako drugace opravi prenos znanja.
445 Reintegracija

Ob wvrnitvi iz misije se za povratnike po potrebi organizira reintegracijski seminar.
Reintegracijski seminar je dolocen v 19. Clenu pravilnika. Primarni namen seminarja je
usmerjen v nudenje podpore posamezniku ob vrnitvi v domace okolje in omogociti ¢im bolj
gladek prehod nazaj v mati¢no enoto. S spremembo pravilnika v letu 2008, je bila obveza po
organiziranju reintegracijskem te¢aju spremenjena, in sicer se ta organizira samo po potrebi in
ni ve¢ obvezen, kot je to bilo do takrat. Ta odlocitev, skupaj z manjSo udelezbo policistov v
misijah, je povzro€ila, da so se reintegracijski tecaji izvajali bolj poredko. Policisti so se
vracali posamezno iz misij v razli¢nih ¢asovnih obdobjih, tako je bila organizacija seminarja
otezena. Zaradi tega je bila izvedba rentegracijskih seminarjev v zadnjem ¢asu bolj izjema kot
pravilo. Veliko anketirancev je na to vprasanje opozorilo, da gre za veliko napako, zaradi

katere posledi¢no ni moznosti za prenos znanja, izkusenj, izboljSav v procesu prenosa znanja

9V marcu 2004 se je na Kosovu po velikih nemirih, pojavila potreba po preiskovalcih, ki bi popisali $kodo na
terenu. V tem primeru so imeli preiskovalci, ki so razumeli in govorili srbski jezik prednost. Slovenija je takrat

ponudila pomo¢ svojih preiskovalcev. Napotenih je bilo 5 preiskovalcev, ki so imeli posebne zadolzitve.
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iz misij v operativno okolje policije v Sloveniji. Analiza zbranih podatkov, ki jo je pri svoji
raziskavi opravila Antal B. Ariane (Antal 2001, 3) pokaze, da je v vecini primerov iniciativa
za prenos individualnega znanja v bazo organizacijskega znanja bila dana s strani

povratnikov.

Lazarova in drugi (2005, 361) vidijo delavce po vrnitvi iz tujine kot tiste, ki lahko druge ucijo
in s tem prenasajo svoje znanje, kot tudi tiste, ki bi se morali dodatno uciti. Izostanek
reintegracijskega teCaja pomeni oviro pri ciklu organizacijskega ucenja v fazi, ko bi
organizacija morala krepiti svojo bazo znanja z novim znanjem, ki ga prinesejo policisti iz

misij. Poleg tega je tako znanje Se sveze in tudi bolj kvalitetno za prenos, Kot bi bilo kasneje.

Proces reintegracije je izpadel iz rokovnika kot redna dejavnost ob vrnitvi iz MCM. V

obstojeci ureditvi se ga organizira samo po potrebi.

Pravilnik o sodelovanju pri opravljanju policijskih ali drugih nevojaskih nalog v tujini iz leta

2003 (MNZ RS 2003), je v 21. ¢lenu predvideval naslednje zaklju¢ne aktivnosti po vrnitvi iz

misije v obdobju enega meseca:

— oddaja zaklju¢nega porocila o svojem delu v misiji in delovne ocene ter druge
dokumente, ki so jih zanj izdelali vodstvo in drugi pristojni organi misije,

— opravi kon¢ni obracun prejetih akontacij place ter povracil in nadomestil,

— vrne uniformo, materialna tehni¢na sredstva in opremo za delo v misiji,

— sodeluje v reintegracijskem seminarju,

— opravi zdravstveni pregled in razgovor s psihologom,

— udelezi se zakljucnega intervjuja,

— opravi druge aktivnosti po odredbi predstojnika.

Z novim pravilnikom iz leta 2008 (MNZ RS 2008) se je nabor aktivnosti ob vrnitvi zmanj$al
in zajema predvsem urejanje delovno pravnega statusa ob vrnitvi, kori§¢enje ur, dopustov ter
na¢in komuniciranja z notranjo-organizacijsko enoto za kadrovske zadeve glede vrnitve na
ustrezno delovno mesto. Od ostalih aktivnosti ob vrnitvi je ostalo dolo¢ilo, ki predvideva

reintegracijski seminar samo ob ugotovljeni potrebi pristojne enote za udelezence MCM.
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4.4.5.1 Reintegracija - tuje izkusnje

V slovenski policiji je proces reintegracije po veéini pojmovan zelo ozko. Prevladuje mnenje,
da gre za tiste aktivnosti, ki so ozko vezane na obdobje po vrnitvi iz misije: reintegracijski
teCaj, vraCanje opreme in mogocCe sprejem pri svojem nadrejenem, da se pogovorita o
minulem obdobju in bodoc¢ih zadolzitvah. Kohont (Svetlik in drugi 2009, 616) pravi, da si
lahko podjetje z napotitvijo sodelavcev v tujino zagotovi »globalno« usposobljene menedzerje
in sodelavce, saj ti z opravljanjem mednarodnih nalog razvijajo kompetence, ki so potrebne za
delovanje v mednarodnem okolju. Opravljanje mednarodnih nalog ima velik vpliv na
strokovni in karierni razvoj posameznika, obenem pa sodelavec pridobi znanje in izkus$nje, ki

lahko izboljSajo njegovo delovno uspesnost in so uporabne za podjetje.

ZadrzZevanje povratnikov in njihova reintegracija po vrnitvi iz tujine zato predstavlja
enega najvecjih izzivov pri upraviljanju cloveskih virov v mednarodnem podjetju, saj
omogoca, da podjetja izkoristijo v tujini pridobljeno znanje in izkusnje sodelavcev. Zato
je reintegracija pojmovana kot proces prilagajanja povratnikov domaci kulturi in
kulturi domacega podjetja po vrnitvi iz tujine. Stevilni delavci po vrnitvi iz tujine
porocajo, da so z opravijanjem mednarodnih nalog pridobili enkratne izkusnje in razvili
kompetence za delovanje v mednarodnem okolju, s ¢imer so obogatili svojo strokovnost

in povecali delovno ucinkovitost (1bid, 616).

»UspeSna reintegracija povratnikov ima pozitivne ucinke za podjetje. Preko povratnikov
podjetje pridobiva informacije o svoji podobi, o tem kako je sprejeto v drugih drzavah, in §iri
svojo socialno mreZo, kar lahko pomembno vpliva na njegovo poslovanje v tujini. Povratniki
podjetju tudi zagotavljajo zalogo znanja 0 mednarodnem okolju, saj imajo znanje o lokalnem

trgu, poslovni klimi, kulturnih vzorcih in podobno« (lbid, 617).

Proces vrnitve po misiji (angl. repatriation) v preteklosti ni bil nikoli detajlno razdelan in tudi
sama pomembnosti ni prisla do izraza v zadostni meri, tako da ne preseneca dejstvo, da je bil
v preteklosti narobe razumljen. Za bolje razumevanje se je treba zavedati, da se proces
reintegracije zaéne $e pred odhodom policistov v MCM. Ze pri izboru kandidatov se naredi
selekcija najbolj uspesnih kadrov, ki so sposobni bodoc¢ega udejstvovanja v misijah. Napoteni
policisti se navadno vracajo iz misij z novimi znanji in izku$njami. Z zanemarjanjem procesa

reintegracije policistov - mirovnikov v preteklosti se je Skoda izkazovala na mnogih

99



podrocjih: neizkori§¢ene izkuSnje in znanja posameznika, izguba kadrovskega kapitala v
primeru, ko taki kadri zapustijo organizacijo, in tudi negativen signal za prihodnje: policistom
- mirovnikom se daje signal, da po konc¢ani misiji ne bo od njih nih¢e nicesar zahteval, kar
posledi¢no vpliva na sploSno videnje podrocja dela kot neko dejavnost, ki ne prinasa dodane

vrednosti za organizacijo.

Jassawala in drugi (2004, 40) so raziskovali model uspesne repatriacije (angl. repatriation) pri
internacionalnih podjetjih. Pri tem so priSli do ugotovitev, da je proces repatriacije v
primerjavi z napotitvijo precej podcenjen. Repatriacija je opredeljena kot proces vracanja
posameznika v domovino, ki je bil napoten in zivel v tujini daljSe ¢asovno obdobje Zaradi
potrebe svojega dela so postavili model u¢inkovite reintegracije (Slika 4.1), ki se v veliki meri
ujema z okolis¢inami, ki jih beleZi policija ob vracanju policistov iz misij. Model prikazuje,
da je za ucinkovito vrnitev iz tujine in namestitev v domacem delovnem okolju, potrebno
opraviti dolo¢ene ukrepe ze pred odhodom, med bivanjem v tujini in ob vrnitvi v domovino.
Tovrstni ukrepi zmanjSujejo pritisk ob vrnitvi posameznika v domovino (manjSa negotovost
in tesnoba). Tako organiziran u¢inkovit proces reintegracije in volja posameznika sodelovati s
svojim znanjem pri bogatenju organizacijskega znanja sta idealna kombinacija v procesu

organizacijskega ucenja.

Mnogokrat so spregledani dejavniki, ki vplivajo na proces reintegracije. McDonald in drugi

(2004, 146) omenjajo tri vrste spremenljivk, ki lahko vplivajo na proces prilagoditve po

opravljanju nalog v tujini:

— spremenljivke vezane na posameznika: posameznikova stali§¢a, vrednote, potrebe ali
znacilnosti,

— spremenljivke vezane na delo: nanasajo se na delo in znacilnosti opravljenega dela
posameznika,

— organizacijske spremenljivke: znacilnosti domace organizacije.
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Slika 4.1: Model ucinkovite reintegracije

PRED NAPOTITVIJO:

jasne naloge, karierno svetovanje,
formalne politike zakljuc¢evanja
napotitev

REZULTATI
Za organizacijo: zadovoljen in zvest zaposleni,
MED NAPOTITVIIO povrnjena investicija.
podpora med napotitvijo,

nacin in pogostost komunikacije

Za posameznika: manjsa negotovost in
tesnoba, vecje zadovoljstvo, vecji obcutek
pripadnosti

PO VRNITVI
ustrezna interakcija s sponzoriji,

obcutek podpore po vrnitvi

Vir: Jassawalla in drugi (2004, 40).

Z ustreznim procesom reintegracije dosezemo, da se posameznik ob vrnitvi lazje prilagodi in
zatne z uspeSnim delom. V nasprotnem primeru, ¢e postopek reintegracije ni pravilno
opravljen, se lahko zgodi, da se posameznik ob vrnitvi ne znajde v domaéem okolju, dozivlja
obratni kulturni Sok, njegovo delo je neuspes$no, poveca se nezadovoljstvo, moZnosti za

napredovanje se zmanjsajo (Bolino 2007, 828).

Ce hoée organizacija biti sposobna unovéiti izkusnje in znanja svojih posameznikov, ki jih
posilja v tujino, mora gojiti globalno vizijo in usvojiti ustrezno organizacijsko kulturo, ki
podpira svoje delavce v tujini in vrednote mednarodnih izkuSenj in njihov prispevek k
strateSkem razvoju organizacije (Lazarova in drugi 2001, 398). Mednarodne organizacije
morajo videti povratnike kot priloznost za uenje, priloznost po pridobitvi novih kompetenc,
zaradi Cesar mora imeti zmoZznosti absorpcije in distribucije novega znanja. Potrebno je
vzpostaviti formalne in neformalne procese, kateri morajo omogocati deljenje znanja.
Vzpodbujati uspesne interakcijske in komunikacijske mehanizme med ¢lani povratniki in
ostalimi ¢lani organizacije; delovne (mednarodne) skupine, coaching in mentoring. Prav tako
je potrebno vzpostaviti mehanizme za izmenjavo znanj tudi po koncanem procesu
reintegracije (Furuya in drugi 2009, Lazarova in drugi 2005 v Kjerfve in drugi 2012, 6).

Uspesen proces repatriacije v mednarodnih organizacijah mnogi povezujejo tudi z odlocitvijo
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povratnika o njegovi bodoci karieri. V preteklosti se je pogosto dogajalo, da se je posameznik
po vrnitvi iz tujine naletel na ignoranco njega samega, pridobljenega znanja ter novih
izkuSenj. Zaradi nezadovoljstva so bile pogoste menjave delodajalca. Drugi razlog je bil v
tem, da so se ob vrnitvi delavcu ponudile druge, bolj ugodne moznosti zaposlitve ali potreba
po lastnem usmerjanju svoje kariere. Posledi¢no se delavec odlo¢i in zamenja delodajalca

(Lazarova in drugi 2007, 405).

4.4.6 Forum mirovnikov slovenske policije

Forum mirovnikov slovenske policije je zacel delovati v januarju 2012 na platformi za ucenje
EIDAZ (Slika 4.2). Zavedajo¢ se potrebe je bil ta projekt vzpostavljen z namenom, da sluzi
kot sti¢na tocka vsem policistom, ki so se udelezili MCM in sodelovali v MO, ali pa se v njej
trenutno nahajajo. Forum je vzpostavljen na internetu in je dostopen preko spletnega naslova
https://eidaz.policija.si?®. Sluzi tudi kot vir vsem tistim, ki so koncali osnovno usposabljanje
za delo v MCM in bi se radi seznanili z dogajanjem na tem podroc¢ju. V prvi vrsti je namenjen
policistom - mirovnikom v misijah, da lahko preko njega poiséejo kakr$no koli pomo¢, nasvet
ali izmenjavo izkuSenj in mnenj 0 njihovem delu doma ali pri mirovnikih, ki so trenutno v

misiji.

Spletno druzbeno omrezje (forum) omogoca uporabnikom deljenje idej, aktivnosti, dogodkov
in interesov. Prav tako je namen zagotavljanja komunikacije med policisti - mirovniki in
SMPO preko interneta (elektronske posSte - takoj$nje sporocanje). Poleg Ze omenjene
komunikacije je pomembno dejstvo, da bo forum omogocal posamezniku moZnost ohranjanja
stikov z SMPO in s policisti - mirovniki, s katerimi se ne more vsakodnevno fizi¢no videvati
na posvetovanjih in izmenjavati svoja mnenja. S takSno komunikacijo Zeli SMPO pribliZati

svoje projekte, ideje in razloziti svoje odlocitve.

V navedenem primeru gre za korak v smeri iskanja skupne komunikacijske tocke za
izmenjavo informacij med organizacijo (SMPO) in posamezniki. Tovrstno komuniciranje

podprto z informacijskimi reSitvami je v danas$njem casu postalo nuja in lahko sluzi kot baza

2% Gre za zaprt forum, v katerega se lahko prijavijo samo posamezniki na podlagi dodeljenega

uporabniSkega imena in gesla, ki ga dodeljuje urednik forum. V tem trenutku je to vi§ji

policijski inSpektor Ale§ Grudnik SMPO GPU.
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znanja in izkuSenj posameznikov na eni strani, na drugi strani se oblikujejo cilji, strategije,
vizije, poslanstvo in tudi organizacijska kultura. Glede na to, da v danem primeru govorimo o

doloceni skupini znotraj organizacije, lahko govorimo o stanovski kulturi.

Slika 4.2: Spletni forum mirovnikov slovenske policije

DAz

Domov » SCPPK

Prijavijeni ste kot Edo Behlié (Ogjave)

Slovensdina (sl) [v]

Prisotni uporabniki a] |
(2adnjh § minut) e policije
Edo Behiic
b
Osebe e | i
"]

A sodelsjodi ’*'qpf-"

Sporotila o | Forum mirovnikov slovenske policije je namenjen vsem policistom, ki so se udeleZili MCM in sodelovali v MO, ali pa se v njej trenutno nahajajo. Enako je ta namenjen tudi vsem
tistim, ki so koncali osnovno usposabljanje za delo v MCM

Ni éakajocih sporo&il

Sporocia Forum je v sprotnem nastajanju in so komentarji, predlogi in kritike dobrodosle. V prvi wrsti je namenjen policistom - mirovnikom v misiji, da lahko preko njega poiscejo kakr3no
koli pomo€, nasvet ali izmenjavo izkusenj in mnenj o njihovem delu doma ali pri mirovnikih, ki so trenutno v misiji

Prihajajoci dogodki el | To spletno druzbeno omrezie (forum) omogoca uporabnikom deljenje idej, aktivnosti, dogodkov in interesov. To omreZje zagotavija komunikacijo med policisti - mirovniki in
SMPO preko interneta (elektronske poste - takojSnje sporocanje)

Ni prihajajocih dogodkov.

Pojdina koledar... Poleg Ze utecene vsakodnevne komunikacie je glama prednost spletnega druzbenega omreZja nudenje posamezniku moznost ohranjanja stikov z SMPO, oz. policisti -

Nov dogodek... mirowniki, § katerimi se ne more vsakodnevno fizicno videvati na posvetovanjih in izmenjavati svoja mnenja
Po drugi strani pa lahko s pomocjo tega omreZja posameznik krepi obsezno mrezo policistov - mirovnikov in med njimi izmenjuje mnenja

156i po forumih 2] |

|

Napredno iskanje @

SMPO je s forumom nasel nov nacin komunikacije s policisti mirovniki. S tak8no komunikacijo Zeli SMPO pribliZati svoje projekte, ideje in razloZiti svoje odloCitve.

Urednik foruma je Ales Grudnik dosegliiv preko elektronske poste ales.grudnik@policija.si

Navigacija o] ¢ Namen in navodilo za izpolnjevanje ankete
Domoy. ¥ Anketa
» Mojdom

) Strani spletnega mesta
b Mojprofil
w Current course

Aktualne povezave

ve€ o uporabnih povezavah lahko najdete na spletni strani

v SCPPK

- htto:/fwww.policiia.sifindex.oho/mednarodno-sode! /mednarodne-civilne-misiie/ 1126

Vir: Forum mirovnikov slovenske policije.

45  Dosedanje sodelovanje slovenske policije v misijah

Slovenska policija je v letosSnjem letu dopolnila polnoletnost, kar se tice sodelovanja v MCM.
Seznam drzav in misij, v katere so bili policisti mirovniki poslani, je relativno kratek in sledi
zunanjepoliticnim smernicam v veCini primerov (Tabela 4.1). Vecina drzav se nahaja v

slovenskem interesnem okolju (balkanske drzave).

103



Tabela 4.1: Stanje napotitev slovenskih policistov v MCM na dan 30.9.2014

sprejete .
_ | trenutno st. predviden
L . obveznosti zacetek
zap.§t. || Misija Sklepi Vlade RS od SLOPOL ] zakljuéek
St. .. | sodelovanja )
v tujini sodelovanja
SLOPOL
1. MAPE, Albanija sep. 1997 2 / 6.9.1997 |22.6.2001
2. UNMISET, Vzhodni Timor || mar. 2000 2 / 27.3.2000 |20.12.2004
3. OVSE KPSS, Kosovo jul. 1999 in avg. 2001 2+2=4 |/ 4.4.2000 (2007
4. IPTM, Afganistan mar. 2003 1 / 9.3.2003 | 14.4.2004
5. UNMIK, Kosovo sep. 2000 15 / 3.11.2000 |31.12.2009
6. VSE SMMS, Makedonija | jul. 2001 in nov. 2001 2+2=4 |/ 10.7.2001 | 2007
7. EUPM, Bosna in
) okt. 2002 in jan. 2006 4 / 25.11.2002 | 30.6.2012
Hercegovina
8. OHR, Bosna in .
) maj. 2003 1 / 19.5.2003 | 31.3.2006
Hercegovina
9. PROXIMA,Makedonija nov. 2003 5 / 12.12.2003 | 15. 12. 2005
10. EUPAT. Makedonija nov. 2003 5 / 15. 12. 2005 | 15. 6. 2006
11. JIPTC, Jordanija nov. 2003 in jul. 2005 |5 / 20.1.2004 |15.4.2007
12. OVSE, Srbija avgust 2001 2 / 8.7.2006
13. EULEX, Kosovo 7 21.4.2008 |(14.6.2014
14. EUMM, Gruzija / 31.1 2009
15. CPCC pri Svetu EU* / 11.4.2005 | 10.4.2009
16. EUPOL COPPS,
3.6.2010 2 2 7.5.2012
Palestina
SKUPAJ 56 9

* Policijski strokovnjak v Generalnem sekretariatu Sveta EU

Vir: Policija (2015c) .

V nadaljevanju bom predstavil MCM, v katerih je do sedaj sodelovala slovenska policija.

45.1

MAPE Albanija

MAPE (angl. Multinational Advisory Police Element to Albania) misija se je zacela leta 1997

in je predstavljala del prizadevanj mednarodne skupnosti za sanacijo razmer v tej drzavi.
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http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8031-mape
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8033-unmiset-untaet
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8035-osce-kpss
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8059-iptm
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8037-unmik
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8041-osce
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8043-eupm
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8057-ohr
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8061-proxima
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8065-jiptc
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8067-osce
http://www.eulex-kosovo.eu/
http://www.policija.si/index.php/mednarodno-sodelovanje/mednarodne-civilne-misije/8069-eumm
http://www.consilium.europa.eu/eeas/security-defence/csdp-structures-and-instruments/cpcc?lang=en
http://www.eupolcopps.eu/

Kljuéni pomen misije MAPE je bilo svetovanje Ministrstvu za javni red pri reorganiziranju
albanske policije, sprejetje nacionalne zakonodaje, s katero so se organiziranost in standardi
delovanja albanske policije priblizali standardom evropskih policij, s posebnim poudarkom na
spostovanju ¢lovekovih pravic in svoboséin. V centru za usposabljanje v Tirani (Policijska
akademija), obmocnem centru za usposabljanje v Dracu in skozi programe usposabljanje na

terenu je bilo usposobljenih preko 3000 policistov.

Misija je odigrala pomembno vlogo tudi v ¢asu Kosovske begunske krize aprila 1999, ko je
oblikovala terenske skupine MAPE, ki so na obmocju Kukesa, blizu Kosovske meje,
pomagale albanski policiji pri izvajanju njihovih nalog v zvezi s sprejemom, registracijo,
nadzorom in sprovajanjem beguncev od drzavne meje do begunskih taboriS¢ v Albaniji.
Misija MAPE je bila formalno ukinjena 31.5.2001. V misiji je v Casu njenega obstoja
sodelovalo 5 slovenskih policistov — mirovnikov (Policija 2015a).

452 UNTAET/UNMISET Vzhodni Timor

UNTAET (angl. United Nations Transitional Administration in East Timor) je bila prva
neevropska mednarodna civilna misija, v kateri so sodelovali slovenski policisti. Delo na tem
indonezijskem otoku je bila nova izkusnja za policiste, ki so bili tja napoteni. Narava dela se
je prvi€ iz poucevanja premaknila k izvrSilnim nalogam v skladu z mandatom (resolucija VS
OZN, st. 1264/1999, 1272/1999). To je v praksi pomenilo, da so mednarodni policisti izvajali
policijska pooblastila na obmoc¢ju misije. Prakti¢no delo je zajemalo razli¢ne policijske naloge
od urejanja prometa do preiskovanja kaznivih dejanj, hkrati pa so potekala tudi usposabljanja
lokalnih varnostnih sil. Zaradi geografske oddaljenosti in razlik v primerjavi z nasim
podnebjem je bila ta misija nekaj novega. Tam pridobljene izkuSnje so bile dragocena podlaga

za operativne potrebe glede posodobitve opreme in uniforme (Policija, 2015b).

45.3 UNMIK Kosovo

Gre za misijo, v kateri je od leta 2000 do konca leta 2009 sodelovalo najve¢ slovenskih

policistov - mirovnikov. Misija je bila ustanovljena na podlagi resolucije VS ZN 1244, v
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kateri je bila podlaga za misijo izvrilnega znalaja®’. Kosovo je dober primer tako
imenovanega varnostnega vakuuma. Kosovski Albanci pred konfliktom niso sodelovali v
organih oblasti pri vodenju pokrajine oz. v zelo majhnem odstotku. Po intervenciji NATO sil
se je pojavil problem v zagotavljanju zadostnega Stevila kadrov pri zagotavljanju javnega reda
in izvajanju ostalih policijskih nalog. Naloge so bile glede na nacin izvajanja zelo podobne
nalogam, ki jih policisti izvajajo doma, vendar je bilo okolje zelo nestabilno, ljudje
nezaupljivi in v nekaterih primerih tudi sovrazni. Ljudje so bili e vedno pod vplivom
konflikta, ki se je nedolgo nazaj koncal. ObstojeCa infrastruktura je bila slaba in tudi
zagotavljanje osnovnih zivljenjskih pogojev otezeno. V pokonfliktni druzbi so se ustvarile
kriminalne zdruzbe. V nekaterih primerih so bile le-te povezane tudi s predhodnimi
obrambnimi strukturami, tako da je bilo okolje ves Cas zelo napeto in stresno ter na meji
konflikta. Namen misije je bil zagotoviti varen druzbeni prehod do stopnje, ko bi kosovske
varnostne sile lahko same skrbele za javno varnost. En od ciljev je bil tudi izpeljati

referendum o neodvisnosti ter razglasitev samostojne drzave.
45.4 EULEX Kosovo

EULEX (angl. European Union Rule of Law Mission) misija je bila ustanovljena 2008
predvsem kot podporni element mladi in nestabilni drzavi pri njenem postavljanju temeljev
pravne drzave. Njene naloge so nuditi vso potrebno podporo Kosovu na poti k evropskim
integracijam, omogociti dialog med Beogradom in PriStino, nuditi vso potrebno za ucinkovito
borbo proti organiziranem kriminalu in korupciji. Slovenska policija sodeluje v misiji od
operativnega zaCetka misije leta 2008 in bo v skladu z strateSkimi zunanjepoliti€nimi

dokumenti tam sodelovala do njenega konca.
455 OHRBIH

Slovenija je na zaprosilo OHR (angl. Office of High Representative) v BiH poslala
slovenskega policista, ki je na obmocju Republike Srpske v uradu visokega predstavnika,
izvajal operativne naloge, vezane za boj proti organiziranem kriminalu. Njegov mandat se je,
v dveh delih, koncal 2006.

2L Pripadniki mednarodnih sil izvajajo zakonsko dologene naloge nacionalnih varnostnih struktur, do

vzpostavitve ustreznih nacionalnih struktur, ki bi lahko samostojno prevzele opravljanje le-teh.
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Urad visokega predstavnika je bil ustanovljen kot ad-hoc mednarodna organizacija zaradi
spremljanja uresnicevanja Daytonskega sporazuma. Daytonski sporazum je podpisalo vec
akterjev? in naloga visokega predstavnika je bila usklajevati vse aktivnosti, vseh akterjev v
smeri izpolnjevanja dolocil navedenega sporazuma. Skozi svoje naloge visoki predstavnik
sodeluje tudi z drzavljani in inStitucijami v BiH ter mednarodno skupnostjo z namenom, da se
BiH razvije v mirno in trajno demokraticno drzavo, katere cilj je ¢lanstvo v evroatlantskih

povezavah.

Program aktivnosti OHR zajema Sest klju¢nih nalog in vrsto programov znotraj teh, katerih

namen je pospesiti napredek BiH v smeri podpisa Sporazuma o stabilizaciji in pridruzevanju:

— vzpostaviti vladavino zakona,

— onemogociti ekstremne nacionaliste, vojne zlo¢ince in mreze organiziranega kriminala,
da zaustavijo implementacijo mira,

— izpeljati ekonomsko reformo,

— okrepiti kapacitete oblastne organe BiH, Se posebej na drzavnem nivoju,

— vzpostaviti civilno komando in nadzor nad oborozenimi silami na drZavnem nivoju,
reformirati varnostne sluzbe in opraviti priprave za evropsko integracijo drZzave,

— pospesiti aktivnosti za povratek beguncev in razseljenih oseb.

456 EUPM BIH

EUPM (angl. European Union Police Mission) v BiH je bila naslednica misije IPTF (angl.
International Police Task Force). Mandat misije je v dolo¢ilih Daytonskega sporazuma -
Annex 11, ki predvideva ustanovitev mednarodnih policijskih sil pod okriljem OZN za
izvajanje razli¢nih nalog v okviru urjenja in svetovanja varnostnim sluzbam ter spremljanje in
nadziranje njihovega delovanja. Mandat misije EUPM se je koncal konec leta 2005. Vmes je
bila pripravljena podlaga za njeno nadaljevanje, in sicer EUPM 2, ki je operativno zacela
delovati 1. 1. 2006. Njen mandat je bil predviden za dve leti, vendar se je podaljseval do
junija 2012, ko je misija zakljucila s svojim delom. Naloge, ki so bile v ospredju EUPM 2, so

bile svetovanje policiji BiH, izvedba reform in borba zoper organizirani kriminal.

22 podpisnice Daytonskega sporazuma iz leta 1995 so: Republika BiH, Republika Hrvaska, Zvezna republika
Jugoslavija, Federacija BiH in Republika Srpska.
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Slovenska policija je v misijah EUPM sodelovala od samega nastanka, v povprecju s Stirimi
policisti. Policisti so svoje naloge opravljali na vseh nivojih; lokalni, regionalni, entitetni in

drzavni. Slovenija je ves Cas obstoja misije sodelovala s Stirimi policisti - mirovniki.

45.7 EUPOL PROXIMA - Makedonija

Misija Proxima je bila ustanovljena na pobudo makedonskih oblasti, ki so mednarodno
skupnost prosili za pomo¢ in podporo pri reformah makedonskih varnostnih sil. Vlada
Republike Makedonije si je pri svojih prizadevanjih, na poti k evropskim integracijam, zelela
pomoci na podro¢ju boja proti organiziranem kriminalu, celoviti reformi ministrstva za
notranje zadeve, vzpostavitvi mejne policije, delu v lokalni skupnosti in meddrzavnega
sodelovanja na podro¢ju pregona kriminala. Slovenska policija je sodelovala v misiji ves ¢as s

petimi policisti - mirovniki.

Misija Proxima se je zakljucila 15. 12. 2005, njeno delo se je nadaljevalo v misiji EU PAT
(angl. European Union Police Advisory Team). Slovenska policija je v tej misiji imela enega

policista. EUPAT se je zakljucila junija 2006.

458 Misije OVSE

Organizacija za varnost in sodelovanje v Evropi (OVSE — angl. OSCE) predstavlja s 57
sodelujo¢imi drzavami ¢lanicami, najveéjo regionalno mednarodno organizacijo. V regiji, ki
jo pokriva, je OVSE primarni instrument za zgodnje opozarjanje, preprecevanje konfliktov,

pokonfliktno obnovo in krizno upravljanje.

Zagotavljanje varnosti s strani OVSE temelji na sodelovanju in celostnem pristopu do

problemov, s katerimi se le-ta soo¢a. Prednostne naloge njenega delovanja predstavljajo:

— utrjevanje skupnih vrednot drzav Clanic in izgradnja demokrati¢ne druzbe, ki temelji na
vladavini prava,

— preprecevanje lokalnih konfliktov ter stabilizacija in vzpostavljanje miru na konfliktnih
obmocjih,

— sooCanje z varnostnimi groznjami ter prepreevanje nastajanja novih politi¢nih,

ekonomskih in socialnih razlik.
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Temeljni dokument OVSE predstavlja HelsinSka sklepna listina, ki definira zaveze na
politi¢no-vojaskem in ekonomsko-okoljevarstvenem podrocju ter podrocju ¢lovekovih pravic

(MZZ RS 2014).

Zgodovina sodelovanja slovenske policije v misijah OVSE-ja sega v leto 1999, ko je bila
sprejeta odloCitev takratne Vlade RS o napotitvi prvega slovenskega policista v misijo KPSS.
Od takrat naprej je slovenska policija sodelovala v ve¢ misijah OVSE-ja:

— KPSS (angl. Kosovo Police Service School) na Kosovu. V policijski akademiji v
Vucitrnu na Kosovu je potekalo izobrazevanje in usposabljanje kosovskih policistov. V
okviru akademije so izvajali Se nadaljevalne in specialisticne te€aje. Sodelovanje je
potekalo med leti 2000-2007.

— SMMS (angl. Spillover Monitor Mission to Skopje) v Makedoniji. Cilj misije je bil
prepreciti razsiritev konfliktov z obmocja drugih drzav z obmocja bivse SFRJ v
Makedonijo. Slovenska policija je sodelovala od 2001 do 2005. Slovenski policisti so
opravljali naloge inStruktorjev na usposabljanju lokalnih policijskih sil in sodelovali pri
nadzoru ter spremljanju delovanja lokalnih policijskih patrulj in pri pripravi ter izvedbi
volitev na kriznih obmocjih. Sodelovanje je potekalo v letih 2001 do 2007.

— OVSE v Srhiji (angl. OSCE Mission to Serbia) poteka od leta 2001. Slovenija je svoje
sodelovanje zacela leta 2006 z napotitvijo prvih policistov iz Slovenije. Misija je
svetovalnega znacaja, kar pomeni, da policisti sodelujejo pri izobraZevanju in izdelovanju

ustreznih programov usposabljanja za potrebe srbske policije.

45.9 EUMM Gruzija

Civilna misija EUMM (angl. European Union Monitoring Mission) v Gruziji deluje pod
okriljem instrumentov zunanje politike EU (angl. ESDP - European security and defence
policy). Namen misije je kontrolirati konflikt, normalizacijo razmer, ki so nastale na obmo¢ju
Gruzije. Misija deluje preko opazovalcev, ki so namesceni predvsem v okolici Kkriznih
pokrajin Abhazije in Juzne Osetije. Njihova naloga je zagotoviti razmere, V Katerih bi lahko
prislo do realizacije dolocil iz sklenjenega dogovora med Tbilisijem in Moskvo iz leta 2008.
Slovenski policisti so bili napoteni v letu 2009 in $e vedno sodelujejo pri izvajanju mandata

misije.
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4.5.10 EUPOL COPPS Palestina

EUPOL COPPS (angl. European Union Police Co-ordinating Office for Palestinian Police
Support) je misija, ki je sledila izraZzeni podpori EU iz leta 2004 in njeni pripravljenosti v
podpori Palestinskih oblasti ob prevzemanju odgovornosti za red in mir ter Se posebej v
izboljsanju kapacitet civilne policije kot tudi organov pregona (Eupolcopps 2015). Misija je s
svojim delom zacela leta 2006, soglasje za poSiljanje slovenskih policistov je slovenska Vlada

sprejela 2010. Prva dva slovenska policista sta bila napotena na delo v misijo leta 2012.

4.5.11 Druge misije

Slovenska policija je sodelovala tudi v drugih misijah, ki niso imele SirSega mednarodnega
mandata, po drugi strani pa gre za SirSa prizadevanja mednarodne skupnosti za zagotavljanja
miru in stabilnosti predvsem s humanitarnim zna¢ajem. V takih primerih govorimo o
koalicijskih dogovorih med zainteresiranimi drzavami, ki so pripravljene sodelovati pri
zagotavljanju dolocenih ciljev. Taki cilji praviloma zasledujejo dolo¢ila 39. ¢lena Ustanovne
listine OZN; zagotavljanje mednarodnega miru in varnosti. Slovenija je sodelovala v dveh
takih — koalicijskih misijah:

— IPTM (angl. International Police Training Mission in Afghanistan) v Afganistanu, katere
namen je bil, preko tamkajSnje policijske akademije usposobiti pripadnike afganistanske
policije za samostojno delo. Slovenski policist je bil napoten na to podro¢je za obdobje
enega leta med 2003 in 2004.

— JIPTC (angl. Jordan International Police Training Center) misija je bila ustanovljena za
potrebe usposabljanja iraskih varnostnih sil v varnem okolju. Glede na to, da varnostne
razmere v Iraku v tem ¢asu niso bile ustrezne, je Jordanija omogocila delovanje misije na
svojem ozemlju. Usposabljanje iraSkih varnostnih sil je potekalo po razli¢nih programih
in v dveh stopnjah. Vecina je usposabljanje koncala po prvi stopnji, medtem ko so
izbranci nadaljevali s specialistiénim usposabljanjem, med katerim so pridobivali tudi s
podroc¢ja vodenja in takti¢nih znanj. Slovenski policisti so sodelovali v letih od 2004 do
2007. Prenasali so znanje na iraske policiste predvsem s podrocja sploSnega policijskega

dela.
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5 EMPIRICNA RAZISKAVA

5.1  Metodoloski pristop k zbiranju podatkov

Z namenom detajlne predstavitve in pojasnitve preu¢evanega podrocja, je bil razvit anketni
vprasalnik, katerega so izpolnjevali policisti, ki so se Ze udelezevali mednarodnih mirovnih
misij. V prvem delu naloge je bilo potrebno postaviti teoreti¢ni okvir, kateri je pojasnjeval
posamezne procese in dejavnike, ki so nosilni elementi organizacijskega ucenja in tvorijo
okolje, ki omogoca le-t0. Organizacijsko ucenje je abstrakten pojem, ki ga organizacija sama
ne more zaznati in oceniti. Zaradi tega se percepcija posameznikov v organizaciji uporablja
kot priblizna ocena (Malhotra in drugi v Templeton in drugi 2002, 190). Na osnovi
navedenega modela je bil pripravljen anketni vpraSalnik, katerega cilj je bilo ugotoviti, ali
policisti - mirovniki menijo, da so v sodelovanju v MCM pridobivali nova znanja (hipoteza
1). Prav tako nas je zanimalo njihovo mnenje o uporabnosti tega znanja v domacem okolju
(hipoteza 2), ter da ugotovimo, ali so policisti - mirovniki motivirani za dodatno
izobrazevanje (hipoteza 3). Anketni vprasalnik je sestavljen iz 30 vpraSanj odprtega, zaprtega

in pol-zaprtega tipa.

V prvem sklopu so vprasanja po demografskih podatkih, v nadaljevanju pa se vprasanja 0z.
trditve vrstijo v skladu z doloc¢eno fazo procesa. Trditve so v ve€ini pozitivne, pri njihovem
oblikovanju sem se opiral na predelano literaturo in lastno znanje ter izkusnje, ki sem ga
pridobil skozi udelezbo v misijah. Prve dve hipotezi sta vezani na pridobivanje novih znanj in
uporabo le-tega, kar predstavlja naSo raziskovano spremenljivko. Trditve se nanasajo
predvsem na okolje, kjer se znanje pridobiva in prenasa. Skozi naso raziskovalno prizmo smo
dolocali neodvisne spremenljivke iz nabora trditev, gledano iz vidika organizacijskega cikla,
iz dveh faz: med misijo in po misiji. Z vidika pridobivanja znanja v MCM nas faza pred

odhodom v misijo ni zanimala, ker nasi anketiranci v tej fazi izkustvenega znanja e nimajo.

Svoje strinjanje oz. nestrinjanje so anketiranci izrazali z Likertovo 5-stopenjsko lestvico, pri
¢emer prva kolona predstavlja popolno strinjanje, medtem ko kolona 5 predstavlja popolno
nestrinjanje s trditvijo. Za potrebe obdelave podatkov sem pri analizi podatkov ugotovil, da

kolona Stevilka 1 predstavlja najvecjo vrednost, kar bi lahko pripeljalo do zmede, zato sem pri
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nadaljnjem delu zamenjal vrednosti, kar pomeni, da popolno strinjanje pomeni vrednost 5 in

ne 1 kot je bilo zastavljeno v anketi.

Intervju smo opravili z vi§jim policijskim inSpektorjem AleSem Grudnikom, zadolzenim za
usposabljanje policistov - mirovnikov. Vprasanja so bila postavljena na nacin, da bi se za

dolocena podrocja videlo mnenje tudi organizacije.

5.1.1 Namen raziskave

Anketa med policisti - mirovniki je bila opravljena z namenom ugotavljanja, ali ti med delom
Vv tujini pridobivajo nova znanja in izkusnje. V nadaljevanju nas je zanimal tudi uporabnostni

vidik znanja pridobljenega v MCM.

Pri preverjanju motiviranosti policistov - mirovnikov za dodatna izobrazevanja, SMO
preverjali podatke o izobrazevanju. Podatke smo zbirali v dveh casovnih tockah: pred
odhodom v prvo misijo in na dan izpolnjevanja ankete. Za analizo smo uporabili podatke vseh
stopenj izobrazbe, s tem smo zagotovili upoStevanje regionalnega in hierarhi¢énega nacela.
Posebna skrb je bila potrebna pri identifikaciji anketirancev, ki so vmes Ze zapustili policijske
vrste. Nekateri so odSli na druga delovna mesta izven policije, medtem ko so se drugi

upokaojili.

5.1.2 Cilji raziskave

Hipoteze predstavljajo cilje raziskave v magistrskem delu, in sicer nas zanima a) ali policisti -
mirovniki menijo, da skozi sodelovanje v MCM pridobivajo nova znanja, b) ali policisti -
mirovniki vidijo tako pridobljeno znanje kot koristno pri njihovem rednem delu v domacem

okolju in c) ali so policisti - mirovniki osebno motivirani za dodatno izobrazevanje.

Cilji raziskave so pomembni za organizacijo, ki bodo dali odgovor na dilemo ali vidi policija
vrednost znanja, ki ga s seboj prinesejo policisti iz sodelovanja v MCM. Seveda je tako
znanje tezko ovrednotiti, vendar bi ob prilagojenem ciklu organizacijskega ucenja dobilo

ustrezno vrednost in uporabnost.
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5.1.3 Postopek pridobivanja podatkov

V zvezi z raziskavo smo zaradi anketiranja in izvedbe intervjuja pisno zaprosili in pridobili
soglasje Policijske akademije, Generalne policijske uprave in ga tudi pridobili (§t. 630—
20/2015/5 (262-05), z dne 9.2.2015). Soglasje nam je omogocilo izvedbo ankete omenjenega
podro¢ja na ravni celotne policije. Tematika in cilji magistrske naloge so bili 27.1.2015
predstavljeni vsem prisotnim, ki so se udelezili posveta v policijski akademiji v Tacnu. Na
posvet so bili vabljeni vsi policisti — mirovniki, kjer so se seznanili z novostmi na podro¢ju

sodelovanja slovenske policije v MCM.

Hkrati smo dobili tudi dovoljenje za intervju z vi§jim policijskim in$pektorjem AleSem
Grudnikom iz sektorja za mirovne policijske operacije, sluzbe generalnega direktorja policije,
generalne policijske uprave. Pridobljeno soglasje je pomembno z vidika, ker nam je
omogocilo pridobivanje podatkov v celotni policiji z vseh nivojev. Glede na omejen nabor
anketirancev (163) je bilo zelo pomembno, da se je pridobilo ¢im bolj reprezentativen vzorec.
Na koncu je anketo izpolnilo 72 anketirancev, kar predstavlja 44% vseh policistov, ki so
sodelovali v MCM.

V raziskavi so sodelovali policisti - mirovniki z vseh organizacijskih nivojev, ki so sodelovali
v razli¢nih misijah, kar je Se posebej pomembno zaradi percepcije pridobivanja znanja z
razli¢nih nivojev in polozajev. S tem smo zagotovili odziv sodelujocih z razli¢nih delovnih
mest in nivojev tako doma v Sloveniji kot tudi med samo misijo. Sodelujoci v raziskavi so
povezavo do spletne ankete dobili preko e-poste. Vsak je dobil povezavo do vprasalnika, ki je
bil ustvarjen s pomoc¢jo spletnega orodja na naslovu www.1ka.si. Vprasalnik je bil aktiven v
obdobju med 11.2.2015 do 20.3.2015. V tem casu je anketo ustrezno izpolnilo 72
anketirancev. Glede na skupno Stevilo vseh policistov - 163, ki so se udelezevali MCM,
predstavlja Stevilo anketirancev 44% vseh policistov, ki so bili napoteni v misije. Pri izvedbi
anketiranja smo upostevali osnovna eticna nacela v raziskovanju. Sodelovanje anketirancev je
prostovoljno, zagotovljena je anonimnost in zaupnost kot to priporocata R. Kaiser in R.
Hogan (2010). Anketiranci so bili seznanjeni z vsebino, cilji in namenom raziskave, z njenim
potekom ter z nacinom obdelave, uporabe in hranjenja pridobljenih podatkov. R. Kaiser in R.
Hogan (2010, str 228) poudarjata pomembnost zagotoviti anonimnost in zaupnost odgovorov,
saj to anketirance motivira, da iskreno odgovarjajo in se pri tem ne bojijo povracilnih ukrepov

vodstva.
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Pri analizi podatkov smo torej upostevali 72 izpolnjenih anket, pridobljeni podatki pa so bili
obdelani z ra¢unalniskim programom SPSS s pomo¢jo razli¢nih statisti¢nih metod. Za potrebe
analize smo v prvi fazi zmanjsali Stevilo trditev s pomocjo analize glavnih komponent. Za
uporabo analize glavnih komponent smo se odlocili zaradi majhnega Stevila anketiranih. V
primeru, da bi imeli vzorec vsaj 100 anketirancev, bi se lahko odlocili tudi za metodo
faktorske analize. V prvi in drugi hipotezi smo ugotavljali mnenje anketirancev glede
pridobivanja novih znanj v misijah in uporabnost le-tega v doma¢em okolju po vrnitvi iz
misije. Merjenje povezanosti smo opravili s pomoc¢jo T-testov. Mejni vrednosti, s katerimi
smo potrjevali hipotezi, smo dolo€ili na stopnji 4. Pri tem smo izhajali iz dejstva, da je
sredinska vrednost 3, medtem, ko je vrednost 4 dejansko tista, ki izraza spremembo 0z. odmik

od povprecja.

Pri potrjevanju tretje hipoteze glede motiviranosti mirovnikov za dodatno izobrazevanje smo
si pomagali s hi—kvadrat testom. Zaradi analize smo v vprasalniku predvideli vprasanji, s
katerima so anketiranci opredeljevali svojo stopnjo izobrazbe v dveh ¢asovnih toc¢kah: pred

odhodom v prvo misijo in na dan, ko so izpolnjevali anketo.

5.1.4 Raziskovalni instrument

Za potrebe raziskave smo razvili ustrezen vprasalnik. Za vpraSalnik smo uporabili teoreti¢no
izhodisCe cikel organizacijskega ucenja. Cikel je razdeljen na trditve pred misijo, med misijo
in po misiji. Vsak cikel predstavlja dolo¢eno $tevilo trditev (8 trditev pred misijo, 10 trditev
med misijo in 13 trditev po misiji) Zaradi omejenega Stevila respondentov in majhnega Stevila
izpolnjenih vprasalnikov smo se odlo¢ili za metodo analize glavnih komponent. Z navedeno
metodo smo dobili dve komponenti: znanje pridobljeno v MCM in implementacija znanja iz
MCM v domacem okolju. Komponenta znanje pridobljeno v MCM je sestavljena iz 4 trditev,
medtem ko komponento implementacija znanja iz MCM v domacem okolju sestavlja 5

trditev.

Poleg navedenega vpraSalnik vsebuje tudi socio—demografska vprasanja; spol, letnica rojstva,
zakonski stan, izobrazba pred prvo misijo, izobrazba na dan izpolnjevanja vpraSalnika, otroci,
starost ob prvem odhodu v misijo, delovno mesto ob prvem odhodu v misijo, delovno mesto
na dan izpolnjevanja vprasalnika. Poleg teh vprasanj je bilo nekaj vprasanj odprtega tipa, kjer

so nas zanimala mnenja anketirancev: kaj menijo o usposabljanju pred odhodom v misijo,

114



primernost procesa reintegracije in uporabnost znanja iz MCM na drugih podroc¢jih poleg

sluzbenega.

V anketi sta bili Se dve deskriptivni vprasanji, v katerih nas je zanimalo: zna¢aj misije v
katri/katerih je anketiranec sodeloval, delo na podrocju izven svojega domacega podrocja in

vedenje anketirancev o obstoju Foruma mirovnikov slovenske policije.

Vprasalnik je v celoti sestavljalo 30 vprasanj, med katerimi je bilo 11 pogojnih vprasan,;.

5.2  Dolocitev vsebinskih sklopov vprasalnika

Vprasalnik je bil pripravljen na podlagi teoreticne opredelitve organizacijskega ucenja, kot
sistema treh ciklicno medsebojno povezanih procesov. Opredeljeni procesi so: (a) ustvarjanje
ali pridobivanje znanja, (b) posredovanje znanja in (c) uporaba znanja. Vsi trije procesi
morajo biti vzpostavljeni v organizaciji, da lahko reCemo, da prihaja do organizacijskega

ucenja (DiBella in drugi, 1998).

Zaradi specificnosti procesa poSiljanja policistov v MCM smo se odlocili, da je smiselno
opredeliti svojstven »mirovniski cikel«, ki bo izhodiS¢e za pripravo anketnega vprasalnika.
Mirovniski cikel poteka od odlocitve za sodelovanje v MCM, do vrnitve nazaj v svojo enoto,
po zaklju¢enem sodelovanju v MCM. Sestavljen je iz treh casovnih komponent: (1) pred, (2)
med in (3) po misiji (Slika 5.1). V skladu s tem je bil pripravljen anketni vprasalnik. V
vsakem od treh opredeljenih delov, se dogajajo procesi ustvarjanja, pridobivanja,
posredovanja in uporabe znanja. Na podlagi tega smo postavili trditve, ki so postavljene v
doloc¢enih delih ciklusa napotitve. V prvem delu smo opredelili trditve, ki se vezejo na del
aktivnosti, ki potekajo v fazi izbire ustreznih kandidatov in usposabljanj pred odhodom v
MCM. Drugi del imenovan obdobje med misijo, opredeljuje operativno delo, pri katerem
mora biti vzpostavljen ustrezen sistem organizacijskega znanja, ki nudi vso potrebno podporo
policistu v misiji. Tretji del, poimenovan po misiji, je logicen zakljucek cikla. V tem delu
mora biti vzpostavljen sistem ekstrakcije in implementacije znanja, ki ga izvaja organizacija.
Policisti - mirovniki v tem delu nastopajo kot nosilci novega znanja, ki ga morajo prenesti v

organizacijsko bazo znanja.
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Slika 5.1: Mirovniski cikel

po MCM med MCM

Vir: Prirejeno po DiBella in drugi (2008).

5.3 Rezultati raziskave

5.3.1 Demografski podatki anketirancev

To podpoglavie bo sluzilo za kratko predstavitev in analizo demografskih podatkov
anketirancev, ki so sodelovali v nasi anketi. Ve¢ o samih demografskih podatkih je razvidno

iz priloge C 6.

Med vsemi anketiranci je bilo 5 (7%) Zensk in 67 (93%) moskih. Anketiranci so bili rojeni v
¢asu med 1954 do 1982. Povprecna starost posameznika ob prvem odhodu v MCM je 33 let.
Najmlajsi je bil star 26 in najstarej$i 47 let. Najbolj zastopana je bila starostna kategorija od
31 do 35 let — 28 anketirancev, do 30 let je bilo 26 anketirancev, 36 — 40 let — 12 anketirancev
in 5 anketirancev ve¢ kot 40 let. V povprecju so imeli anketiranci 13,6 let delovne dobe ob
prvem odhodu v misijo, pri ¢emer je imel en anketiranec najmanj 5 let in najve¢ delovne dobe

je imel anketiranec z 28 leti delovne dobe. Najvec anketirancev je imelo deset leti delovne
dobe, in sicer 12 (17%).

Izobrazbena struktura pred prvo misijo jasno pokaze, da je bilo najve¢ policistov - mirovnikov
s srednjo Solo 31 (43%), visoka strokovna Sola, 1. bolonjska stopnja 22 (31%), 9 z vi§jo Solo
(13%), 8 anketirancev z univerzitetno oz. 2. bolonjska stopnja (11 %) in po eden anketiranec z

znanstvenim magisterijem ter doktoratom znanosti (Graf 5.1).
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Graf 5.1: Izobrazba anketirancev pred prvo udelezbo v MCM
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Pri primerjalni analizi podatkov o stopnji izobrazbe pred prvo misijo in na dan izpolnjevanja
ankete, smo ugotovili, da je pri 42 anketirancih (58,3%) le-ta ostala na istem nivoju, medtem
ko se je pri 30 (41,7%) anketirancih dvignila (Tabela 5.1).

Tabela 5.1: Povec¢anje stopnje izobrazbe

Veljaven Skupni
Frekvenca | Odstotek

odstotek odstotek
enaka stopnja
izobrazbe 42 58,3 58,3 58,3

Veljavni visja stopnja

izobrazbhe 30 41,7 417 100
Skupaj 72 100 100

5.3.2 Trditve vezane na ¢as pred MCM

V sklopu vpraSanja §t. 20 se nahaja 8 trditev. Anketiranci dolo¢ajo vrednost za trditve, ki se
nanasajo na obdobje pred odhodom v misijo. Trditve so povezane S procesom
organizacijskega ucenja in moznosti izboljsanja le-tega. Najbolje ocenjena trditev je trditev

20g, ki spraSuje o pravilnosti udelezbe slovenskih policistov v MCM (Graf 5.2).
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Graf 5.2: Povprec¢ne vrednosti trditev vezanih na ¢as pred odhodom v MCM

20g Prav je da se tudi slovenska policija udelezuje
MCM.

4,79

20d Prenos izkusenj bivsih mirovnikov se mi zdi zelo

4,65
pomemben.

20f Zdi se mi, da sodelovanje v MCM v slovenski

4,49
policiji ni ustrezno prepoznano.

20c Sodelovanje policistov, ki so Ze sodelovali v MCM, 439
v procesu usposabljanja novih mirovnikov se mi zdi... ’

20e Sodelovanje tujih policistov pri usposabljanju se
mi zdi zelo pomembno.

20h V MCM bi morali biti napoteni specifi¢ni
strokovnjaki po posameznih podrocjih.

20a Izbirni postopek za sodelovanje slovenskih
policistov v MCM je ustrezen.
20b Znanje, ki ga pridobimo pri usposabljanju, je
predvsem teoreti¢no in ni dovolj uporabno v MCM.

Trditve bomo interpretirali po vrstnem redu od najboljSe ocenjene (trditev 20g; 4,79), do

najslabse ocenjene (trditev 20b; 2,79).

Trditev 20qg: Prav je, da se tudi slovenska policija udeleZzuje MCM

Navedena trditev preverja, v kolik$ni meri anketiranci mislijo, da je prav, da se slovenski
policisti udelezujejo MCM. Navedeno trditev je ocenilo vseh 72 anketirancev. Glede na to, da
ni bilo negativnhega odgovora, lahko re¢emo, da so vsi policisti - mirovniki ocenili
sodelovanja slovenskih policistov v MCM kot pomembno dejavnosti in so se vsi strinjali, da
je prav, da Slovenija prispeva svoj prispevek na podroc¢ju zagotavljanja mednarodne varnosti

(Tabela 5.2).

Tabela 5.2: Frekvence in odstotki za trditev 20g

20g Prav je da se tudi slovenska policija udelezuje MCM Frekvenca Odstotek
neodloceno 1 1,4%
se strinjam 13 18,1%
se popolnoma strinjam 58 80,6%
Skupaj: 72 100%
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Trditev 20d: Prenos izku$enj bivsih mirovnikov se mi zdi zelo pomemben

Namen trditve je bil preveriti odnos policistov - mirovnikov do prenosa znanja, ki ga s sabo
prinesejo policisti ob vrnitvi iz MCM. Na ta nacin prihaja do delitve izkustvenega znanja in
ostalih informacij, ki jih je zelo tezko ali celo nemogoc¢e dobiti na drug nacin. Vrednost
tovrstnega prenosa je ocenjena zelo visoko, povpre¢na vrednot je 4,65 (Graf 5.3), kar
pomeni, da se policisti zavedajo vrednosti izkustvenih informacij, ki si jih mirovniki med
seboj prenasajo. Med vsemi anketiranci je bil en tak, ki se ni strinjal, da je tako znanje
pomembno. Ostalih 71 anketirancev se je razdelilo v skupinah »se strinjam« in »se
popolnoma strinjam«, med katerimi je bil delez slednjih 68,1% (49 anketirancev) (glej

tabelo 5.3).

Tabela 5.3: Frekvence in odstotki za trditev 20d

20d Prenos izku$enj biv§ih mirovnikov se mi zdi zelo pomemben | Frekvenca | Odstotek
se ne strinjam 1 1,4%
se strinjam 22 30,6%
se popolnoma strinjam 49 68,1%
Skupaj 72 100%

Trditev 20f: Zdi se mi, da sodelovanje v MCM v slovenski policiji ni ustrezno prepoznano

V teoretiénem delu smo opredelili kontekstualne dejavnike, ki opredeljujejo sposobnost
organizacijskega ucenja v organizaciji. DoloCanju ciljev in planiranju nac¢inov doseganja le-
teh opredeljujejo tudi merila ocenjevanja na tem podrocju. Zaradi tega je zelo pomembno ali
imajo ¢lani organizacije jasne cilje in podporo vodstva pri tem. Glede na navedeno je
naslednja trditev tista, ki opredeljuje zaupanje, ki so ga delezni policisti - mirovniki, s strani
organizacije in podro¢ja dela pri sodelovanju v MCM. Pri interpretaciji podatkov v tabeli
5.4, lahko ugotovimo, da policisti — mirovniki mislijo, da pri svojem delu nimajo obcutka,
da bi bilo njihovo delo ustrezno prepoznano in pri tem imelo neko $irSo podporo. Kar 63
anketirancev (87,5%) meni, da to podrocje dela ni ustrezno prepoznano, medtem ko jih je 7
neodlocenih. 2 anketiranca sta taka, ki mislita, da je podroje ustrezno prepoznano v

slovenski policiji.
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Tabela 5.4: Frekvence in odstotki za trditev 20f

20f Zdi se mi, da sodelovanje v MCM v slovenski policiji ni Frekvenca | Odstotek
ustrezno prepoznano
sploh se ne strinjam 1 1,4%
se ne strinjam 1 1,4%
neodlo¢eno 7 9,7%
se strinjam 16 22,2%
se popolnoma strinjam 47 65,3%
Skupaj 72 100%

Trditev 20c: Sodelovanje policistov, ki so ze sodelovali v MCM v procesu usposabljanja

novih mirovnikov, se mi zdi edino pravilno

Trditev je vezana na organizacijo usposabljanj za nove policiste - mirovnike. V ta proces so
vkljuceni tudi policisti, ki so ze sodelovali v MCM. Glede na svoja znanja, ki jih prinesejo iz
svojih misij, so pomemben del pri pripravi in izvedbi takih usposabljanj. S svojimi odgovori
so anketiranci potrdili, da vidijo sodelovanje biv§ih mirovnikov v procesu usposabljanj kot
pomemben dejavnik, in sicer je 66 anketirancev odgovorilo v kategorijah »se strinjam« (30)
in »se popolnoma strinjam« (36), kar skupno predstavlja 91,7% vseh anketirancev. Dva

anketiranca se s trditvijo nista strinjala, medtem, ko so bili §tirje neodloceni (Tabela 5.5).

Tabela 5.5: Frekvence in odstotki za trditev 20c

20c Sodelovanje policistov, ki so Ze sodelovali v MCM, v Frekvenca | Odstotek
procesu usposabljanja novih mirovnikov se mi zdi edino
pravilno
se ne strinjam 2 2,8%
neodlo¢eno 4 5,6%
se strinjam 30 41,7%
se popolnoma strinjam 36 50%
Skupaj 72 100%
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Trditev 20e: Sodelovanije tujih policistov pri usposabljanju se mi zdi zelo pomembno

Sodelovanje tujih policistov pri procesu usposabljanja je pomembno z ve¢ vidikov. Pri
takem sodelovanju prihaja do deljenja operativnih praks, ki so jih izoblikovale druge
policije. Pomemben je tudi dejavnik, da s takim nacinom sodelovanja policisti urijo in
izboljSujejo svoje razumevanje in govorjenje tujega jezika. Iz odgovorov lahko ugotovimo,
da se tak nacin sodelovanja vidi kot pomemben 58 policistov (80,6% v kategorijah »se
strinjam« in »se popolnoma strinjam), 4 anketiranci s trditvijo ne strinja, medtem ko jih je
10 neodlo¢enih (Tabela 5.6).

Tabela 5.6: Frekvence in odstotki za trditev 20e

20e Sodelovanje tujih policistov pri usposabljanju se mi zdi | Frekvenca | Odstotek
zelo pomembno
sploh se ne strinjam 2 2,8%
se ne strinjam 2 2,8%
neodloceno 10 13,9%
se strinjam 28 38,9%
se popolnoma strinjam 30 41,7%
Skupaj 72 100%

Trditev 20h: V MCM bi morali biti napoteni specifi¢ni strokovnjaki po posameznih podro¢jih

Glede na trend MCM, ki se jih v zadnjem Casu udelezuje slovenska policija, je vidno, da se
v misije napotuje individualne strokovnjake z znanjem na specifiénem podrocju. Tak nadin
dela otezuje uspesne napotitve slovenskih policistov, v primeru ko ni ustreznih kandidatov.
V skrajni fazi bi lahko prislo do tega, da slovenska policija ne bo imela ustreznih kandidatov
za sodelovanje v MCM, kar bi posledi€no pomenilo, da ne izpolnjuje svojih mednarodnih
obvez. Odgovori anketirancev so se razdelili po vseh kategorijah (Tabela 5.7). Najve¢
odgovorov je skoncentrirano v odgovoru »se strinjam« 28 in »se popolnoma strinjam« 23,
kar skupaj znasa 51 anketirancev oz. 70,8% vseh. V kategoriji »neodloCeno« je 13

odgovorov in v negativnih kategorijah 8 anketirancev.
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Tabela 5.7: Frekvence in odstotki za trditev 20h

20h V MCM bi morali biti napoteni specifi¢ni strokovnjaki po | Frekvenca | Odstotek
posameznih podrodjih
sploh se ne strinjam 3 4,2%
se ne strinjam 5 6,9%
neodloceno 13 18,1%
se strinjam 28 38,9%
se popolnoma strinjam 23 31,9%
Skupaj 72 100%

Trditev 20a: Izbirni postopek za sodelovanje slovenskih policistov v MCM je ustrezen

Pri trditvi nas je zanimalo videnje policistov mirovnikov o izbirnem procesu za policiste
mirovnike. Odgovori so se razdelili po vseh petih kategorijah (Tabela 5.8). Najve¢ odgovorov
je bilo v kategoriji »se strinjam« (37 odgovorov/51,40%). Tistih, ki se ne strinjajo s trditvijo,
je bilo v kategorijah »se ne strinjam« in »sploh se ne strinjam« 15 anketirancev, kar znasa

18,40%. Neodlocenih je bilo 18 anketirancev (25%).

Tabela 5.8: Frekvence in odstotki za trditev 20a

20a Izbirni postopek za sodelovanje slovenskih policistov Frekvenca Odstotek
v MCM je ustrezen

sploh se ne strinjam 5 6,90%
se ne strinjam 9 12,50%
neodlo¢eno 18 25%
se strinjam 37 51,40%
se popolnoma 3 4,20%
strinjam

Skupaj 72 100%
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Trditev 20b: Znanje, ki ga pridobimo pri usposabljanju je predvsem teoreti¢no, in ni dovolj

uporabno v MCM

Policisti v misijah se sreCujejo z mnogimi situacijami, pri katerih potrebujejo prakticna
znanja, ¢e hocejo biti pri svojem delu uspesni in varni. Zaradi tega je ta trditev preverjala
mnenje policistov mirovnikov glede znanja, ki ga dobijo med usposabljanjem. Odgovori so
razprSeni po vseh kategorijah (Tabela 5.9). Najvec je odgovorov v kategoriji »se ne strinjam«
(26), kar pomeni da anketiranci ne mislijo, da je znanje teoreti¢no ampak je bolj aplikativno.
Skupaj s kategorijo »sploh se ne strinjam« (6) to znaSa 42,4% vseh anketirancev. V kategoriji
neodlo¢eno je 19 odgovorov, medtem ko se 21 anketirancev strinja s trditvijo, da je znanje

predvsem teoreti¢no in v praksi ni dovolj uporabno.

Tabela 5.9: Frekvence in odstotki za trditev 20b

20b Znanje, ki ga pridobimo pri usposabljanju, je predvsem | Frekvenca | Odstotek
teoreti¢no in ni dovolj uporabno v MCM
sploh se ne strinjam 6 8,3%
se ne strinjam 26 36,1%
neodloceno 19 26,4%
se strinjam 19 26,4%
se popolnoma strinjam 2 2,8%
Skupaj 72 100%

5.3.3 Trditve vezane na ¢as med MCM

Faza dela v MCM je tista faza, kjer je potreba po znanju najvecja in je hkrati tudi nastanek
novih znanj vecji. V tem ¢asu mora biti baza znanja tako bogata, da lahko servisira potrebe po
znanju, ki ga policist - mirovnik potrebuje pri svojem delu na obmocju MCM. Med delom v
MCM, policisti imajo moznost delovati na drugih podro¢jih dela, ki jih v domacem okolju ne
sreCujejo. Zato je pomembno, da ima policist na razpolago ustrezne nacine oz. podporo pri
svojem delu, da bo lahko uspesno reseval svoje naloge. Seveda je potrebno upostevati, da ima
policist ve¢ virov, od katerih lahko ¢rpa potrebna znanja, podatke ali izkusnje. V prvi vrsti se

to lahko dogaja v okviru sodelavcev iz Slovenije, ki se hkrati nahajajo na obmoc¢ju MCM,
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lahko se po pomo¢ obrne na tuje sodelavce v misiji ali ustrezne sluzbe v Sloveniji, ki mu bodo

posredovale ustrezne odgovore.

Trditve bomo interpretirali od najboljSe ocenjene: 21i; 4,65 do najslabse: 21b; 2,42 (Graf 5.3).

Graf 5.3: Povpre¢ne vrednosti trdite vezanih na ¢as med MCM
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opravljal dela kriminalista...)?
0 1 2 3 4 5

Trditev 21i: V MCM se vsak policist lahko nauéi kaj novega

Med vsemi trditvami je ta edina, v kateri so bili vsi anketiranci homogeni in so se strinjali, da
se med delom v MCM vsak lahko nauci nekaj novega (Tabela 5.10). Vsi anketiranci so izbrali
odgovora med »se strinjam« (25) in »se popolnoma strinjam« (47). Glede na dejstvo, da so
anketo izpolnjevali policisti, ki so se Ze udelezevali MCM, to pomeni, da se je vsak znaSel v

situaciji, kjer se je imel priloZznost nauciti nekaj novega. Kot smo ze poprej ugotovili, so nova
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znanja eden od kljuénih motivacijskih faktorjev, ki so jih policisti navajali kot razlog, zakaj se

odloc¢ajo za sodelovanje v MCM.

Tabela 5.10: Frekvence in odstotki za trditev 21i

21i V MCM se vsak policist lahko naudi kaj novega Frekvenca | Odstotek
se strinjam 25 34,7
se popolnoma strinjam 47 65,3
Skupaj 72 100,0

Trditev 21a: Moje znanje je v celoti zado$¢alo za moje delo v MCM

Trditev je preverjala, kako policisti vrednotijo svoje znanje, ki ga pridobijo v Sloveniji pred
odhodom v MCM. Ta dejavnik pogojuje uspeSnost dela na obmocju misije. Vecina
anketirancev se je strinjala, da je bilo znanje ustrezno in je zado$¢alo za uspesno delo v misiji.
Pozitivni odgovori v kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« predstavljajo
ve¢ino — 93% vseh anketiranih (Tabela 5.11). S tem odgovorom lahko ugotovimo, da je
proces pred napotitvijo v MCM zastavljen tako, da policistom nudi ustrezna znanja ob odhodu
v MCM.

Tabela 5.11: Frekvence in odstotki za trditev 21a

21a Moje znanje je v celoti zado$¢alo za moje delo v MCM Frekvenca | Odstotek
se ne strinjam 4 5,6
neodloc¢eno 1 1,4
se strinjam 43 59,7
se popolnoma strinjam 24 33,3
Skupaj 72 100,0

Trditev 21d: Zaradi svojega znanja sem veckrat prevzel iniciativo

V uvodnem delu smo govorili o policistih mirovnikih kot izvoznikih domacega znanja.
Trditev, da so nasi policisti prevzemali iniciativo v primerih, kjer so imeli ustrezna znanja,
nam pove, da so aktivno sodelovali v razli¢nih aktivnostih in tudi predlagali resitve za le-teh.

Pritrdilno je odgovorilo 58 anketirancev (80,6%), medtem, ko je bilo v kategoriji
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»neodloceno«, zabelezeno 13 odgovorov in en odgovor v kategoriji »se ne strinjam« (Tabela

5.12).

Tabela 5.12: Frekvence in odstotki za trditev 21d

21d Zaradi svojega znanja sem veckrat prevzel iniciativo Frekvenca | Odstotek
se ne strinjam 1 1,4
neodloceno 13 18,1
se strinjam 30 41,7
se popolnoma strinjam 28 38,9
Skupaj 72 100,0

Trditev 21¢c: Obcutek imam, da sem v MCM vedel in znal ve¢ kot policisti iz drugih drzav.

Delo v MCM je mednarodno okolje, v katerem nasi policisti sodelujejo s policisti iz razli¢nih

drzav. Znanje policistov - mirovnikov se razlikuje od drzave do drzave. Nenazadnje so

pomembne tudi predhodne izkusnje policistov, ki v misijah zasedajo drugacna delovna mesta

kot v mati¢ni drZavi. VpraSanje se je nanasalo na dolocilo strategije sodelovanja RS v MCM,

kjer je en od strateSkih cilje, izpostavljeno tudi zasedanje vi§jih, strateSkih in poveljniskih

mest. Glede na odgovore nas je zanimalo, ali nasi policisti imajo ustrezno stopnjo znanja vV

primerjavi s tujimi policisti. Odgovori so pokazali, da jih vefina misli, da je znala ve¢ kot

policisti iz drugih drzav (Tabela 5.13). V kategorija »se strinjam« in »se popolnoma strinjam«

je bilo 51 odgovorov oz. 70,9%, medtem, ko je 6 anketirancev odgovorilo nikalno - »se ne

strinjam«. Skupina, neodlocenih anketirancev predstavlja 20,8% oz. 15 vseh anketirancev.

Tabela 5.13: Frekvence in odstotki za trditev 21c

21c Obcutek imam, da sem v MCM vedel in znal ve¢ kot policisti | Frekvenca | Odstotek
iz drugih drzav

se ne strinjam 6 8,3

neodlo¢eno 15 20,8

se strinjam 31 43,1

se popolnoma strinjam 20 27,8

Skupaj 72 100,0
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Trditev 21e: V MCM sem se veliko naudil od svoijih tujih sodelavcev

Pri delu v MCM morajo policisti sodelovati s kolegi iz drugih drzav. Pri tem se sreCujejo z
znanjem, ki ga s seboj prinesejo drugi oz. policisti iz drugih drzav. Seveda je tako znanje
pomembno, ker se tako nasi policisti sre€ujejo s prakti¢nimi reSitvami, ki jih v drugih drzavah
ze uporabljajo, spoznavajo tuje prakse in druga znanja. Trditev je kot negativno ocenilo 5
anketirancev, 13 jih je bilo neodloCenih, medtem ko je v kategorijah »se strinjam« in »se

popolnoma strinjam« bilo 54 odgovorov oz. 65% vseh anketirancev (Tabela 5.14).

Tabela 5.14: Frekvence in odstotki za trditev 21e

21e V MCM sem se veliko naucil od svojih tujih sodelavcev Frekvenca | Odstotek
se ne strinjam 5 6,9
neodloceno 13 18,1
se strinjam 39 54,2
se popolnoma strinjam 15 20,8
Skupaj 72 100,0

Trditev 21j: Znanja, ki sem jih pridobil v MCM, sem si predvsem sam izbiral

Trditev je preverjala ali policisti pred odhodom in med delom na obmod¢ju misije, dobijo
usmeritve glede podrocij znanja 0z. usmeritve, katera znanja so pomembna. Ob pomanjkanju
sistemskih podrocij, katere drZzava doloc¢a s strateSkimi dokumenti, imajo policisti moZnost
lastne odlocitve, katera so podrocja, ki jih zanimajo in na tak nacin pridobijo znanja, ki so
njim zanimiva. 8 anketirancev je odgovorilo nikalno (11,1%), 14 jih je bilo neodlo¢enih
(19,4%). V kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« je bilo zabelezenih 50

odgovorov, kar predstavlja 69,5% vseh anketiranih (Tabela 5.15).
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Tabela 5.15: Frekvence in odstotki za trditev 21j

21j Znanja, ki sem jih pridobil v MCM sem si predvsem sam | Frekvenca | Odstotek
izbiral
se ne strinjam 8 11,1
neodlo¢eno 14 19,4
se strinjam 39 54,2
se popolnoma strinjam 11 15,3
Skupaj 72 100,0

Trditev 21g: Pomo¢ iz Slovenije sem dobil vedno in pravo¢asno

Glede na dejstvo, da se policisti mirovniki med delom v tujini v doloc¢enih primerih srecujejo
s podro¢ji dela, ki so jim tuja, je pomembno, da pri svojem delu imajo moznost dobiti
ustrezne informacije in napotke. Glede na razprSenost odgovorov, ki so razdeljeni med vsemi
odgovori, lahko ugotovimo, da so izkusnje razlicne. Med negativnimi odgovori, kategorija
»se ne strinjam« in »se sploh ne strinjamg, je bilo 17 odgovorov (23,7%), neodlocenih je bilo
27 anketirancev (37,5%), medtem ko je bilo v kategorija »se strinjam« in »se popolnoma
strinjam« zabeleZenih 28 odgovorov (38,9%) vseh anketirancev (Tabela 5.16). Glede na
kategorijo »neodloCeno«, ki je zabeleZila najve¢ odgovorov lahko ugotovimo, da jih je najvec
takih, ki nimajo mnenja o trditvi, kar bi lahko pripisal dejstvu, da se pomo€ iz Slovenije
naceloma is¢e, ko se izCrpajo ostale moznosti urejanja zadev: v okviru kontingenta, misije in
Sele nato Slovenija. Tisti, ki pa so rabili pomo¢, so jo dobili v ve€ini vedno in pravocasno in

jih je vec kot tistih, ki s podporo niso bili zadovoljni.

Tabela 5.16: Frekvence in odstotki za trditev 219

21g Pomoc iz Slovenije sem dobil vedno in pravo¢asno Frekvenca | Odstotek
sploh se ne strinjam 4 5,6
se ne strinjam 13 18,1
neodloceno 27 37,5
se strinjam 22 30,6
se popolnoma strinjam 6 8,3
Skupaj 72 100,0
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Trditev 21h: PogreSal sem komunikacijo s Slovenijo (uradno in neuradno)

Zaradi potreb ucinkovite reintegracije policista — mirovnika ob vrnitvi iz MCM je pomembno,
da se mu dodelijo jasne naloge pred odhodom v misijo. Med delom v MCM mora imeti
policist podporo svoje mati¢ne enote in enote, ki ga je napotila v MCM. Nacin in pogostost
komunikacije vplivata tudi na uspesno reintegracijo ob vrnitvi domov. V kategoriji »se ne
strinjam« in »sploh se ne strinjam« je bilo skupaj 23 odgovorov, prav toliko kot v kategoriji
»neodloceno«. V kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« je bilo zabelezenih 26

odgovorov (Tabela 5.17).

Tabela 5.17: Frekvence in odstotki za trditev 21h

21h Pogresal sem komunikacijo s Slovenijo (uradno in Frekvenca | Odstotek
neuradno)
sploh se ne strinjam 5 6,9
se ne strinjam 18 25,0
neodlo¢eno 23 31,9
se strinjam 21 29,2
se popolnoma strinjam 5 6,9
Skupaj 72 100,0

Trditev 21f: Velikokrat sem potreboval pomod&/nasvet iz Slovenije (informacije, podatke,

opremo...)

Odzivnost in azurnost je pomemben element dela v MCM, ko ob dolocenih neplaniranih
dogodkih policisti potrebujejo dodatno opremo, informacije in druge vrste pomoci. Pri takih
dogodkih se obra¢ajo na podporne sluzbe v Sloveniji, da se jim zagotovi dodatna oprema ali
nudi druga ustrezna oprema. Ob dobri podpori se krepi zaupanje, kar posledi¢no pripelje do
uspesnega konca mandata in lazje reintegracije ob vrnitvi v slovensko okolje. Pri vpraSanju so
policisti ocenjevali kolikokrat so potrebovali tako pomo¢. V kategorijah »sploh se ne
strinjam« (7) in »se ne strinjam« (33) je bilo najve¢ odgovorov - 40, kar znaSa 55,5%.
Neodlocenih je bilo 24 (33,3%) anketirancev in takih, ki so pomoc¢ iz Slovenije velikokrat
potrebovali 8 (11,1%) vseh anketirancev (Tabela 5.18). Iz rezultatov lahko ugotovimo, da

policisti mirovniki ne potrebujejo veliko dodatne pomoci iz Slovenije.
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Tabela 5.18: Frekvence in odstotki za trditev 21f

21f Velikokrat sem potreboval pomoé¢/nasvet iz Slovenije Frekvenca | Odstotek
(informacije, podatke, opremo...)
sploh se ne strinjam 7 9,7
se ne strinjam 33 45,8
neodloceno 24 33,3
se strinjam 6 8,3
se popolnoma strinjam 2 2,8
Skupaj 72 100,0

Trditev 21b: V MCM sem se veckrat srecal s podro¢jem dela, ki mi ni domad (Primer: policist

prometnik, v misiji opravljal dela kriminalista...)

Med mandatom v MCM so policisti razporejeni na razli€ne naloge, odvisno od mandata

misije. V takih okolis¢ina se mnogokrat zgodi, da policist opravlja naloge, ki niso enake

nalogam iz njegovega domacega okolja ali celo ne spadajo v enako delovno podrocje. V

kategorijah »sploh se ne strinjam« in »se ne strinjam« je bilo zabeleZenih 47 odgovorov oz.

65,2%, neodlocenih 8 anketirancev (11,1%) in takih, ki so se sre€ali z novim podro¢jem dela

17 (23,6%) - kategorije »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« (Tabela 5.19). Iz tega lahko

ugotovimo, da se je veCina policistov mirovnikom tudi med delom v MCM ukvarjala z

nalogami, ki so jim Ze znane iz domacega okolja.

Tabela 5.19: Frekvence in odstotki za trditev 21b

21b V MCM sem se veckrat srecal s podro¢jem dela, ki mi ni | Frekvenca | Odstotek
domac. (Primer: policist prometnik, v misiji opravljal dela
kriminalista...)?
sploh se ne strinjam 15 20,8
se ne strinjam 32 44 4
neodloc¢eno 8 11,1
se strinjam 14 19,4
se popolnoma strinjam 3 4,2
Skupaj 72 100,0
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5.3.4 Trditve vezane na ¢as po prihodu iz MCM

Vrnitev iz MCM je obdobje, ki je stresno za vsakega policista mirovnika. Ob vrnitvi se
navadno vrne na staro delovno mesto, kjer se je v minulem ¢asu veliko spremenilo/dogajalo.
V primerih, kjer se je kontakt med mati¢no enoto in policistom izgubil v vmesnem casu, je
toliko tezje policistu se vrniti v redno delovno okolje. Zaradi tega mora policist - mirovnik ob
vrnitvi vzpostavljeno ustrezno komunikacijo s svojo enoto in zagotovljeno podporo pri vrnitvi
v redno delovno okolje. Na tak nacin bo prehod manj stresen za organizacijo kot tudi za
posameznika. Organizacija bo dobila zadovoljnega in zvestega zaposlenega, medtem ko bo to
posamezniku prineslo vecji obcutek pripadnosti, zmanjSanje tesnobe in vecji obcutek
pripadnosti organizaciji. Ta trenutek je pomemben tudi za organizacijo, ki mora posamezniku
zagotoviti moznost delitve izkuSenj in znanj, ki jih je s seboj prinesel iz misije. Take moznosti
se zagotovijo skozi razgovore, lastna udejstvovanja, angaziranje v delovnih skupinah in
projektih in podobno, povsod tam, kjer lahko ocenimo, da bi znanje lahko Kkoristilo
organizaciji. Veliko trditev v tem obdobju se nanasa na to, da policisti - mirovniki ocenjujejo
lastno percepcijo pridobljenega znanja in moznost organizacije prepoznati le-to in organizirati
moznost ekstrakcije takega znanja na tistih podrocjih, kjer bi to bilo potrebno. Najvisje
ocenjena trditev v tem obdobju: »Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem pripravljen deliti
kot trener, z drugimi, ki bodo napoteni v misije« (4,51), najslabSe ocenjena trditev je: »Imam
obcutek, da delodajalec prepozna dodano vrednost znanja pridobljenega skozi MCM« (1,81),

kar je v celotni anketi tudi najslabSe ocenjena trditev (Graf 5.4).
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Graf 5.4: Povprecne vrednosti trdite vezanih na ¢as po prihodu iz MCM

241 Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem
pripravljen deliti tudi kot trener, z drugimi ki bodo
napoteni v misije.

24d Skozi delo v MCM sem pridobil znanja, ki ga v
Sloveniji ne bi mogel pridobiti (znanja, poznanstva,
vescine, obicaji...).

24a Med MCM sem pridobil znanja, ki mi koristijo
pri delu doma.

24g Imam obcutek, da v Sloveniji ne razumejo
znanja, ki sem ga prinesel iz MCM.

24k Prepri¢an sem, da novo znanje pridobljeno v
MCM, prispeva k vecji uspesnosti organizacije.

24b Svoje znanje, ki sem ga dobil v MCM, delim s
kolegi v domaci enoti.

24h V preteklosti sem Ze imel tezave, ko sem
predlagal resitev, na podlagi znanja pridobljenega iz
MCM.

24e Svoje znanje iz MCM delim tudi s sodelavci iz
drugih delovnih podrocij (policist prometnik z
kriminalisti...).

24c Pri reSevanju zadev doma si veckrat pomagam s
poznanstvi iz tujine.

24m Po vrnitvi iz MCM sem ostal v rednem kontaktu
s sluzbo pristojno za izobraZevanje in napotovanje v
MCM.

24i Na podlagi znanja, pridobljenega v MCM smo Ze
realizirali nekaj uspesnih akcij, projektov...

24j Zaradi prineSenega znanja iz MCM sem bil v
Sloveniji tudi Ze nagrajen zaradi dobro opravljene
naloge.

24f Imam obcutek, da delodajalec prepozna dodano
vrednost znanja pridobljenega skozi MCM.

|

4,51
S
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Trditev 241: Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem pripravljen deliti tudi kot trener, z

drugimi ki bodo napoteni v misije

S to trditvijo smo preverjali pripravljenost policistov - mirovnikov sodelovati v procesu
ekstrakcije oz. deljenja znanja. Glede na pozitivne odgovore v kategorijah »se strinjam« in
»se popolnoma strinjam«, skupaj 71 odgovorov, kar predstavlja 94,4% odgovorov vseh
anketiranih, lahko ugotovimo, da so mirovniki pripravljeni sodelovati v procesu izobrazevanja
drugih kandidatov za bodoce napotitve v MCM. Na vprasanje so bili Se 4 odgovori v
kategoriji »neodlo¢eno«, medtem ko nih¢e ni odgovoril v negativnih kategorijah (Tabela
5.20).

Tabela 5.20: Frekvence in odstotki za trditev 241

241 Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem pripravljen Frekvenca | Odstotek
deliti tudi kot trener, z drugimi ki bodo napoteni v misije

neodloceno 4 5,60%
se strinjam 27 37,50%
se popolnoma strinjam 41 56,90%
Skupaj 72 100%

Trditev 24d: Skozi delo v MCM sem pridobil znanja, ki ga v Sloveniji ne bi mogel pridobiti

(znanja, poznanstva, veS¢ine, obicaji...)

Trditev je namenjena ugotavljanju mnenja policistov - mirovnikov glede narave znanja.
Predvsem nas je zanimalo, ali gre v primeru znanja iz misij za sploSna znanja, ali gre za
specificna znanja, ki se jih ne da pridobiti na drug nacin. Veliko odstotek pritrdilnih
odgovorov v kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« (63 odgovorov, 87,5%),
kaZe na to, da policisti menijo, da gre za znanja, ki so specifi¢na in se jih ne da dobiti v

domacem okolju (Tabela 5.21).
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Tabela 5.21: Frekvence in odstotki za trditev 24d

24d Skozi delo v MCM sem pridobil znanja, ki ga v Sloveniji ne | Frekvenca | Odstotek
bi mogel pridobiti (znanja, poznanstva, vescine, obicaji...)
se ne strinjam 3 4,20%
neodloCeno 6 8,30%
se strinjam 31 43,10%
se popolnoma strinjam 32 44,40%
Skupaj 72 100%

Trditev 24a: Med MCM sem pridobil znanja, ki mi koristijo pri delu doma

Seveda so znanja sploSen pojem in niso vsa uporabna v vsaki organizaciji. S tem vpraSanjem

smo ugotavljali ali so se znanja iz MCM v praksi izkazala koristna pri delu v domacem

okolju.

Med anketiranci so bili 4 odgovori v kategorijah »se ne strinjam« in »sploh se ne strinjamg,

kar predstavlja 5,60% vseh anketirancev (Tabela 5.22). Med odgovori je bilo 13 odgovorov

takih, ki so neodloceni o koristnosti takega znanja, medtem ko ga kot koristno vidi 65

anketirancev (76,4%).

Tabela 5.22: Frekvence in odstotki za trditev 24a

24a Med MCM sem pridobil znanja, ki mi koristijo pri delu Frekvenca | Odstotek
doma

sploh se ne strinjam 1 1,40%
se ne strinjam 3 4,20%
neodlo¢eno 13 18,10%
se strinjam 25 34,70%
se popolnoma strinjam 30 41,70%
Skupaj 72 100%
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Trditev 24g: Imam obdutek, da v Sloveniji ne razumejo znanja, ki sem ga prinesel iz MCM

V teoreticnem delu smo izpostavili mednarodni znacaj sodelovanja v MCM in tudi znanje ki
ga policisti prinesejo s seboj mora biti ocenjeno skozi prizmo mednarodne varnosti oz.
sodelovanja. Trditev je negativno ocenilo 8 anketirancev (11,1%), medtem, ko jih je 6
neodlocenih. V kategoriji, ki kriticno ocenjuje, da se v Sloveniji takemu znanju ne daje
ustrezna vrednost, je bilo registriranih 58 odgovorov, kar je 80,6% vseh anketirancev (Tabela
5.23).

Tabela 5.23: Frekvence in odstotki za trditev 24g

24g Imam ob¢utek, da v Sloveniji ne razumejo znanja, ki sem ga | Frekvenca | Odstotek
prinesel iz MCM

sploh se ne strinjam 2 2,80%
se ne strinjam 6 8,30%
neodloceno 6 8,30%
se strinjam 28 38,90%
se popolnoma strinjam 30 41,70%
Skupaj 72 100%

Trditev 24k: Preprican sem, da novo znanje pridobljeno v MCM., prispeva k vecji uspesnosti

organizacije

Vidik uporabnosti znanja v organizaciji skozi o¢i posameznikov je pomemben podatek, ki
nam lahko pomaga umestiti in dati na razpolago dolo¢eno znanje tistim enotam v organizaciji,
Ki bi ga pri svojem delu potrebovala. Ta podatek je pomemben smerokaz in je pomemben z
organizacijskega staliS¢a, ker samo posameznik ve, kaks$na znanja in izku$nje je pridobil v
MCM. Med anketiranci je bilo 5 takih, ki v svojem pridobljenem znanju ne vidijo moznosti,
da bi prispevalo k uspesnosti organizacije. V kategoriji neodloCeni je bilo 13 odgovorov.
Kategoriji »se strinjam« in »se popolnoma strinjam« sta bili izbrani v 54 primerih, kar

predstavlja 75% vseh odgovorov (Tabela 5.24).
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Tabela 5.24: Frekvence in odstotki za trditev 24k

24Kk Prepri¢an sem, da novo znanje pridobljeno v MCM, Frekvenca | Odstotek
prispeva k vecji uspesSnosti organizacije
se ne strinjam 5 6,90%
neodloceno 13 18,10%
se strinjam 31 43,10%
se popolnoma strinjam 23 31,90%
Skupaj 72 100%

Trditev 24b: Svoje znanje, ki sem ga dobil v MCM, delim s kolegi v domaci enoti

Ob vrnitvi se navadno sluzbeni kontakti omejijo na kolege iz domace enote. Moznosti za
uporabo znanja se zmanjSajo. Zaradi tega nas je zanimalo, ali kljub temu policisti - mirovniki,
vidijo moznost uporabe v okviru delovanja domace enote. Pri tem je potrebno poudariti, da je
uspesnost tega odvisna od lastne samoiniciativnosti. Vecina odgovorov se je skoncentrirala v
kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam«, 49 odgovorov predstavlja 68% vseh
anketirancev. V kategoriji »neodloceno« je bilo zabelezenih 16 odgovorov, medtem, ko je

bilo v obeh negativnih kategorijah skupaj 7 odgovorov (Tabela 5.25).

Tabela 5.25: Frekvence in odstotki za trditev 24b

24b Svoje znanje, ki sem ga dobil v MCM, delim s kolegi v Frekvenca | Odstotek
domaci enoti
sploh se ne strinjam 1 1,40%
se ne strinjam 6 8,30%
neodlo¢eno 16 22,20%
se strinjam 32 44,40%
se popolnoma strinjam 17 23,60%
Skupaj 72 100%
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Trditev 24h: V preteklosti sem ze imel tezave, ko sem predlagal reSitev na podlagi znanja

pridobljenega iz MCM

Nekatere resitve, znanja, izku$nje in delovne prakse pridobljene v misijah, lahko predstavljajo
izziv za posameznika, da jih uporabi v domacem okolju. Pri tem se je treba zavedati, da So
lahko ob neustrezni uporabi, v neskladju z domac¢im na¢inom dela in lahko za posameznika,
povzro¢ijo nepricakovane tezave, Kljub dobrim namenom. Posledice so lahko razli¢ne;
neskladnost z obstoje¢imi zakonskimi podlagami, vzbujanje dvoma ob obstojecih nacinih
dela, povzrocanje nezadovoljstva med sodelavci in podobno. Slabe izkusnje skozi pozitiven
odgovor so, v kategorijah »se strinjam« in »se popolnoma strinjam, potrdili v 36 odgovorih,
kar predstavlja 50% vseh anketiranih. V kategoriji »neodloceni« je bilo 23 odgovorov in v

negativnih kategorijah 13 odgovorov oz. 18,1% anketirancev (Tabela 5.26).

Tabela 5.26: Frekvence in odstotki za trditev 24h

24h V preteklosti sem Ze imel teZave, ko sem predlagal reSitev, | Frekvenca | Odstotek
na podlagi znanja pridobljenega iz MCM

sploh se ne strinjam 2 2,80%
se ne strinjam 11 15,30%
neodloceno 23 31,90%
se strinjam 23 31,90%
se popolnoma strinjam 13 18,10%
Skupaj 72 100%

Trditev 24e: Svoje znanje iz MCM delim tudi s sodelavci iz drugih delovnih podroéij (policist

prometnik z kriminalisti...)

Pri svojem delu v domacem okolju se policisti - mirovniki srecujejo tudi s kolegi z drugih
delovnih podro€ij. Zaradi izvrSevanja sluzbenih nalog morajo pri tem sodelovati. Gre za
zmoznost, da so med delom v misiji pridobili dolo¢ena znanja, ki jim na njihovem podrocju
dela ne Koristi, vendar pa bi sodelavcem na drugih podrocjih prav prisla. 13 anketirancev je
odgovorilo nikalno (18,1%), 22 jih je bilo pri odgovoru neodloc¢enih (30,6%), medtem, ko je
bilo v pritrdilnih kategorijah 37 odgovorov, kar predstavlja 51,4% vseh anketirancev (Tabela
5.27).
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Tabela 5.27: Frekvence in odstotki za trditev 24e

24e Svoje znanje iz MCM delim tudi s sodelavci iz drugih Frekvenca | Odstotek
delovnih podrodij (policist prometnik z kriminalisti...)

sploh se ne strinjam 2 2,80%
se ne strinjam 11 15,30%
neodloceno 22 30,60%
se strinjam 26 36,10%
se popolnoma strinjam 11 15,30%
Skupaj 72 100%

Trditev 24c: Pri reSevanju zadev doma si ve€krat pomagam s poznanstvi iz tujine

Med delom v MCM policisti sodelujejo s kolegi iz drugih drzav. Ustvarijo se poznanstva in

prijateljstva, ki lahko pozitivno vplivajo tudi na delo ob vrnitvi v domace okolje. Kot

pozitivne taka poznanstva vidi 28 anketirancev (48,9%) vseh anketiranih, neodloc¢enih je bilo

27 anketirancev, medtem ko jih 17 (23,7%) ne prakticira uporabe poznanstev z namenom

reSevanja domacih zadev (Tabela 5.28).

Tabela 5.28: Frekvence in odstotki za trditev 24c

24c Pri reSevanju zadev doma si veckrat pomagam s poznanstvi | Frekvenca | Odstotek
iz tujine

sploh se ne strinjam 4 5,60%
se ne strinjam 13 18,10%
neodloceno 27 37,50%
se strinjam 16 22,20%
se popolnoma strinjam 12 16,70%
Skupaj 72 100%

Trditev 24m: Po vrnitvi iz MCM sem ostal v rednem kontaktu s sluzbo pristojno za

izobrazevanje in napotovanje v MCM

V Policiji je SMPO GPU sluzba, ki je odgovorna za izobraZevanje in napotitve policistov v

MCM. Glede na specifiko podro¢ja dela policistov mirovnikov, nas je zanimalo, ali po vrnitvi
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iz misije obdrzijo kontakte s policisti, ko se le-ti vinejo v domace enote. Anketiranci so v
negativni kategoriji izbrali 21 odgovorov, kar predstavlja 19,2% odstotkov, neodlo¢enih je
bilo 17 (23,6%) in v kategoriji, ki potrjuje kontakt po vrnitvi, je bilo zabelezeno 34
odgovorov, kar predstavlja 47,2% vseh anketiranih (Tabela 5.29). Podoben odgovor smo
dobili tudi pri intervjuju z Grudnikom (2015), ki je potrdil, da njihova sluzba po vrnitvi iz

misije ne spremlja razvoja kariere policista - mirovnika.

Tabela 5.29: Frekvence in odstotki za trditev 24m

24m Po vrnitvi iz MCM sem ostal v rednem kontaktu s sluzbo | Frekvenca | Odstotek
pristojno za izobraZevanje in napotovanje v MCM

sploh se ne strinjam 8 11,10%
se ne strinjam 13 18,10%
neodloceno 17 23,60%
se strinjam 23 31,90%
se popolnoma strinjam 11 15,30%
Skupaj 72 100%

Trditev 24i: Na podlagi znanja, pridobljenega v MCM smo Ze realizirali nekaj uspes$nih akcij,

projektov...

Uspesno realizirana naloga predstavlja obcutek veselja, ki stimulira pri nadaljnjem delu. Pri
trditvi nas je zanimalo, v kolik$ni meri so policisti - mirovniki uporabljali znanje pridobljeno
v MCM in pri tem uspes$no reSevali dela in naloge. V kategoriji negativnih odgovorov je bilo
zabelezenih 21 odgovorov oz. 29,1%, neodlocenih je bilo 23 anketirancev 0z. 31,9% in tistih,
ki so bili uspesni zaradi znanja pridobljenega v misiji 28 anketirancev, kar predstavlja 38,9%
vseh anketiranih (Tabela 5.30).
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Tabela 5.30: Frekvence in odstotki za trditev 24i

24i Na podlagi znanja, pridobljenega v MCM smo Ze realizirali | Frekvenca | Odstotek
nekaj uspesnih akcij, projektov...

sploh se ne strinjam 5 6,90%
se ne strinjam 16 22,20%
neodloceno 23 31,90%
se strinjam 21 29,20%
se popolnoma strinjam 7 9,70%
Skupaj 72 100%

Trditev 24j: Zaradi prinesenega znanja iz MCM, sem bil v Sloveniji tudi 7e nagrajen zaradi

dobro opravljene naloge

Priznanje znotraj organizacije predstavlja stimulacijo pri delu posameznika, zaradi tega nas je
zanimalo, kaj si anketiranci mislijo o nagrajevanju uspesno resenih nalog v Sloveniji. Seveda
gre za naloge, ki so bile reSene s pomocjo znanja in izkuSenj iz misij. V kategorijah »se
strinjam« in »se popolnoma strinjam« je bilo 11 odgovorov, kar je 15,3% vseh anketirancev,
neodlocenih je bilo 15 anketirancev in v kategorijah »se ne strinjam« in »sploh se ne

strinjam« je bilo skupno 46 odgovorov oz. 63,9% vseh anketiranih (Tabela 5.31).

Tabela 5.31: Frekvence in odstotki za trditev 24j

24j Zaradi prinesenega znanja iz MCM, sem bil v Sloveniji tudi | Frekvenca | Odstotek
Ze nagrajen zaradi dobro opravljene naloge
sploh se ne strinjam 18 25%
se ne strinjam 28 38,90%
neodlo¢eno 15 20,80%
se strinjam 7 9,70%
se popolnoma strinjam 4 5,60%
Skupaj 72 100%
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Trditev 24f: Imam obcutek, da delodajalec prepozna dodano vrednost znanja pridobljenega

skozi MCM

Med vsem trditvami je bila najslabse ocenjena prav naslednja trditev. Trditev je preverjala,
kako policisti ocenjujejo odnos organizacije do znanja pridobljenega skozi sodelovanja v
MCM. Velika vec¢ina odgovorov je bila skoncentrirana v negativnih kategorijah »sploh se ne
strinjam« (29) in »se ne strinjam« (33), skupaj 86,1% vse anketiranih. Neodlocenih je bilo 7
anketirancev in trije odgovori v kategorijah, kjer anketiranci menijo, da organizacija prepozna

vrednost takega znanja (Tabela 5.32).

Tabela 5.32: Frekvence in odstotki za trditev 24f

24f Imam obc¢utek, da delodajalec prepozna dodano vrednost | Frekvenca | Odstotek
znanja pridobljenega skozi MCM
sploh se ne strinjam 29 40,30%
se ne strinjam 33 45,80%
neodlo¢eno 7 9,70%
se strinjam 1 1,40%
se popolnoma strinjam 2 2,80%
Skupaj 72 100%

5.3.5 Povprecna vrednost in standardni odklon spremenljivk

Povprecna vrednost je mera za srednjo vrednost statisticnega znaka in jo nekateri ocenjujejo
za najpomembnej$i statisticni parameter. Standardni odklon pa nam pove, za koliko
vrednosti statisticnega znaka odstopajo od povpre¢ja. Vi§ja kot je vrednost standardnega
odklona, bolj so enote v populaciji oziroma vzorcu razpr$ene in obratno. Ob tem se pojavljajo

tudi trditve, da je to mera za razprSenost porazdelitve vrednosti (Field, 2006).
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Tabela 5.33: Prikaz povprecnih vrednosti in standardnega odklona za vse trditve

St. Trditev M | SO
1 |lzbirni postopek za sodelovanje slovenskih policistov v MCM je
3,33 | ,993
ustrezen.
2 | Znanje, ki ga pridobimo pri usposabljanju, je predvsem teoreti¢no in ni
dovo:j uporab:o % MCMF.) ' e 279 | 1020
3 | Sodelovanje policistov, ki so ze sodelovali v MCM, v procesu 430 | 723
usposabljanja novih mirovnikov se mi zdi edino pravilno.
4 | Prenos izkuSenj biv§ih mirovnikov se mi zdi zelo pomemben. 4,65 561
5 | Sodelovanje tujih policistov pri usposabljanju se mi zdi zelo pomembno. | 4,14 | ,954
6 |Zdi se mi, da sodelovanje v MCM v slovenski policiji ni ustrezno
449 | ,839
prepoznano.
7 | Prav je da se tudi slovenska policija udelezuje MCM. 4,79 | ,442
8 |V MCM bi morali biti napoteni specifi¢ni strokovnjaki po posameznih
podrogjih. 3,88 | 1.074
9 |Moje znanje je v celoti zadoS¢alo za moje delo v MCM. 4,21 | 730
10 |V MCM sem se veckrat srecal s podro¢jem dela, ki mi ni domac. 242 | 1148
(Primer: policist prometnik, v misiji opravljal dela kriminalista...)?
11 | Obcutek imam, da sem v MCM vedel in znal ve¢ kot policisti iz drugih 390 | 906
drzav.
12 |Zaradi svojega znanja sem vecCkrat prevzel iniciativo. 4,18 | 775
13 |V MCM sem se veliko naucil od svojih tujih sodelavcev . 3,89 | ,815
14 | Velikokrat sem potreboval pomoé/nasvet iz Slovenije (informacije, 249 | 888
podatke, opremo...).
15 |Pomoc iz Slovenije sem dobil vedno in pravocasno. 3,18 | 1,012
16 | Pogresal sem komunikacijo s Slovenijo (uradno in neuradno). 3,04 |1,054
17 |V MCM se vsak policist lahko nauci kaj novega. 4,65 | 479
18 |Znanja, ki sem jih pridobil v MCM sem si predvsem sam izbiral. 3,74 | ,856
19 |Med MCM sem pridobil znanja, ki mi koristijo pri delu doma. 4,11 | ,943
20 | Svoje znanje, ki sem ga dobil v MCM, delim s kolegi v domaci enoti. 3,81 | 944
21 | Pri resevanju zadev doma si veckrat pomagam s poznanstvi iz tujine. 3,26 | 1,113
22 | Skozi delo v MCM sem pridobil znanja, ki ga v Sloveniji ne bi mogel 228 | 701
pridobiti (znanja, poznanstva, ves¢ine, obicaji...).
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23

Svoje znanje iz MCM delim tudi s sodelavci iz drugih delovnih podrocij

- . N 3,46 | 1,020
(policist prometnik z kriminalisti...).
24 | Imam obcutek, da delodajalec prepozna dodano vrednost znanja 181 880
pridobljenega skozi MCM. ’ ’
25 |Imam obcutek, da v Sloveniji ne razumejo znanja, Ki sem ga prinesel iz
4,08 | 1,045
MCM.
26 |V preteklosti sem ze imel tezave, ko sem predlagal resitev, na podlagi
L i . 3,47 |1,048
znanja pridobljenega iz MCM.
27 |Na podlagi znanja, pridobljenega v MCM smo ze realizirali nekaj
pocias %P Jenee ! 3,13 |1,087
uspesnih akcij, projektov...
28 | Zaradi prineSenega znanja iz MCM sem bil v Sloveniji tudi ze nagrajen 230 | 1124
zaradi dobro opravljene naloge. ’ '
29 | Preprican sem, da novo znanje pridobljeno v MCM, prispeva k vecji 400 898
uspesnosti organizacije. ’ ’
30 |[Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem pripravljen deliti tudi kot trener, 451 505
z drugimi ki bodo napoteni v misije. ’ ’
31 |Po vrnitvi iz MCM sem ostal v rednem kontaktu s sluzbo pristojno za
3,22 | 1,236

izobrazevanje in napotovanje v MCM.

Legenda: 1 — sploh se ne strinjam, 2 — se ne strinjam, 3 — neodloceno, 4 — se strinjam, 5 — se

popolnoma strinjam; M = povpre¢na vrednost; SO = standardni odklon.

V tabeli 5.33 lahko vidimo, da so anketiranci v okviru trditev, ki so jih imeli na voljo, najbolje

ocenjevali naslednje trditve:

Tabela 5.34: Najvisje ocenjene trditve

Najvisje ocenjene trditve

Prav je da se tudi slovenska policija udelezuje MCM. 4,79
V MCM se vsak policist lahko nauci kaj novega. 4,65
Prenos izkusSenj bivsih mirovnikov se mi zdi zelo pomemben. 4,65
Znanje, ki sem ga pridobil v MCM, sem pripravljen deliti tudi 4,51

kot trener, z drugimi ki bodo napoteni v misije.
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Najbolje ocenjena trditev jasno kaze, da se policisti - mirovniki zavedajo, da je sodelovanje v
MCM tako pomembno, da se slovenska policija ne more izogniti sodelovanju. S svojim
sodelovanje pa tudi prevzema sorazmerni delez svoje odgovornosti za mednarodno varnost.
Sledijo trditve, ki opredeljujejo zavedanje 0 pomembnosti znanja in izkuSenj, ki so jih

policisti mirovniki delezni med opravljanjem del in nalog v tujini (Tabela 5.34).

Tabela 5.35: Najnizje ocenjene trditve

NajniZje ocenjene trditve M

Imam obc¢utek, da delodajalec prepozna dodano vrednost znanja 1,81

pridobljenega skozi MCM.

Zaradi prinesenega znanja iz MCM sem bil v Sloveniji tudi ze 2,32

nagrajen zaradi dobro opravljene naloge.

V MCM sem se veckrat srecal s podroc¢jem dela, ki mi ni 2,42
domag. (Primer: policist prometnik, v misiji opravljal dela

kriminalista...)?

Velikokrat sem potreboval pomoc¢/nasvet iz Slovenije 2,49

(informacije, podatke, opremo...).

Dve najslabSe ocenjeni trditvi sta povezani z odnosom delodajalca do izkusenj in znanja, ki
jih policisti - mirovniki pridobijo skozi sodelovanje v MCM (Tabela 5.35). Najslabse
ocenjena trditev je, da delodajalec ne prepozna dodane vrednosti znanja pridobljenega skozi
MCM, kar korespondira s frekvenco aktivnosti v izobrazevalnem ciklu. Ce lahko re¢emo, da
imajo slovenski mirovniki zelo dobro podprte aktivnosti pred napotitvijo v misijo, potem tudi
lahko ugotovimo, da so aktivnosti po vrnitvi iz misije zelo skope. Naso ugotovitev potrdi tudi
Grudnik (2015), ki pove, da se v okviru aktivnosti po misiji reintegracije zdaj Ze nekaj let ne
izvaja. Opozarja pa tudi na dejstvo, da bi ob daljSem trendu lahko pri§lo do tezav kot so
pomanjkljiv prenos informacij iz MCM, kar lahko pripelje do negativnih posledic. Temu
pritrjujejo tudi deskriptivni odgovori pri 26. vprasanju, ki je opisne narave. Omenjeno
VpraSanje je pogojno, na katerega so odgovarjali tisti anketiranci, ki so na trditev 25 (Proces
reintegracije se mi zdi ustrezen) odgovorili negativno. Vecina deskriptivnih komentarjev je

takih, da lahko ugotovimo, da se reintegracijski proces ne izvaja.

S trditvijo »Zaradi prinesenega znanja iz MCM sem bil v Sloveniji tudi zZe nagrajen zaradi

dobro opravljene naloge« nas je zanimalo ali delodajalec spodbuja uporabo tujih praks, ki jih
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policisti prinesejo s seboj iz MCM. Ocena kaze, da policisti — mirovniki niso motivirani k
iskanju resitev v okviru novih znanj, ki so jih prinesli s seboj iz misij. Naslednji dve trditvi
ocenjujejo tezave s katerimi bi se lahko mirovniki srecali med opravljanje dela v tujini kot
posledica neznanega delovnega podro¢ja in iskanja dodatne pomoci in informacij iz
Slovenije. Nizka ocena je v tem primeru pravzaprav pozitivna, ker kaze, da tovrstnih tezav

policisti niso imeli v ve¢jem obsegu.

5.3.6 Opravljene analize v okviru hipoteze 1 in 2

Namen omenjenega poglavja je predstaviti rezultate opravljene analize izbranih trditev, ki se
nanasajo na prvi dve hipotezi. Za obdelavo veljega Stevila spremenljivk so primerne
multivariatne metode za obdelavo podatkov. Pri multivariantem pristopu se analizira
medsebojne odnose ve¢ kot dveh spremenljivk. Multivariante metode omogocajo socasno
analizo poljubnega Stevila spremenljivk. Raziskovalna vprasanja, ki se raziskujejo v
druzbenih in humanisti¢nih vedah, so po naravi kompleksna, tako da zahtevajo merjenje pri
ve¢jem Stevilu anketirancev, da bi lahko pri§li do odgovora na raziskovalno vprasanje
(Mejovsek 2005, str 221-222). Zaradi relativno majhnega raziskovalnega vzorca (72), je bilo
smiselno uporabiti metodo »analizo glavnih komponent. Metoda glavnih komponent se
navadno uporablja v primeru, ko Zelimo samo zmanjsati Stevilo spremenljivk in nas ne

zanima interpretacija dobljene resitve.

Podpoglavje je namenjeno predstavitvi rezultatov analiz trditev, ki se nanasajo na prvo in
drugo hipotezo. Potrjevanje hipotez bo sledilo v nadaljevanju. Dimenziji smo dobili kot

povprecje ocen trditev, ki imajo visoke vrednosti na posameznih komponentah.

Iz nabora vseh trditev smo izbrali 9 relevantnih trditev, ki se nanasajo na hipotezi 1 in 3. Za
njihovo analizo smo se odlocili, da bomo uporabili metodo glavnih komponent. V zvezi tega
smo ugotavljali lastne vrednosti in pojasnjevali varianco izlo¢enih komponent v tabeli 5.36. Z
analizo smo izlocili dve glavni komponenti. Skupna varianca je pred in med rotacijo enaka
(54,383%). Ostalo varianco (priblizno 45%) lahko pripiSemo drugim komponentam, katerih
ne moremo pojasniti z ze vklju€enimi spremenljivkami. V nasSem primeru to pomeni, da poleg
dejavnikov povezanih z znanjem iz MCM, obstajajo Se drugi dejavniki, ki pa v vprasalniku
niso zajeti. V druzboslovju naj bi bil delez skupne pojasnjene variance vseh izloCenih

komponent vsaj 30%.
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Tabela 5.36: Lastne vrednosti in pojasnjena varianca izlo¢enih faktorjev

Zacetne lastne vrednosti

Rezultati faktorske analize

Rezultati faktorske analize

pred rotacijo po rotaciji

Komponenta % Skupna % Skupna % Skupna

Skupaj | skupne | varianca | Skupaj | skupne | varianca | Skupaj | skupne | varianca

variance % variance % variance %

1 3,225| 35,835 35,835| 3,225 35,835 35,835| 2,782| 30,911 30,911
2 1,669 | 18,548 54,383 | 1,669 18,548 54,383 | 2,113| 23,473 54,383
3 1,04| 11,558 65,941
4 0,799 8,874 74,815
5 0,671 7,458 82,273
6 0,593 6,594 88,867
7 0,42 4,669 93,536
8 0,343 3,812 97,348
9 0,239 2,652 100

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tako iz tabele 5.36 kot tudi iz kolenskega diagrama 5.5 lahko ugotovimo, da bi lahko izlo¢ili

tudi tretjo komponento (v tabeli lastna vrednost 1,04), vendar je s prvima dvema

komponentama zadostno pojasnjena vrednost variance v visini 54,383%, kar je zadosten delez

v druzboslovju (30%).

Graf 5.5: Kolenski diagram

Lastna vrednost

Tocka preloma

I I
4 5

| I
L] 7
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V tabeli 5.37 je prikazana rotirana faktorska matrika in na njej utezi za obe izloCeni
komponenti. Prikazane so le vrednosti vecje od 0.4, kar smo dolocili s funkcijo Suppress
small coefficients. V naSem primeru utezi predstavljajo kovariance med faktorji in
spremenljivkami. Z njimi ugotavljamo, kako je posamezna spremenljivka povezana z
izlo¢enimi komponentami. Vecja, kot je utez, bolj je nek faktor povezan s spremenljivko, kar
nam pove, da gre za korelacijski koeficient med spremenljivkami in faktorjem, ki mu
pripadajo. Najbolje je, ¢e ima posamezna spremenljivka mocno faktorsko utez le pri enem
faktorju. Spremenljivko dodamo k tistem faktorju, pri katerem ima najvecjo utez. Ugotovili
smo, da v naSem primeru 4 spremenljivke pripadajo prvi komponenti, 5 pa k drugi
komponenti, ki smo jih tudi ustrezno poimenovali. Rotirana faktorska matrika je boljsa, ker so
se spremenljivke bolj enakomerno porazdelile med faktorje in imajo vecje utezi le pri eni
komponenti. Matrika faktorskih utezi predstavlja korelacijske koeficiente med glavno
komponento in posamezno spremenljivko. Vecja kot je faktorska utez po absolutni vrednosti,
vedji je vpliv spremenljivke na posamezno komponento, pri ¢emer velja, da utezi manjsih od

0,5 (po absolutni vrednosti) ne razlagamo kot pomembnih za spremenljivko.

Izlo¢ene komponente smo razvrstili po vsebini, ker smo zeleli, da so vsebinske in jih tako tudi
poimenovali:
—  znanje pridobljeno v MCM in

— implementacija znanja iz MCM v domacem okolju.
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Tabela 5.37: Rotirana faktorska matrika (Rotated Component Matrix)*

Implementacija znanja iz

H1 | Znanje pridobljenov MCM | utez | H3 utez
MCM v domacem okolju
21c: Obcutek imam, da sem v 24b: Svoje znanje, ki sem ga
1 | MCM vedel in znal ve¢ kot | 0,885 | 1 | dobil v MCM, delim s kolegi | 0,766
policisti iz drugih drzav. v domaci enoti.
24k: Preprican sem, da novo
21d: Zaradi svojega znanja znanje pridobljeno v MCM,
2 S 0,813 | 2 . - | 0,736
sem veckrat prevzel iniciativo. prispeva k vecji uspeSnosti
organizacije.
241: Znanje, ki sem ga pridobil o
_ ) . 24a: Med MCM sem pridobil
v MCM, sem pripravljen deliti o
3 ] 10,583 | 3 | znanja, ki mi koristijo pri delu | 0,735
tudi kot trener, z drugimi ki
) o doma.
bodo napoteni v misije.
24d: Skozi delo v MCM sem ) ) _
o ] ] 24i: Na podlagi znanja,
pridobil znanja, ki ga Vv '
) o pridobljenega v MCM smo ze
4 | Sloveniji ne bi mogel pridobiti | 0,453 | 4 0,721
realizirali nekaj  uspeS$nih
(znanja, poznanstva, vescine, . ]
o akcij, projektov...
obicaji...).
24e: Svoje znanje iz MCM
delim tudi s sodelavci iz
5 |drugth delovnih  podrocij | 0,708

(policist prometnik z

kriminalisti...).

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: VVarimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 3 iterations.

Z analizo glavnih komponent smo dobili nove vsebinske spremenljivke, s katerimi bomo lazje

operirali. Glede na to, da imamo opravka samo z eno spremenljivko, bomo uporabili v

nadaljevanju uporabili T-test za en vzorec (One sample T-test). Z omenjenim testom se

preverja povprecna vrednost ene spremenljivke v primerjavi s hipoteti¢nim povprecjem. Ta je

2 Vet o faktorski matriki je razvidno iz priloge C
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lahko veéja, manjsa ali enaka (Kropivnik in ostali 2006, 47). Pri T—testu za en vzorec je
potrebno dolociti hipoteti¢no vrednost, s katero se vzorec primerja. Spremenljivko »Znanje
pridobljeno v MCM« smo dobili z analizo spremenljivk, pri Kateri so anketiranci ocenjevali
trditve z lestvico od 1-5. Glede na to, da je 3 aritmeti¢na sredina, ki ne kaZe nobenega
odstopanja, smo se odlo¢ili, da dolo¢imo hipoteti¢no vrednost 4 v obeh primerih, ki bo sluzila

za preverjanje obeh hipotez.

5.3.6.1 Hipoteza 1 - analiza

Z omenjeno metodo smo primerjali naSo spremenljivko s testno vrednostjo, ki smo jo dolocili.
Nicelna hipoteza se je glasila Ho = 4 in raziskovalna hipoteza H1 > 4. V naSem primeru
pric¢akujemo, da bomo ovrgli ni¢elno hipotezo in potrdili naso hipotezo. S tem bi dokazali, da
v nasem raziskovalnem vzorcu obstaja jasno prepri¢anje, da policisti, ki so sodelovali v

MCM, mislijo, da tovrstno sodelovanje bogati njihovo znanje.

Povprecna ocena pridobljenega znanja v MCM znasa 4,2188 in je statisti¢no znacilno visja od
testne vrednosti 4 (t=3,384; p=0,01), ki smo jo dolocili kot mejno vrednost, ki bi potrdila, da
je to obstoj tovrstnega znanja ustrezno prepoznan. Standardni odklon v naSem primeru znasa

0,55.

Standardna napaka pri porazdelitvi aritmeti¢nih sredin na vseh vzorcih (72) je 0,065 (Tabela
5.38). Vrednost testne statistike - t je 3,38. Pozitivna vrednost pomeni, da je ve¢ja od
hipoteti¢ne populacijske aritmeti¢ne sredine. Natanc¢na razlika znaSa 0,22. Verjetnost, da na
vzorcu velikosti 72 anketirancev dobimo tak$no ali po absolutni vrednosti vecjo
eksperimentalno vrednost testne statistike t ob pravilni ni¢elni domnevi je 0,001 (statisticna
znacilnost za dvostranski test). 95% interval zaupanja za razliko med populacijsko in
hipoteti¢no aritmeti¢no sredino je 0,09 in 0,35. S 95% gotovostjo ocenjujemo, da je mnenje o
prepoznavanju novih znanj v MCM, od testne vrednost 4 vecje od 0,09 do 0,35. Na podlagi
dobljenih rezultatov lahko trdimo s 99% (vrednost p=0,01) gotovostjo, da anketiranci mislijo,

da med sodelovanjem v MCM lahko pridobijo nova znanja.
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Tabela 5.38: T—test za 1. hipotezo »Znanje prodobljeno v MCM«

Statistika enega vzorca

Standardni | Standardna
N | Povprecje
odklon napaka
Znanje, pridobljeno
v MCM 72 4,2188 0,54859 0,06465

T—test za en vzorec

Hipoteti¢na vrednost = 4

) 95% interval zaupanja
Sig. (2— Natan¢na .
t df ] ) med razlikama
tailed) Razlika

spodnja zgornja

Znanje, pridobljeno
v MCM 3,384 71 0,001 0,21875 0,0898| 0,3477

S programom izvedemo test na obeh straneh vrednosti ni¢elne hipoteze. Nic¢elna hipoteza (Ho
= 4) predpostavlja, da je vrednost povprecja enaka 4. Nic¢elno hipotezo bomo zavrnili, ¢e
bomo ugotovili odstopanje na obeh koncih nad ali pod vrednostjo povprecja. Kljub temu, da
pri¢akujemo vrednost nad povprecjem, nas Se vedno zanima vrednost pod povpre¢jem. Taka
vrednost bi prav tako pomenila nepotrjevanje ni¢elne hipoteze. Pri testiranju ugotovimo, da je

stopnja znacilnosti 0,001.
5.3.6.2 Hipoteza 2 — analiza

Z omenjeno metodo smo primerjali naSo spremenljivko s testno vrednostjo, ki smo jo dolocili.
Nicelna hipoteza se je glasila Ho = 4 in raziskovalna hipoteza H1 > 4. V naSem primeru
pri¢akujemo, da bomo ovrgli nicelno hipotezo in potrdili naso hipotezo. S tem bi dokazali, da
v nasem raziskovalnem vzorcu obstaja jasno prepri¢anje, da policisti, ki so sodelovali v
MCM, mislijo, da lahko v domaéem okolju uspesno implementirajo znanje, ki so ga pridobili

med delom v MCM.

Povprec¢na vrednost na vzorcu je 3,7 standardni odklon pa znasa 0,73. Standardna napaka pri
porazdelitvi aritmeti¢nih sredin na vseh vzorcih (72) je 0,086 (Tabela 5.39). Vrednost testne
statistike t je —3,49. Negativna vrednost pomeni, da je nizja od hipoteticne populacijske

aritmeti¢ne sredine. Natan¢na razlika znasa —0,3. Verjetnost, da na vzorcu velikosti 72

150



anketirancev dobimo taksno ali po absolutni vrednosti ve¢jo eksperimentalno vrednost testne
statistike t ob pravilni ni¢elni domnevi je 0,001 (statisticna znacilnost za dvostranski test).
95% interval zaupanja za razliko med populacijsko in hipoteti¢no aritmeticno sredino je (—
0,47 in -0,13). S 95% gotovostjo ocenjujemo, da je mnenje o moznosti uspesne
implementacije znanja iz MCM v domace okolje, od testne vrednost 4 nizje od —0,47 do —
0,13. Na podlagi dobljenih rezultatov lahko trdimo 99% gotovostjo (vrednost p=0,01), da
anketiranci mislijo, da znanja, ki so ga pridobili med sodelovanjem v MCM, ne morejo

ustrezno implementirati pri delu doma.

Tabela 5.39: T—test za 2. hipotezo »Implementacija znanja v domacem okolju«

Statistika enega vzorca

Standar
Povpredj ) Standardna
N dni
e napaka
odklon
Implementacija
znanja doma 72 3,7| 0,72849 0,08585

T—test za en vzorec

Hipoteti¢na vrednost = 4

) 95% interval zaupanja med
Sig. (2- | Natan¢na )
t df i ) razlikama
tailed) razlika _ _
Spodnja zgornja
Implementacija
znanja doma -3,494| 71 0,001 -0,3 -0,4712 -0,1288

Povprecje spremenljivke »Implementacije znanja v domacem okolju« znaSa 3,7, in je
statisticno znacilno niZja od testne vrednosti 4 (t=—3,494; p=0,01), ki smo jo dolo¢ili kot
mejno vrednost, ki bi potrdila, da anketiranci z uspehom prenasajo znanje pridobljeno v tujini

na svoja delovna mesta v Sloveniji.

S programom izvedemo test na obeh straneh vrednosti nicelne hipoteze. Nicelna hipoteza
predpostavlja, da je vrednost povprecja enaka 4. Nicelno hipotezo bomo zavrnili, e bomo
ugotovili odstopanje na obeh koncih nad ali pod vrednostjo povprecja. Kljub temu, da

pricakujemo vrednost nad povprecjem, nas Se vedno zanima vrednost pod povprec¢jem. Taka
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vrednost bi prav tako pomenila nepotrjevanje ni¢elne hipoteze. Pri testiranju ugotovimo, da je

stopnja znacilnosti 0,001.

5.3.7 Opravljene analize v okviru hipoteze 3

V pri¢ujo¢em poglavju bomo opisali postopek analize spremenljivk, ki neposredno
predstavljajo odgovore na vpraSanja 5 in 6. V okviru ankete sta bili vprasanji namenjeni za
primerjavo stopnje izobrazbe pred prvo udelezbo v MCM in stopnjo izobrazbe na dan
izpolnjevanja anketnega vpraSalnika:

— vpraSanje; »Vasa izobrazba pred prvo misijo« in

— VvpraSanje »Vasa izobrazba na danasnji dan«.

Tabela 5.40: Zahtevana in dejanska izobrazba zaposlenih v policiji

Stevilo Stevilo zaposlenih po dejanski izobrazbi Stevilo
Zahtevana sistem. zased.
izobrazba delovnih niga  srednja  visja  visoka  univ.  SP%S/ . delovnih

mest ineg, mest
Manj kot srednja 315 238 24 0 0 0 0 0 262
Srednja 7417 93 4.628 349 317 57 3 0 5.447
Vidja 739 4 42 333 203 33 2 0 617
Visoka 1.805 0 16 28 954 525 108 12 1.643
Univ. ali visoko strokovna
s spec./mag, 114 0 0 0 3 71 28 3 105
Skupaj 10.390 335 4.710 710 1.477 686 141 15 8.074

Testno vrednost smo za potrebe potrjevanja hipoteze doloc¢ili 30%, to pomeni, da smo
pricakovali, da stopnja 30% izraza normalno stopnjo vseh zaposlenih v organizaciji, ki bodo
skozi kariero dvignili svojo stopnjo izobrazbe. 1zhodis¢e 30% smo dolocili na podlagi tabele
zahtevane izobrazbe zaposlenih v policiji, iz katere izhaja, da je vseh delovnih mest s srednjo
stopnjo izobrazbe 5447, kar predstavlja 69,73%, medtem ko je takih z vi§jo izobrazbo od
srednje izobrazbe 2365, kar v odstotkih znaSa 30,27% (Letno porocilo policije 2014, 137)
(Tabela 5.40). Iz tega podatka smo posplosili, da je zacetno karierno delovno mesto policista s
srednjo stopnjo izobrazbe.

V hipotezi smo predpostavili, da je ve¢ kot 30 % policistov, ki so bili na MCM, pridobilo
vi$jo stopnjo izobrazbe glede na obdobje pred prvo misijo. Delez policistov z vi§jo stopnjo
izobrazbe, znasa 41,7 % in je statisticno znacilno visje (hi—kvadrat: 4,667; p=0,031) od

pri¢akovanega deleza 30% (Tabela 5.41). Hipotezo neodvisnosti zavrnemo s 3% tveganjem. S
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tem lahko potrdimo, da je delez tistih policistov — mirovnikov, ki se bodo dodatno

izobrazevali, znacilno visji od testne vrednosti, ki predstavlja pri¢akovan dvig izobrazbene

stopnje med populacijo.

Tabela 5.41: Povecanje stopnje izobrazbe

Opazovani Pric¢akovano Pric¢akovani

Opazovano Stevilo delez (%) Stevilo delez (%)
Enaka stopnja
izobrazbe 42 58,3 50,4 70
Visja stopnja
izobrazbe 30 41,7 21,6 30
Skupaj 72 100 72 100
Hi—kvadrat 4,667
St. prostostnih
stopenj 1
Y 0,031
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6 VERIFIKACIJA HIPOTEZ IN ZAKLJUCEK

V omenjenem poglavju se bomo na podlagi ugotovljenih rezultatov lastnih empiri¢nih analiz
ter na podlagi preucevanih zbranih drugih podatkov (analiza pravnih virov, anketni podatki in
podatki pridobljeni z intervjujem) najprej opredelili do treh postavljenih hipotez, ki jih bomo

potrdili ali zavrnili. Nato pa bomo ovrednotili tudi postavljeno tezo.

6.1  Preverjanje hipotez in teze

HIPOTEZA 1: Policisti menijo, da so skozi sodelovanje v MCM

pridobili nova znanja.

S t-testom smo preverjali vzorec, ki smo ga dobili s faktorsko analizo - analizo glavnih
komponent. Dvostranski t-test za odvisna vzorca (Sig. 2— tailed), je pokazal, da je pri vseh
primerjalnih trditvah iz anketiranja, ki se nana$ajo na omenjeno hipotezo, pripadajoca
verjetnost 0,001. Ker je dobljena verjetnost manjsa od stopnje znacilnosti (vrednost Sig. >
0,05), s katero smo zavrnili ni¢elno domnevo, lahko tudi zaklju¢imo, da razlike v povpreénem

Stevilu so in niso zgolj slucajne.

V nasem primeru smo dolo¢ili testno vrednost kot mejno vrednost, in sicer 4. Za to vrednost
smo izhajali iz predpostavke, da je vrednost 3 povprec¢na, medtem ko vrednost 4 predstavlja
pomembno razliko. Dobljena vrednost, ki smo jo dobili z naso analizo znasa 4,22 in je
statisti¢no visja od testne vrednosti, ki smo jo dolo¢ili kot mejno vrednost. S tem smo potrdili,

da policisti smatrajo, da skozi sodelovanje v MCM pridobivajo nova znanja.

Glede na navedeno lahko prvo hipotezo potrdimo.

HIPOTEZA 2: Policisti - mirovniki menijo, da je znanje pridobljeno skozi MCM

koristno za njihovo delo doma.
Za potrditev hipoteze smo uporabili dvostranski t-test za posamezen vzorec (Sig. 2-tailed)

smo ugotovili, da je pri vseh primerjalnih trditvah iz anketiranja, ki se nanasajo na omenjeno

hipotezo, pripadajoa verjetnost 0,001. Ker je dobljena verjetnost manjSa od stopnje
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znacilnosti (vrednost Sig. > 0,05), s katero smo zavrnili nic¢elno domnevo, lahko tudi

zaklju¢imo, da razlike v povprecnem Stevilu so in niso zgolj slucajne.

Tudi v tem primeru smo dolo¢ili testno vrednost kot mejno vrednost, in sicer 4. Za to vrednost
smo izhajali iz predpostavke, da je vrednost 3 povprecna vrednost, medtem ko vrednost 4
predstavlja pomembno razliko. Dobljena vrednost, ki smo jo dobili z naso analizo znasa 3,7,
in je statisticno nizja od testne vrednosti 4. Navedeni rezultat nam pove, da je dobljena
vrednost vi§ja od povpreéne vrednosti 3, vendar pa razlika ne predstavlja pomembne razlike,
da bi lahko z zagotovostjo trdili, da so policisti - mirovniki ugotovili, da jim znanje iz misij
koristi pri njihovem delu doma. Glede na to, lahko ugotovimo, da mislijo, da je njihovo

znanje sicer koristno, vendar pa ne v pomembni meri.

Glede na navedeno lahko drugo hipotezo delno potrdimo.

Hipoteza 3: Policisti, ki se udeleZujejo MCM, so motivirani za dodatno

izobraZevanje.

Za potrjevanje 3. hipoteze smo uporabili metodo Hi—kvadrat test za preizkus hipoteze enake
verjetnosti. Glede na to, da smo imeli eno spremenljivko smo morali dolo¢iti, ali prihaja do
pomembnih statisticnih razlik med testno vrednostjo in dejanskimi frekvencami, ki smo jih
dobili iz rezultatov opravljene ankete. 1z ankete smo pridobili podatke o izobrazbi na dveh
Casovnih tockah: pred prvo misijo in na dan izpolnjevanja ankete. Pridobljeni rezultati kazejo,
da se je v navedenem casu 41,7% anketirancev dodatno izobraZzevalo in dvignilo najvi§jo
stopnjo svoje izobrazbe. Testna vrednost je bila postavljena na stopnjo 30% v analogiji s
podatki 0 zahtevani izobrazbi zaposlenih v policiji. 1z tega lahko ugotavljamo, da je delez
policistov - mirovnikov, ki so v navedenem c¢asu anketirani, dvignili svojo najvisjo stopnjo

izobrazbe, pomembno razli¢en od testne vrednosti.

Glede na navedene ugotovitve lahko tretjo hipotezo v celoti potrdimo.

Na podlag rezultatov oziroma ugotovitev, ki izvirajo iz zgoraj navedenega potrjevanja

hipotez, lahko tezo, ki se glasi:
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Policisti — mirovniki med sodelovanjem v MCM pridobivajo nova znanja, za katera policija ni
izoblikovala sistema prepoznavanja, prenosa, shranjevanja in dostopnosti drugim

uporabnikom.

potrdimo.

Ob preucevanju pridobljenih empiri¢nih podatkov, ob analizi trditev v okviru anketnih
vprasalnikov in odgovorov dobljenih skozi intervju, Smo skozi potrjevanje hipotez ugotovili
obstoj znanja, ki ga policisti - mirovniki prinesejo s seboj iz napotitev v MCM. Ugotovitve iz
omenjenih trditev nakazujejo, da imajo policisti zelo pozitivne izkusnje iz sodelovanja v
MCM, kar se tice pridobivanja novih znanj. Za njihove trditve lahko v veliki meri trdimo, da
so pozitivne, kar dokazujejo tudi kazalniki. Sodelovanje v MCM vidijo kot dobro moznost,
kjer se v tujem okolju lahko vsak nekaj novega nauci, kar mu lahko pride prav tudi kasneje pri
delu v domacem okolju. Tako znanje je grobo in za posameznika nima take vrednosti kot za
organizacijo, ki mora vzpostaviti ustrezen sistem, da se znanje preliva v organizacijo.
Organizacija mora oblikovati stimulativno okolje, ki bi spodbujalo k u€enju in delitvi znanja.
To verjetno ne bi bilo tezko, glede na to, da so policisti — mirovniki v preteklem ¢asu razvili
tudi svojo svojstveno kulturo, ki se od splosne razlikuje po odprtosti, razgledanosti in

izkuSnjah, ki so jih posamezniki pridobili v mednarodnem okolju (Grudnik 2015).

Sistem usposabljanja policistov - mirovnikov je sistemsko del celotnega sistema za
izobrazevanje in usposabljanje v policiji. Z vidika teorije organizacijskega ucenja smo
ugotovili, da prakticna izvedba organizacijskega ucenja poteka skozi tri etape ciklicnega
procesa, kot ga vidita DiBella in drugi (1998, 28). Proces smo prilagodili za potrebe nase
naloge na posamezne dele cikla: pred misijo, med misijo in po misiji. Ob analizi posameznih
delov cikla, lahko ugotovimo, da sta procesa pred in med napotitvijo precej napredovala tako
po strokovni kot tudi izvedbeni ravni, medtem ko je del po misiji precej nazadoval v smislu

obstoja podpore policistom ob vrnitvi in ekstrakciji pridobljenega znanja in izkusen;j.

Podobno je potrdil tudi nas sogovornik v intervjuju visji in§pektor Ale§ Grudnik. V preteklosti
je policija zaradi potenciala in vrednosti prinesenega znanja policistov — mirovnikov, ustvarila
ustrezen sistem izobrazevanja za nove policiste, na nacin, da so prilagodili u¢ni program
usposabljanja glede na izkusnje iz tujine. Pri usposabljanju so kot instruktorji sodelovali

policisti — mirovniki, ki so Ze sodelovali v misijah (Grudnik 2015). V praksi se je to izkazalo
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kot zelo pozitivno, kar so skozi anketo potrdili anketiranci. Na tak nacin je bila zagotovljena
ustrezna podpora policistom — mirovnikom pred odhodom v misijo in tudi med samim delov v
MCM. V zadnjem ¢asu se je zaradi recesije, pomanjkanja kadrov... vse manj pozornosti
posvecalo pozornosti delu procesa po opravljeni misiji. To vpliva negativno na nadaljnja

usposabljanja, ki sodo s tem nedvomno osiromasena.

6.2  Zaklju¢ne ugotovitve

Verjetno je dejstvo, da je sodelovanje policistov — mirovnikov v MCM bolj zunanje - politi¢ni
element in ga je s tega vidika tezko umestiti v kontekst notranje varnosti, otezevalo vecjo
afirmacijo tega podrocja dela. Pri delu policistov - mirovnikov se meje podroc¢ja delovanja
zabrisejo, ker se jih lahko posilja po celem svetu, po razlicnih nalogah. Podro¢je dela je
izpadlo iz nacrtovanja organizacije, ki je fokusirana predvem na domaco javno-varnostno
situacijo in zato tudi delo mirovnikov, njihovo znanje in izkusnje niso predmet merjenja
uspesnosti z organizacijskega vidika. Posledica tega je otezeno spremljanje navedenega
podroc¢ja dela. Glede na to, da je slovenska policija odgovorna za varnostno situacijo v na
jasno definiranem podrocju, pridemo do tezave, v katero sfero uvrstiti podro¢je sodelovanja v
MCM. Kazalniki uspesnosti, ki jih policija uporablja, S0 vsi vezani na dogajanje v nacionalnih
okvirih. Zaradi navedenega se v policiji ni razvilo podrocje dela svojstveno za tovrstno delo.
Brez jasno dolo¢enega podroc¢ja dela, ciljev, strategij, poslanstva in vizije je tezko dolociti
operativne cilje, ki so po vecini dolo¢eni kot politi¢ni cilji in na nizjih nivojih preve¢ stratesko
definirani ter ne dolo¢ajo jasne operacionalizacije. Vse to se je izrazalo skozi analizo
dejavnikov organizacijskega ucenja. Sistem, ki bo stimuliral ucenje, prenos in dodatno
uporabo novih znanj na tem podrocju, ni bil izoblikovan, tako da je na posamezniku ostalo,
kako bo uporabil svoje znanje pridobljeno med sodelovanjem v MCM. Skozi odgovore smo
ugotovili, da je ve¢ policistov - mirovnikov povedalo, da so sicer koristno uporabljali svoja
pridobljena znanja v domafem okolju, ampak so v dolofenih primerih naleteli tudi na
nerazumevanje, kar je posledica nekonvencionalnosti omenjenega znanja. Glede na trenutno
stanje lahko ugotovimo, da se je zaradi varcevalnih ukrepov v policiji zacelo opuscati
nekatere aktivnosti zaradi pomanjkanja finan¢nih sredstev: Stevilo napotitev se je zmanjsalo,
Stevilo misij, v katere so slovenski policisti napoteni, se je zmanjSalo, program reintegracije se
zadnja leta praviloma ne izvaja, izvedbe osnovnih in specialisticnih usposabljanj so se

zreducirale, pristojna sluzba se je z zadnjih letih tudi zreducirala po $tevilu inSpektorjev, ki
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delujejo na podrocju MCM. Taks$no stanje na dalj$i rok ima lahko naslednje negativne

posledice:

manj kakovosten prenos strokovnih znanj in izkusenj, ki jih policisti pridobivajo skozi

sodelovanje v MCM,

—  pogostejse napake in manj strokovno opravljanje dela policistov v MCM,

— neustrezno selekcioniranje napotenih kadrov, kar bi lahko rezultiralo v nasprotju s
strategijo MNZ, ki je nastavljati svoje policiste - mirovnike na vodstvena delovna mesta v
MCM,

— erozija kvalitete znanj, ki so Ze bila pridobljena v preteklosti,

— izogibanje ali opuscanje doloc¢enih nalog zaradi nekompetentnosti posameznih policistov

- mirovnikov.

Obstoj pomembnega znanja smo dokazali s pomoc¢jo empiri¢nega raziskovanja in z analizo
obstojec¢ih aktov. Da bi se omogocili premiki na tem podroc¢ju, bodo morali managerji imeti
sposobnost pogledati tudi izven okvira do sedaj ustaljenih praks. Res je nacionalna varnost v
veliki meri vezana po kljucu teritorialne pristojnosti, ampak je vpliv izven tega podrocja tako
mocan, da vpliva tudi na omenjenem nivoju. Kot smo omenili med nalogo, na mnogih
podroc¢jih ze obstaja meddrzavno in mednarodno sodelovanje. Sodelovanje v MCM bo
potrebno ustrezno umestiti v ustrezno kategorijo, da se bodo aktivnosti lahko ustrezno
planirale, dolocali cilji, opravljalo vrednotenje in ocenjevanje. Menedzerji, ki obvladujejo
obravnavano delovno podroc¢je, bodo morali stopiti iz splosnega okvirja nacionalno
varnostnega sistema in imeti sposobnost videti $irSo sliko mednarodnega varnostnega okolja,
katerega del smo tudi mi. Za spopadanje z mednarodnim varnostnim podro¢jem je potrebno
usklajeno delovanje na zunanjepoliticnem podrocju, kar pomeni, da morajo biti glavne
pobude sprejete v sodelovanju z ministrstvom, ki vodi to podro¢je — MZZ. Za ustrezno
ocenjevanje in prepoznavanje prispevka slovenskih policistov - mirovnikov bo potrebno

opredeliti podrocje dela na sistemski ravni.

Glede na ugotovitve iz teoretinega dela kot tudi empiricnega, z namenom dati ustrezno
vrednost podro¢ju dela, umestitve v SirSi organizacijski koncept in plodni izmenjavi znanja,
mislim, da bi v prihodnje bilo potrebno opraviti naslednje aktivnosti:

— V sodelovanju z MZZ opraviti premislek glede bodocega sodelovanja v MCM s

slovenskimi policisti.
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— Vskladu s cilji Strategije RS opraviti operacionalizacijo ciljev policistov v MCM.

—  Uporabiti pridobljena znanja in izkuSnje pri delu na drugih podrocjih dela, kot je SirSe
varnostno okolje, tako v policiji kot tudi pri drugih zainteresiranih drzavnih organih.

— V okviru obstoje¢ih podrocjih dela policijskih enot, ugotoviti sti¢ne tocke, pri Katerih bi
policiste - mirovnike lahko uporabili za fokusno pridobivanje dolo¢enih znanj, katerih v
domacem okolju ni mogoce pridobiti.

— Razviti orodja za ocenjevanje in vrednotenje dela policistov - mirovnikov.

— Na primeru drugih vrst mednarodnega sodelovanja, izpeljati dolo¢ene podporne
mehanizme, ki bi pomagali pri bolj uspeSnem boju proti dana$njim mednarodnim
groznjam.

— 'V ustrezni meri okrepiti proces pridobivanja znanj z ustrezno informacijsko tehnologijo.

— Vzpostaviti ustrezno organizacijsko kulturo, kot najbolj pomemben faktor pri
pridobivanju novih organizacijskih znanj. Organizacijska kultura usmerjena Kk
organizacijskem ucenju je tista, ki promovira, motivira in nagrajuje deljenje znanja,
katera spodbuja inovativnost, kreativnost, timsko delo in poudarja stalno ucenje.

— Za vodstven kader je potrebno izbirati ljudi, ki imajo potrebne izkusnje, znanje,
samozavest in energijo, katera je potrebna za promoviranje podroc¢ja dela in znanja ter
izkuSenj S tega podrocja. Na ta nacin bi se zagotovila podpora tudi v vodstvu na
najvi§jem nivoju.

— Vzpostaviti ustrezen sistem kontrole, kot dejavnik vplivanja na uspesnost. Aktivnost je
pogojena z izvedbo ustrezne operacionalizacije ciljev, vzpostavitvijo ustrezne

organizacijske kulture in dolocitvijo ustrezne strategije delovanja.

Glede na ugotovljeno, lahko potrdimo, da koncept sodelovanja policistov v MCM mocno
prekasa obstojeCe prakse policijskega dela in na nek nac¢in bolj spada v okvir orodij zunanje
politike drzave. Tako lahko celo razumemo, zakaj je koncept sodelovanja policistov v MCM
tako tezko umestiti med klasi¢na policijska podrocja dela in v splosnem v slovensko policijo,
vendar pa bi si policisti - mirovniki kljub temu zeleli ve¢ prepoznavanja njihovega znanja in

uporabne vrednosti izkuSenj iz mednarodnega delovanja.
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Priloga A: Organigram generalne policijske uprave
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Priloga B 1: ProSnja za opravljanje anketiranja in intervjuja v policiji

Edo BEHLIC <edo.behlic@gmail.com>  21. januar 2015 09:00
Za: gp.policija@policija.si

Spostovani!

Sem Edo Behli¢, zaposlen na OKC PU Ljubljana. Na Fakulteti za druzbene vede, Univerze v
Ljubljani, pod mentorstvom doc. dr. Maje Garb pripravljam magistrsko nalogo na tematiko
prenosa znanja iz MCM (mednarodnih civilnih misij) v operativno delo slovenske policije.
Zaradi specifike naloge in neobstoja podatkov na to tematiko vas naproSam v tem delu za
pomo¢, in sicer, da mi omogocite izvajanja anketiranja delavcev policije, ki so sodelovali v
mirovnih misijah in izvedbo intervjuja z vi§jim policijskim inSpektorjem Grudnik AleSem
GPU SGDP SMPO.

V zvezi samega intervjuja sem se 0 hamerah pogovoril z vodjo enote g. Pocek Vladimirjem,
Ki se z izvedbo intervjuja strinja.

V svoji nalogi zelim prikazati, da je mirovni§tvo pomemben proces, katerega je ne samo da je
naSa drZava in policija se dolZna izvajati in se udeleZevati misij, ampak je tudi proces, V
katerem nasi policisti v tujini pridobijo izkus$nje , poznanstva in znanja, ki SO pomembna za
prihodnje delo in razvoj policije...

V namen dokazovanja in zagotovitve reprezentativnega statistiénega vzorca vas naprosam, da

mi posredujete podatek, koliko policistov se je Ze udelezilo MCM, saj na Zalost podatek ni

razviden iz spletnih strani www.policija.si.

V prilogi vam prilagam anketo, ki jo sestavljajo razli¢ni tipi vpraSanj. Sama izvedba ankete bo
zaradi specifike dogovorjena in posredovana anketirancem v skladu z dogovorom GPU SGDP
SMPO g. Alesem Grudnikom. Anketa je pripravljena v spletni obliki in bo dostopna na
https://www.1ka.si/a/53518.

V prilogi vam posiljam v predogled anketo v PDF obliki.
Za ve¢ informacij sem dosegljiv na sledeCe kontakte: email: edo.behlic@gmail.com in
telefon: 031 717 568

Edo Behli¢


http://www.policija.si/
https://www.1ka.si/a/53518

Priloga B 2: Soglasje za opravljanje anketiranja in intervjuja v policiji

P  REPUBLIKA SLOVENIA
&/ MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE

POLICIJA

Generalna policijska uprava
Policijska akademija

Stevilka: 630-20/2015/5 (262-05)
Datum: 9.2.2015
Zadeva: Edo Behli¢, prosnja za izvedbo raziskave - soglasje

ObvesCamo vas, da smo vaso prosnjo preucili in vam sporo¢amo, da soglasamo z izvedbo
intervjuja in spletnega anketiranja. Z izvedbo raziskave soglasa tudi Sluzba generalnega
direktorja policije. Kontaktna oseba za pomo¢ pri izvajanju intervjuja in spletnega anketiranja
je Ale$§ Grudnik, vi§ji policijski inSpektor v SMPO SGDP GPU.

Pri izvedbi anketiranja ste dolzni upoStevati osnovna eti€na nacela v raziskovanju.
Sodelovanje anketirancev je prostovoljno, zagotoviti jim morate anonimnost in zaupnost.
Anketirance seznanite z vsebino, cilji in namenom va$e raziskave, z njenim potekom ter z

nacinom obdelave, uporabe in hranjenja pridobljenih podatkov.

Hkrati vas prosimo, da nam po zakljuCku Studija vaso magistrsko nalogo v digitalni obliki
posredujete tudi v Center za raziskovanje in socialne ves¢ine Policijske akademije, na e-
naslov: pa@policija.si.

Zelimo vam uspe$no delo.

S spostovanjem,



Pripravil/a:
mag. Dzemal Duri¢ Danijel Zibret
vi§ji policijski inSpektor | direktor

vi§ji policijski svetnik

Poslati:

- Edo Behli¢, na e-naslov: edo.behlic@gmail.com



Priloga B 3: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni!

Sem Edo Behli¢, policist iz OKC PU Ljubljana in mirovnik. VV dosedanji policijski Kkarieri
sem bil ze dvakrat udelezen v mednarodnih civilnih misijah (MCM), ki se jih udelezuje
slovenska policija. Svoje delo sem v tujini opravljal prizadevno in ponosno z zavestjo, da
predstavljam ne samo slovensko policijo temve¢ svojo drzavo na svetovnem odru, kjer
nastopajo vse svetovne drzave, zavezane zagotavljanju miru in spostovanja ¢lovekovih pravic.
Zaradi tega me je precej zmotilo dejstvo, s katerim se srecujem v domacem okolju, da se
tovrstno dejavnost prepozna samo kot neki nebodigatreba, ki odZzira policiste rednemu
operativnemu delu, da gre za delo, ki ga motivira samo materializem, da se v misijah ni¢ ne
dela.... Ne bom trdil, da je takSno mnenje splo$no, pa vendar mislim, da je Ze obseg, Vv
katerem se pojavlja, prevelik. Vsi, ki smo sodelovali v takih misijah, vemo s kaks$nimi
tezavami smo se spopadali in zna biti tako sodelovanje zelo zahtevno, naporno in tudi

nevarno.

Ne glede na vse pa vrednost nasSega opravljenega dela ne bo prepoznana, ¢e se o tematiki ne
bo govorilo na vseh nivojih. Zelo pomembna je tudi akademska in raziskovalna sfera na kateri
se podrocje dela lahko tudi ustrezno in argumentirano predstavi. Zaradi tega ni bila tezka
odlocitev o tematiki ob zaklju¢ku mojega magistrskega Studija nas FDV kaj izbrati za kon¢no
nalogo. Naloga, ki sem si jo zadal nosi ime: "Kako se slovenska policija u¢i skozi MCM?". Za
izvedbo ankete sem dobil dovoljenje s strani Policijske akademije. Dokument je priloZzen v

prilogi.

Ker gre za tematiko, ki nas vse povezuje, in bi rad, da damo vrednost naSemu delu, vas
prosim za pomo¢ pri mojem poskusu, da bi dodal svoj prispevek pri ozaveS€anju slovenske
policije o sodelovanju v MCM. Anketa ni pretirano dolga, sestavlja jo 30 vprasanj, od tega so
tri vprasanja s trditvami in traja priblizno 3 minute. Vse skupaj bo anonimno, zato vas prosim

za realne odgovore.

Anketa se nahaja na naslovu: https://www.1ka.si/a/53518



https://www.1ka.si/a/53518

Vsem skupaj se vnaprej zahvaljujem za prispevek pri moji nalogi, hkrati vas naprosam, da
posredujete anketo v izpolnjevanje vsem kolegom - mirovnikom, ki jih poznate, ker se jih je

nekaj Ze upokojilo ali zapustilo policijske vrste, nekaj e-naslovov pa nisem uspel pridobiti.

Anketa je namenjena le policistom, ki so Ze sodelovali v misijah.

V kolikor vas zanimajo rezultati ankete ali moje konkretno delo, sem vam na voljo na

elektronskem naslovu: edo.behlic@gmail.com.

Edo Behli¢


mailto:edo.behlic@gmail.com

Prenos znanja iz misij

XSPOL - Spol:

. Moski

(.- Zenski

Letnicaroj - Letnica rojstva:

XZST1surs4 - Kaksen je bil vas zakonski stan pred odlo¢itvijo za misijo?

(_ Samski (nikoli porocen)

{_ Porodeni / izvenzakonska skupnost
C Vdoveli

( Razvezani

{_J v zvezi, a ne zivim s partnerjem

QL1 - Ali ste imeli pred odhodom v prvo misijo imeli otroke?

Q2 - Kaoliko ste bili stari ob odhodu v prvo misijo?




Q3 - Koliko delovne dobe ste imeli v policiji ob prvem odhodu v misijo?

Q4 - V kolikih misijah ste sodelovali do sedaj?

Q5 - Vasa izobrazba pred prvo misijo:

O srednja Sola

{ vigja Sola

(_ visoka strokovna 3ola - 1. bolonjska stopnja

 univerzitetna (3 letna)

(2. bolonjska stopnja - nov magisterij, univerzitetna, specializacija
{ znanstveni magisterij

(3. bolonjska stopnja oz. doktorat znanosti

Q6 - Vasa izobrazba na danasnji dan:

(_ srednja Sola

( visja Sola

{ visoka strokovna 3ola - 1. bolonjska stopnja

(> univerzitetna (3 letna)

{__ 2. bolonjska stopnja - nov magisterij, univerzitetna, specializacija
{__ znanstveni magisterij

(3. bolonjska stopnja oz. doktorat znanosti



Q7 - Delovno mesto pred prvo misijo:

(_ lokalni nivo (policijska postaja)
{ regijski nivo (policijska uprava)

(.} drZavni nivo (generalna policijska uprava)

IF(3)Q7=[2]

Q8 - Delovno mesto pred prvo misijo:

(2 OKC
(sup

(U SKP

(. sop

. sb

(. VODSTVO

IF (4) Q7 =[3]

Q9 - Delovno mesto pred prvo misijo:

Couup
__ UKP
VS
curr
(PA
(_SGDP
(O NFL

IF(5) Q7 =[1]

Q10 - Delovno mesto pred prvo misijo:

 Policist

(_ Policist — starejsi policist

{ Vigji policist — starejsi policist
{ Policist stalni dezurni

 Policist kriminalist



( Policist vodja izmene

O Visji policist vodja izmene — pomoc¢nik komandirja
( Policist VPO

(. Visji policist VPO

{_ Viji policist kriminalist

( Policijski inspektor

{__ Policijski in§pektor — pomo&nik komandirja

{_ Komandir policijske postaje

IF(6)Q8=11,2,3,4,56]lorQ9=]1,2,3,4,5,6,7]
Q11 - Delovno mesto pred prvo misijo:

(_ Kriminalist/policist

 Kriminalist/policist - specialist

(> Vigji kriminalist/vi§ji policist

{ Vigji kriminalist/vi§ji policist - specialist

( Kriminalisti¢ni/Policijski in§pektor

{ Kriminalisti¢ni/Policijski in§pektor — specialist

{ Vi§ji kriminalistiéni/Vigji policijski inspektor

( Visji kriminalistiéni/Vigji policijski inspektor — specialist

{ Kriminalisti¢ni/Policijski svetnik

Q12 - Delovno mesto sedaj:

C lokalni nivo (policijska postaja)
(_ regijski nivo (policijska uprava)

(. drZavni nivo (generalna policijska uprava)

IF (8) Q12 = [2]

Q13 - Delovno mesto sedaj:

(_OKC
(sup
(SKP
(sop



(>sD
{2 VODSTVO

IF (9) Q12 =[3]
Q14 - Delovno mesto sedaj:

o uup
(JUKP
(JUPS
CouIT
JPA
(SGDP
(JNFL

IF (10) Q12 =[1]
Q15 - Delovno mesto sedaj:

( Policist

{_ Policist — starej§i policist

( Vigji policist — starejsi policist

{__ Policist stalni dezurni

( Policist kriminalist

 Policist vodja izmene

{_ Viji policist vodja izmene — pomo&nik komandirja
( Policist VPO

{_ Viji policist VPO

(. Visji policist kriminalist

{ Policijski inspektor

o Policijski inSpektor — pomo¢nik komandirja

{__ Komandir policijske postaje



IF (11) Q13 =11, 2, 3, 4,5, 6] or Q14 =[1, 2, 3, 4,5, 6, 7]

Q16 - Delovno mesto sedaj:

( Kriminalist/policist

 Kriminalist/policist - specialist

( Vigji kriminalist/vi§ji policist

(. Vigji kriminalist/vi§ji policist - specialist

{_ Kriminalisti¢ni/Policijski in§pektor

{_ Kriminalisti¢ni/Policijski in§pektor — specialist

{ Vigji kriminalistiéni/Vigji policijski inspektor

{ Vi§ji kriminalistiéni/Vigji policijski in§pektor — specialist

{ Kriminalisti¢ni/Policijski svetnik

Q17 - Ali so vas usposabljanja pred misijo ustrezno pripravila na misijo?

IF (12) Q17 =[]

Q18 - Prosim, kratko obrazloZite odgovor na prej$nje vprasanje.

Q19 - Znacaj misije v kateri sem sodeloval je bil (v kolikor ste sodelovali obeh vrstah misij, oznacite oba

odgovora)

Moznih je ve¢ odgovorov

| izvrsilna misija (izvajanje policijskih pooblastil)
[ svetovalna misija ( delo po projektih, izobrazevanje, monitoring..)

[ nevem



Q20 - Prosimo izberite moZnost vasega strinjanja 0z. nestrinjanja s postavljeno trdivijo. Trditve so vezane

izbirni proces in pred napotitvijo v misijo.

Se Se Neodlo¢eno Se ne  Sploh se
popolnoma strinjam strinjam ne
strinjam strinjam

Izbirni postopek za sodelovanje

slovenkih policistov v MCM je ustrezen.
Znanje, ki ga pridobimo je predvem
teoreti¢no in ni dovolj uporabno v misiji. |
Sodelovanje policistov, ki so Ze

sodelovali v MCM, v procesu
usposabljanja novih mirovnikov se mi zdi
edino pravilno.

Prenos izkuSenj biv§ih mirovnikov se mi

zdi zelo pomemben.

Sodelovanje tujih policistov pri
usposabljanju se mi zdi zelo pomembno.
Zdi se mi, da sodelovanje v MCM v
slovenski policiji ni ustrezno prepoznano.
Varnost je na svetovnem nivoju ¢edalje

bolj prepletena, zato je prav da se tudi
slovenska policija udelezuje MCM, ker s
tem prispevamo informacije in izkusSnje

za boj proti novim pojavnim oblikam
ogrozanja varnosti.

V misije bi morali biti napoteni specifi¢ni

strokovnjaki po posameznih podrocjih.



Q21 - Prosimo izberite moZnost vasSega strinjanja oz. nestrinjanja s postavljeno trdivijo. Trditve so vezane

na ¢as med misijo.

Se Se Neodlo¢eno Se ne  Sploh se
popolnoma strinjam strinjam ne
strinjam strinjam

Moje znanje je v celoti zado$¢alo za moje

delo v MCM.
V MCM sem se veckrat srecal s

N P P P P

[ [ [ [ [
A R R L L

podro¢jem dela, ki mi ni domac. (Primer:
policist prometnik, v misji opravljal dela . . . . .
kriminalista...)?

Ob¢utek imam, da sem v MCM vedel in

znal vec kot policisti iz drugih drzav.

Zaradi svojega znanja sem veckrat

prevzel iniciativo.

V MCM sem se veliko naucil od svojih

tujih sodelavcev .

Velikokrat sem potreboval pomoc¢/nasvet

iz Slovenije (informacije, podatke, O O3 O O O
opremo...).

Pomoc¢ iz Slovenije sem dobil vedno in
pravocasno.

Pogresal sem komunikacijo s Slovenijo
(uradno in neuradno).

V MCM se vsak policist lahko nauci kaj
novega.

Znanja, ki sem jih pridobil v misiji sem si

: [ [ [ [
Ry AN AN LS LS

predvsem sam izbiral.



Q27 - Kljub temu, da sem delal izven svojega delovnega podro¢ja sem dosegal odli¢ne rezultate (Primeri:
policist prometnik opravljal dela na podro¢ju meje, kriminalist opravljal naloge na podro¢ju splo$nih

policijskih nalog...)?

{ DA

{ONE

Q28 - Seznanjen sem z obstojem Foruma mirovnikov slovenske policije na https://eidaz.policija.si/?

DA

(ONE

Q29 - Prosimo izberite moznost vasega strinjanja oz. nestrinjanja s postavljeno trdivijo. Trditve so vezane

na ¢as po vrnitvi iz misije.

Se Se Neodlo¢eno Se ne  Sploh se
popolnoma strinjam strinjam ne
strinjam strinjam

Med MCM sem pridobil znanja, ki mi
koristijo pri delu doma.

Svoje znanje, ki sem ga dobil v MCM
delim s kolegi v domaci enoti.

Pri reSevanju zadev doma si veckrat
pomagam s poznanstvi iz tujine.

Skozi delo v MCM sem pridobil znanja,
ki ga v Sloveniji ne bi mogel pridobiti.
(znanja, poznanstva, ves¢ine, obicaji...)
Svoje znanje iz MCM delim tudi s
sodelavci iz drugih delovnih podrocij.
(policist prometnik z kriminalisti...)
Imam obcutek, da delodajalec prepozna
dodano vrednost znanja pridobljenega
skozi MCM.



Se Se Neodlo¢eno Se ne  Sploh se

popolnoma strinjam strinjam ne

strinjam strinjam
Imam obcutek, da v Sloveniji ne
razumejo znanja, ki sem ga prinesel iz~ S S S S
MCM.
V preteklosti sem Ze imel tezave, ko sem
predlagal resitev, na podlagi znanja S @ @ @ @
pridobljenega iz MCM.
Na podlagi znanja, pridobljenega v MCM
smo Ze realizirali nekaj uspesnih akcij, ® ® ® ®
projektov...
Zaradi prineSenega znanja iz MCM, sem
bil v Sloveniji tudi Ze nagrajen, zaradi (" @ @ @ @
dobro opravljene naloge.
Prepri¢an sem, da novo znanje
pridobljeno v MCM, prispeva k vecji O @ @ @ @
uspesnosti organizacije.
Znanje, ki sem ga pridobil v MCM sem
pripravljen deliti tudi kot trener, z O O O O O
drugimi ki bodo napoteni v misije.
Po vrnitvi iz MCM sem ostal v rednem
kontaktu s sluzbo pristojno za O @ @ @ @

izobrazevanje in napotovanje v MCM.

Q30 - Proces reintegracije ob vrnitvi iz misije se mi zdi ustrezen.



IF (13) Q30 = [2]

Q31 - Prosim, kratko obrazloZite odgovor na prej$nje vprasanje.

Q32 - Poleg sluzbenega okolja mi je znanje iz misije koristilo Se na drugih podro¢jih. Na kratko opisi:




Priloga C 1: Faktorska analiza

Korelacijska matrica®

21d
Zaradi 24i Na podlagi 24Kk Prepri¢an 24d Skozi delo v 241 Znanje, ki sem
21c Obcutek | svojega 24a Med 24b Svoje znanja, sem, da novo MCM sem pridobil 24e Svoje znanje iz ga pridobil v
imam, dasem | znanja MCM sem | znanje, ki sem pridobljenega v znanje znanja, ki ga v MCM delim tudi s MCM, sem
v MCM vedel sem pridobil ga dobil v MCM smo ze pridobljeno v Sloveniji ne bi mogel sodelavci iz drugih pripravljen deliti
in znal ve¢ veckrat | znanja, ki mi | MCM, delim s realizirali nekaj MCM, prispeva k pridobiti (znanja, delovnih podrotij tudi kot trener, z
kot policisti iz | prevzel koristijo pri kolegi v uspesnih akeij, vedji uspesnosti poznanstva, ve§éine, (policist prometnik z drugimi ki bodo
drugih drzav. | iniciativo. | delu doma. | domaéi enoti. projektov... organizacije. obilaji...). kriminalisti...). napoteni v misije.
Korelacija | 21c Ob¢utek imam, da sem
v MCM vedel in znal ve¢
Kot policisti iz drugih 1,000 ,667 112 ,027 ,041 175 ,215 ,293 ,375
drzav.
21d Zaradi svojega znanja
sem veckrat prevzel ,667 1,000 ,146 ,087 ,073 ,246 ,170 ,179 ,250
iniciativo.
24a Med MCM sem
pridobil znanja, ki mi ,112 ,146 1,000 ,468 ,385 ,555 ,052 ,356 ,219
koristijo pri delu doma.
24b Svoje znanje, ki sem
ga dobil v MCM, delim s ,027 ,087 ,468 1,000 ,367 ,370 ,130 ,606 ,153
kolegi v domaci enoti.
24i Na podlagi znanja,
pridobljenega v MCM smo
e realizirali nekai ,041 ,073 ,385 ,367 1,000 511 ,205 ,418 ,308
uspesnih akcij, projektov...
24k Preprican sem, da
novo znanje pridobljeno v 175 ,246 ,555 ,370 511 1,000 ,080 ,435 ,183

MCM, prispeva k veéji




uspesnosti organizacije.

24d Skozi delo v MCM
sem pridobil znanja, ki ga v
Sloveniji ne bi mogel
pridobiti (znanja,
poznanstva, vescine,

obicaji...).

215

,170

,052

,130

,205

,080

1,000

172

316

24e Svoje znanje iz MCM
delim tudi s sodelavci iz
drugih delovnih podrocij
(policist prometnik z

kriminalisti...).

,293

179

,356

,606

,418

,435

172

1,000

,298

241 Znanje, ki sem ga
pridobil v MCM, sem
pripravljen deliti tudi kot
trener, z drugimi ki bodo

napoteni v misije.

,375

,250

,219

,153

,308

,183

316

,298

1,000

Sig. (1-
tailed)

21c Obc¢utek imam, da sem
v MCM vedel in znal ve¢
kot policisti iz drugih

drzav.

,000

175

411

,366

,071

,035

,006

,001

21d Zaradi svojega znanja
sem veckrat prevzel

iniciativo.

,000

111

,233

271

,019

,077

,066

,017

24a Med MCM sem
pridobil znanja, ki mi

koristijo pri delu doma.

175

111

,000

,000

,000

,331

,001

,032

24b Svoje znanje, ki sem
ga dobil v MCM, delim s

kolegi v domaci enoti.

411

,233

,000

,001

,001

,138

,000

,100




24i Na podlagi znanja,
pridobljenega v MCM smo
ze realizirali nekaj

uspesnih akcij, projektov...

,366

271

,000

,001

,000

,042

,000

,004

24k Preprican sem, da
novo znanje pridobljeno v
MCM, prispeva k veéji

uspesnosti organizacije.

,071

,019

,000

,001

,000

1252

,000

,061

24d Skozi delo v MCM
sem pridobil znanja, ki ga v
Sloveniji ne bi mogel
pridobiti (znanja,
poznanstva, ves¢ine,

obicaji...).

,035

,077

,331

,138

,042

,252

,075

,003

24e Svoje znanje iz MCM
delim tudi s sodelavci iz
drugih delovnih podro¢ij
(policist prometnik z

kriminalisti...).

,006

,066

,001

,000

,000

,000

,075

,006

241 Znanje, ki sem ga
pridobil v MCM, sem
pripravljen deliti tudi kot
trener, z drugimi ki bodo

napoteni v misije.

,001

,017

,032

,100

,004

,061

,003

,006

a. Determinant = ,061




Priloga C 2: Rotirana matrica

Rotated Component Matrix?

Component

2

24b Svoje znanje, ki sem ga
dobil v MCM, delim s kolegi v ,766

domadi enaoti.

24k Prepri€an sem, da novo
znanje pridobljeno v MCM,

] - i , 736
prispeva k vedji uspesnosti

organizacije.

177

24a Med MCM sem pridobil
znanja, ki mi koristijo pri delu ,735

doma.

,080

24i Na podlagi znanja,
pridobljenega v MCM smo ze 791
realizirali nekaj uspesnih akcij, '

projektov...

,092

24e Svoje znanje iz MCM delim
tudi s sodelavci iz drugih

) . o ,708
delovnih podrogij (policist

prometnik z kriminalisti...).

277

21c Obcutek imam, da sem v
MCM vedel in znal ve¢ kot

policisti iz drugih drzav.

,885

21d Zaradi svojega znanja sem

veckrat prevzel iniciativo.

,813

24| Znanije, ki sem ga pridobil v
MCM, sem pripravljen deliti tudi -
kot trener, z drugimi ki bodo '

napoteni v misije.

,583

24d Skozi delo v MCM sem
pridobil znanja, ki ga v Sloveniji 134
ne bi mogel pridobiti (znanja, ’

poznanstva, vescine, obicaiji...).

,453

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.




Component Transformation Matrix

Component 1 2
1 ,846 ,534
2 -,534 ,846

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.




Priloga C 3: T-test za H1

One-Sample Statistics

Std.
N Mean Std. Error Mean
Deviation
znanje, pridobljeno v MCM 72| 4,2188 0,54859 0,06465
One-Sample Test
Test Value =4
95% Confidence Interval of the
Mean
t df | Sig. (2-tailed) Difference
Difference
Lower Upper

znanje, pridobljeno v MCM 3,384 71 0,001 0,21875 0,0898 0,3477




Priloga C 4: T-test za H2

One-Sample Statistics

Std.
N Mean Std. Error Mean
Deviation
implementacija znanja
doma 72 3,7 0,72849 0,08585
One-Sample Test
Test Value =4
95% Confidence Interval of the
Mean
t df Sig. (2-tailed) Difference
Difference
Lower Upper

implementacija znanja
doma -3,494 71 0,001 -0,3 -0,4712 -0,1288




Priloga C 5: Hi-kvadrat test za H3

Povecanje stopnje izobrazbe

Test Statistics

Povecanje stopnje

izobrazbe
Chi-Square(a) 4667
df 1
Asymp. Sig. 0,031

a 0 cells (,0%) have expected
frequencies less than 5. The minimum

expected cell frequency is 21,6.

Opazovani Pricakovano Pricakovani
Opazovano stevilo

delez (%) Stevilo delez (%)
enaka stopnja
izobrazbe 42 58,3 50,4 70
visja stopnja
izobrazbe 30 41,7 21,6 30
Total 72 100 72 100
hi-kvadrat 4,667
St. prostostnih
stopenj 1
P 0,031

Povecanje stopnje izobrazbe
Observed N Expected N Residual

enaka stopnja
izobrazbe 42 50,4 -8,4
vi$ja stopnja
izobrazbe 30 21,6 8,4
Total 72




Priloga C 6: Demografski podatki anketirancev

Starost
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
do 40 let 23 31,9 31,9 31,9
41 do 50 let 39 54,2 54,2 86,1
Valid
nad 50 let 10 13,9 13,9 100
Total 72 100 100
Starost ob prvi misiji
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
do 30 let 26 36,1 36,6 36,6
31 do 35 let 28 38,9 39,4 76,1
Valid 36 do 40 let 12 16,7 16,9 93
nad 40 let 5 6,9 7 100
Total 71 98,6 100
Missing | System 1 1,4
Total 72 100

Vasa izobrazba pred prvo misijo:

Odgovori Frekvenca | Odstotek | Veljavni | Kumulativa

srednja Sola 31 43% 43% 43%

visja Sola 9 13% 13% 56%

visoka strokovna Sola, univerzitetna (3 letna) - 1.

bolonjska stopnja) 22 31% 31% 86%

2. bol. stopnja - nov magisterij, univerzitetna (4 letna),

specializacija 8 11% 11% 97%

znanstveni magisterij 1 1% 1% 99%

3. bol. stopnja oz. doktorat znanosti 1 1% 1% 100%
Veljavni | Skupaj 72 100% 100%




Vasa izobrazba na danasnji dan:

Odgovori Frekvenca | Odstotek | Veljavni | Kumulativa
srednja Sola 16 22% 22% 22%
visja Sola 7 10% 10% 32%
visoka strokovna Sola - 1. bolonjska stopnja 21 29% 29% 61%
univerzitetna (3 letna) 4 6% 6% 67%
2. bolonjska stopnja - nov magisterij, univerzitetna,
specializacija 17 24% 24% 90%
znanstveni magisterij 4 6% 6% 96%
3. bolonjska stopnja oz. doktorat znanosti 3 4% 4% 100%
Veljavni | Skupaj 72 100% 100%
Proces reintegracije ob vrnitvi iz misije se mi zdi ustrezen.
Valid Cumulative
Frequency Percent
Percent Percent
Da 38 52,8 52,8 52,8
Valid Ne 34 47,2 47,2 100
Total 72 100 100




