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POVZETEK: Policijski menedzerji v Sloveniji

Moderni pristopi k opravljanju policijske dejavnosti med drugim zahtevajo dolocene
organizacijske spremembe in spremembe na podroc¢ju upravljanja s ¢loveskimi viri. Med te
spremembe uvrs€amo zlasti vecjo organizacijsko proznost ter moderno transformacijsko
vodenje (leadership). Za uspesno implementacijo sprememb pa je za organizacijo kljuénega
pomena njen menedzement. Pri tem se poraja vprasanje, kaksne karierne vrednote in motive
naj bi imeli menedzerji ter kaksne naj bodo njihove osebnostne znacilnosti. Vodstven kader v
slovenski policiji je specificen, saj ve€ina policijskih menedzerjev izhaja iz vrst policistov. S
pomocjo Scheinovega modela kariernih sider (1996) in Kierseyevega razvrScevalca
temperamenta (1984), ki temelji na Myers-Briggsovem indikatorju temperamenta (MBTI) je
avtor ugotavljal, ali so njihove karierne preference in osebnostne znacilnosti tradicionalno
policijske ali menedzerske. V raziskavo je bilo vkljucenih 125 vodilnih delavcev slovenske
policije na razli¢nih nivojih policijske organizacije. Pri analizi podatkov so bile uporabljene
naslednje statisticne metode: frekvencna porazdelitev, kontingencne tabele, analiza
aritmeti¢nih sredin in analiza statistinih povezav med spremenljivkami s pomocjo statisti¢nih
testov (Pearsonov koeficient, kontingen¢ni koeficient t-test). Rezultati so pokazali, da so
karierne preference policijskih vodij bolj menedzerske narave, saj v ospredje postavljajo
premagovanje ovir in izzivov, uravnotezenost svojega Zivljenja ter prevzemanje vodstvenih
nalog. Njihove najpogostejSe osebnostne znacilnosti pa so zlasti ekstrovertiranost, zaznavanje,
razmiSljanje in sojenje, kar jih uvrsc€a v tako imenovano »policijsko osebnost«. Neskladnost
med kariernimi preferencami in osebnostnimi znacilnostmi ugotovljenimi z MBTI lahko
pripiSemo naravi policijskega dela in organizacijskemu okolju v Sloveniji. Ugotovljeno je
bilo, da so karierna sidra policijskih menedzZerjev statisti¢no povezana z nivojem policijske
organizacije in velikostjo policijske enote, medtem ko so njihove osebnostne znacilnosti
statisticno povezane z nekaterimi demografskimi dejavniki (pot zaposlitve v policiji,
strokovno podrocje izobrazevanja, velikost policijske enote, ipd.) Avtor predlaga spremembe
v sistemu pridobivanja, izobrazevanja in usposabljanja kadra kot tudi strukturne
organizacijske spremembe.

Klju¢ne besede: policija, vodenje, policijski menedZerji, osebnostne znacilnosti, karierna
sidra, Myers-Briggsov indikator temperamenta (MBTI)



SUMMARY: Slovenian police managers

Modern policing requires organizational and human resource management changes in police
organizations. These changes particulary embrace major organizational flexibility and
modern transformational leadership. For the implementation of these changes the
management plays a key role. The key question is which career values and motives must
managers have and what personality characteristic should they have. Police managers in
Sloveia are specific managers, because the majority of them emerge from regular police
officers. Therefore the author used the career anchor model (by Edgar Schein, 1996) and the
Kiersey temperament sorter (1984) based on Myers-Briggs temeprament indicator (MBTTI) to
research if career orientation and personality characteristics of Slovenian police managers are
traditionally of police nature or more managerial nature. The results show that police
managers have career orientations which are similar to other managers, while on the other
hand the majority of them have the traditional »police personality«. This contradiction can be
ascribed to the specific nature of police work and the organizational environment of police
organizations. The research included 125 Slovenian police managers from all three levels of
police organization. The following statistical methods were used in the survey: frequecies
analysis, contingency analysis, aritmetic means analysis, statistical relationship analysis of
variables, statistical tests (Pearsons coefficient, contingency coefficient, t-test). The results
demonstrate that career orientations of police managers are more managerial, because they
prefer to take challenges, to have a balanced lifestyle and to assume leading positions. On the
other hand, their leading personality characteristics as extroversion, sensing, thinking and
judging, classify them as »police personality«. This variance between their career orientations
and personality can be ascribed to both, the nature of police work and organizatioal
envirovment of Slovenian police. Police manager's career anchors are statistically related to
level of police organization and the size of the police unit. Their personality characteristics are
statistically related to demographic factors as way of employment in police, field of university
study, etc. The author sugests changes in recruting, education and training of employees, as
well as structural organizational changes.

Key words: police, leadership, police managers, personality characteristics, career
anchors, Myers-Briggs temperament indicator (MBTI)
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1 Uvod

Policija je v zadnjih desetletjih presla iz tradicionalne, hierarhi¢no organizirane in na pol
vojasko vodene organizacije, v moderno organizacijo, ki je vse bolj zanimiva za empiri¢no
proucevanje. Slovenska policija je ena izmed najvecjih organizacij v drzavi, saj zaposluje
skoraj 9000 ljudi, od pooblas¢enih uradnih oseb (policistov in kriminalistov), do strokovno
tehni¢nega osebja in razlicnih strokovnjakov. Glede na njeno velikost in organiziranost se
poraja vprasanje kako takSno organizacijo uspeSno voditi, da bo svoje ustavne in zakonske
naloge uspesno opravila. S tega vidika je zlasti pomembno vprasanje kako v taks$ni
organizaciji uspesno upravljati ¢loveski kapital oziroma c¢loveske vire, da bodo le-ti dovolj
motivirani za delo in bodo s tem pripomogli k uspesnosti organizacije. Cloveski kapital je po
mojem mnenju v taks$nih organizacijah kot je policija, ki ne deluje na trgu in ki ni¢esar ne
proizvaja ali prodaja, kljucnega pomena. In kako zagotoviti v takSni organizaciji uspesno

upravljanje s temi Cloveskimi viri?

Po mojem mnenju je vprasanje vodenja eden klju¢nih izzivov slovenske policije. To
vprasanje, v povezavi z motiviranjem zaposlenih v policiji, postaja vse bolj aktualno, zlasti
zaradi vse modernejSih pristopov k opravljanju policijskega dela, med katere Stejemo tako
imenovano »v skupnost usmerjeno policijsko delo« (angl. Community policing) in »k
problemom usmerjeno policijsko delo« (angl. Problem solving policing). Posledi¢no se pri

tem v prvi vrsti izpostavlja vloga policijskih vodjih oziroma »policijskih menedZerjih«.

Ravno ta poklicna skupina v policiji je predmet proucevanja pricujocega magistrskega dela. V
kontekstu modernih pristopov k opravljanju policijskega dela in v kontekstu upravljanja s
¢loveskimi viri v policiji se namre¢ postavlja predvsem vpraSanje, kaksni naj ti policijski
menedzerji sploh bodo. KakSne osebnostne lastnosti naj ti policijski menedzerji sploh imajo,
da bodo znali pritegniti podrejene, da jim bodo znali komunicirati cilje ter jih motivirati? In
kaksne naj bodo spretnosti, kompetence, motivi in vrednote te poklicne skupine, da bo kos
omenjenim nalogam. Odgovore na zgoraj zastavljena vprasanja bom iskal z uporabo dveh
metodoloskih pristopov, in sicer s pomoc¢jo koncepta kariernih sider, ki ga je razvil Edgar
Schein in Myers-Briggsovega indikatorja temperamenta (MBTI), na podlagi katerega bomo
ugotavljali osebnostne lastnosti policijskih menedZerjev v Sloveniji. Zanimalo nas bo zlasti,
ali imajo policijski menedZerji takSna karierna sidra in takSne osebnostne znacilnosti, ki so

potrebne za moderno vodenje v organizacijah in upravljanje s ¢loveskimi viri.
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Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov, teoreticnega in empiri¢nega. V prvem uvodoma
predstavljam temeljni raziskovalni problem, ki se nanaSa na karierne preference in osebnostne
lastnosti vodij policijskih enot v slovenski policiji, definiram pojem policijskega menedzerja

ter podajam nekaj uvodnih teoreti¢nih izhodiS¢ koncepta kariere.

V nadaljnjih dveh poglavjih sta podrobno predstavljena oba teoreticna koncepta, ki sta bila
uporabljena pri izdelavi magistrskega dela. Najprej je predstavljen Scheinov model kariernih
sider, ki je v bistvu nabor samozaznanih sposobnosti, vrednot in motivov v zvezi s kariero
posameznika. Podrobno je predstavljenih tudi vseh osem kariernih sider ter njihov pomen pri
nacrtovanju kariere, prav tako pa so povzete pretekle raziskave o kariernih sidrih policistov in
menedzerjev. Nadalje je podrobno konkretiziran Se koncept Myers-Briggsovega indikatorja
temperamenta (MBTI) ter njegova najbolj uporabljana razli¢ica Kierseyev razvr§c¢evalec
temperamenta. Predstavljena je tipologija osebnosti na podlagi MBTI in podrobno opisani
posamezni osebnostni tipi ter njihov pomen za na¢rtovanje kariere, poleg tega pa so navedena
tudi teoreticna izhodiS¢a in pretekle raziskave o osebnostnih znacilnosti policistov in

menedzerjev.

Drugi, empiricni del zajema raziskavo avtorja magistrskega dela o kariernih sidrih in
osebnostnih znacilnosti policijskih menedZerjev v Sloveniji. V okviru empiri¢ne raziskave, v
kateri je sodelovala velika ve€ina vodij policijskih enot v Sloveniji, so bili pridobljeni podatki,
s katerimi so bile preverjene postavljene hipoteze in nato ponujeni odgovori na zastavljena

raziskovalna vprasanja.

V zaklju¢ku magistrske naloge podajam nekaj smernic in predlogov za izboljSanje bodocega

kadrovanja, izobraZevanja, in usposabljanja vodilnih delavcev v policiji.



2 Opredelitev raziskovalnega problema

Policija velja za tradicionalno organizirano, hierarhicno organizacijo, kjer veljajo specifi¢ni
odnosi, podobni vojaskim strukturam (hierarhija, linija poveljevanja in porocanja, ipd.). Toda,
policijske organizacije po svetu so v zadnjih dveh desetletjih dozivele pomembne spremembe,
ki so jih prinesli zlasti modernejsi pristopi k opravljanju policijskega dela, med katere Stejemo
zlasti proaktivne pristope, med katere Pagon in Lobnikar (2000, 318) uvrScata zlasti t.i. v
skupnost usmerjeno policijsko delo (angl. community policing) ter k problemom usmerjeno
policijsko delo (angl. problem solving policing). Tudi slovenska policija je v tem kontekstu
dozivela podobne spremembe, zlasti z reorganizacijo leta 1996, nadalje pa tudi z ukinitvijo

kadetskega sistema izobrazevanja in drugimi reformami.

Policija kot taka je vsekakor specifi¢na organizacija, ki ima specifi¢no organizacijsko kulturo,
predvsem pa tak$no naravo dela, ki ni primerljiva z drugimi organizacijami. Toda, upravljanje
s Cloveskimi viri je kljunega pomena za vse sodobne organizacije, pri cemer tudi slovenska
policija, v kolikor Zeli postati moderna organizacija, ne sme biti izjema. V okviru magistrske
naloge izhajam torej iz temeljne predpostavke, da policija z vidika upravljanja s ¢loveskimi
viri ni ni¢ druga¢na organizacija od drugih organizacij (npr. gospodarske druzbe, razne
agencije, ipd.). Upravljanje s ¢loveskimi viri mora namre¢ po mojem mnenju postati ena od
temeljnih kadrovskih dejavnosti tudi v slovenski policiji, saj kot pravi Holbeche (2005, 6), »se
mora izzivom sodobnega Casa prilagajati sleherna organizacija, ne glede na sektor, v katerem

deluje«.

Slovensko policijo lahko Stejemo za eno najvecjih organizacij v Republiki Sloveniji, saj je
konec leta 2010 zaposlovala kar 8.989 ljudi (Porocilo o delu policije za leto 2010, 24). V tako
velikem sistemu je posledi¢no zelo pomembno vprasanje vodenja takSne organizacije, posebej
z vidika njene organiziranosti. Policija je v skladu z dolocili 1. ¢lena Zakona o policiji (ZPol)
organ v sestavi ministrstva za notranje zadeve Republike Slovenije. Policija je organizirana
trinivojsko in sicer jo sestavljajo generalna policijska uprava (GPU) na drzavni ravni,
policijske uprave (PU) na regionalni ravni ter policijske postaje (PP) na lokalni ravni (4. ¢len

ZPol).

V magistrski nalogi se bom ukvarjal s proucevanjem policijskih menedzerjev v slovenski

policiji. Do sedaj namre¢ v Sloveniji Se ni bilo opravljenih raziskav ali $tudij, ki bi z vidika
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upravljanja s Cloveskimi viri proucevale to populacijo. Pri tem se seveda najprej poraja
vprasanje, kdo sploh so policijski menedzZerji pri nas oz. katera delovna mesta v slovenski
policiji lahko definiramo kot menedzZerska. Pri tej opredelitvi sem izhajal iz organizacijske
strukture naSe policije in kot policijske menedZerje definiral vodje policijskih enot na drzavni,
regionalni in lokalni ravni. V magistrski nalogi kot policijske menedzerje konkretno definiram

vodje organizacijskih enot slovenske policije, kot je prikazano v tabeli 7.1 v 7. poglavju.

Temeljni problem, s katerim se ukvarjam v magistrski nalogi je kariera policijskega
menedzerja v Sloveniji. Vse policije v svetu, vkljuéno s slovensko, imajo izoblikovan
specificen sistem napredovanja, ki je povezan s temeljnimi znacilnostmi policijskih
organizacij. Pri tem je posebej viden vpliv hierarhi¢nosti, saj velika vecina policijskih
menedzerjev izhaja iz policijskih vrst, kar pomeni, da je vecina teh kadrov, pred zasedbo
menedzerskega polozaja, opravljala t.i. klasi¢ne policijske naloge. Torej, ve€ina je do svojega
vodilnega polozaja napredovala znotraj policijskega sistema in v dosedanji poklicni poti
prehodila klasi¢no policijsko karierno pot, to je od policista, preko razli¢nih policijskih

delovnih mest, do polozaja vodje.

Pri tem se posledi¢no poraja vprasanje, ali obstojeci sistem z vidika upravljanja s ¢loveskimi
viri in nacrtovanja karier omogoca kadrovanje na vodstvene polozaje v policiji taksnih ljudi,
ki imajo tako vodstvene sposobnosti, kot tudi motivacijo za opravljanje vodstvenih nalog.
Prav tako se zastavlja vprasanje, na kakSen nacin slovenska policija izbira svoje kljucne
(vodstvene) kadre. Mlekus (2005, 74-78) ugotavlja, da so pri napredovanju v slovenski
policiji najbolj pomembni dejavniki stopnja izobrazbe, starost, dolzina delovnega staza v
policiji, spol ter pot, po kateri se je posameznik zaposlil v policiji. Zaradi tega ostaja odprto
vprasanje, kaks$ne so osebnostne in motivacijske znacilnosti sodobnih policijskih menedZerjev
v Sloveniji. Ali so po teh znacilnostih podobni drugim slovenskim menedzerjem, ali pa gre

zgolj za »policiste na vodstvenih polozajih«?

Odgovore na odprta raziskovalna vprasanja sem pri pripravi magistrske naloge poskusal
poiskati s pomocjo dveh uveljavljenih raziskovalnih metod, in sicer:

1. Scheinovo (1996) teorijo kariernih sider in

2. analizo osebnostnih znacilnosti policijskih menedZerjev na podlagi Myers-

Briggsovega indikatorja temperamenta (MBTI)
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Za uporabo kombinacije obeh raziskovalnih metod sem se odlocil zato, ker raziskave kazejo,
da sta koncepta tesno povezana. Van Dam (2004, 34) tako na primer navaja, da je Nordvik
(1996) v svoji raziskavi ugotovil, da je mozno karierna sidra posameznika napovedati na
podlagi Myers-Briggsovega indikatorja temperamenta. Nordvik (1996, 270) je namreC s
pomocjo regresijske analize na vzorcu 1063 oseb (232 zensk in 831 moskih) ugotovil, da na
primer introvertirani ljudje kazejo tendenco k tehni¢no funkcionalnemu sidru, intuitivni k

menedZzerskemu, cuteci k sidru predanosti in poslanstva, in podobno.

Glede kariernih sider sem v prvi vrsti Zelel ugotoviti, katera karierna sidra prevladujejo oz. so
najpogostejSa med policijskimi menedzerji. Rezultate raziskave sem poleg tega primerjal z
rezultati analiz kariernih sider drugih menedZerjev v Sloveniji in tujini, med katerimi je v
slovenskem prostoru najbolj znana raziskava Breckove (2005). Torej, klju¢no vprasanje je: ali
med policijskimi menedzerji v Sloveniji prevladuje karierno sidro menedzerske kompetence,

ali pa morda katero drugo.

Na drugi strani sem na podlagi Myers-Briggsove tipologije temperamenta, ki meri Stiri
osnovne preference posameznika oziroma njegovih osebnostnih znacilnosti (ekstrovertiranost-
introvertiranost; zaznavanje-intuicija; razmisljanje-obcutek ter sojenje-dojemanje) raziskoval
osebnostne lastnosti menedzerjev v slovenski policiji. Pri tem me je zanimalo predvsem,
kaksne osebnostne znacilnosti so prevladujoce pri vodilnih delavcih v slovenski policiji.
Pagon in Lobnikar (2001, 317) namre¢ na podlagi analize razli¢nih raziskav ugotavljata, da
lahko govorimo o t.i. »policijski osebnosti«, kar pomeni, da so v policiji prisotni ljudje, ki
imajo nekatere osebnostne znacilnosti veliko bolj izraZzene kot povprecje v celotni populaciji.
Te znacilnosti so zlasti: konkretnost, odsotnost analogije in abstraktne misli, nagnjenost k
podrobnostim in predpisanim postopkom, strogost do ljudi, za katere so zadolzeni,
netolerantnost do odstopanja od standardov, znacilno iskanje obcutka varnosti, kadar imajo
podrejene pa zahtevajo popolno poslusnost (Pagon in Lobnikar 2000, 313). V magistrski
nalogi sem torej ugotavljal, ali imajo tudi policijski menedZerji v Sloveniji osebnostne
znacilnosti, ki so tipi¢ne za »policijsko osebnost«, ali pa imajo morda tak$ne znacilnosti, ki jih
literatura predpostavlja za sodobne uspesne vodje (Knowlton in McGee 1994 v Kelley 1997,
21; Gardner in Martinko 1996).

Temeljno raziskovalno vprasSanje, ki je zastavljeno v magistrski nalogi, se glasi: »A4li so

policijski menedzerji v Sloveniji glede svojih kariernih preferenc in osebnostnih znacilnosti
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podobni menedzerjem v drugih organizacijah, ali pa glede tega pride bolj do izraza specificen
sistem napredovanja v policiji in so posledicno policijski menedzerji zgolj policisti na

vodstvenem poloZaju?«.

Iskanje odgovorov na zastavljena vprasanja pa ni zgolj ugotavljanje ali so policijski
menedzerji v Sloveniji bolj »podobni« menedzerjem ali policistom. Gre za kompleksnejSa
vpraSanja, ki zahtevajo Sirok spekter odgovorov: ali naj bodo to osebe, ki »znajo voditi ljudi«,
ne glede na imajo manj policijskega znanja in se s tem postavlja pod vprasaj policijsko stroko;
ali naj bodo to profesionalni policisti (strokovnjaki), ki so na tak polozaj »postavljeni«, pri
c¢emer se postavlja vprasanje kompetenc za vodenje. Z drugimi besedami, ali policisti sploh
imajo dovolj vodstvenih kompetenc, oziroma ali menedzerji sploh imajo dovolj strokovnih

kompetenc za vodenje tako specificne organizacije kot je policija.

Dilema med vodenjem in (policijsko) stroko bo torej rdeca nit magistrske naloge, pri ¢emer

bom odgovore na vpraSanja dobil Sele po temeljiti empiricni analizi v drugem delu naloge.
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3 Teoreti¢na izhodiSc¢a (policijske) kariere

Wong (2007, 1212) poudarja, da enotne definicije kariere ne poznamo, saj razli¢ni avtorji ta
pojem razli¢no definirajo. Konrad (1996, 5) na primer z objektivnega vidika definira kariero
kot »sekvenco delovnih pozicij, ki jih opravlja posameznik v svoji zaposlitveni dobi«, kar naj
bi po njegovem mnenju bilo tudi bolj ali manj napovedljivo. Avtor pri tem lo¢i tehni¢no,
objektivno perspektivo, ki logi¢no ureja mnozico del in subjektivno perspektivo kariere, s
katere oseba celostno interpretira to kar se dogaja z njim pri delu in na katero se vezejo
posameznikove osebne aspiracije, vrednote, ¢ustva in koncept samega sebe. Mozina in drugi
(2002, 74) zdruzijo element dela in element osebnega razvoja ter na tej podlagi definirajo
kariero kot »nacrtovano ali nenacrtovano razvojno pot posameznika, sestavljeno iz zaporedja
del in dejavnosti, ki vkljuCujejo prvine usposabljanja, napredovanja, samouresnievanja,
skratka osebnega razvoja v doloc¢enem ¢asu v skladu z opredeljenimi cilji«. Mlekus (2005, 7)
pri proucevanju poti in vidikov napredovanja v slovenski policiji uporablja Scheinovo
opredelitev dveh karier (v Cvetko 2002, 47), ki pravi, da »notranja kariera (angl. internal
career) obsega sklop korakov ali stopenj, ki sestavljajo posameznikov lastni koncept
napredovanja znotraj poklica, medtem ko se zunanja kariera (angl. external career) nanasa
na objektivne kategorije, ki jih druzba in organizacije uporabljajo za oznacitev napredovanja
po lestvici v danem poklicu«. Na drugi strani pa na primer Wong (2007, 1212) navaja, da v
zadnjem casu avtorji vedno manj opredeljujejo kariero kot pojav, ki je odvisen od
organizacije v kateri dela posameznik, temve¢ ji pripisujejo bolj fluidno naravo ter

poudarjajo, da lahko sega izven meja organizacije.

Toda, upostevajo¢ specificno naravo organizacije in njenih, predvsem vodstvenih kadrov, ki
so predmet proucevanja v pricujo¢i magistrski nalogi ter na podlagi uporabljenih
metodoloskih izhodis¢, se zdi uporaba klasi¢ne Scheinove opredelitve dveh karier povsem
smiselna. Policijske organizacije po svetu, tudi slovenska, so hierarhicne narave z izrazitim
paravojasSkim sistemom napredovanja. Na podlagi 15 letnih izkuSenj dela v policiji in
policijskih organizacijah v tujini lahko trdim, da ima vecina svetovnih policij razvit sistem
postopnega napredovanja, kar pomeni, da je nekdo, ki opravlja funkcijo policijskega
menedzerja, v preteklosti praviloma Ze prehodil klasi¢no »policijsko kariero«. Torej pot od
»navadnega« policista, preko razli¢nih (uniformiranih ali neuniformiranih) delovnih mest, do

policijskega menedzerja.
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Selekcija vodstvenega oziroma menedzerskega kadra naj bi bila ena od klju¢nih aktivnosti
vsake organizacije, saj avtorji razli¢nih raziskav ugotavljajo, da ima menedzement pomemben
vpliv tako na uspeSnost organizacije, kot na specifi¢ne dejavnosti v organizaciji, med katerimi
je najpomembnejSa definiranje strateSkih ciljev in strategije (Collin in Stafsudd 1999, 3).
Poraja se torej vpraSanje, kako izmed »policistov« izbrati takSnega, ki ima vodstvene

kompetence, sposobnosti in motive, da bo izpolnil zgoraj nakazane kriterije.

Odgovor na to vprasanje bom poskusal poiskati s pomocjo dveh psiholoskih testov:
e Scheinovim modelom kariernih sider in

e Myers-Briggsovim indikatorjem temperamenta (MBTI).

Za navedena testa sem se odlocil predvsem zato, ker gre za uveljavljeni in zanesljivi orodji, ki
jih razli¢ne organizacije doma in po svetu uporabljajo tako za zaposlovanje novih kadrov kot
za razvoj kompetenc pri ze zaposlenih kadrih. V Sloveniji je med najbolj znanimi podjetji, ki
uporablja Myers-Briggsov indikator temperamenta druzba Hidria, in sicer »tako za
zaposlovanje novih kandidatov kot tudi za Ze obstojeCe sodelavce z namenom, da bi se
izboljSala ucinkovitost timskega in projektnega dela ter boljSe komunikacije med

zaposlenimi« (Mrak, 2006).

V nadaljevanju bom podrobneje predstavil oba koncepta, pri ¢emer bom izpostavil tudi

dosedanje raziskave, s poudarkom na populaciji policistov in menedzerjev.
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4 Scheinov model kariernih sider

Scheinov model kariernih sider prav gotovo sodi med pomembnejSe teorije kariere. Pojem
karierno sidro izhaja iz dvanajstletne longitudinalne Studije, ki je ugotavljala, kako se s Casom
spreminjajo posameznikove vrednote in usmeritve, z namenom bolje razumeti razvoj karier
na vodilnih mestih in njihove prilagoditve organizaciji. Karierna sidra so bili izkazani vzorci
sprememb v karierah in Zivljenjih intervjuvancev. Pokazalo se je, da so dejanski dogodki v
zgodovini kariere vsakega posameznika zelo razli¢ni, razlogi za njihove odlocitve pa so bili
presenetljivo podobni - kadar so bili na delovnih mestih, ki jim niso ustrezala, jih je nekaj
potegnilo nazaj k delu, ob katerem so se bolje pocutili ali pa so ugotovili, kaj v resnici zelijo

poceti. Od tod izhaja prispodoba sidra oz. pojem karierno sidro. (Vilman 2008, 1).

Prvotni raziskovalni namen Edgarja Scheina je bil izboljSati razumevanje razvoja
menedzerskih karier (Steele 2009, 55), kasneje pa je Schein (1978 v Steele 2009, 60)
poudaril, da je koncept kariernih sider uporaben za Sirok spekter poklicev oziroma kariernih

poti.

Sidra se razvijejo v prvih letih zaposlitve oz. poklicnih izkuSenj in ostajajo relativno trdna
znacilnost Clovekove osebnosti skozi daljSe obdobje, hkrati pa dolocajo tudi vrsto dela, ki bi
ga posameznik opravljal najbolje oz. pri katerem bo izrabil vse svoje potenciale (Vilman
2008, 1). Zato so prva leta, ki jih posameznik prebije v poklicu pogosto bolec¢a in polna
presenecenj, saj je znacilno, da zacnemo prvo sluzbo z napa¢nimi predstavami in iluzijami,
pri Cemer pa zaradi velikih razlik med lastnimi pricakovanji in prvimi delovnimi izkusnjami
posameznik pogosto doZivi tako imenovani Sok realnosti (Sabadin 2004, 26). Ko se karierno
sidro izoblikuje, je bolj ali manj stalno, spremembo sidra lahko povzrocijo samo nove
izkusnje, vendar obi¢ajno s tem sidro postane le bolj diferencirano in kompleksno (Vilman

2008, 4).

Sabadin (2004, 27) navaja, da »je karierno sidro tisti dejavnik v posameznikovi predstavi o
sebi, ki se mu ne bo odrekel niti, ko bodo pred njim tezavne odlocitve«, pri ¢emer je za
posameznika pri zadovoljevanju Siroke palete potreb pomembno da ve, katerim bo dal

prednost.
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Schein (1996) opredeljuje karierna sidra kot »samopredstavo posameznika, ki je sestavljena iz

(1) samozaznanih talentov in sposobnosti, (2) temeljnih vrednot ter (3), kar je

najpomembnejse, razvitega obcutka o motivih in potrebah, ki se nanasajo na posameznikovo

kariero«. Cvetko (2002, 54) Scheinovo definicijo kariernih sider opredeljuje kot »sindrom

talentov, motivov, vrednot in staliS¢, ki dajejo stabilnost in smer posameznikovi karieri«.

Sprva je Schein (1996; Cvetko 2002, 53-54) identificiral pet sider:

1.

Sidro avtonomije in neodvisnosti. Osebe s tem kariernim sidrom si zelijo predvsem biti
svobodne in neodvisne od organizacijskih pravil. Te osebe dojemajo zivljenje v
organizaciji za vsiljivo in nadlezno v odnosu do njihovega zasebnega zivljenja. Zaradi
tega izbirajo lasten delovni in Zivljenjski slog. Tak$ni delavci najraje delajo sami ali v
majhnih organizacijah.

Sidro varnosti in stabilnosti. Osebe, za katere je znacilno to karierno sidro, so
predvsem pripravljene delati tisto, kar organizacija od njih zeli, samo da tako ohranijo
varnost zaposlitve ter bonitete, ki jim pripadajo. Taksne osebe se prilagodijo
organizacijskim zahtevam in pogosto ostanejo vse zivljenje v isti organizaciji, kljub
temu da imajo alternative za menjavo sluzbe.

Tehnicno-funkcionalno sidro. Taksne osebe zanima predvsem tehni¢na vsebina dela in
bi pri delu radi razvili svoje tehni¢ne spretnosti. Winston in ostali (1997) pravijo, da je
samopodoba teh delavcev tesno povezana s specificnim strokovnim podroc¢jem, na
katerem so razvili svoje kompetence, zaradi Cesar menedzersko kompetenco
sprejemajo le na tem podrocju.

Menedzersko (vodstveno) sidro. Za osebe s tem kariernim sidrom je kljucno
opravljanje menedzerske odgovornosti, tehni¢no-funkcionalna dela pa so preprosto
pot, ki vodi do vodstvenega polozaja. Cvetko (2002: 54) pravi, da »imajo te osebe tri
sposobnosti, in sicer: analiticno kompetenco reSevanja problemov pri nepopolnih
informacijah v pogojih nestabilnosti, medosebno sposobnost vplivanja in nadzora ter
custveno proznost, zaradi ¢esar jih krizna situacija stimulira«.

Sidro podjetniske ustvarjalnosti. TakSne osebe cutijo konstantno potrebo po izgradnji
necesa novega, zato sami sebe zavestno vkljucujejo v vedno nove projekte in Cutijo
potrebo po izgradnji neCesa lastnega. Osebe s tem sidrom obicajno izgubijo motivacijo

z realizacijo projekta, zato se morajo vedno znova lotiti neCesa novega.
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Schein (1996) je z nadaljnjim raziskovanjem v 80-ih letih, z vklju¢evanjem vec razli¢nih
poklicev v raziskavo, odkril nadaljnja tri sidra', in sicer:

6. Sidro predanosti oziroma poslanstva. Oseb s tem sidrom ne privlaci le primerna placa,
temve¢ predvsem potreba, da naredijo nekaj pomembnega v SirSem smislu (skrb za
nerazvit svet, okoljevarstveniki, rasni in socialni problemi, ipd.).

7. Sidro cistega izziva. Pri teh osebah je prisotna mocna teznja po tem, da premagajo
nemogoce tezave, resijo neresljive probleme ter vedno premagajo tekmece. Svoje delo
torej vidijo kot vedno nove izzive.

8. Sidro zivijenjskega sloga. To karierno sidro se je razvilo iz sidra avtonomije in
stabilnosti in sicer se nanasa na geografsko stabilnost, torej oseba daje prednost
svojemu zivljenjskemu slogu (delo, druzina, prijatelji, socialne mreze, ipd). Tudi
lastno kariero te osebe definirajo kot del SirSega Zzivljenjskega sloga oz. nacina
zivljenja, zaradi Cesar niso pripravljeni sprejeti premestitve v drug kraj, ker bi s tem

spremenili svoj slog zZivljenja.

Sabadin (2004, 27) v zvezi kariernih sider navaja, da je Schein v okviru svoje longitudinalne
Studije pojasnjeval, da kadri v svojem razvoju izbirajo najbolj zazeleno razvojno pot,
imenovano »karierno sidro«, ki ni zgolj motivacija za delo, temve¢ zajema tudi naslednje
znacilnosti: samozaznava talentov in sposobnosti, motivov in potreb ter samozaznavo stalis¢
in vrednot. Avtorica (prav tam) navaja, da »soufinkovanje vseh teh dimenzij pripelje do
notranje zasidranosti oz. usidranja« ter da »se je izkazalo, da se model ne spreminja
radikalno«. Z drugimi besedami, gre za relativno trajen pojav v ¢lovekovi osebnosti. Karierno
sidro je namreC po besedah Sabadin (2004, 26) »tisti dejavnik v posameznikovi predstavi o
sebi, ki se mu ne bo odrekel niti, ko bodo pred njim tezavne odloCitve« ter da »€e ne moremo
zadovoljiti vseh potreb, je pomembno vedeti katerim od njih bomo dali prednost«. Karierna
sidra »omogocajo posameznikom sprejemati takSne odlocitve o svoji karieri, da lahko
dosezejo ravnotezje med naravo posameznega dela, organizacijskimi zahtevami ter lastno

predstavo o karieri« (Buckley in Petrunik 1995, 108).

Steele (2009, 60) navaja, da je Schein predpostavljal, da se karierna sidra razvijejo skozi Cas,
vzporedno z delovnimi izkuSnjami, pri ¢emer se posameznik skozi pridobljene delovne

izku$nje nauci naslednje tri stvari:

! Cvetko (2002: 54) govori o §tirih nadaljnjih Scheinovih kariernih sidrih: (1) temeljna identiteta, (2) sluzbovati za druge, (3) mog, vpliv,
kontrola, (4) raznolikost
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1. spretnosti in kompetence: skozi delovne izkuSnje posameznik spoznava v ¢emu je
dober, pri ¢emer igrata kljucno vlogo samoocenjevanje in povratne informacije, ki jih
dobi od sodelavcev in nadrejenih (okolja);

2. motive: z raznovrstnimi in Stevilnimi izku$njami se pri posamezniku sc¢asoma
izoblikujejo motivi o tem, kaj bi rad dosegel v zZivljenju in karieri,

3. vrednote: temeljne vrednote posameznika pridejo do izraza predvsem takrat, ko je le ta
prisiljen sprejemati kljuéne odlo¢itve in je s tem podvrzen izkuSnjam o

(ne)usklajenosti lastnih vrednot z okoljem

Poznavanje navedenih treh komponent kariere posamezniku omogoca, da lazje razume kaj
sploh Zeli od svojega delovnega okolja (Steele 2009, 60). Ceprav je ob nastanku Scheinove
teorije veljalo, da ima posameznik eno karierno sidro, pa so nadaljnje Studije pokazale, da
temu ni nujno tako. Kljub temu Stevilni avtorji Se vedno poudarjajo, da je tudi v primeru ve¢
sider, najpomembnejSe odkriti primarno karierno sidro posameznika, saj je le ta faktor, ki

doloca njegove poklicne prioritete (Steele 2009, 61).

4.1 Vrste kariernih sider

V naslednjih podpoglavjih predstavljam bistvene znacilnosti posameznega kariernega sidra,
pri ¢emer opise sider povzemam po Brecko (2005), Schein (1984), Schein (1996), Steele
(2009), Sabadin (2004) in Kauci¢ (2009).

4.1.1 Tehnicno funkcionalno sidro

Osebe, ki imajo prevladujoce to karierno sidro, odkrijejo, da so sposobne za doloceno vrsto
strokovnega dela, obenem pa izkazujejo visoko stopnjo motivacije za opravljanje tega dela.
Zagon za delo jim daje zlasti udejanjanje strokovnih zmoznosti in zadovoljstvo ob zavesti, da
so resni¢ni strokovnjaki oziroma izvedenci. Tehni¢no funkcionalno karierno sidro lahko
razvijemo na kateremkoli podro¢ju dela. Posamezniki s tem sidrom se istovetijo z vsebino
svojega dela, tehni¢nimi in funkcionalnimi podrocji na katerih so uspesni ter hkrati razvijajo
svoje sposobnosti. Karierni uspeh definirajo kot doseganje statusa strokovnjaka, ne pa kot
hierarhi¢no napredovanje ali vecanje place. Velik pomen dajejo dobro opravljenim nalogam
ter pridobivanju kompetenc in sposobnosti v svoji stroki. Vodenje oziroma menedZement jih

ne zanima, razen izjemoma v obliki vodenja doloCenega strokovnega podrocja. Raje imajo
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vlogo mentorjev, s ¢imer lahko svoje strokovno znanje prenasajo na druge. Prav tako cenijo in
izkoristijo vsako priloznosti za ucenje in strokovno usposabljanje. Z vidika organizacijske
kulture je pomembna lastnost tak$nih posameznikov, da se mocno identificirajo s svojo stroko

ter dajejo prednost strokovnim zdruZenjem pred organizacijami v katerih delajo.

Glede vrste dela, ki naj bi ustrezala osebam s tehnicno funkcionalnim sidrom literatura
navaja, da jim mora delo pomeniti nekakSen strokovni izziv. Namrec, ¢e takSne osebe pri delu
ne preizku$ajo svojih zmoznosti in spretnosti, jim le to postane dolgocasno in celo
ponizevalno. Posledi¢no se pri¢nejo ozirati po drugih nalogah in iskati druge izzive. Obcutek
lastne vrednosti je odvisen od tega, koliko imajo moznosti, da izkazejo svojo nadarjenost,
zaradi Cesar potrebujejo taksSno vrsto del in nalog, ki jim omogocajo strokovno dokazovanje.
Za osebe s tehni¢no funkcionalnim kariernim sidrom je bolj kot kontekst dela, pomembna
vsebina dela, kar je tudi najpomembnej$i motivacijski element takSnih posameznikov.
Obcutek dozivljanja osebnega uspeha povezujejo s svojimi rezultati, ki pa morajo biti
konkretni in otipljivi ter plod njihovega dela in znanja. Prelomnica v karieri oseb s tehnicno
funkcionalnim sidrom je pridobitev takSnega delovnega mesta, kjer se bodo lahko v miru
posvetili svojemu strokovnemu delu. To v veliki ve¢ini pomeni napredovanje po horizontalni
liniji, medtem ko vidnejSih ambicij po navpi¢nem ali vertikalnem napredovanju praviloma
nimajo. Strokovno delo in razvoj popolnoma zadovoljujeta njihove potrebe po

samoaktualizaciji.

Glede nacrtovanja izobraZevanja literatura navaja, da ti ljudje ne marajo razprSenih
izobrazevalnih vsebin, temvecC ostajajo zvesti razmeroma zaokrozenemu podrocju vsebin, in
sicer tistim, ki so povezane z njihovo stroko. Velik pomen pripisujejo formalni izobrazbi, zato
tudi i8¢ejo taksSna izobrazevanja, ki jim prinasajo certifikat oziroma gre za javno veljavne
programe. Obicajno se odlo¢ajo za nadaljnji strokovni Studij, za izobraZevanje pa se
praviloma odlocajo takrat, ko naletijo na problem pri delu. Od izobrazevanja pri¢akujejo
predvsem konkretnost oziroma takojSnjo uporabnost znanja v praksi. Koncept uceCe se

organizacije je ravno zato priloznost za takSen profil kadrov.

4.1.2 Menedzersko (vodstveno) sidro

Za kadre z menedzerskim sidrom je znacilno, da jih zanima vodenje kot tako in imajo

sposobnosti, ki jih mora imeti menedzer, med katere sodijo zlasti analiticne in komunikacijske
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sposobnosti, sposobnost medosebnega in medskupinskega sporazumevanja ter custvena
inteligenca. Tekom kariere se Zelijo dvigniti tako visoko v organizaciji, da bodo odgovorni za
odlocitve v zvezi s politiko organizacije in njenimi strateSkimi odlo¢itvami. V nasprotju s
kadri s tehni¢no funkcionalnim sidrom ne marajo specializacije in v njej vidijo past. Ceprav
sprejemajo tudi to, da mora biti posameznik strokovnjak na dolo¢enem strokovnem podro¢ju,
pa dobro poznavanje Siroke palete strokovnih podrocij vidijo kot pogoj, Ce Zeli posameznik
uspesno delovati kot generalni direktor. Kljucne vrednote in motivi za to skupino ljudi so
napredovanje po lestvici navzgor do vi§jih ravni odgovornosti, priloZznost za vodenje,

prispevek k uspehu podjetja in visoki dohodki.

Glede vrste dela si menedZersko zasidrani posamezniki Zelijo prevzemati velike
odgovornosti, Zelijo si pestro, dopolnjujoce se delo, polno izzivov, delo ki jim ponuja veliko
priloZnosti za vodenje in moznosti, da prispevajo k uspehu organizacije, v kateri so zaposleni.
Privlacnost svojega dela merijo po tem, kako pomembno je njihovo vodenje za uspeh
organizacije. Moc¢no se istovetijo z organizacijo ter njenim uspehom in uspeh organizacije
jemljejo kot merilo za lastno delovno uspesnost. Njihova samopotrditev temelji na njihovem

obcutku, da imajo moZznost voditi uspesno podjetje.

Osebe z menedzerskim kariernim sidrom izobraZevanje vidijo kot glavno sredstvo za osebni
in poklicni razvoj. Bolj kot formalni izobrazbi dajejo velik pomen vsezivljenjskemu ucenju in
prisegajo na razli€ne poti pridobivanja znanja. Svoje izobrazevanje nacrtujejo v skladu z
osebno vizijo prihodnosti, pri cemer pa nacrtujejo izobrazevanje iz najrazli¢nejsih vsebin. Z
drugimi besedami jih zelja po pridobivanju znanja vodi do izobraZevanja »na zalogo«, torej
tudi v pridobivanje takSnega znanja, ki ga trenutno ne potrebujejo, ampak jim bo lahko prislo
prav v prihodnosti. Najve€ja potreba po izobrazevanju se pri teh posameznikih pokaze ob

vertikalnih napredovanjih, ko tr¢ijo ob nove vodstvene izzive.

4.1.3  Sidro samostojnosti in neodvisnosti

To karierno sidro je znacilno za posameznike, ki obi¢ajno ze v zacetnem delovno-kariernem
obdobju odkrijejo, da ne prenesejo omejitev, ki jim jih nalagajo organizacijska pravila,
predpisani delovni postopki, delovni ¢as in druge norme, ki jih postavlja vsaka organizacija.
Ne glede na podroc¢je dela, imajo izrazito potrebo po tem, da bi delali stvari po svoje, v

svojem tempu, na svoj nacin in v skladu s svojimi merili. Tak$ni posamezniki imajo obcutek,
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da jih zivljenje in delo v neki organizaciji omejuje in tako preve¢ posega v njihovo zasebnost.
Zaradi tega i8¢ejo kariero, ki bo po njithovem okusu, zato se raje podajajo na neodvisno pot.
Ce so prisiljeni izbirati med sluzbo, ki dopus¢a samostojnost in veliko boljo sluzbo, pri kateri
bi se morali tej samostojnosti odpovedati, bi raje izbrali prvo. Njihova vizija lastne kariere je
zelo statina, zato pri teh posameznikih ne moremo govoriti o prelomnicah v karieri. Glede
kariere si zelijo le, da bi ta ostala razmeroma nespremenjena in taksna, da bi lahko Se napre;j

delali samostojno.

Glede vrste dela imajo posamezniki s sidrom samostojnosti najraje jasno opisano in ¢asovno
dolo¢eno delo na svojem strokovnem podroCju. Zanje je najbolj zaZeleno pogodbeno in
projektno delo, ki je lahko za polni ali polovi¢ni delovni Cas ali pa celo obCasno. Tak$ne
posameznike privlaci delo, pri katerem so cilji jasno doloceni, sredstva in poti za dosego cilja
pa si lahko izberejo samostojno. Osebe s tem sidrom izredno tezko prenasajo neposredno
vodenje. Zato se nagibajo k neodvisnim poklicem kot je svetovanje, ali pa se usmerijo na
podrocja s sorazmerno visoko stopnjo samostojnosti, kot so na primer raziskave in razvoj,
prodaja na terenu, obdelava podatkov, ipd. Od svojega delodajalca pric¢akujejo zaupanje vanje

in fleksibilnost. Poznani so kot delavni, fleksibilni in visoko motivirani delavci.

Glede izobraZevanja je za posameznike v tem kariernem sidru znacilna velika osredotocenost
na izbrani Studij. V veliki ve€ini se trudijo pridobiti le formalno izobrazbo, pri cemer tekom
Studija ves Cas posvecajo le izobrazevanju, medtem ko v drugih aktivnostih praviloma ne
sodelujejo (npr. pridobivanje delovnih izkusenj, delo v prostovoljnih organizacijah, ipd.).
Svoje izobrazevanje nacrtujejo glede na potrebe, pri Cemer pa se tako pri Studiju, kot
kasnejSem funkcionalnem izobrazevanju in usposabljanju bolj osredotocajo na eno strokovno
podrocje. Velik pomen pripisujejo formalnim oblikam izobraZzevanja in programom, po
katerih pridobijo verificirana potrdila. Prisegajo tudi na strukturirane in daljSe oblike

izobrazevanja.

4.1.4 Sidro varnosti in stabilnosti

Za nekatere posameznike je vpraSanje varnosti in stabilnosti v poklicnem zivljenju tako
pomembno, da je to dominantno pri vseh kariernih odlo¢itvah. Za nekatere je to podrocje celo
tako pomembno, da postaneta varnost in stabilnost osnovno zivljenjsko vodilo. Nekateri

namrec¢ Cutijo prevladujoco potrebo po taksni vrsti kariere, s katero se bodo pocutili varni in
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pri tem i8¢ejo tako delovno okolje oziroma delovno mesto, v katerem bodo lahko predvideli
vecino dogodkov in bo njihovo delo predvidljivo. TakSni posamezniki velikokrat iS¢ejo
sluzbo v organizacijah, ki zagotavljajo trajanje delovnega razmerja, imajo ugled, se izogibajo
odpusc¢anju ljudi, imajo dobre pokojninske sheme in programske ugodnosti ter slovijo po tem,
da so mocne in zanesljive. Tako so zanje pogosto privlac¢ne sluzbe v vladi in drzavni upravi.
Odgovornost za upravljanje svoje kariere so posamezniki s tem kariernim sidrom, v zameno
za varnost in stabilnost zaposlitve, pripravljeni prepustiti delodajalcem. V oceh drugih ljudi

taks$ni posamezniki pogosto veljajo za neambiciozne in bojece.

Glede vrste dela imajo posamezniki s tem kariernim sidrom najraje stabilno in predvidljivo
delo. Bolj kot kontekst jim je pomembna vsebina dela. Delovne razmere so jim v primerjavi z
bistvom dela veliko pomembnejSe. Elementi notranje motivacije jim ne pomenijo toliko kot
povisanje place, izboljSanje delovnih razmer in podobne ugodnosti. Veliko jim pomeni
priznanje za njihovo lojalnost in stalni delovni uc¢inek. Dobro se na primer znajdejo pri
vodenju razli¢nih utecenih postopkov in podobno. Za najvecje prelomnice v svoji karieri

obic¢ajno obcutijo dogodke, ki so posredno ali neposredno ogrozili varnost njihove zaposlitve.

Pri nadrtovanju izobraZevanja je potrebno upostevati, da tak$ni posamezniki prisegajo bolj
na formalne oblike izobrazevanja, pri ¢emer pa je razprSenost in intenzivnost le tega manjSa
kot pri drugih sidrih. Pri nacrtovanju svojih izobrazevalnih aktivnosti se osredotocajo na
omejeno Stevilo podrocij. Odlocitev za izbrani Studij je velikokrat povezana z identifikacijo z
drugimi pomembnimi osebami oziroma z uposStevanjem Zzelje starSev. Med Studijem si ne

prizadevajo za pridobitev dodatnega znanja in izkusenj zunaj Solskega okolja.

4.1.5 Sidro podjetniske ustvarjalnosti

Za posameznike, pri katerih je prevladujoce sidro podjetniske ustvarjalnosti je znacilno, da ze
v zgodnji karieri ugotovijo, da v njih prevladuje potreba po lastnih poslih, ki jih v skladu z
njihovo lastno vizijo usmerja k razvijanju lastnih izdelkov ali storitev, k odpiranju lastnih
podjetij, k preoblikovanju Ze obstojecCih poslov in podobno. Ustvarjalnost v tej skupini je
usmerjena predvsem v ustvarjanje novih organizacij, izdelkov ali storitev, ki se jih da
identificirati s podjetnikovimi osebnimi prizadevanji in ki bodo samostojno preziveli na trgu
ter bodo ekonomsko uspesni. Kot merilo uspeha postavljajo ustvarjanje nekaj novega in

zasluzen denar. Za takSne posameznike je znacilno, da Ze v zgodnji karieri pricnejo
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uresnic¢evati svoje sanje ter ustanavljati manjSa podjetja, ki jim prinaSajo denar. Imajo izredno
samozavest glede lastnih sposobnosti ter visoko stopnjo motivacije, da se dokazejo. Tudi

zaporedni neuspehi jih ne odvrnejo od tega, da bi se znova in znova dokazovali.

Glede vrste dela so lahko taksni posamezniki iznajditelji, ustvarjalni umetniki, podjetniki,
ustvarjalni raziskovalci, trzni analitiki in oglasevalci. V tradicionalnih organizacijah ne
ostajajo dolgo ali pa ohranjajo sluzbo kot vir postranskega zasluzka, jedro energije pa
usmerjajo v ustvarjanje lastnega podjetja. Izpostaviti velja razliko s sidrom samostojnosti in
neodvisnosti, pri katerem posameznik zaradi uresnicevanja potreb po samostojnosti zeli
odpreti lastno podjetje. Tisti, ki imajo sidro podjetniSke ustvarjalnosti se od njih razlikujejo po
obsedenosti z dokazovanjem, pri Cemer velikokrat preden posel uspe Zzrtvujejo svojo
samostojnost in stabilnost. Klju¢na prelomnica v karieri tak$nih posameznikov je ustanovitev

lastnega podjetja. Motivira jih Sirjenje lastnega posla in s tem kopicenje bogastva.

Pri izobraZevanju je potrebno poudariti, da se posamezniki s tem sidrom pogosto za smer
Studija odlocijo na podlagi lastnih interesov in lastnega veselja do Studija, pogosto pa tudi na
zeljo starSev. Med rednim izobraZevanjem pokazejo vecji interes za pridobivanje dodatnih
izkuSenj z iskanjem razli¢nih ucnih priloznosti, delovanjem v prostovoljnih drustvih ali
Studijem v tujini. Odlocitev za izobrazevanje sprejemajo hitro in hipoma, pri ¢emer je le to
povezano z reSevanjem tezav v delovnem procesu. Njihovo izobrazevanje je precej razprSeno
in raznoliko, kot vir izobrazevanja pa jim sluzijo tudi bogato razpredene socialne mreZe.

Pomembna ugotovitev je, da formalnemu izobrazevanju ne pripisujejo velikega pomena.

4.1.6 Sidro predanosti/poslanstva

Nekateri posamezniki se odloc¢ijo za doloCen poklic zaradi vrednot, ki jih Zelijo uresniciti in
izraziti pri svojem delu. Bolj kot nadarjenost na dolo¢enem delovnem podrocju jih zanimajo
vrednote, ki jih bodo pri delu lahko izrazali. TakSne vrednote so zlasti delo z ljudmi, sluZzenje
¢lovestvu, pomo¢ drugim, ipd. Karierne odlocitve posameznikov s tem sidrom temeljijo na
notranji zelji, da bi tako ali drugace izboljsali svet. Vrednota predanosti je znacilna tako za

nekomercialne poklice kot v poslovnem okolju.

Glede vrste dela je potrebno poudariti, da je sidro poslanstva znacilno za posameznike, ki

delujejo v poklicih, ki od njih zahtevajo, da pomagajo drugim. Sem sodijo policisti, zdravniki,
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medicinske sestre, socialni delavci, duhovniki, ipd. Tak$ni posamezniki si zelijo delo, ki jim
bo omogocalo, da vplivajo na organizacijo ali na druzbeno politiko v smislu njihovih vrednot.
Pri delu najbolj uzivajo, ko resijo kak problem in tako pomagajo drugim. Za posameznike s
tem sidrom je pomembna prelomnica v karieri takrat, ko so prisiljeni na novo opredeliti

vsebino dela, bodisi zaradi reorganizacij, menjave delovnega mesta, stecaja, in podobno.

Glede izobraZevanja se za formalno smer Studija obi¢ajno odlocijo na podlagi lastnega
interesa in pri §tudiju vztrajajo na isti smeri. Ze med formalnim izobraZevanjem si pridobivajo
izkusSnje tudi drugje, predvsem z delovanjem v razli¢nih drustvih. Izobrazujejo se z namenom,
da bi dosegli vecji uspeh pri delu, pri ¢emer pa formalnim oblikam izobrazevanja ne
pripisujejo velikega pomena, ampak iS¢ejo bolj tiste vsebine, ki jim koristijo pri tem, da se Se
bolj izpopolnijo pri delu. S tem Zelijo sami bogatiti vsebino svojega dela. Prav tako se veliko
ucijo s samoraziskovanjem, samoucenjem in izmenjavo izkuSenj. Prisegajo torej predvsem na

prakti¢no izobrazevanje.

4.1.7 Sidro cistega izziva

Posamezniki s sidrom c¢istega izziva imajo lastno predstavo o sebi kot o nekom, ki lahko
osvoji karkoli in kogarkoli. Vecina ljudi sicer v svoji karieri i§¢e dolo¢eno raven izzivov,
vendar je za posameznike s tem sidrom to najpomembne;jsi vidik kariere. Kot uspeh dozivljajo
premagovanje nemogocih ovir, reSevanje neresljivih problemov, zmago nad izjemno moc¢nimi
nasprotniki. Za lasten obcutek napredovanja potrebujejo vedno nove izzive. Ko napredujejo,
iS¢ejo Cedalje vecje izzive, pri emer pa ni pomembno iz katerega podrocja so ti izzivi. Ravno
to pa je znacilnost, ki jih lo¢i od oseb s tehni¢no-funkcionalnim sidrom, ki se praviloma
omejujejo le na eno strokovno podrocje. Za te posameznike so podrocje dela, vrsta podjetja,
placni sistem, napredovanja in priznanja drugotnega pomena. Bistveno je vprasanje, ali bodo
na delovnem mestu imeli priloZznost preizkusati svoje zmogljivosti. Na svojo kariero gledajo

kot na pot, polno priloznosti, ki se bodo pokazale ravno ob pravem casu.

Glede vrste dela velja omeniti, da se posamezniki s tem sidrom praviloma odlo¢ajo za
poklice z visoko stopnjo izziva. Sem lahko Stejemo razne menedzerje, projektne vodje,
novinarje, urednike, ipd. V ta vzorec spadajo tudi nekateri visoko usposobljeni svetovalci za

strategije in vodenje, ki jim pridobivanje vse zahtevnejSih nalog predstavlja izziv. Glavni
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motivator pri delu jim predstavlja raznolikost dela. Prelomnice v karieri jim predstavljajo novi

1ZZ1V1.

Posamezniki s tem kariernim sidrom tudi pri izobraZevanju iscejo izzive, zato je verjetno, da
so v cCasu Studija veCkrat menjali smeri izobrazevanja. Izstopajo po intenzivnejSem
pridobivanju dodatnih delovnih in ucnih izkuSenj Ze med formalnim izobrazevanjem, prav

tako pa tudi po izjemni razprSenosti izobraZevalnih smeri.

4.1.8 Sidro zivljenjskega sloga

Ceprav se zdi pojem sidra Zivljenjskega sloga nekoliko nelogi¢en, saj naj bi bila osebam, ki
jim je zivljenjski slog bistvenega pomena, kariera nepomembna. Vendar, tudi tak$ne ljudi po
mnenju literature lahko uvrstimo v okvir kariernih sider, saj vse ve¢ ljudi, ki so motivirani za
oblikovanje uspesSne kariere, dodaja pogoj, da mora biti kariera v skladu z njihovim
zivljenjskim slogom. Pojem Zivljenjskega sloga ne zajema le vpraSanja uravnoteZenosti
zasebnega in poklicnega zivljenja, temvec¢ gre za SirSe vpraSanje povezanosti zadovoljevanja
potreb posameznika, njegove druzine in kariere. Za takSne posameznike je pomembne;jsi
odnos podjetja do teh vprasanj kot pa sama vsebina dela. Zelijo si namre¢, da ima podjetje
takSen odnos, ki odseva spostovanje do osebnih in druzinskih zadev. Ravno pri osebah s tem
sidrom pride do izraza vpraSanje psiholoske pogodbe med posameznikom in organizacijo v
kateri dela. Ena od bistvenih lastnosti tega sidra je izredno majhna moznost selitve zaradi
dela, saj takSne osebe raje dajo prednost usklajevanju osebnih, druzinskih in delovnih

interesov. To pa je tudi kljucna razlika s sidrom varnosti in stabilnosti.

Glede vrste dela literatura navaja, da se posamezniki s tem sidrom praviloma odlocajo za
poklice, pri katerih si lahko sami prilagajajo delovni ¢as. Med taks$ne poklice sodijo na primer
graficni oblikovalci, komercialisti na terenu, svobodni poklici in podobno, prav tako pa sem
uvrs¢amo tudi poklice, ki ponujajo razmeroma vecjo varnost kot je na primer delo v javni
upravi. Najbolj pomembno pri tem je, da osebno vizijo kariere vidijo z vidika Se vecjega

usklajevanja druzinskega in poklicnega zivljenja.

V zvezi izobraZevanja je potrebno poudariti, da se ti posamezniki veliko ucijo s
samoraziskovanjem, izmenjavo izkuSenj ter na podlagi poskusov in napak. Bolj kot drugi, ti

posamezniki izobraZevanje povezujejo z izobrazevanjem o aktivnostih v prostem ¢asu. V ¢asu
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formalnega izobrazevanja so manj aktivni pri pridobivanju dodatnih delovnih ali u¢nih

izkusenj.

4.2 Pomen kariernih sider pri nacrtovanju kariere

Razpolozljiva literatura izpostavlja Stevilne prednosti oziroma pomene poznavanja kariernih
sider za nacrtovanje posameznikove kariere. Bistvene pomene kariernih sider lahko strnemo v
naslednje tematske sklope:

e oblikovanje kariernega sidra,

e spreminjanje kariernega sidra,

e Stevilo kariernih sider pri posamezniku,

e pomen sider za posameznika,

e pomen sider za organizacijo,

e porazdelitev kariernih sider

V literaturi sicer lahko zasledimo tudi Stevilne pomisleke glede uporabe kariernih sider v
praksi, ti pomisleki pa se nanasajo predvsem na zanesljivost orodja in njegovo veljavnost,
vprasanje stabilnosti sider ter natan¢nost merjenja le teh. Steele (2009, 131-136) je pred
izvedbo lastne raziskave s kariernimi sidri testirala navedene pomisleke, pri ¢emer je prisla do
zakljucka, da je Scheinov vpraSalnik o kariernih sidrih zanesljivo kadrovsko orodje, ki je
veljavno in zanesljivo ter natancno. Do podobnih ugotovitev o veljavnosti in zanesljivosti
instrumenta so prisli tudi Danzinger in ostali (2008, 17). Tudi Brecko (2008, 24) navaja, da je
v lastni raziskavi leta 2000 s faktorsko analizo potrdila karierna sidra v Sloveniji in s tem

potrdila tudi zanesljivost instrumenta.

V nadaljevanju predstavljam teoreti¢na izhodis¢a za posamezni izpostavljeni tematski sklop.

4.2.1 Oblikovanje kariernega sidra in njegovo spreminjanje

Karierno sidro lahko opiSemo kot nekak$no samopredstavo posameznika, ki jo je razvijal ze
od otroStva dalje in nadgrajeval z delovnimi izku$njami, pri Cemer posameznik k tej
samopredstavi tudi tezi tekom delovne kariere (Brecko 2004, 32-33). Avtorica navaja, da naj
bi se ta predstava odraslega o sebi oblikovala predvsem na osnovi odnosov z drugimi ter na

osnovi dosezkov, pridobljenih z lastnim delom. Zgornja meja, ko nekdo razvije svoje
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prevladujoce karierno sidro naj bi bilo okoli deset let delovnih izkuSenj, pri Cemer naj bi s tem

postalo relativno trajno notranje vodilo posameznika (Kauci¢ 2009, 78).

Sabadin (2004, 32) navaja, da je Schein na podlagi petnajstletne longitudinalne Studije prisel
do sklepa, da so karierna sidra stalna in se praviloma ne spreminjajo, saj lahko posameznik
menja sluzbo, podjetje ali celo kariero, toda njegovo karierno sidro ostane isto. Pri tem
avtorica izpostavi, da spremembo sidra lahko povzrocijo samo nove izkusnje, vendar obicajno

z izku$njami postane sidro Se bolj diferencirano in kompleksno.

Brecko (2008, 28) poudarja, da iz lastne longitudinalne raziskave v Sloveniji izhaja
preverjena in potrjena hipoteza, da so karierna sidra razmeroma trajen skupek vrednot, ki
doloc¢a kariero. V raziskavi je avtorica dokazala, da posameznik razvije svoje prevladujoce
karierno sidro takrat, ko ima iz svojega delovnega okolja dovolj povratnih informacij o sebi,
predvsem o tem kaj dela dobro in kaj manj, kje so njegovi talenti in notranji potenciali. Prav
tako je v raziskavi potrdila dejstvo, da ostajajo karierna sidra, ko so enkrat izoblikovana,
razmeroma trajen skupek vrednot, ki usmerjajo posameznika na njegovi karierni poti, s Cimer
je tudi v slovenskem okolju potrdila hipotezo, da se sidra oblikujejo najkasneje v prvih desetih

letih kariere, nato pa se ne spreminjajo vec.

4.2.2  Stevilo kariernih sider pri posamezniku

Kot Ze omenjeno, je karierno sidro nekaj, cemur se posameznik ne bi odrekel niti v primeru
tezke odlocitve (Sabadin 2004, 32), zato lahko na podlagi takSne definicije sklepamo, da ima
posameznik le eno sidro, ki je relativno stabilno skozi ¢as. Toda, kot navaja Kauci¢ (2009,
78), so dosedanje raziskave pokazale, da lahko ve¢ino posameznikov opiSemo z znacilnostmi
vseh osmih kariernih sider. Toda, kot navaja Schein (1990 v Sabadin 2004, 32) je mogoce, da
tekom kariere izpolnimo ve¢ sklopov darov, motivov in vrednot. Pri tem posameznik ne more
ugotoviti, kaj je zanj res pomembno, zato se mora postaviti v hipoteti¢ni polozaj izbire in
izlusciti svoje sidro (Kauci¢ 2009, 78). Brecko (2004 v Kauci¢ 2009, 78) navaja, da v kolikor
posameznik ne uspe izlusciti lastnega sidra, je razlog za to v pomanjkanju zivljenjskih

izkuSen;j.

Stular (2008 v Kaugi¢ 2009, 78) navaja, da imajo posamezniki navadno do tri karierna sidra,

kadar pa so prisiljeni v izbiro med temi, je navadno le eno podrocje tisto, ki se mu
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posameznik ni pripravljen odpovedati. To je najmoc¢nejSe oziroma prevladujoce karierno sidro

in se bo v karieri posameznika odrazalo na razli¢ne nacine (prav tam).

Danzinger in ostali (2008, 8) poudarjajo, da ima po Scheinu vsak posameznik le eno pravo
karierno sidro, ki se dokon¢no oblikuje, ko posameznik doseze doloCeno stopnjo zivljenjskih
in delovnih izkuSenj. Schein je po mnenju navedenih avtorjev s svojo teorijo pomembno
prispeval k razlagi nastanka stabilne karierne identitete ter k locitvi kariernega procesa od

zacetne odlocitve za poklic.

Zakljuc¢imo lahko torej, da ima lahko posameznik tudi ve¢ kariernih sider, pri ¢emer pa je eno
primarno oziroma prevladujoce. TakSna ugotovitev je pomembna tudi za interpretacijo

empiri¢nih podatkov, ki bodo predstavljeni v drugem delu magistrske naloge.

4.2.3 Pomen kariernih sider za posameznika

Vilman (2008, 1) poudarja, da »koncept kariernih sider sluzi kot model za nacrtovanje osebne
kariere, saj je ucinkovita podlaga za spoznavanje samega sebe in vrste dela, ki ga posameznik
glede na svoje kompetence opravlja najbolje. Karierno sidro je posameznikova podoba o sebi,
njegov lasten pogled na njegove Zelje, prednosti in vrednote, je samopredstava, ki izvira iz

izkuSenj in ostane razmeroma stabilen vzorec v zivljenju«.

Tan in Quek (2001, 528) navajata, da so karierna sidra pomemben element »notranje kariere«
posameznika, ki predstavlja posameznikovo dojemanje dela in kariere ter posameznikovo
definicijo uspeha. Po mnenju navedenih avtorjev karierna sidra pomembno vplivajo na
stabilnost posameznikove zaposlitve, saj predstavljajo skupek vrednot in motivov, ki se jim
posameznik ne bo nikoli odrekel. Prav tako po njunem mnenju karierna sidra igrajo
pomembno vlogo pri zadovoljstvu posameznika z delom (prav tam). Steele in Francis-Smythe
(2008) v svoji Studiji ugotavljata, da karierna sidra igrajo pomembno vlogo v kariernem
procesu, saj pomembno vplivajo tako na zadovoljstvo pri delu posameznika, kot njegovo

pripadnost organizaciji, v kateri dela.

Van Dam (2004, 34) ugotavlja, da neskladje med kariernim sidrom zaposlenega in njegovim
delovnim okoljem obicajno vodi do nezadovoljstva posameznika in vpliva na Zeljo po

zamenjavi delovnega okolja. Ista avtorica je v svoji raziskavi (prav tam) ugotovila, da

29



nekatera karierna sidra (menedzerske kompetence, ustvarjalna kompetentnost, tehni¢no-
funkcionalne kompetence, varnost in stabilnost) pomembno vplivajo na to, da se posameznik
usmeri k razvijanju kompetenc, ki mu zagotavljajo zaposljivost, kar je v danasnjem casu hitrih

sprememb, globalizacije, ipd. izredno pomembno.

Karierna sidra so v danaSnjem svetu globalizacije tesno povezana s konceptom
vsezivljenjskega ucenja. Danes je razvoj kariere namre¢ mogoce enaciti z razvojem
izobrazevalne poti, na katero pa prav tako kot na karierne izbire zelo vplivajo karierna sidra,
zaradi Cesar lahko na podlagi kariernih sider predvidimo izobrazevalne aktivnosti, ki so
skupne ljudem, »zasidranim« v enakem kariernem sidru, saj imamo ljudje razli¢nih sider zelo

razlicen odnos do izobrazevanja in u¢enja (Ministrstvo za Solstvo in Sport 2011, 11).

4.2.4 Pomen kariernih sider za organizacijo

Brecko (2008, 24) navaja, da je imperativ sodobnega nacrtovanja karier v organizacijah »lov
na talente« oziroma iskanje oseb z ustreznimi vrednotami, saj le tako pridejo do resni¢nega
izraza njihovi talenti, znanje in sposobnosti. Avtorica ocenjuje, da »karierna sidra, s tem ko
preverjajo posameznikov sistem vrednot, ustrezajo sodobnim imperativom nacrtovanja

kariere, torej tudi pridobivanju in upravljanju karakterjev«.

Brecko (2008, 25-29) poudarja, da je nacrtovanje kariere dvosmerni proces med
posameznikom in organizacijo, pri cemer je posameznik v privilegiranem polozaju, saj lahko
lastno kariero nacrtuje tudi sam oziroma se odlo¢i za samostojno pot, organizacija pa tega ne
more storiti. Pri tem navaja, da morajo organizacije za u¢inkovito vodenje kariere zaposlenih:

1. ustvariti proznejSe poti kariere, sisteme za spodbujanje in nagrajevanje, saj taks$ni
sistemi lahko zadovoljijo potrebe najrazlicnejSih zaposlenih, celo posameznikov,
zaposlenih na enakem delovnem mestu;

2. spodbujati vpogled vase in vodenje samega sebe: vodilni v organizaciji bi morali
razCleniti svoje karierno sidro in ga bolj zavestno uravnavati, tako da bi bili
podrejenim zgled; s poznavanjem svojega kariernega sidra bi bili tudi sposobnejsi
ugotavljati karierna sidra drugih;

3. jasno doloc¢iti kaj potrebujejo od posameznika, ki ustvarja kariero: organizacije bi
morale bolje razéleniti znacilnosti posameznih delovnih mest, ki naj bi jih imel

posameznik z dolo¢eno kariero;
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4. dolociti mozne karierne poti v organizaciji, pri ¢emer bi praviloma moralo vsako

delovno mesto imeti predvideno karierno pot, Se posebej pa je pomembno, da ima

vsak posameznik v organizaciji predvideno karierno pot.

Yarnall (1998, 58) navaja, da je za organizacijo pomembno poznati karierna sidra zaradi

prepoznavanja nedenarnih dejavnikov motivacije zaposlenih, pri Cemer organizacije

posledi¢no opuscajo misljenje o (vertikalnem) napredovanju kot o edinem motivacijskem

elementu. Avtorica pri tem poudarja, da je za organizacije pomembno, da poznajo koncept

kariernih sider zato, da:

ustrezno nacrtujejo karierne poti v organizaciji,

posameznemu zaposlenemu ponudijo priloznosti, ki so v skladu z njegovo poklicno
usmerjenostjo,

oblikujejo ustrezen sistem nagrajevanja,

oblikujejo ustrezen sistem napredovanja,

oblikujejo usmerjen sistem priznanj zaposlenim,

vodstven kader (menedzement) lahko prepozna motivacije v interni Kkarieri
posameznika,

prepoznajo prevladujoco karierno kulturo (usmerjenost) znotraj organizacije,

karierna sidra jim lahko sluzijo tudi kot orodje za letne razgovore in razgovore ob

zapustitvi organizacije (angl. exit interview).

Sabadin (2004, 32-33) opozori, da so karierna sidra dobra podlaga za oblikovanje kariernih

nacrtov v organizacijah, saj omogocajo usklajevanje razvojnih interesov, potreb in zelja

podjetja z individualnimi (osebnimi) razvojnimi potrebami, interesi in zeljami posameznika.

TakSen pristop po njenem mnenju omogoca izpolnitev psiholoske pogodbe med

posameznikom in organizacijo, v kateri je zaposlen.

4.2.5 Porazdelitev kariernih sider

Raziskave kazejo, da so posamezna karierna sidra razlicno razprSena znotraj populacije.

Danzinger in Valency (2006, 295), ki se sklicujeta na Scheina (1985) navajata, da sta v

populaciji najpogostejsi sidri tehni¢ne funkcionalnosti (30%) ter menedZersko sidro (27%),

medtem ko so ostala sidra porazdeljena priblizno enakomerno, in sicer v manjsih odstotkih.
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Toda raziskave ugotavljajo, da sidra niso porazdeljena samo znotraj populacije, temvec¢ tudi

med razlicnimi poklicnimi skupinami.

Steele in Francis-Smythe (2009) tako na podlagi empiricne raziskave ugotavljata, da se
dolocena karierna sidra bolj ujemajo z dolo¢enimi poklici kot druga, oziroma da v doloc¢enih
poklicih nekaterih kariernih sider sploh ne najdemo. Schein (1978 v Steele 2009, 60) je prav
tako izpostavil, da je koncept kariernih sider mogoce uporabiti pri Stevilnih in najrazli¢nejSih

poklicih ter da model ni omejen le na menedzersko populacijo.

Brecko (2008, 26) na podlagi lastne longitudinalne raziskave ugotavlja, da obstajajo povezave
med poklici in prevladujo€imi kariernimi sidri, pri ¢emer so nekatere povezave zelo ocitne.
Na podlagi rezultatov empiricne analize je dolocila najpogostejSa sidra za 12 poklicev.

Rezultati so razvidni iz tabele 4.1

Tabela 4.1: Najpogostejsa karierna sidra za 12 poklicev

Delovno mesto NajpogostejSe sidro

Direktor oddelka Menedzersko sidro

Vodja oddelka, vodja enote Tehni¢no-funkcionalno sidro
Tajnica/poslovna sekretarka Sidro predanosti

Organizator dela Sidro varnosti in stabilnosti
Pravnik Sidro samostojnosti in neodvisnosti
Komercialist Sidro samostojnosti in neodvisnosti/

Sidro podjetniske ustvarjalnosti

InZenir Tehni¢no-funkcionalno sidro
Ekonomist/finan¢ni analitik Tehni¢no-funkcionalno sidro
Kadrovski delavec Sidro varnosti in stabilnosti

Zdravnik Tehni¢no-funkcionalno sidro
UCitelj/profesor Tehni¢no-funkcionalno sidro/

Sidro varnosti in stabilnosti

Upravni delavec Sidro varnosti in stabilnosti

vir: Brecko (2008, 27)
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Brecko (2008, 27) opozarja Se na porazdelitev kariernih sider med razlicne generacije.
Ugotavlja namre¢, da ¢e naredimo primerjavo med razli¢nimi generacijami (veterani, »baby
boom« generacija, generacija X, generacija Y) lahko opazimo, da narasc¢ata zlasti dve karierni
sidri in sicer sidro zivljenjskega stila in sidro izziva. Generacija X je po njenih navedbah prva
generacija, v kateri je oCiten porast sidra zivljenjskega stila, pri generaciji Y pa je najvec
posameznikov zasidranih v sidru izziva. Da je priSlo do takSne porazdelitve kariernih sider

med generacijami so po njenem mnenju botrovale predvsem hitre druzbene spremembe.

V okviru magistrske naloge in v skladu s postavljenimi teoretiénimi in metodoloskimi
izhodi$¢i me zanima predvsem porazdelitev kariernih sider v dveh poklicnih skupinah: pri
policistih in menedzerjih. Zato v naslednjih poglavjih posveCam posebno pozornost tema

dvema poklicnima skupinama.

4.3 Karierna sidra policijskih delavcev

Karierna sidra med slovenskimi policisti ali policijskimi menedzerji do sedaj Se niso bila
raziskana, tako da pri€ujoca magistrska naloga predstavlja prvi poskus tak$nega raziskovanja

v slovenski policiji.

Imamo pa za to na voljo nekaj tujih raziskav, ki so ugotavljale karierna sidra policistov. Tako
sta Steele in Francis-Smythe (2009) na vzorcu 606 policistov v Veliki Britaniji ugotovila, da
pri policistih prevladujeta zlasti sidro varnosti in stabilnosti ter sidro predanosti in poslanstva.
Pred tem je tudi Schein (1984, 75) ugotovil, da »ljudem, ki se odlo¢ajo za poklic policista,
njihove osebne norme nalagajo, da sluzbovanju v policiji dajejo prednost pred zasebnim
zivljenjem«, kar bi vsekakor lahko uvrstili med znacilnosti sidra predanosti in poslanstva.
Podobno raziskavo sta izvedla tudi Buckley in Petrunik (1995), ki sicer ni temeljila na
Scheinovem modelu, vendar sta na vzorcu 156 policistov v Kanadi ugotovila, da se velika
vecina policistov ob vstopu v policijo uvrs€a v karierni model »socialnega aktivista«, za
katerega so znacilni »zlasti obcutek sluzenja druzbi, pomo¢ ljudem in delo v korist skupnosti,
medtem ko sta zanje varnost zaposlitve in status v druzbi majhnega pomena«. To pa so tudi

znacilnosti ljudi s sidrom »predanosti in poslanstva«.
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Najobseznejse delo na podrocju kariernih sider v policijskih organizacijah je opravila Steele
(2009). V svojem obseznem delu je med drugim analizirala tudi karierna sidra zaposlenih v
britanski policiji. Avtorica je analizirala tako karierna sidra zaposlenih v policiji na sploSno,
kakor tudi primerjala karierna sidra zaposlenih v razli¢nih segmentih policijskih organizacij:
uniformirana policija, kriminalisticna sluzba, kriminalisticne podporne sluzbe in
administracija. Na podlagi empiricne analize, v kateri je sodelovalo 126 policijskih
organizacij, je avtorica ugotovila, da sta med zaposlenimi v policiji najbolj izraziti karierni
sidri zivljenjskega sloga ter varnosti in stabilnosti. Ti dve sidri se kot najpogostejsi in najbolj
izraziti pojavljata v vseh segmentih policijske organizacije. Toda, avtorica ugotavlja, da so
nekatera karierna sidra v nekaterih segmentih policijskega dela bolj izrazita kot v drugih in
obratno. Tako je na primer ugotovila, da je menedzersko sidro v uniformirani policiji prisotno
le v 12%, medtem ko se v drugih segmentih pojavlja tudi do 54%. Avtorica razlog za to
pripisuje predpostavki, da v uniformirani policiji verjetno Se vedno najve¢ vodstvenih
polozajev zasedajo policisti, medtem ko je v ostalih segmentih opaziti razvoj menedzerskih

funkcij.

Kot je bilo Ze izpostavljeno, raziskav kariernih sider policistov v Sloveniji do sedaj $e ni bilo
izvedenih. Prav tako je potrebno poudariti, da je tudi v svetu teh raziskav v policijskih
organizacijah malo, zato natan¢nejSih ocen o predvidenih kariernih sidrih ne moremo podati.
Lahko pa na podlagi zgoraj navedenih raziskav zaklju¢imo, da so se do sedaj kot
najpogostejsa karierna sidra policistov pojavljala sidro varnosti in stabilnosti, sidro predanosti

in poslanstva ter sidro zivljenjskega sloga.

V delu slovenske javne uprave je karierna sidra merila Bukovec (2009, 46), ki je ugotovila, da
je med 40 zaposlenimi najve¢ posameznikov s sidrom Zivljenjskega sloga, sledijo pa tisti s
tehni¢no-funkcionalnim sidrom. Najmanj sta zastopani sidro varnosti in stabilnosti ter

menedzersko sidro.

4.4 Karierna sidra vodstvenih delavcev (menedZerjev)

V razpolozljivi literaturi najdemo tudi nekaj raziskav, kjer so raziskovalci ugotavljali karierna
sidra vodstvenih delavcev oziroma menedzerjev. Izhajajo¢ iz teoreticnih izhodiS¢
Scheinovega modela, naj bi bila za to populacijo znacilna sidra menedzerske kompetence.

Raziskave na tem podrocju sicer kazejo zelo razli¢ne rezultate. Wong (2007, 1226) je na
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primer v svoji raziskavi, v katero je bilo vkljucenih 117 kitajskih menedzerjev ugotovila, da
so med njimi najpogostejsa karierna sidra zivljenjskega sloga, podjetniske ustvarjalnosti ter
sidro avtonomije, medtem ko je »pricakovano« sidro menedzerske kompetence Sele na
zadnjem mestu med vsemi osmimi kariernimi sidri. Avtorica tak$no odstopanje pripisuje

zlasti specifiki kitajskega (delovnega) okolja (prav tam).

Beck in La Lopa (2001) sta na vzorcu vodilnih kadrov v ameriSki hotelski industriji ugotovila,
da so najpogostejsa karierna sidra teh kadrov sidra avtonomije, menedzersko sidro ter sidro
varnosti in stabilnosti. Suutari in Taka (2004) sta v svojem delu raziskovala karierna sidra
menedzerjev z vidika globalnega gospodarstva oziroma tistih vodilnih posameznikov, ki
imajo tak$ne kariere, ki vkljucujejo vodstvene polozaje in delovanje na mednarodni ravni. Pri
tem sta izhajala iz stali§¢a globalizacije, ki je prinesla mednarodno mobilnost delovne sile, pri
c¢emer gre pri tej skupini menedzerjev za nekak$no novo dimenzijo kariere, ki po njunem
mnenju prinasa tudi vi§ja pri¢akovanja, predvsem po vrnitvi v.domace okolje. S tega vidika
sta tudi raziskovala karierna sidra menedzerjev z globalno kariero in tako dobila vpogled v
interni vidik kariere te populacije. V raziskavi sta predpostavljala, da bosta glede na
znalilnosti njihove kariere najpogostejSi menedZersko sidro ter sidro Cistega izziva, k
Scheinovim pa sta dodala Se deveto sidro, ki sta ga poimenovala »internacionalizem«. Tako
sta izvedla raziskavo med 22 finskimi menedzerji z globalno kariero, pri Cemer sta potrdila,
da sta menedzersko sidro in sidro Cistega izziva najpogostejSa karierna sidra v tej populaciji,
poleg tega pa se je kot zelo pogosto in pomembno izkazalo sidro Zivljenjskega sloga. TaksSen
rezultat avtorja pripisujeta dejstvu, da globalna kariera vpliva na celotno druzino menedzerja,
zaradi Cesar jim je zlasti pomembno usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja. Prav
tako se je kot zelo pogosto in pomembno za to poklicno skupino izkazalo »novo« sidro
internacionalizma, pri ¢emer je za posameznike s tem sidrom znacilno zlasti:
e da jih navduSuje delo v mednarodnem okolju,
e Zelijo razvoj svojih kompetenc izpopolniti v mednarodnem okolju in

e karierne priloZnosti zdruzujejo s spoznavanjem novih in nepoznanih okolij in kultur

In kako je s kariernimi sidri vodstvenih delavcev pri nas? V Sloveniji je Brecko (2004, v
Svegl, 2005: 46) raziskovala karierna sidra 27 slovenskih menedZerjev. Avtorica je pri tem
prisla do zanimivih ugotovitev, saj je priCakovano menedzersko sidro odkrila le pri dobrih 10
odstotkih menedzerjev. Med slovenskimi menedzerji so po njenih ugotovitvah najpogostejsa

sidra Cistega izziva, tehni¢no-funkcionalno sidro ter sidro Zivljenjskega sloga. Z vidika
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policijskih menedZerjev je pomembna $e ena ugotovitev Breckove (2004 v Svegl 2005, 45), in
sicer, da je pri veliki ve€ini zaposlenih v slovenski javni upravi, kamor uvr§¢amo tudi policijo
(op.a.), izrazito karierna sidro varnosti in stabilnosti. Brecko (2004, 37) je v svoji raziskavi
med slovenskimi menedzerji ugotovila porazdelitev kariernih sider, kot so prikazana v tabeli

4.2.

Tabela 4.2: Porazdelitev kariernih sider pri slovenskih menedzZerjih

KARIERNO SIDRO ODSTOTEK
Tehni¢no funkcionalno sidro 20,7%
Menedzersko sidro 10,3%
Sidro varnosti in stabilnosti 3.5%
Sidro neodvisnosti in samostojnosti 17,2%
Sidro predanosti 6,9%
Sidro podjetniske ustvarjalnosti 1,7%
Sidro izziva 22,4%
Sidro Zivljenjskega sloga 17,3%

vir: Brecko (2004, 37)

Brecko (2004, 37) taksno porazdelitev kariernih sider pripisuje zlasti kratki zgodovini
slovenskega menedzmenta, saj so slovenska podjetja po osamosvojitvi potrebovala veliko
novih menedzZerjev in so na ta mesta zaradi nepoznavanja menedzmenta kot strateSkega
vodenja postavila posameznike, ki so se do tedaj izkazali kot dobri strokovnjaki. Dosedanje
raziskave so torej pokazale, da so najpogostejSa karierna sidra vodstvenih delavcev sidro
izziva in menedzersko sidro ter sidro samostojnosti in neodvisnosti. Med slovenskimi

menedZerji velja posebej izpostaviti pogostost tehni¢no funkcionalnega sidra.

V magistrski nalogi sem si glede koncepta kariernih sider zastavil osnovno raziskovalno
vprasanje: Ali so policijski menedzerji v Sloveniji glede kariernih sider bolj podobni
policistom (sidro predanosti in poslanstva, sidro varnosti in stabilnosti), ali pa imajo notranje
potrebe za opravljanje vodstvenih nalog (menedzersko sidro, sidro izziva)? V empiricnem
delu naloge sem na podlagi Scheinovega koncepta o kariernih sidrih postavil razli¢ne hipoteze
o kariernih sidrih policijskih menedzerjev v Sloveniji, ki jth bom predstavil v nadaljnjih

poglavjih.
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5 Myers-Briggsov indikator temperamenta

Drug koncept, na katerem sem osnoval magistrsko nalogo, so osebnostne znacilnosti
policijskih menedzerjev v Sloveniji, in sicer na podlagi Myers-Briggsove tipologije
temperamentov. Myers Briggsova tipologija temperamentov (MBTI) temelji na teoriji Carla
Gustava Junga (Hanewicz 1978, 158). Temelji na predpostavki, da razlike med ljudmi
nastajajo zaradi njihovega razlinega sprejemanja informacij o sebi in svetu (proces
percepcije) in razlicnega reagiranja oz. odloCanja na podlagi znanih informacij (proces
sojenja) (Pagon in Lobnikar 2000, 310). Myers-Briggsova teorija temelji na predpostavki, da
je struktura osebnosti posameznika sestavljena iz Stirih osnovnih preferenc, od katerih ima
vsaka dve dimenziji (Hanewicz 1978, 158):

e ckstrovertiranost (E) nasproti introvertiranost (1),

e zaznavanje (S) nasproti intuiciji (N),

e razmisljanje (T) nasproti obcutenju (F) in

e sojenje (J) nasproti dojemanju (P).

Na tej podlagi sta Myersova in Briggsova izdelali kombinacijo Sestnajstih (16) razli¢nih tipov
osebnosti, ki jih je nato Keirsey (1978 v Pagon in Lobnikar 2000, 311) zdruzil v stiri glavne
skupine, ki najbolje povzemajo bistvene razlike med ljudmi, in sicer SP (zaznavno-

dojemljivi), SJ (zaznavno-sodeci), NT (intuitivno-misleci) in NF (intuitivno-Cuteci).

Kiersey (1998, 20-26) navaja, da je osebnost posameznika sestavljena iz dveh dimenzij in
sicer na eni strani temperamenta, na drugi pa karakterja. Temperament kot skupek nagnjenj je
predispozicija osebnosti in prirojena oblika Cloveske narave. Na drugi strani je karakter kot
skupek navad dispozicija osebnosti ter gre za nadgradnjo cloveske narave. Avtor opozarja, da
imajo zato ljudje razline potrebe in nagnjenja, zaradi cesar ne delijo istih vrednot.
Razumevanje razli¢nosti med ljudmi je zato po njegovem mnenju klju¢nega pomena. Kljub
temu ocenjuje, da razli¢ne Studije potrjujejo obstoj nekaksnih skupnih znacilnosti oziroma
izhodis¢nih temeljev osebnosti, kar dokazuje tudi z zgodovinsko razlago. Pri tem povzema
teorije klasifikacije osebnosti od Platoja (leto 340 pred nasim Stetjem), preko Paracelsijusa (16
stoletje) do Studij v 20 stoletju (Adickes, Kretschmer, Fromm in Myers), pri ¢emer so vsi

raziskovalci identificirali §tiri temeljne tipe osebnosti.
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Tipologijo osebnosti v magistrski nalogi sem zato osnoval na teoriji Davida Kierseya, saj je
njegov koncept najbolj razSirjeno kadrovsko orodje s podroc¢ja tipologije osebnosti
(www.kiersey.com), prav tako je bilo najvec raziskav na tem podroc¢ju zasnovanih prav na
njegovem vpraSalniku iz leta 1984 (Kiersey in Bates, 1984). Kiersey je svojo tipologijo Stirih
osnovnih osebnosti zasnoval na konceptu MBTI in sicer na podlagi dveh dimenzij:

1. komunikacija: ali tip osebnosti uporablja abstrakten ali konkreten znakovni jezik

(besede, pojme, in podobno)
2. uporaba delovnih sredstev: ali tip osebnosti delovna sredstva uporablja kooperativno (s

sodelovanjem) ali utilitarno (koristolovsko)

Osnovni tipi osebnosti po Kierseyu glede na zgornji delitveni dimenziji so prikazani v tabeli
5.1.

Tabela 5.1: Stirje tipi osebnosti glede na razlitne dimenzije uporabe znakovnega jezika in delovnih

sredstev

Abstraktno
NF SJ
Kooperativen Kooperativen
Abstraktno Konkretno
NT sSP
Utilitaren Utilitaren

vir: Kiersey (1998, 29)

V nadaljnjih podpoglavjih teoreti¢na izhodis¢a o osebnosti in tipologiji osebnosti povzemam
ravno po Kierseyu oziroma njegovem prenovljenem delu Please, understand me II iz leta

1998.
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5.1 Stirje osnovni tipi osebnosti

Kot je bilo Ze omenjeno, je Kiersey na podlagi teoreticnih izhodis¢ Myers-Briggsove, ob

upostevanju skupnih znacilnosti nekaterih osebnosti, oblikoval $tiri osnovne skupine

osebnostnih lastnosti posameznikov:

1.

3.

4,

Zaznavno-dojemljivi (SP), za katere je znacilno, da v svoji okolici nenehno iScejo
priloznosti in izzive. Zanje je zelo pomembno, da imajo svobodo izbire priloznosti, ne
glede na to kdaj se ta pokaze. Ne Zelijo zamuditi nobene priloznosti, ki bi jim
pomenila izziv, prinesla zadovoljstvo ali dobrobit. Ne glede na kombinacijo z drugimi
dimenzijami osebnosti jim je skupno to, da Zelijo delati kar je prakti¢no in u€inkovito
za dosego lastnih ciljev. Kiersey je to skupino osebnosti poimenoval reokodelci
(artisans).

Zaznavno-sodeci (SJ), za katere je znacilna zlasti teZnja po urejanju svojih aktivnosti,
kakor tudi aktivnosti drugih, pri cemer Zelijo svoje potrebe in potrebe drugih obdrzati
znotraj postavljenih meja. Za osebe s prevladujoco kombinacija SJ je znacilno, da
mora biti zanje vse na svojem mestu, vsakdo mora delati za kar je zadolzen, vsako
dejanje mora biti ustrezno nadzorovano in vse mora teci tako, kot je zastavljeno. Ne
glede na kombinacijo z drugimi osebnostnimi znacilnostmi, vsi posamezniki s
prevladujoco kombinacijo SJ zahtevajo, da so naloge opravljene na takSen nacin, da je
to ustrezno in sprejemljivo. Kieresey to skupino osebnosti imenuje varuhi
(guardians).

Intuitivno-cuteci (NF), za katere je znacilno, da se posvecajo zlasti dajanju smisla in
celovitosti zivljenju. Konflikti med osebami, ki so jim blizu jih mocno prizadene.
Stvarem se posvecajo zelo osebno, zato jim je glavna skrb vzpostaviti in ohraniti
visoko stopnje morale in motivacije v delovnih skupinah. Prav tako se trudijo prikazati
pozitivno sliko ljudi okoli sebe. Ne glede na kombinacijo z drugimi osebnostnimi
znacilnostmi, je osebam s prevladujo¢o NF kombinacijo pomembno zlasti, da se ljudje
okoli njih (druzina, prijatelji, sodelavci) dobro pocutijo in da imajo pozitivne
medsebojne odnose. Kiersey je to skupino osebnosti poimenoval idealisti (idealists).
Intuitivno-misleci (NT), za katere je znalilno zlasti, da razmiSljajo o tem, kako
uporabiti razlicno tehnologijo in postopke za reSevanje problemov. Zaradi tega se ti
posamezniki vztrajno in konsistentno vedejo racionalno pri sprejemanju odlocitev za
svoja dejanja. Ne glede na kombinacijo z drugimi osebnostnimi znacilnostmi, je za

posameznike s prevladujoco NT kombinacijo znacilno, da morajo imeti za svoja
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dejanja neko osnovo oziroma logi¢en temelj, torej da imajo njihova dejanja nekakSen

logicen smisel. Kiersey je to skupino osebnosti poimenoval razumniki (rationals).

V nadaljnjih podpoglavjih bom predstavil posamezno osnovni tip osebnosti po Kierseyu, pri
¢emer bodo predstavljene posamezne razliCice glede na kombinacijo z drugimi dimenzijami

osebnosti. Poseben poudarek bo tudi na pomenu osebnosti pri vodenju (ang. leading).

5.1.1 Rokodelci (artisans)

Za posameznike, ki jih uvr§€amo med zaznavno-dojemljive (SP) je znacilno, da izkoristijo
vsako priloznost za dokazovanje, saj hocejo »odigrati na vsako Zogo« in uzivati Zivljenje.
Vseskozi i§¢ejo nove izzive in priloznosti. Rokodelci imajo med vsemi tipi osebnosti najbolj
razvite takticne prednosti in so tako pri izrabi priloznosti vedno korak pred drugimi. V
zgodovini so osebe s takSno osebnostjo oziroma temperamentom imenovali hedonisti
(Aristotel), sangviniki (Galen) in z drugimi opisi, ki so pomenili energi¢ne, zivahne in
odzivne osebnosti. Gre torej za tip osebnosti, ki ne more biti pri miru, ampak vseskozi iS¢e

nove izzive in priloznosti za dokazovanje.

Rokodelci so glede na komunikacijo in uporabo delovnih sredstev konkretno utilitarni, so
torej neposredni in konkretni pri sporo€anju ter iScejo koristi pri doseganju ciljev. Tak3ni
posamezniki pri komunikaciji govorijo konkretno in ne figurativno, uporaba metafor je redka,
sporocanje je polno podrobnosti, prav tako pa je njithova komunikacija konkretizirana. Pri
doseganju svojih ciljev so koristolovski in zato uporabljajo le sredstva, ki so uporabna za

dosego cilja in jim bodo prinesla uspeh, ne glede na to ali so sprejemljiva ali ne.

Rokodelci imajo med vsemi osebnostmi najbolj razvit takticni razum, kar jim omogoca
doseganje boljsih izhodis¢ od konkurentov. TakSen razum jih vodi ne glede na poklic, ki ga
opravljajo (vojak, slikar, pilot, ipd.), vsem pa je znacilno, da vedno prezijo za prilozZnostmi in
iS¢ejo najboljse resitve, zaradi Cesar so v veliki prednosti pred drugimi, to pa jim prinasa

uspeh.

Interesi rokodelcev za izobrazevanje, poklic in zanimanje so skladni z njihovimi temeljnimi
znacilnostmi. Pri izobrazevanju so usmerjeni v razliéne umetnostne obrti (ang. artcraft), od

slikanja, kiparjenja, glasbe, plesa, Sporta, knjizevnosti, borilnih ves¢in, mehani¢ne obrti in
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industrijskih obrti. Njihovo primarno zanimanje je usmerjeno v iskanje resitev, postopkov za
reSevanje problemov in novih resitev na dolo¢enem podrocju. Pri zaposlitvi oziroma poklicu

jim je glavni interes delo z opremo, stroji in instrumenti.

Odnos rokodelcev do sedanjosti je hedonisti¢en, kar pomeni da radi uzivajo in se prepuscajo
uzitkom ter delajo stvari ki jih trenutno zabavajo in veselijo. Njihov odnos do prihodnosti je
optimisti¢en, vendar prihodnosti ne Zelijo nacrtovati, ampak imajo naravno samozavest, da
jim bodo stvari uspele. Zaradi tega jih prihodnost velikokrat preseneti in je njihovo Zivljenje
polno ekstremnih vzponov in padcev. Na preteklost imajo po drugi strani cini¢en pogled,
takSen pa je tudi njihov odnos do ljudi, za katere so prepri¢ani, da imajo v medsebojnih
odnosih nekaj za bregom. Njihov odnos do kraja in Casa je takSen, da so radi v centru

dogajanja, vse pa se mora dogajati v trenutku.

Vrednote, ki jih gojijo rokodelci so predvsem uzivanje v tem, da so vznemirjeni in zaupajo
svoji impulzivnosti. Poleg tega hrepenijo po tem, da naredijo vtis na druge, cenijo plemenitost
in si prizadevajo doseci popolnost. Pri sprejemanju socialnih vlog je zanje znacilno, da so kot
partnerji zelo predani, kot starsi pa zelo liberalni. V vlogi vodje je za rokodelce znacilno, da

so »pogajalci«, ki so zaradi svoje prodornosti sposobni reSevati zapletene in napete situacije.

Rokodelci (SP) se v kombinaciji z drugimi dimenzijami osebnosti razvr§€ajo v stiri skupine:
e ustanovitelj (promoter) s kombinacijo ESTP,
e obrtnik (crafter) s kombinacijo ISTP,
e igralec (performer) s kombinacijo ESFP,

e skladatelj (composer) s kombinacijo ISFP.

5.1.1.1 Ustanovitelj (ESTP)

Pri ustanoviteljih gre za umetnost ustanavljanja poslov in pritegovanje drugih na naso stran ter
prepricati druge v svoje namene, pri ¢emer so zelo spretni pri usmerjanju drugih k lastnim
ciljem. To pomeni, da imajo ljudje z ESTP kombinacijo dobro sposobnost upravljanja
oziroma bolje receno vplivanja na ljudi. Intelektualno so nagnjeni k takticnemu delovanju. Po
naravi so trdosréni in prevzemajo usmerjevalne vloge, saj drugim radi dajejo navodila in
usmeritve. V odnosih z ljudmi so izraziti in druzabni, zato Zivljenje okoli njih ni nikoli

dolgocasno. Prav tako ne marajo rutinskih opravil, ampak iS¢ejo akcijo. Ljubijo uglajene
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stvari in uglajeno druzbo ter radi manipulirajo z ljudmi. So trmasto utilitarni, kar pomeni, da
ne izbirajo sredstev za dosego cilja. Ravno ta utilitarnost naj bi jim omogocala, da so dobri
pogajalci. Ker se ne ozirajo na druzbeno sprejemljivost in moralnost svojih dejanj, temvec se
posluzujejo stvari, ki prinasajo uspeh, se veliko lazje izkazejo v kriznih situacijah, saj

ohranjajo mirnost. Pomanjkljivost oseb z ESTP kombinacijo je v njihovi neucakanosti

Kiersey opozarja, da le malo organizacij uporablja sposobnosti ESTP ljudi na ustrezen nacin.
Zaradi tega ti posamezniki, predvsem na racun neucakanosti odreagirajo sami in prihajajo v
konflikt z drugimi ter so na splosno neuspesni. V kolikor pa organizacija zna izrabiti njihove
sposobnosti, ji lahko prinesejo Stevilne koristi. Ti posamezniki so najuspesnejsi kot tisti, ki
iS¢ejo in sklepajo posle, promotorji prodaje, razsodniki in pogajalci, odvetniki in zagovorniki
ter pri delu v sektorju razvoja. Organizacije se morajo prav tako zavedati, da v kolikor ti
posamezniki svoje ustvarjalne energije ne usmerijo v pravo smer, obstaja nevarnost da

pri¢nejo z negativnim in antisocialnim vedenjem.

V zasebnih odnosih so ti posamezniki redkeje zavezani k iskrenim in dolgotrajnim
medcloveskim odnosom, saj velikokrat druzinske obveznosti dajejo na stranski tir. Zaradi
svojega vznemirljivega zZivljenjskega sloga tezko razvijejo globoka custva in ne dopustijo, da

bi se jim ¢ustveno kdo prevec priblizal.

Kiersey ocenjuje, da je ljudi s profilom ESTP v svetovni populaciji okrog deset odstotkov.

5.1.1.2 Obrtnik (ISTP)

Narava posameznikov z ISTP profilom je najbolj izrazita v njihovi izjemni uporabi orodja,
delovnih sredstev in strojev ter instrumentov razli¢nih vrst. Ti posamezniki so mojstri uporabe
orodja s prirojeno sposobnostjo upravljanja z delovnimi sredstvi, pri ¢emer lahko postanejo
strokovnjaki v obrtniskih poklicih, ki zahtevajo zlasti rocno delo. Zaradi tega jim najbolj lezi
delo, ki zahteva uporabo strojev, opreme in podobno. Intelektualno so nagnjeni k taktiénemu
delovanju. Po naravi so trdosréni in zato prevzemajo bolj usmerjevalne naloge. Taks$ni
posamezniki so v odnosih bolj zadrzani ter imajo radi samoto. Njihovo mojstrstvo v uporabi
orodja je prirojeno in impulzivno, torej ne gre za nek premisljen namen pri uporabi. Zaradi
tega veliko bolj uzivajo v dogajanju, ki ni vnaprej nacrtovano in se zgodi samo po sebi. Pri

svojih dejanjih delujejo spontano in neprisiljeno, pri tem pa ne zelijo biti omejeni s pravili ali
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druzbenimi normami. Znajo biti namre¢ izrazito nepokorni, na hierarhijo in avtoriteto gledajo
kot na nekaj nepotrebnega in Skodljivega. Pri tem pa ne gre za zavestno krSenje norm, temvec
preprosto za njihovo ignoriranje, v kolikor jih ovirajo pri lastnih dejanjih. Posamezniki z ISTP
kombinacijo potrebujejo svobodo, njihova dejanja pa temeljijo na trenutnih impulzih in niso
vnaprej nacrtovana. Posebej so negativno naklonjeni stvarem, ki jih zanje nacrtujejo drugi,
prav tako pa ne marajo rutinskih opravil. Impulzivni so tudi pri domacih opravilih, hobijih in

v zasebnem Zivljenju.

Posamezniki z ISTP kombinacijo niso samo impulzivni, temve¢ imajo radi tudi tveganja, tako
poslovno kot zasebno. Izpolnjuje jih vznemirjenje, Se posebej v kolikor se stvari odvijajo hitro
in nenadzorovano. Ob pomanjkanju vznemirjenja se lahko pricnejo hitro dolgocasiti. Kljub
temu pa jih delovne obveznosti ali druge aktivnosti lahko tako prevzamejo, da se jih ne
navelicajo, Ceprav trajajo tudi dlje ¢asa. Komunicirajo predvsem z dejanji, medtem ko so pri
verbalni komunikaciji nekoliko Sibkejsi. Verbalno komunikacijo uporabljajo redko, vendar so
pri govoru kratki in jedrnati. Pomanjkanje takSne ekspresivnosti jih pogosto prikaze kot

osamljene, kar pa kompenzirajo s svojimi ve$¢inami pri delu z orodji.

Zaradi svoje utilitarne usmerjenosti imajo pogosto tezave pri izobrazevanju, saj Solanje vidijo
kot nekaj kar jim ne prinasa koristi pri delu in Zivljenju nasploh. Zaradi tega svoje
kompetence in znanja razvijejo predvsem sami. Dela, ki posameznikom z ISTP kombinacijo
najbolj lezijo so poklici kot so trgovec, tesar, mehanik, vodovodar, lesar, kipar, zlatar in
podobna obrtniska dela. Prav tako so zelo uspesni kot poklicni vozniki, piloti, strojevodje,

kirurgi, umetniki, Sportniki, glasbeniki, vojaki in podobno.

V zasebnih odnosih so taksni posamezniki tezko dostopni. So namre¢ »samotni volkovi, ki
neradi vzpostavljajo stike. Po drugi strani pa, ko se enkrat navezejo na drugega, razvijejo
tovariSki odnos in vsakomur radi prisko¢ijo na pomoc¢, predvsem pri opravilih, kjer je

potrebno rokovanje z orodjem.

Kiersey ocenjuje, da je ljudi s profilom ISTP v svetovni populaciji okrog deset odstotkov.
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5.1.1.3 Igralec (ESFP)

Kiersey je uporabil termin igralec, da je z njim opisal bistvene znacilnosti posameznikov, ki z
lastnimi predstavami skrbijo, da drugim ni dolg€as. Ti posamezniki so razigrani in ljubijo
zabavo. Kot svojo primarno socialno vlogo vidijo razvedrilo ljudi okoli sebe, saj so po naravi
izrazito ekspresivni. Prepri¢ani so, da s tem soljudi razbremenijo vsakdanjih skrbi in jih
razvedrijo. Zaradi izzarevanja topline in veselja navdusSujejo druge in jim s tem dvigujejo
moralo. Intelektualno so nagnjeni k takticnemu delovanju. Po naravi so blagohotni, zaradi
Cesar raje kot usmerjevalne prevzemajo bolj pou¢ne naloge. S svojo izrazito ekspresivnostjo
so nagnjeni k ustrezljivosti drugim. Posamezniki z ESFP kombinacijo ne marajo osamljenosti,
zato vseskozi i8¢ejo druzbo in dogajanje okoli sebe. V komunikaciji so zivahni in duhoviti.
Radi uzivajo zivljenje in ga zajamejo z veliko Zlico, pri ¢emer pa je takSna usmerjenost
nevarna, saj pogosto podlezejo skusnjavam in pocnejo stvari, ki so jim trenutno pogodu, ne

glede na to, da jim lahko na daljsi rok tudi skodujejo.

V Zivljenju in pri delu ne marajo zapletenih situacij, saj ne prenesejo skrbi in tezav, temvec se
jim raje izogibajo. So zelo radodarni in dobrosr¢ni, obicajno se trudijo da nikomur ne
Skodujejo. So tudi Custveno ekspresivni in ljubeznivi, Custev obicajno ne morejo skrivati,
zaradi Cesar so pogosto brez dlake na jeziku. Zaradi izrazitega Custvovanja hitro razvijejo

tesne odnose s soljudmi.

Posamezniki z ESFP profilom niso pretirano zainteresirani za Solanje. Namesto skrbi za
ucenje in znanje se raje posvecajo obSolskim dejavnostim, ki jim prinasajo vznemirjenje in
zadovoljstvo. Cenijo le tisto znanje, ki jim omogoca delati prakti¢ne stvari. Ti posamezniki
izbirajo taks$ne vrste karier, ki jim omogocajo aktivno vlogo in delo z ljudmi. Tehni¢nim
poklicem se izogibajo, zato raje izbirajo poklice v prodaji, kot so na primer nepremicninski

agenti, predstavniki za odnose z javnostmi, ucitelji, socialni delavci.
V zasebnih odnosih izzZarevajo toplino in radodarnost, ¢eprav jih do tezav lahko pripelje
njihova narava, ki povzro€a, da druzinskega in partnerskega zivljenja ne jemljejo z dovolj

veliko mero resnosti.

Kiersey ocenjuje, da je ljudi s profilom ESFP v svetovni populaciji nekaj ve¢ kot deset

odstotkov.
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5.1.1.4 Skladatelj (ISFP)

Kiersey je izraz »skladatelj« uporabil za opis ljudi, katerim je v zivljenju najpomembnejse
spajanje razlicnih vidikov zivljenja v celovito in urejeno obliko. Imajo namre¢ izreden
obCutek za usklajenost. Zaradi tega jim najbolj lezijo poklici kot so slikar, kipar, koreograf,
reziser, dramatik, pesnik, kuhar, dekorater, modni oblikovalec in podobno. Podobno kot ostali
s prevladujo¢o SP kombinacijo so intelektualno nagnjeni k taktiénemu delovanju. Po naravi
so blagohotni, zato raje kot usmerjevalne prevzemajo poucne naloge. Prav tako so mirni in
zadrzani. Njihovo takti¢no delovanje je usmerjeno v konkretne oziroma zivljenjske zadeve.
Imajo izreden, prirojen obcutek za zaznavanje s Cutili. Posameznike z ISFP kombinacijo je
izredno tezko opazovati in razumeti, predvsem zaradi tega, ker so Sibki v komunikaciji. Po
drugi strani ti posamezniki komunicirajo predvsem z dejanji. Zaradi pomanjkljive verbalne
komunikacije so velikokrat napa¢no razumljeni, pa tudi sami se tezko verbalno izrazajo. Ta
pomanjkljivost v komunikaciji izhaja predvsem iz njihove nezainteresiranosti in premalo
vlozenega truda v to podro¢je zivljenja. Zato kot vir komunikacije iS¢ejo druge

komunikacijske poti, zlasti izrazanje skozi konkretna dejanja in ustvarjanje.

Ti posamezniki pri ustvarjanju ne marajo dolgotrajnega nacrtovanja, temveC delujejo
predvsem impulzivno, zaradi ¢esar v prvi vrsti cenijo spontanost. Ustvarjanja ne dojemajo kot
nekaj nujnega in obvezujoCega, temveC kot nekaj kar so zacutili. Ustvarjanje jih zato
mnogokrat tako prevzame, da ne Cutijo niti utrujenosti ali bolecine, niti ne zaznajo ovir, ki bi
jim lahko prekrizale delo. V medsebojnih odnosih so prijazni, socutni s soljudmi, izredno

solidarni in zaupljivi.

Na Solanje gledajo kot na nekaj nepomembnega v zivljenju, saj naj jim ne bi dalo znanj za
ustvarjanje, zaradi Cesar jih veliko tudi predCasno zaklju€i z izobrazevanjem. V poklicnem
zivljenju mnogokrat zamenjajo delo. Uspesni so v poklicih kot so oblikovalec, notranji
opremljevalec ali vrtnar, saj imajo izredno razvit obcutek za skladnost. Njihova prijaznost in
solidarnost jim omogoca tudi uspesno kariero kot medicinska sestra, veterinar, ucitelj (glasbe,
umetnosti) ter na splosno v vseh poklicih, ki omogocajo svobodo in spontanost. V poklicnem

Zivljenju ne prenesejo strogega rezima in fiksnih razporedov dela.

V zasebnem zivljenju i§¢ejo predvsem varno okolje, pri tem pa morajo uzivati v svoji svobodi
in ustvarjalnosti. Tezavo predstavljata le njithova nedostopnost in zadrzanost, ki sta lahko
ovira pri razvijanju tesnih medsebojnih odnosov.
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Kiersey ocenjuje, da je v svetovni populaciji okrog devet odstotkov oseb z ISFP kombinacijo.

5.1.2  Varuhi (guardians)

Druga osnovna skupina osebnosti so t.i. zaznavno-sodeci s prevladujo€o kombinacijo SJ,
katerih osnovna znacilnost je, da gre za osebe s trdnimi in zanesljivimi prepricanji. Pri svojem
misljenju in komunikaciji so konkretni, medtem ko pri implementaciji ciljev prisegajo na
sodelovanje. Najbolj med vsemi imajo razvito logisti¢no inteligenco, ki se kaze v dveh
vidikih: prvi¢, skrbi za zagotavljanje potrebnih in zadostnih koli€in sredstev in drugic,
razdelitvi teh sredstev za zadovoljevanje potreb drugih. V zgodovini so ta tip osebnosti

poimenovali ¢uvaji (Plato), melanholiki (Galen) in depresivnezi (Kretschmer).

Glede komunikacije in uporabe delovnih sredstev so varuhi (SJ) konkretno kooperativni, torej
so neposredni in konkretni pri sporocanju ter kooperativni pri doseganju ciljev. Pri
komunikaciji govorijo o konkretnih stvareh in tudi detajlih, najraje imajo trdne in konkretne
teme. Sposobni so govoriti tudi o abstraktnih stvareh, vendar zaradi nezanimanja za
abstraktno, kmalu preklopijo na konkretno. Njihov govor je obi¢ajno nepretrgan in povezan,
kar pomeni, da teme eno za drugo povezujejo med seboj, torej ni ne induktiven in ne
deduktiven. Pri komunikaciji so sposobni sprejeti ogromno koli¢ino konkretnih podatkov
(Stevilke, datumi, ipd.), ki jih nato s pridom uporabijo v nadaljnji komunikaciji. Pri
komunikaciji so ortodoksni, saj vedno pazijo, da je njihov govor sprejemljiv, zaradi Cesar
mnogokrat uporabljajo stare (tradicionalne) izraze in pregovore, medtem ko se uporabi slenga
izogibajo. Z uporabo komunikacijskih kanalov velikokrat soljudi svarijo in opozarjajo na
nevarnost. Neverbalno komunikacijo uporabljajo bolj poredko. Glede uporabe delovnih in
drugih sredstev (in pravil) so varuhi izrazito kooperativni, saj je njihovo temeljno prepricanje,
da je potrebno za skupno dobro spostovati pravila in sodelovati za dosego skupnega cilja.
Glede druzbenih pravil imajo izredno dosleden odnos, saj so prepricani, da je pravila potrebno
spostovati do potankosti in brez oklevanja. Zelo cenijo vrednote kot so sodelovanje,
konformizem in ubogljivost. Na utilitarno vedenje gledajo kot na popolnoma nesprejemljivo
in nesocialno. Svoj trud vlagajo v spoStovanje zakonov in druZbenih norm, zato so tudi
izrazito nagnjeni k sprejemanju vodstvenih delovnih mest, pri cemer pa na te polozaje gledajo

bolj z vidika poveljevanja.
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Varuhi dojemajo druzbene norme kot temelj druzbe, saj so prepricani, da je pravni red edini
nacin reSevanja konfliktov v druzbi ter edini naCin sankcioniranja negativnih ravnanj. Zaradi
tega jih pogosto najdemo v poklicih kot so vodstvena telesa v drzavi, lokalni skupnosti ali
drugih druzbenih institucijah ter v podjetjih. Pogosto jih srecamo kot ¢lane porot na sodiscih,

v disciplinskih komisijah, kot policiste, carinike, inSpektorje, tozilce in sodnike.

Varuhi imajo med vsemi osnovnimi tipi osebnosti najbolj razvit logisti¢ni razum. Logistika
pomeni pridobivanje, distribucija, servis in menjava materialnih dobrin. Logistika je
kljuénega pomena za uspeh vsake organizacije. Varuhi so namre¢ zelo ustvarjalni pri tem, da
»pravi ljudje dobijo prava sredstva, ob pravem cCasu na pravem kraju«. Pomembno jim je
zlasti, da so v oceh sodelavcev zanesljivi in pri tem radi ostajajo v obstojecih okvirjih.
Inovativnost tako ni ravno njihova vrlina. Do sprememb so zadrzani in jih uvajajo le
postopoma. Vescine in spretnosti pridobivajo skozi prakso, pri ¢emer gre vecinoma za

pridobivanje logisti¢nih spretnosti, saj jih to podroc¢je razuma tudi najbolj zanima.

Interesi varuhov za izobraZevanje, poklic in zanimanje so skladni z njihovimi temeljnimi
znacilnostmi. Glede izobrazevanja so primarno usmerjeni v podroc¢je trgovine in blagovnega
prometa, medtem ko se za humanisti¢ne ali obrtniske poklice odlocajo le izjemoma. Njihovo
osnovno zanimanje je usmerjeno v moralnost in ohranjanje obstojece ureditve. Skrb za
moralnost cutijo kot svoje poslanstvo in odgovornost, pri ¢emer na stvari gledajo zelo ozko z
vidika prav-narobe. Pri delu tezijo predvsem k takim poklicem, kjer lahko upravljajo z
materialom in sredstvi ter k poklicem, ki imajo strogo predpisane postopke. zaradi tega jim
najbolj lezijo delo v pisarni, administrativno delo, ban¢nistvo, zavarovalnistvo, distribucija in

podobno.

Odnos varuhov do sedanjosti je stoicen ali ravnoduSen, kar pomeni da cenijo trdo delo in
varCevanje ter so zato pravo nasprotje hedonistov. Njihov odnos do prihodnosti je
pesimistien in zato na morebitne spremembe v prihodnosti gledajo kot na nekaj, kar ne
prinaSa ni¢ dobrega, saj sami zelijo ohranjati obstojeci red in status quo. Na preteklost gledajo
fatalisti¢no oziroma verjamejo, da je usoda ljudi vnaprej zadrtana in se je ne da spremeniti.
Njihov odnos do kraja je zaS¢itniski, torej da svojo okolico varujejo pred vsiljivei. Glede Casa

cenijo zlasti preteklost, zato jim veliko pomenita tradicija in obicaji.
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Vrednote, ki jih gojijo varuhi so predvsem, da so skrbni glede svojega zivljenja, druzine, dela
in skupnosti. Zaupajo predvsem oblastem oziroma tistim, ki so hierarhi¢no vi§je kot so oni
sami. Hrepenijo po imetju oziroma premozenju, ki jim bo zagotavljala varnost in niso
pohlepni, saj so druzbeno odgovorni in radi pomagajo soljudem. Varnost v vseh pogledih je
zanje kljuénega pomena. Poleg tega cenijo hvaleznost za pomo¢, ki jo nudijo drugim.
Prizadevajo si biti na vodilnem polozaju, pri ¢emer pa na vodenje gledajo bolj kot na

poveljevanje podrejenim.

Pri sprejemanju socialnih vlog je zanje znacilno, da na partnerski odnos gledajo kot na
nudenje pomoc¢i drug drugemu, kot starsi pa nase gledajo kot na tistega, ki mora socializirati
svoje potomce skladno z veljavnimi druzbenimi normami. V vlogi vodje je za varuhe znacilno

da so »stabilizatorji«, ki skrbijo, da stvari potekajo v skladu z navodili in predpisi.

Varuhi (SJ) se v kombinaciji z drugimi dimenzijami osebnosti razvr§¢ajo v Stiri skupine:
e nadzornik (supervisor) s kombinacijo ESTJ,
e inSpektor (inspector) s kombinacijo ISTJ,
e dobavitelj (provider) s kombinacijo ESFJ,

e za$Citnik (protector) s kombinacijo ISFJ.

5.1.2.1 Nadzornik (ESTJ)

Nadzorovanje pomeni preverjanje, ali drugi delajo tisto in na takSen nacin kot morajo, pri
¢emer imajo posamezniki z ESTJ profilom prirojen ¢ut, da v odnosih s soljudmi prevzemajo
vlogo nadzornikov. Nagnjeni so namre¢ k uveljavljanju pravil in postopkov in so pri tem
nepopustljivi. S svojo strogo in nepopustljivo naravo teZijo k prevzemanju ukazovalnih in
usmerjevalnih vlog. Ti posamezniki so tudi izstopajoCe ekspresivni, materialisticni in

konkretni.

Visoko cenijo druzbene norme in postavljena pravila ter postopke, ne marajo pa Spekulacij in
eksperimentiranja. So tudi realisti¢ni, enako pri¢akujejo tudi od podrejenih in ostalih ljudi v
zasebnem Zzivljenju. Delo postavljajo pred zabavo, so vestni in dosledni. V zasebnem Zivljenju
se veliko posvecajo skupnosti, zato so pogosto ¢lani lokalnih klubov in drustev ter dejavni na

podrodju civilne druzbe, saj veliko energije usmerjajo v doseganje skupnega cilja. Clanstvo v
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razlicnih drustvih jih Se posebej privlaci, saj jih dozivljajo kot stebre druzbene urejenosti in

stabilnosti. V teh drustvih pogosto prevzemajo tudi vodilne vloge.

Posamezniki z ESTJ profilom so pri delu kooperativni s svojimi nadrejenimi in do potankosti
izvrSujejo ukaze in navodila. TakSno mero posluSnosti zato pri¢akujejo tudi od svojih
podrejenih. Menijo, da zasedba doloCenega polozaja v organizaciji prinaSa s seboj tudi
doloceno stopnjo odgovornosti, zato so pri svojem delu vestni. Zelo jim leZi dajanje ukazov in
navodil, zato pri njih ni prostora za drugacna mnenja, predloge in pobude ter za njihova
Custva, kar je Se posebej izrazito, ¢e so na vodstvenem polozaju. Ti posamezniki so izrazito
dobri pri nacrtovanju aktivnosti, razporejanju nalog ter postavljanju pravil in norm. Druge
ljudi ocenjujejo skozi prizmo (ne)sposStovanja postavljenih pravil. Zelo osorni znajo biti do
posameznikov, ki se po njthovem mnenju ne trudijo dovolj ali ki niso dovolj natan¢ni pri

izvrSevanju ukazov in navodil.

Ti posamezniki so uspesni zlasti v poklicih, ki zahtevajo visoko stopnjo predanosti in
discipline. Tak$ni poklici so na primer pravnik, politik, policist, vojak, in podobno.
Organizacijam, v katerih so zaposleni so lojalni in predani, zato jih mnogo hitro napreduje na
vodstvene polozaje. Zaradi te predanosti neprestano iscejo poti, kako bi izboljsali svoje delo,

zato se pogosto Solajo ob delu, se udelezujejo seminarjev ali pa se samoizobrazujejo.

V medc¢loveskih odnosih poudarjajo tradicionalne vrednote in rituale, pri ¢emer pomen teh
odnosov temelji na spoStovanju pravil in druzbenih norm. Druzenje in slovesnosti jim veliko
pomenijo, zato izkoristijo vsako priloznost za druzenje s sorodniki, prijatelji in sodelavci.
Ljudi ne spravljajo v negotovost, saj so pri komunikaciji konkretni. V druzinskih odnosih
vztrajajo na tem, da ima vsak druzinski ¢lan dolo¢eno (hierarhi¢no) vlogo, posledi¢no pa tudi
odgovornost za to, da stvari tecejo kot so bile dogovorjene. V teh odnosih so tudi zvesti in

vestni pri izvajanju druzinskih obveznosti.

Po Kierseyu je v svetovni populaciji nekaj manj kot deset odstotkov ljudi z ESTJ

kombinacijo.
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5.1.2.2 In$pektor (ISTJ)

In$pekcija pomeni natancen in podroben pregled izdelkov ali racunov (dokumentov) v neki
organizaciji, posamezniki s kombinacijo ISTJ pa takSne naloge izvajajo vestno, tehtno in
pazljivo. Radi se prepricajo, da je vse tako kot mora biti, nepravilnosti ali odstopanja gredo
redko skozi njihov pregled. Obic¢ajno delujejo iz ozadja, brez neposrednega nastopastva, o
ugotovitvah pa seznanjajo in porocajo neposredno nadrejenim. Zaradi tega so velikokrat
neopazni. Zaradi svoje trdosréne narave najraje prevzemajo usmerjevalne vloge. Po naravi so

nekoliko zadrzani, v komunikaciji pa ljubeznivi in prijazni.

Mocno jih okarakterizira odlo¢nost pri prakti¢nih delih in nalogah, sebe pa dozivljajo kot
branitelje organizacij, zato so na delovne organizacije mocno navezani, skoraj ze odvisni od
njih. V sluzbi ali v privatnem zivljenju so izredno zanesljivi, zlasti pri nadzoru stvari pod
njihovo jurisdikcijo. Tako od soljudi pri¢akujejo konformnost s pravili in druzbenimi
standardi. V komunikaciji so precej tihi in zadrZani, ne marajo pretiranega izpostavljanja, zato
uporabljajo preprost jezik. Tudi z zunanjo podobo (npr. oblacenje) kazejo svojo zadrzanost.
Imajo radi urejenost in doslednost, kar se kaze na primer v urejenosti doma in delovnega
mesta. Cenijo klasi¢ne stvari in starine, pri delu v skupnosti se obi¢ajno usmerjajo v taksSna
drustva, ki gojijo tradicionalne vrednote in jih prenasajo na mlajSe. Tradicionalne stvari in

razni rituali so jim Se posebej pomembni.

Ceprav so glede svojega dela in pravil v organizaciji precej strpni, pa po drugi strani ne
prenesejo individualizma ter krSenje organizacijskih pravil s strani posameznikov. Radi imajo
namre¢ urejene stvari, ko vsakdo izpolnjuje svoje naloge in se pri tem drzi postavljenih pravil.
Krsenje pravil jih tako moti, da velikokrat le to prijavijo svojim nadrejenim, zato velikokrat
izpadejo trdosréni in hladnokrvni. Zaradi svoje temeljitosti, vestnosti in urejenosti so
posamezniki z ISTJ kombinacijo uspesni v Stevilnih poklicih. Zaradi svojih znacilnosti so

ceny e

zobozdravniki, okulisti, vojaski mornarji in podobno.

V zasebnem zivljenju predstavljajo vir trdnosti in zanesljivosti, saj so zvesti in lojalni
partnerji, ki svoje obveznosti do partnerjev in otrok jemljejo skrajno resno. Na druZino
gledajo kot na patriarhat, kjer ima moski vodilno vlogo, zZenska pa naj bi delala le v kolikor

zaradi tega ne zanemarja svojih druZinskih obveznosti. Zenske s profilom ISTJ zaradi
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takSnega svetovnega nazora pogosto izgubijo svojo senzualnost. Do otrok so ti posamezniki

obic¢ajno strogi, saj od njih zahtevajo dosledno spostovanje postavljenih druzinskih pravil.

Kiersey ocenjuje, da je v svetovni populaciji okoli deset odstotkov ljudi z ISTJ kombinacijo.

5.1.2.3 Dobavitelj (ESFJ)

Dobavljati pomeni zagotavljati drugim vse potrebno za zivljenje, kar pomeni da je glavna
znacilnost posameznikov z ESFJ profilom sluziti soljudem. Osebno so zavzeti, da drugim
zagotavljajo fizi€no dobrobit in blaginjo, predvsem pomoci potrebnim. Zaradi tega se pogosto
vkljucujejo v razne Solske, cerkvene in civilnodruzbene organizacije, ki pomagajo drugim. So
tudi zelo socialni in z veseljem svoj cas porabijo za to, da soljudem zagotavljajo
zadovoljevanje njihovih potreb. Zaradi svoje prijazne narave in socutnosti raje prevzemajo
poucne naloge, kot pa usmerjevalne. Znacilnost njihove narave so tudi ekspresivnost,

pripravljenost na sodelovanje ter nudenje pomoci drugim.

Zaradi svoje druzabnosti imajo izreden obcutek za promocijo timskega dela in znajo k temu
pritegniti veliko ljudi. So odli¢ni organizatorji druzabnih srecanj, banketov, dobrodelnih
predstav in podobno. Na druzabnih srecanjih so sprosceni in druzabni ter z lahkoto ogovorijo
vsakogar. Zaradi svoje ekspresivnosti so zelo druzabni in komunikativni, tako da jim ni tezko
navezati stika s tujci ali ljudmi, ki jih prvi¢ vidijo, saj se v pogovoru o kakr$nikoli temi zlahka
znajdejo. Nagnjeni so tudi k opravljanju in govoricenju o ljudeh okoli sebe. Bojijo pa se

osamljenosti, ki jo dozivljajo kot vir nesrece.

Zaradi konkretnosti v komunikaciji ne marajo imaginarnih stvari, filozofiranja in
abstraktnosti. Raje govorijo o konkretnih stvareh, obi¢ajno o druzabnih dogodkih in tezavah
soljudi. Pri Solanju ne marajo abstraktnih Studijskih smeri kot so filozofija, antropologija,
epistemologija, sociologija ali teologija. Pri ustvarjanju lastnega mnenja povzemajo uradna
staliS§¢a avtoritet in oblasti. Druzabna tradicija jim veliko pomeni, zato v komunikaciji
velikokrat opevajo pretekle izkusnje in »dobre stare Case«. Po drugi strani pa so tudi pretirano
pesimisti¢ni in ¢rnogledi, zato pri drugih velikokrat povzro€ajo nepotrebno vznemirjenost in
strah. Ti posamezniki so tudi izrazito ¢ustveni in nimajo tezav s svojim izrazanjem, pri ¢emer

pa lahko zelo hitro spremenijo mnenje o tem kaj jim je vSec in kaj ne. Veliko dajo na mnenje
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drugih ljudi o samem sebi, ob tem pa jih kritika na lasten racun zelo potre, pohvala pa jim da

nov zagon. Cutiti se morajo potrebne, zato veliko energije vlagajo v ta segment Zivljenja.

Pri izbiri poklica se obi¢ajno usmerjajo v servisne dejavnosti. Pogosto se odlo¢ajo za poklic
prodajalca, pri ¢emer jim je glavno vodilo zadovoljstvo kupca. Posameznikom z ESFJ
profilom lezijo predvsem poklici, kjer je veliko medsebojnih odnosov, taksni poklici pa so na
primer ucitelj, duhovnik, trener, tajnica, receptor, in podobno. Pri delu zelo redko pridejo v
konflikt z nadrejenimi, saj so vestni in spoStujejo pravila v organizaciji, kateri so praviloma

dolgorocno zvesti.

V zasebnem Zivljenju druzinske naloge jemljejo resno in zavzeto, trudijo pa se, da ostalim
druzinskim c¢lanom nudijo vso potrebno materialno in moralno podporo. Zvesti so
tradicionalnim druzinskim vrednotam in imajo jasno izdelano sliko o tem kaj je prav in kaj
narobe. Veliko dajo na druzabno druzinsko Zivljenje, zato pogosto organizirajo druzabne

dogodke.

Kiersey navaja, da je v svetovni populaciji posameznikov z ESFJ profilom ve¢ kot deset

odstotkov.

5.1.2.4 Zas&itnik (ISFJ)

Primarna Zelja posameznikov, ki imajo ISFJ profil je sluziti in nuditi pomo¢ drugim, pri
c¢emer »sluziti« pomeni nuditi pomo¢ drugim v tak$ni obliki, da jih $¢itijo pred nevarnostmi in
tveganjem ter tako skrbijo za njihovo varnost. Skrb za druge jih navdihuje z veliko mero
zadovoljstva. Po naravi so prijazni in ljubeci ter nekoliko zadrzani, zato bolj kot usmerjevalne
radi prevzemajo poucne naloge. Ti posamezniki se pocutijo izpopolnjeni v zasciti drugih, naj
bo to v druzini, med prijatelji, v skupnosti ali na delovnem mestu. UZivajo v pomoci tistim, ki
so potrti ter radi pomagajo prebroditi nemoc¢ in nezmoznost soljudi. Pomo¢ nudijo skromno,
skoraj sramezljivo, saj njihova prizadevanja niso vedno dovolj spoStovana in cenjena. So tudi
nekoliko bolj vase zaprti in zadrzani v komunikaciji, razen v odnosih z druzinskimi ¢lani in
dobrimi prijatelji. Njihova srameZljivost pred tujci je pogosto napacno razumljena kot
trmoglavost in hladnokrvnost. V resnici pa so ti posamezniki dobrosr¢ni in radodarni in radi
pomagajo tistim, ki potrebujejo pomo¢, pri ¢emer pa njihova zavzetost hitro pojenja, ko je ta

oseba pomoc¢ prejela. Njihove zadrzanosti ne smemo razumeti kot hladnokrvnost, temvec kot
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izraz njihove iskrenosti in resnosti. Ti posamezniki se zavedajo in spostujejo druzbene statuse
in avtoritete, ki jih prinasajo razli¢ni polozaji. Zato spostujejo nadrejene, izvoljene politike,
policiste, vojake, sodnike in podobno. Prepric¢ani so, da se mora posameznik vesti v skladu s
svojim druzbenim statusom, zato ne marajo ljudi, ki se pretvarjajo da so nekaj, kar v resnici

niso. Tradicionalno druzbeno hierarhijo dozivljajo kot steber varnosti in stabilnosti.

Posamezniki z ISFJ profilom imajo razvito visoko stopnjo delovne etike, ki jim nalaga trud in
delavnost. Zato jim ni tezko delati nadurnega dela, prav tako pa so pripravljeni poprijeti za
vsako delo, kar je odlika ISFJ profila. Tudi temeljitost in skromnost sta vrlini oseb s tem
profilom. Ko sprejmejo nalogo, jo hocejo dokoncati na vsak na¢in. Znajo ceniti vsak zasluzen
denar, zaradi Cesar se jim gnusi brezglavo zapravljanje ali nevestno in lahkomiselno trosenje
sredstev. Pri delu radi delajo sami in ne marajo vodstvenih polozajev. Ce pa tak polozaj
zasedejo, obicajno skuSajo narediti vse sami, namesto da bi organizirali in delegirali delo,
zaradi Cesar so pogosto izmuceni od dela. Njihovo delo je zaradi njihove skromnosti pogosto
podcenjeno, posledicno pa so nezadovoljni in nejevoljni, kar jim ob njihovi zadrzanosti in

introvertiranosti povzroca trpljenje.

Pri delu imajo radi okolje, kjer so delovni in drugi postopki uteceni in predpisani z jasnimi
pravili. Delo v skladu s pravili jim je tako pomembno, da nikoli ne postavijo pod vprasaj
ucinkovitosti dela dosledno po postavljenih standardih. Pogosto se celo pocutijo osebno
odgovorne za to, da zagotovijo, da delovni postopki tecejo po pravilih. Zaradi izredno
razvitega obcutka za varnost in odgovornost ter zaradi naklonjenosti rutinskim opravilom in
srednji menedzer ter medicinski poklici (zdravnik, medicinska sestra, ipd.) in zavarovalnistvo.

Pri delu ne marajo Spekulativnosti, inovativnosti ter nestabilnega okolja.

V privatnem zivljenju cenijo tradicijo in tradicionalne druzinske vloge. Otroke vzgajajo v

duhu konformnosti z druzbenimi normami, pri skrbi zanje pa so pogosto preve¢ zas¢itniski.

Kiersey ocenjuje da je na svetu okoli deset odstotkov ljudi s profilom ISFJ.
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5.1.3  Idealisti (idealists)

Naslednja osnovna skupina osebnosti so tako imenovani intuitivno-cuteci s prevladujoco
kombinacijo NF, katerih osnovna znacilnost je intuitivno misljenje. Pri svojem misljenju in
komunikaciji so splosni in abstraktni, medtem ko so pri doseganju ciljev kooperativni.
Najbolj med vsemi imajo razvito diplomatsko inteligenco. V zgodovini so ta tip osebnosti

poimenovali umski ¢lovek (Plato), kolerik (Galen) in hiperestetik (Kretschmer).

Glede komunikacije in uporabe delovnih sredstev so idealisti (NF) abstraktno kooperativni,
torej abstraktni in imaginarni pri sporofanju ter kooperativni pri doseganju ciljev. V
komunikaciji pogosto uporabljajo besede, ki opisujejo imaginarne stvari oziroma pojme.
Idealisti so pri komunikaciji in misljenju izrazito induktivni, kar pomeni, da njihov govor
prehaja »iz detajlov na celoto«. V kombinaciji z abstraktnim misljenjem so zelo dovzetni za
nedolo¢ne sugestije in namige, abstraktna sporocila in simbole, zato imajo izredno sposobnost
brati misli drugih, prepoznavati sporocila, ki so povedana »med vrsticami«, ipd. Pri drugih
ljudeh zaradi tega dajejo vtis, da imajo razvit Sesti ¢ut. Posledi¢no pri svojih dejanjih ravnajo
po svojih obcutkih in sledijo svojim obcutkom oziroma slutnjam. Njihove misli in
komunikacija so interpretativni, kar pomeni, da so usmerjeni v iskanje globljega pomena
stvari. Zaradi tega v komunikaciji uporabljajo veliko metafor in sopomenk. Ti posamezniki so
nagnjeni tudi k izrazitemu poudarjanju, kar lahko vcasih vodi v pretiravanje. Po drugi strani
imajo Sibak obcutek za stopnjevanje v miSljenju in komunikaciji, saj jih stvari obic¢ajno
popolnoma prevzamejo. Imajo tudi izrazit obCutek za prepoznavanje nians v komunikaciji,
neverbalne komunikacije, mimike obraza, sprememb v tonu glasu in podobno. Zaradi tega
pogosto, tudi neupravieno, prepoznavajo razna namigovanja in implikacije, zato je potrebno

biti pri komunikaciji z njimi previden.

Glede uporabe delovnih sredstev oziroma pri doseganju skupnih ciljev so idealisti
kooperativni, pri ¢emer za razliko od varuhov, ki zahtevajo konformnost s pravili, to
kooperativnost dozivljajo bolj v smislu doseganja konsenza. Na pravila torej gledajo kot na
nekaj, kar predstavlja druzbeni konsenz o normah, ki zagotavljajo urejenost in delovanje
druzbe. Tudi v medsebojnih odnosih prisegajo na dogovor, soglasje, sozvocje, prilagajanje
drug drugemu, ipd. Pri doseganju ciljev se morajo ljudje po njihovem mnenju dogovoriti o
nacinu delovanja, pri ¢emer je pomembnejSe doseci soglasje kot sama dosega cilja. Tem
posameznikom torej najve¢ pomeni medsebojna harmonija, zato sovrazijo koristoljubje, ki se

ne zmeni za ¢ustva soljudi.
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Idealisti imajo med vsemi osnovnimi tipi osebnosti najbolj razvit diplomatski razum.
Diplomacija je sposobnost ravnanja z ljudmi na spreten nacin, zelo osebno in rahlocutno.
Imajo prirojen obcutek za delo z ljudmi, saj z izrazito empatijo in socutjem poglabljajo
medsebojne odnose z drugimi. Ti posamezniki imajo sposobnost prepoznavanja in
spodbujanja sposobnosti pri ljudeh ter za resevanje konfliktov med posamezniki. S svojim
instinktom za iskanje skupnih interesov, postavljanje skupnih ciljev in abstraktnim nacinom
komunikacije, imajo razvito izredno sposobnost vplivanja na ljudi. To vplivanje pa ne pomeni
prepricevanje, temvec ljudi spodbujajo k rasti in premagovanju razli¢nosti za skupno dobro in
dosego skupnih ciljev ter tako na mehak nacin vzpostavljajo enotnost med razlicnimi akterji.
Pri doseganju skupnih ciljev prisegajo na vkljucevanje, torej kako lahko vsak posameznik
prispeva k skupnemu projektu. Razdora med ljudmi, izkljuevanja in diskriminacije ne

prenesejo.

Interesi idealistov za izobrazevanje, poklic ter njihova zanimanja so skladni z njihovimi
temeljnimi znacilnostmi. Njihove aktivnosti so v veliki veini povezane z njihovim
diplomatskim razumom. Glede Studija so osredotoCeni v humanisti¢ne vede, Studij jezikov,
psihologijo in druge $tudije, ki se ukvarjajo s proucevanjem ljudi. Pri delu tezijo k takSnim
poklicem, kjer prevladuje delo z osebjem ter k svetovalnim poklicem (psiholog,
psihoterapevt, ipd.). Skrb za moralnost jim je prirojena, in sicer na takSen nacin, da skrbijo za
moralno podporo in vsakr§no drugo pomo¢ soljudem. Pri delu tezijo predvsem k takim
poklicem, kjer lahko izbirajo, usposabljajo, razvrs¢ajo ter svetujejo ljudem in odkrivajo
njihove potenciale. Izredno so namre¢ talentirani za spodbujanje rasti in dozorevanja drugih
ljudi. Zato jim lezijo poklici kot so ucitelji, novinarji, svetovalci, mentorji, ipd. V tak$nih
poklicih pride do izraza tudi njihova osebna zavzetost. To jim lahko po drugi strani povzroca
nemalo tezav, saj se pri pomoc¢i drugim pogostokrat tako osebno angazirajo, da se celo

identificirajo s tezavami drugih in se z njimi poosebljajo in jih te teZave »potegnejo vase«.

Odnos idealistov do sedanjosti je altruisti¢en, kar pomeni, da svoje poslanstvo vidijo kot
sluZenje in pomoc¢ soljudem. Njihov odnos do prihodnosti je zaupljiv, saj verjamejo stvarem
hitro in brez zadrzkov. Na preteklost gledajo misti¢no, torej verjamejo, da je usoda zacrtana s
strani vi§jih sil in se je ne da razvozlati in razloziti. Njihov odnos do prostora lahko
primerjamo z iskanjem poti za reSitev problemov, medtem ko so ¢asovno usmerjeni v

prihodnost, saj pogosto sanjarijo o tem kaj jih ¢aka v prihajajocih letih.

55



Vrednote, ki jih gojijo idealisti so predvsem, da z navduSenjem sprejemajo zivljenje, saj so ti
posamezniki zelo custveni, s pozitivhim pogledom na svet. Zaupajo svoji intuiciji in
obcutkom, pri ¢emer so jim v medsebojnih odnosih pomembni predvsem prvi vtisi o ljudeh.
Hrepenijo po romanti¢nih dozivetjih in brezmejni ljubezni. Zelo pomembno jim je iskanje
lastne identitete in samopotrjevanje. Zelo cenijo, ko jim drugi priznavajo njihove uspehe in da
jih ljudje sprejemajo taksne kot so. Ti posamezniki si zelo prizadevajo, da bi jih drugi

prepoznali kot pametne, bistroumne oziroma modre moralne voditelje.

Pri sprejemanju socialnih vlog je zanje znacilno, da na partnerski odnos gledajo kot na iskanje
sorodne duSe, njihov partner mora biti nekdo, ki brez vprasanj razume njihova Custva in
obcutke. Na starSevstvo gledajo kot na ustvarjanje harmonije s potomci in iskanje njihove
samopodobe. V vlogi vodje je za idealiste znacilno, da v tej vlogi sebe vidijo kot nekoga, ki
druge spodbuja k delu, jih motivira in navdihuje z energijo. Na podrejene ne gledajo le kot na
zaposlene, temve¢ kot na ljudi, saj vsakega posameznika dojemajo kot posebnega in

svojevrstnega posameznika.

Idealisti (NF) se v kombinaciji z drugimi dimenzijami osebnosti razvrscajo v §tiri skupine:
e ucitelj (teacher) s kombinacijo ENFJ,
e svetovalec (counselor) s kombinacijo INFJ,
e mojster (champion) s kombinacijo ENFP,

e zdravilec (healer) s kombinacijo INFP.

5.1.3.1 Utitelj (ENFJ)

Za ucenje ali edukacijo je zelo pomembno, da ga izvaja nekdo, ki ima za to ustrezne
sposobnosti in posamezniki z ENFJ kombinacijo imajo naravni talent za prenaSanje znanja na
druge. Ze kot otroci pritegnejo sovrstnike k poslusanju in ustvarjanju iger, kot odrasli pa so ti
posamezniki odlicni vodje skupinskega ucenja, saj znajo iz vsakega posameznika izvleci
sposobnost sprejemanja znanja in informacij. Zaradi svoje nalrtovalske narave raje
prevzemajo bolj usmerjevalne naloge. Ti posamezniki od ljudi okoli sebe pri¢akujejo vedno
maksimalne rezultate, pri ¢emer znajo navdihniti druge, da izpolnijo njihova pri¢akovanja.
Pravzaprav izpolnitev njihovih zahtev jemljejo kot samoumevno. To jim s pomocjo njihove

izredne karizme tudi uspeva brez vecjih naporov.
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Svoje delovne in privatne obveznosti planirajo vedno vnaprej in se tudi maksimalno trudijo da
jih vestno in pravocasno izpolnijo. Dobro se znajdejo tudi v kompleksnejsih situacijah, pri
katerih je malo Casa za vnaprej$nje nacrtovanje. K aktivnostim zlahka pritegnejo tudi ¢lane
svojih delovnih skupin in jih motivirajo za izpolnitev zadanih nalog. Zato so tudi odli¢ni
vodje skupin. Obozujejo harmoni¢ne odnose med ljudmi, pri delu jim je primarna skrb za
razvoj in rast posameznikov. Njihova najpomembnejSa prioriteta so ljudje, zato je njihova
komunikacija osredotoCena na izrazanje naklonjenosti in skrbi ter pripravljenost za
poglabljanje medsebojnih odnosov. Zaradi tega se ljudje nanje velikokrat obracajo po pomo¢
in podporo, ki jo tudi takoj dobijo, pri ¢emer ti posamezniki kazejo iskreno skrb za tezave
soljudi. Po drugi strani obstaja nevarnost, da se preve¢ vzivijo v tezave drugih in jih pricnejo
jemati zelo osebno in se pocutijo odgovorne za reSevanje le teh, celo tako da s tem
obremenjujejo svoje najblizje. Imajo namrec¢ izredno razvit obcutek socustvovanja z
vzivljanjem, kar pomeni da prevzemajo Custva in prepri¢anja drugih, kar jim lahko povzroca

velike tezave, predvsem zaradi pretirane identifikacije s problemi drugih.

Zaradi svojih znacilnosti so lahko ti posamezniki uspesni v Stevilnih poklicih, ¢eprav jim
njihovo nagnjenje k idealnosti lahko povzro¢a vznemirjenost v poklicnem zivljenju. Na racun
svojih komunikacijskih sposobnosti jim lezijo poklici, kjer pride do izraza njihova sposobnost
dela z ljudmi oziroma kjer je veliko medsebojnih odnosov. Poklici, ki so jim pisani na koZo so
zlasti ucitelj, terapevt, osebni zdravnik, duhovnistvo, ipd. Izogibati pa se morajo poklicem,

kjer bi bile njihove sposobnosti medosebne komunikacije zanemarjene.

Ti posamezniki komunikacijo jemljejo kot nekaj samoumevnega, zato so prepricani, da jih
drugi sami po sebi razumejo ter da je njihov na¢in komuniciranja nekaj povsem naravnega za
vse ljudi. Ko na primer ugotovijo, da njihova prepri¢anja niso razumljena ali sprejemljiva pri
drugih, so preseneceni, zbegani in celo prizadeti. To se na njihovo sre€o sicer ne dogaja ravno
pogosto, saj s svojimi komunikacijskimi sposobnostmi znajo prepricati in pritegniti tudi
druge. So izrazito ekspresivni in nimajo tezav z izrazanjem lastnih Custev. Ti posamezniki so
odli¢ni retoriki. So tudi izrazito intuitivni, zato pogosto sledijo lastnim obcutkom in s

pomocjo svojih interpersonalnih sposobnosti znajo dobro prepoznati namere drugih ljudi.

V medosebnih odnosih prisegajo na medsebojno sodelovanje, spodbujajo harmonijo med

ljudmi in veliko energije usmerjajo v zadovoljevanje potreb svojih partnerjev, prijateljev,
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otrok, sodelavcev, ipd. Za uspeh medsebojnih odnosov se pocutijo osebno odgovorne. Posebe;j
so predani svojim otrokom in veliko energije vlagajo v njihovo vzgojo, vendar jih otroci

zaradi te predanosti pogosto izkori$¢ajo.

Kiersey ocenjuje, da je v svetovni populaciji le okoli dva odstotka oseb z ENFJ profilom.

5.1.3.2 Svetovalec (INFJ)

Svetovanje je tista plat mentorstva, ki je osredotoena na pomo¢ drugim pri razvijanju
njihovih potencialov in posamezniki s kombinacijo INFJ imajo nenavadno moc¢no razvito
zeljo prispevati k dobrobiti drugih ter prirojeno sposobnost voditi bliznje k rasti in
izpopolnjevanju. Ti posamezniki so zadrzani in obcutljivi, tako da jih redko sreamo na
vodilnih polozajih. Po drugi strani pa se v ozadju, dale¢ od oc¢i javnosti z veliko intenzivnostjo
posvecajo ljudem, ki so jim blizu, tako v druzini, prijateljem in sodelavcem. So zelo prijazni,
vendar se ne radi izpostavljajo in zato delujejo v ozadju. Imajo kompleksno ter prepleteno
osebnost in so zato sposobni reSevati zapletene eticne probleme in so primerni tudi za pomo¢
osebam, ki so v hudih stiskah. Zaradi svoje organizacijske in nacrtovalske narave raje
prevzemajo bolj usmerjevalne naloge. So bolj umirjeni in tihi ter zadrzani. Zaradi tega jih je
zelo tezko poblize spoznati, saj zelo redko kazejo svoja Custva navzven, uspejo se jim
priblizati le njihovi najblizji. Po drugi strani so zelo Custveni in na (pozitivne ali negativne)
draZljaje reagirajo zelo intenzivno. Njihova znacilnost je tudi, da se z lahkoto vzivijo v Custva
drugih, kar jih lahko ob negativnih izku$njah tudi prizadene. To je tudi razlog zakaj so po

naravi zadrZani in se izogibajo tesnim med¢loveskim odnosom.

Kot je bilo Ze omenjeno, imajo ti posamezniki izredno razvito sposobnost empatije oziroma
vzivljanja v obCutke in Custva drugih, pogosto Se preden se jih zavedajo sami. Te sposobnosti
si tudi sami ne znajo razloziti, ampak preprosto znajo prepoznati in razbrati psiholoske,
Custvene in druge pojave o ljudeh stvareh in dogodkih. To prepoznavanje dozivljajo kot
vizije, slutnje, prebliske in podobno. Tak$no imaginarnost uporabljajo tudi v komunikaciji in
misljenju, zaradi Cesar so ti posamezniki zelo poeti¢ni ljudje in uporabljajo veliko misti¢nosti.
Uporaba imaginarnosti v komunikaciji je pri njih nadpovprecna, zato uporabljajo veliko

metafor in prispodob, tak§na komunikacija pa je usmerjena v krepitev medsebojnih odnosov.
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Glede Solanja ti posamezniki pogosto izbirajo liberalne Studijske programe, kjer pride do
izraza njihova imaginarna komunikacija. V Soli so obicajno zelo delavni in pridni, dosegajo
visoke rezultate in so nevsiljivo kreativni. Izredno uzivajo v reSevanju problemov in
akademski ustvarjalnosti, svoje obveznosti pa jemljejo zelo resno. Vcasih so nagnjeni k
pretiranemu perfekcionizmu, zaradi Cesar mnogokrat v izpolnjevanje obveznosti vloZzijo

mnogo vec¢ truda kot je potrebno.

Poklicno uspevajo predvsem na delovnih mestih, ki zahtevajo veliko medosebnih odnosov, na
podlagi katerih se tudi sami razvijajo in izpopolnjujejo. Ceprav jih uéenje in duhoviéina zelo
privlaci, pa morajo za uspeh v teh poklicih zaradi svoje zadrzane narave veliko vloziti v
razvoj ekspresivnosti. Bolj kot to so jim na koZo pisani poklici kot so splosni zdravnik, osebni
terapevt, osebni svetovalec, klini¢ni psiholog, psihiater, in podobno. V teh poklicih pridejo do
izraza njihove sposobnosti vziveti se v obCutke drugih ter se z njimi ponotranjiti, prav tako pa
ti poklici zahtevajo druge sposobnosti, ki jih imajo posamezniki z INFJ kombinacijo (npr.
toplina, navduSenje, predanost, komunikacijske sposobnosti, ipd.). Poleg tega so lahko
uspeSni tudi na takSnih delovnih mestih v organizacijah, kjer se lahko ukvarjajo z
zaposlenimi, saj Zelijo doseci in obdrzati harmonijo med ljudmi, kar vodi v uspesno doseganje
skupnih ciljev. Ti posamezniki so namre¢ sposobni odnose med zaposlenimi poglobiti in jih
povzdigniti na osebno raven. Dobri so tudi pri reSevanju medsebojnih konfliktov, iskanju

konsenza in soglasja med zaposlenimi ter na takSen nacin tudi motivirati sodelavce.

V zasebnem zivljenju so prav tako usmerjeni v ustvarjanje harmonije, tako v druzini kot med
prijatelji. Njihov krog poznanstev je obicajno zelo ozek, vendar gojijo globoke in dolgotrajne
odnose. Do partnerjev so ljubeci in zvesti, svojim otrokom pa popolnoma predani, do njih so

strogi, vendar zelo ljubeznivi.

Kiersey ocenjuje, da je v populaciji le nekaj vec kot en odstotek oseb s profilom INFJ.

5.1.3.3 Mojster (ENFP)

Posamezniki z ENFP profilom so prepri¢ani, da se ni¢ ne zgodi brez nekega pomena oziroma
razloga in te pomene bi radi prepoznali in razumeli. Zelijo si izkusiti Zivljenje kolikor se le da
in pri tem odkriti zivljenjske resnice o ljudeh in stvareh ter na ta nacin s svojimi trdimi

prepri¢anji motivirati ostale. V komunikaciji so neumorni, v Zivljenju pa nepremagljivi
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navdusenci, kar jih uvr§¢a med najbolj Zivahne med vsemi tipi osebnosti. Zaradi svoje
raziskovalne narave raje kot usmerjevalne prevzemajo poucne naloge. Po naravi so tudi
ekspresivni, prepri¢ani so da so intenzivne ¢ustvene izkuSnje kljuéne v Zivljenju ljudi. Pri teh
posameznikih prihaja do izraza Siroka paleta Custev. Zelo hitro se navelicajo ljudi in situacij
ter ne marajo ponavljanja izkustev. Obicajno jih dogajanje in ¢ustvovanje v celoti prevzame.
Radi imajo samostojnost ter zavracajo vsakrSno obliko odvisnosti od drugih. Po drugi strani
pa so nenehno obkrozeni z ljudmi, ki se nanje obracajo po navdih, nasvet, ipd, kar jim
obcasno predstavlja breme. Nagnjeni so k temu, da se ne pretvarjajo in so preprosto tisto kar
so, kar sporoc¢ajo tudi z neverbalno komunikacijo, ta lastnost pa se drugim ljudem zdi izredno
privlacna. V skladu s svojo raziskovalno naravo nenehno raziskujejo svoje socialno okolje, so
pozorni in prodorni opazovalci ljudi okoli sebe in so sposobni dolgotrajne koncentracije pri
opazovanju. Njihova pozornost ni nikoli pasivna ali nakljuna, temve¢ vedno strogo
usmerjena v nekoga ali nekaj. Zivljenje doZivljajo kot vznemirljivo dramo, polno priloznosti

in nevarnosti, zato so vedno pripravljeni na najhuje in na to, da odreagirajo.

Ti posamezniki so izrazito intuitivni in se nenehno trudijo prepoznati pomen dogodkov in
dejanj drugih, poskusajo prepoznavati resnicen pomen besed. Obc¢asno iskanje teh pomenov
ni to¢no in je negativistiéno usmerjeno, kar v medsebojnih odnosih lahko povzroc¢a napetosti
in konflikte. Zato prihaja do napak v razumevanju, saj v iskanju resnice vidijo in opazijo le
tiste elemente, ki potrjujejo njihovo teorijo. Kljub temu pa ti posamezniki znajo delati z
ljudmi in imajo dobro razvite sposobnosti za medsebojne odnose. Imajo veliko medosebnih
kontaktov, izrazajo toplino v odnosih ter se poleg profesionalnega odnosa v sluzbi trudijo s
sodelavci ohranjati tudi dolo¢eno stopnjo osebnega nivoja. V pogledu na svet so veinoma

pozitivno naravnani, ¢eprav jih preseneti in prizadene, ko stvari ne gredo ravno po nacrtih.

V poklicnem zivljenju je njihova glavna znacilnost, da so v izvajanju delovnih nalog obi¢ajno
motivirani in navduseni ter so lahko na tak nacin uspe$ni v Stevilnih poklicih. Imajo dobro
razvit obCutek za reSevanje problemov, posebej konfliktov med ljudmi. Navduseni so tudi nad
ustvarjanjem idej in projektov, Ceprav za njihovo izvedbo niso navduseni, temvec jo raje
prepustijo drugim. Ko jim delo postane rutinsko zgubijo tudi motivacijo za delo. Ti
posamezniki imajo tudi dobre lastnosti zdruzevanja ljudi, zato jim lezijo opravila kot so
organizacija sestankov ali konferenc, Ceprav za logisticna opravila potrebujejo pomoc.
Izredno so nadarjeni za inovativne pristope in iskanje novih nacinov dela, vendar po drugi

strani predlogom drugih ljudi tezko sledijo. Zato najraje razvijajo svoje lastne ideje. Kljucno
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za te posameznike pri delu je, da so izredno nadarjeni za poklice, ki zahtevajo tesne
medsebojne odnose. Med taksne poklice sodijo zlasti ucitelji, duhovni poklici, komunikoloski
poklici, novinarji, reziserji, ipd. V organizacijah obcasno prihajajo v konflikt z nadrejenimi
zaradi kljubovanja (po njihovem mnenju) zastarelim pravilom. Zanje so pri delu
najpomembnejse raznolikost dela, osebna interakcija z drugimi ljudmi ter svoboda, ki jim

omogoca razvoj kreativnosti.

V medsebojnih odnosih so ti posamezniki po eni strani prijazni in soCustvujoci, vendar se po
drugi strani ne Zelijo prilagajati in zase zahtevajo svobodo, kar lahko v intimnih razmerjih
povzroca konflikte in nesoglasja. V odnosih do otrok so predani, ¢eprav nihajo med vlogo

prijatelja in vlogo stroge avtoritete.

Kiersey ocenjuje, da je v svetovni populaciji med dvema in tremi odstotki oseb z ENFP

kombinacijo.

5.1.3.4 Zdravilec (INFP)

Beseda zdraviti za posameznike z INFP kombinacijo pomeni »popravljati« tiste delitve in
tezave, ki obremenjujejo zasebno Zivljenje in medsebojne odnose ljudi, »zdraviti« samega
sebe in biti z drugimi v spravnih odnosih, ki omogocajo obnovitev enotnosti, integritete in
lastne identitete. Ti posamezniki na zunaj delujejo zelo mirni in dobrovoljni, vendar globoko
v sebi lahko nosijo tezka bremena. Zdravilci se namre¢ zelo Custveno navezejo na nekaj
posameznikov v svoji blizini, obi¢ajno se kréevito zavzemajo za kaksne vrednote ali nacela
ter si Zelijjo zagotoviti popolnost za svoje bliznje. Zaradi svoje raziskovalne narave so
nagnjeni k bolj pou¢nim nalogam. Tovrstni ljudje so tudi zadrzani in so nagnjeni k
odtujenosti. Imajo globoko zakoreninjen obcutek idealizma, ki izvira iz njihove stroge osebne
moralnosti saj svet okoli sebe dozivljajo kot eticno in Castno okolje. Njihov idealizem je
skoraj brezmejen in nesebien ter jih navdihuje do te mere, da so se pripravljeni odreci
marsi¢emu, le da lahko nekomu pomagajo ali pa prispevajo k skupni dobrobiti. Zaradi svoje
zadrzanosti se velikokrat pocutijo osamljene, kar se lahko ob upoStevanju njihovega pretirano
idealisticnega pogleda na svet samo Se stopnjuje. Posledi¢no so nagnjeni k iskanju
solidarnosti, tako notranje kot v odnosih z drugimi ljudmi. Kot otroci so zaradi nadpovprecne
nagnjenosti k sanjarjenju pogosto Custveno zatrti s strani starSev in okolice, saj v nasprotnem

primeru po mnenju pretirano konformisti¢nih starSev izstopajo iz povprec¢ja. To jim lahko
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povzroc€a t.i. sindrom grdega racka. Ne glede na to, so ti posamezniki nagnjeni k nizki

samozavesti in samozaupanju, ¢eprav imajo obicajno pozitiven pogled na svet.

Pri ocenjevanju okolice in sprejemanju odlocitev dajejo prednost lastni intuiciji pred logiko.
Intuicija se odraza predvsem v velikem Stevilu vtisov in obcutkov, pogosti uporabi metafor in
sopomenk, prepoznavanju in ustvarjanju simbolov, ipd. Ne marajo nepredvidljivih situacij, saj
jih slucaji in nakljucja spravijo iz tira. Na stvari obi¢ajno gledajo kot na celoto, posledi¢no pa

pogosto prezrejo podrobnosti.

Pri delu so ti posamezniki prilagodljivi, odprti za nove ideje in informacije, zavedajo se
¢loveskih Custev in na ljudi okoli sebe gledajo kot na posameznike. Ceprav razvijejo
medsebojen odnose z vecino ljudi, pa so vendarle bolj zadrzane narave. Sovrazijo, ¢e jih kdo
moti pri delu, zaradi Cesar najraje delajo v samoti. So potrpezljivi v zapletenih situacijah in
izrazito nepotrpezljivi pri rutinskih opravilih. Izbirali naj bi poklice kot so duhovscina,
humanisti¢ni poklici. Solanje doZivljajo kot nabiranje znanja za uspe$no poklicno pot in imajo

prirojen interes za Solske aktivnosti in obveznosti. Izredno uspesno obvladajo komunikacijo.

V medsebojnih odnosih so zadrzani in prijazni. V zasebnem zivljenju dajo veliko na svoje
obveznosti in so zato zvesti partnerji. Radi Zivijo v harmoniji in se izogibajo medsebojnim
konfliktom. Imajo dobro razvit obcutek za prepoznavanje ¢ustev drugih ljudi in jim v primeru
potrebe nudijo ustrezno pomoc¢. Po drugi strani pa se soocajo s tezavami pri izrazanju svojih
custev. Do otrok so zasc¢itniSki, vendar ne pretirano, saj pri sprejemanju odlocitev upostevajo

njihovo mnenje, toda le v kolikor ni v nasprotju z njihovim vrednotnim sistemom.

Kiersey ocenjuje, da je posameznikov s kombinacijo INFP v svetovni populaciji le okoli en

odstotek.

5.1.4 Razumniki (rationals)

Zadnja skupina osebnosti so tako imenovani intuitivno-misle¢i (NT), s prevladujoco
kombinacijo NT, katerih osnovna znacilnost je racionalno misljenje in sklepanje. Pri svojem

misljenju in komunikaciji so splosni in abstraktni, medtem ko so pri doseganju ciljev
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utilitarni. Najbolj med vsemi imajo razvito stratesko inteligenco. V zgodovini so ta tip

osebnosti poimenovali razumnik (Plato), flegmatik (Galen) in anestetik (Kretschmer).

Glede komunikacije in uporabe delovnih sredstev so razumniki (NT) abstraktno utilitarni,
torej abstraktni in imaginarni pri sporo¢anju ter utilitarni pri uporabi delovnih sredstev in
doseganju ciljev. V komunikaciji pogosto uporabljajo besede, ki opisujejo imaginarne stvari,
misljenje pa je naravnano na konceptualne pojme, ideje in stvari. V komunikaciji se izogibajo
nepomembnostim, malenkostim in odve¢nim stvarem. Niso nagnjeni k pojasnjevanju stvari,
saj menijo, da kar je znano njim, je gotovo znano tudi ostalim. Njihov govor je obicajno
jedrnat in zgos¢en, brez nepomembnih podrobnosti. Osnova njihove komunikacije temelji na
deduktivnih sklepih in povzetkih, kar pomeni, da sklepajo ali govorijo iz sploSnega na
posamezno. Tudi skladnost uporabljenih besed v govoru, njihovo povezovanje, urejanje in
izbor so deduktivne narave. Po drugi strani so glede definiranja stvari nenavadno natan¢ni in
celo »pikolovski«, saj so glede na svojo deduktivno naravo prepri¢ani, da »kdor nadzoruje
kategorije, lahko nadzoruje operacije«. Zaradi tega so izredno dobri in uspesSni pri
zagovarjanju argumentov. Njihov besedni zaklad je zelo bogat, zato v govoru pogosto
uporabljajo raznorazne besedne igrice in metafore. Besede skrbno povezujejo med seboj in na
takSen nacin preprecujejo komunikacijske Sume. V komunikaciji so obsedeni s $pekulacijami,
zato je njihov govor poln predpostavk, domnev, verjetnosti, hipotez in teoreti¢nih vpraSanj.
Pri tem se izredno malo opirajo na konkretne podatke in dokaze, saj jim ti sluzijo le kot
podpora svojemu teoretiziranju, zato so v njihovem besediS¢u pogoste besede kot so
»verjeten«, »mozen«, »obiCajno«, ipd. Razumniki v svoji komunikaciji zelo pogosto
uporabljajo strokovni jezik, ki je veCinoma povezan s tehni¢no stroko. V komunikacijo in
medsebojne odnose ne vpletajo svojih Custev, zaradi Cesar pogosto izpadejo zadrzani in

formalni. Uporabo neverbalne komunikacije in obrazne mimike skusajo skr¢iti na minimum.

Glede uporabe delovnih sredstev oziroma pri doseganju ciljev so razumniki utilitarni, pri
¢emer primarno ocenjujejo uporabnost delovnih sredstev kot pa njihovo druzbeno
sprejemljivost. SposStovanje pravil pri doseganju ciljev jim je torej drugotnega pomena,
primarno zanje je, da zadane naloge uspes$no opravijo. Pri doseganju ciljev jim je bolj kot
ucinkovitost procesa pomemben podatek o koli¢ini vlozenih sredstev (denar, delo, trud), saj
no nagnjeni k izbiri stroSkovno najugodnejsih poti za dosego cilja. V svoji utilitarnosti ne
pretiravajo, saj so pripravljeni prisluhniti vsakomur, ki ima ideje in predloge. Statusni simboli

kot so prestiz, polozaj, avtoriteta, ugled ali sloves jim ne pomenijo veliko, saj jim je bolj
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pomembno doseganje ciljev, ki so si jih zastavili. Nase gledajo kot na gibalo ali
spodbujevalce razvoja v organizaciji, ki ji prinasajo uspesnost pri doseganju ciljev, pri cemer

pa se za obicaje in tradicijo ne zmenijo prevec.

Razumniki imajo med vsemi osnovnimi tipi osebnosti najbolj razvit strateski razum.
Strategija pomeni identifikacijo poti in sredstev, ki so potrebna in zadostna za dosego dobro
definiranega cilja. Nekateri razumniki se ukvarjajo pretezno s socialnimi sistemi (druZina,
delovna organizacija), medtem ko se drugi z organskimi (zivali in rastline) in mehani¢nimi
sistemi (raunalniski sistemi). Toda ne glede na sistem s katerim delajo, se do potankosti
posvecajo izboljSanju ucinkovitosti tega sistema. Drugi cilji so jim pri tem manj pomembni.
Klju¢na znacilnost strateSkega razuma je v tem, da se obicajno sprozi ko zaznana »napako« v
nekem kompleksnem sistemu. Razumniki so s tem v zvezi vseskozi na prezi in opazujejo
sisteme, da bi v njih odkrili napake in jih nato odpravili. Kiersey zato te posameznike imenuje
tudi »reSevalci problemov«. Poleg tega so ti posamezniki odli¢ni naértovalci in graditelji

sistemov (organizacij, delovnih procesov, ipd.).

Interesi idealistov za izobrazevanje, poklic ter njihovi interesi so skladni z njihovimi
temeljnimi znacilnostmi. Njihove aktivnosti so v veliki ve€ini povezane z njihovim strateskim
razumom. Glede Solanja so usmerjeni v razlicne znanstvene sfere in se izogibajo
humanisti¢nih in poslovnih ved. Znanost kot taka jih Se posebej privlaci, saj jim daje moznost
logi¢nega poizvedovanja in kriticnega eksperimentiranja, takSna naravnanost pa jih lahko vodi
v dolgotrajen, celo vsezivljenjski $tudij. Njihovi interesi se vrtijo pretezno okoli tehnologije,
pri cemer je v ospredju vpeljava novih tehnologij ter izboljSanje obstojecih. V poklicnem
zivljenju jih zanimajo predvsem sistemi, ki so lahko bodisi stroji ali organizmi. Slednji so
predvsem predmet proucevanja s strani raznih antropologov, biologov ali sociologov, medtem

ko pri strojih prevladujejo inzenirski poklici.

Odnos razumnikov do sedanjosti je pragmati¢en, kar pomeni, da po eni strani skrbijo za
ucinkovitost svojih metod in sredstev ter po drugi za prakti¢nost in uporabnost svojih dejan;j.
Na prihodnost gledajo skepti¢no, na preteklost pa relativistino, kar pomeni, da na pretekle
dogodke ne gledajo enoli¢no temvec so prepricani, da imajo za vsakogar svoj relativni pomen.

vvvvv

njihovih o¢eh odvijajo v intervalih in ne po neki linearni ¢asovni premici.
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Vrednote, ki jih gojijo idealisti so predvsem, da imajo umirjen pogled na svet, kar prihaja do
izraza predvsem v stresnih situacijah. Zaupajo v razum in hrepenijo po dosezkih oziroma
doseganju ciljev, pri ¢emer pa je potrebno poudariti, da ti posamezniki niso tekmovalni po

naravi. Prizadevajo si pridobivati znanje ter cenijo obzirnost in spostovanje .

Pri sprejemanju socialnih vlog je zanje znalilno, da na partnerski odnos gledajo kot na
skupnost, kjer lahko oba partnerja svobodno izraZata svoje mnenje. Sposobni so kadarkoli
priceti pogovor s partnerjem, vendar je njihova komunikacija obicajno abstraktne narave. Kot
starSem jim je primarna skrb razvoj otrok kot individualnih oseb, k ¢emer jih tudi spodbujajo.
V vlogi vodje je za razumnike znacilno, da so vizionarski, saj si ustvarijo svojo vizijo o tem
kako naj bi organizacija delovala in bila pri tem uspeSna. V tem vizionarstvu jih odlikuje
zlasti sposobnost strateSkega nacrtovanja in so s svojim abstraktnim na¢inom komunikacije

sposobni motivirati podrejene za realizacijo takSnega nacrta.

Razumniki (NT) se v kombinaciji z drugimi dimenzijami osebnosti razvrs¢ajo v Stiri skupine:
e feldmarsal (fieldmarshal) s kombinacijo ENT]J,
e nacrtovalec (mastermind) s kombinacijo INT]J,
e izumitelj (inventor) s kombinacijo ENTP,

e arhitekt (architect) s kombinacijo INTP.

5.1.4.1 Feldmarsal (ENTJ)

Ti posamezniki so na nek nain »vodje med vodji« ali »supervodje«, saj imajo izredno
sposobnost vodenja. To vodenje pomeni koordinacijo zaposlenih in resursov z namenom
doseci vnaprej zastavljen cilj, za kar so ti posamezniki kot rojeni. Z drugimi besedami gre za
sposobnost ucinkovite mobilizacije vsakr$nih resursov z namenom ucinkovite in uspesne
realizacije. Zaradi svoje odlo¢ne in organizacijske narave prevzemajo bolj usmerjevalne
naloge. Ti posamezniki so tudi odlo¢ni, prepri¢ljivi in ekspresivni v komunikaciji in
misljenju. Ne glede na spol ali starost so usmerjeni v vodenje drugih in Ze od zgodnjih let jih
lahko opazujemo, kako v raznih skupinah (vrtci, Sole, ipd) prevzemajo vodilne vloge. Imajo
namre¢ prirojen nagon skrbeti za red in zagotavljati u¢inkovito mobilizacijo resursov, brez
nepotrebnih zavlacevanj in izgub. Od podrejenih pri¢akujejo izpolnitev vseh zastavljenih
nalog. Zaradi svojih znacCilnosti so sposobni ustanavljati organizacije in jih pripeljati k

zastavljenim ciljem, saj imajo izredne sposobnosti sistematicnega urejanja, postavljanja
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prioritet ter generalizacije, povzemanja in predstavljanja lastnih idej. V kolikor so na
vodilnem poloZaju so sposobni vizualizirati dolgoro¢ne cilje organizacije in svojo Vvizijo

predstaviti tudi podrejenim ter jih tako motivirati za izpolnjevanje zastavljenih nalog.

Po naravi so odlo¢ni in poSteni, pogosto se povzpnejo na vodilne in odgovorne polozaje v
svojem poklicu in uzivajo v vodenju drugih. Obi¢ajno so osredotoceni na eno samo stvar (npr.
projekt) hkrati in ta jih tako prevzame, da zanemarjajo druge vidike Zivljenja in dela. So
izjemni vodje, ki znajo sile, s katerimi razpolagajo, mobilizirati v delujo¢ in u€inkovit sistem.
Stvari vedno planirajo vnaprej, sposobni pa so tako kratkoro¢nega kot dolgoro¢nega
nacrtovanja. Zanje mora vedno obstajati nek razlog za nekaj poceti in delati, vendar po drugi
strani med te razloge ne Stejejo Custev soljudi, zaradi Cesar jim nekoga, ki ne dosega
zastavljenih ciljev, ni tezko odsloviti. Imajo dobro razvito sposobnost odpravljanja
administrativnih ovir, saj glede na svojo utilitarnost zahtevajo predvsem ucinkovitost, zato z
lahkoto opustijo tudi kaksno predpisano opravilo, v kolikor ocenijo, da jih ovira pri tej
ucinkovitosti. Ti posamezniki so med vsemi tipi osebnosti tudi najbolj pragmaticni, torej

iS¢ejo ravnovesje med cilji, ki jih Zelijo doseci in sredstvi, s katerimi bodo zagotovili uspeh.

V poklicnem zivljenju jim lezijo predvsem taks$na delovna mesta, kjer lahko nastopajo v vlogi
vodje. Taksni poklici so predvsem v vojski, Solstvu in javnem sektorju, kakor tudi v
podjetniStvu. Tudi v zasebnem zivljenju so radi v vodilni vlogi in v druzinskih zadevah so

vecinoma sami tisti, ki sprejemajo odlocitve. Do otrok so obi¢ajno strogi in zahtevni.

Ti posamezniki po Kierseyu v svetovni populaciji predstavljajo nekaj manj kot dva odstotka

prebivalstva.

5.1.4.2 Nacrtovalec (INTJ)

Odlika teh posameznikov je predvsem nacrtovanje nepredvidenih situacij oziroma tako
imenovano upravljanje posledic. TakSno upravljanje vsebuje veliko hipoteticnih vprasanj o
moznem poteku dogodkov, namenjeno pa je predvsem pripravi na morebitne napake in
pomanjkanje resursov. Nepredvidene situacije lahko nastopijo kadarkoli in kjerkoli, zato
morajo nacrtovalci predvidevati postopnost tak$nih primerov in predvideti ustrezne
alternativne ukrepe, da bodo Zeleni cilji dosezeni. Drugace povedano, ti posamezniki imajo

vedno poleg osnovnega, pripravljenih Se vec¢ rezervnih nacrtov. Zaradi svoje nacrtovalske
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narave raje prevzemajo usmerjevalne naloge. Ceprav so ti posamezniki izredno sposobni
vodje, pa zaradi svoje zadrzanosti neradi prevzemajo vodilne vloge, temvec¢ radi delujejo iz
ozadja. Vodilno vlogo prevzamejo Sele ko vidijo, da so drugi pri tem neucinkoviti, vendar pri
vodenju ostanejo izrazito pragmaticni in svoje strategije prilagajajo trenutnim situacijam z
namenom, da organizacijo pripeljejo do zelenega cilja. Pri nacrtovanju so odprti za razlicne

ideje, za katere ocenijo, da so lahko uporabne.

Ti posamezniki so izredno samozavestni in odlo¢ni. Odlocitve sprejemajo z lahkoto, saj jim
nedokoncéane stvari povzrocajo nemir, pri ¢emer zasledujejo predvsem dolgorocne cilje. So
dovzetni za ideje drugih, Ceprav vsakrsno spodbudo najprej testirajo glede njene uporabnosti.
Tezave jim pomenijo izziv in navdih, saj se radi odzivajo na probleme, ki zahtevajo kreativno

reSevanje.

Glede dela jim lezijo predvsem poklici, ki zahtevajo transformacijo teoreticnih modelov v
prakticne reSitve ter izgradnjo sistemov. Zelo so uspeSni v poklicih kot so znanstveno
raziskovanje ali na vodstvenih polozajih v gospodarstvu. V organizacijah obicajno
napredujejo na odgovorna delovna mesta, delajo vestno in marljivo, isti nivo zavzetosti pa
pricakujejo tudi od podrejenih in sodelavcev. Poudarjajo tako notranjo kot zunanjo doslednost
pri doseganju ciljev in zelo hitro odreagirajo v kolikor opazijo da del sistema (npr. v
organizaciji) ni ucinkovit in tako vzpostavljajo red. Kiersey jih imenuje tudi »mojstri reda«.
Pri komunikaciji poudarjajo predvsem pozitivne stvari in prednosti, ki jih kak$na stvar
prinasa, medtem ko se negativizmu izogibajo. Njihova pomanjkljivost je, da so vcasih
ozkogledni, saj se osredotocajo le na cilj, ki ga sami trenutno zasledujejo ter posledi¢no
zanemarjajo mnenja in ideje drugih ljudi. Njihovo osnovno vodilo pri delu je stroSkovna
ucinkovitost. Pri Solanju in poklicnem Zivljenju ti posamezniki dosegajo visoke rezultate.
Organizacijam v katerih delajo obicajno obljubijo dolgoletno zvestobo, pri ¢emer pa ta
prednost temelji na zastavljenih ciljih in nalogah in ne toliko na osebni navezanosti na

podjetje.
V zasebnem zivljenju poudarjajo harmonijo med ljudmi, v partnerskem odnosu pa zahtevajo

svobodo in samostojnost. V odnosih do otrok so predani in jih spodbujajo k razvoju osebne

identitete in samostojnosti.
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Kiersey ocenjuje, da v populaciji posamezniki s kombinacijo INTJ predstavljajo manj kot en

odstotek.

5.1.4.3 Tzumitelj (ENTP)

[zumiteljstvo je funkcionalni del inzenirstva in pomeni gradnjo prototipov naprav, ki
omogocajo bolj ucinkovito delo sistemov. Posamezniki s kombinacijo ENTP imajo prirojeno
sposobnost izumljati nove in nove stvari ali mehanizme. Pri tem so praviloma neumorni in v
delovnem okolju izboljSujejo vrsto sistemov, od tehni¢nih do socialnih. Zaradi svoje
raziskovalne narave raje prevzemajo bolj poucne naloge. Po naravi so tudi ekspresivni in
imajo Sirok pogled na svet. Ti posamezniki so zelo radovedni in nenehno preizkusajo Stevilne
moznosti v zivljenju, predvsem tiste, ki se nanaSajo na kompleksne probleme. Njihova
radovednost in nenehno iskanje novih znanj so za zunanjega opazovalce obcudovanja vredne.
Izredno uspesno se znajdejo v kaoticnem okolju. Upira se jim misel, da bi doloceno nalogo
izpeljali na predpisan nacin samo zato, ker se je ta v preteklosti izkazal za uspeSnega, temvec
znova in znova is¢ejo boljSe in ucinkovitejSe nacine za reSevanje zadanih nalog. Prav tako so
vseskozi na prezi za novimi projekti, aktivnostmi in izzivi. Zaradi takSnega pristopa v
organizacijah po eni strani prinasajo »svez veter«, po drugi strani pa lahko pridejo v konflikt s
preve¢ avtoritativnim okoljem. Izredno dobri so tudi pri funkcionalnih analizah, pri ¢emer

dajejo poseben poudarek pragmaticnosti v razmerju med cilji in sredstvi za njihovo dosego.

Izumitelji imajo dobro razvit podjetnisSki duh in lahko ustvarjajo prakti¢no karkoli, saj imajo
izrazito sposobnost reSevanja problemov in to takoj ko se pojavijo. Pri tem nimajo vnapre;j
pripravljenih nacrtov, temvec delujejo spontano in se zanaSajo le na svoje sposobnosti ter
posledi¢no zanemarjajo pripravo na izvedbo nalog, ki so jim naloZene. V kolikor naletijo na
tezave in dozivijo neuspeh se ne predajo, temve¢ vztrajno iscejo resitve, vse dokler problema

ne re$ijo in nalogo uspesno opravijo. Njihovo misljenje in komunikacija sta zelo kompleksna.

Glede dela so lahko uspesni v stevilnih poklicih, pri ¢emer pa se morajo izogibati poklicem,
kjer obstaja nevarnost, da bi naleteli na dolgo€asna rutinska opravila, saj jim le ta povzro¢ajo
nemir in nezadovoljstvo. Zelo so uspesni kot ucitelji, kjer uvajajo nove metode ucenja, da bi
pritegnili svoje ucence. Prav tako jim lezijo poklici kot so projektni vodje ali ustvarjalci
medcloveskih sistemov. Pri vodenju niso ukazovalni, vodilno vlogo bodo prevzeli le ko jih v

to prisilijo okolis¢ine. Ne glede na delo, ki ga opravljajo, pa so ti posamezniki le redko
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prilagodljivi in konformisti¢ni. Namre¢, v kolikor njihovo delo postane rutinsko in
dolgocasno, hitro izgubijo motivacijo za delo, posledicno pa bodo na vsak nacin skusali
prelisiciti sistem in na tak naCin zase ustvariti pogoje za inovativnost. V takSnih situacijah so

pripravljeni tudi nasprotovati sistemu in se zaradi tega znajdejo v konfliktu z nadrejenimi.

V zasebnem zivljenju jih obi¢ajno obkroza pisana drusCina prijateljev in znancev, saj so po
naravi sproS¢eni, prijetni in duhoviti. So zelo druzabni, zato je njithovo zasebno Zivljenje
izredno pestro. V druzinskem zivljenju lahko zaradi njihove raziskovalne in eksperimentalne
narave naletijo na finan¢ne in podobne tezave. Tezave imajo tudi pri opravljanju rutinskih
domacih opravil, zato so s partnerji pogosto v (verbalnem) konfliktu. Obicajno prakticirajo
veliko interesnih dejavnosti in hobijev. V odnosih do svojih otrok so pogosto raztreseni in
nekonsistentni ter jim za vzgojo otrok, zaradi njihove inovativhe in nemirne narave,

zmanjkuje Casa.

Kiersey ocenjuje, da v populaciji posamezniki s kombinacijo ENTP predstavljajo okoli dva

odstotka.

5.1.4.4 Arhitekt (INTP)

Arhitektura je znanost o prostorskih odnosih, organizaciji prostora, njegovi strukturi, gradnji
in konfiguraciji. Posamezniki z INTP profilom se v prvi vrsti ukvarjajo s prostorskim
relativizmom in nacrtovanjem prostorskih sistemov. Toda ne ukvarjajo se le s prostorskim
nacrtovanjem kot takim, temve¢ je ta pojem potrebno razumeti SirSe, tudi kot nacrtovanje
ucnih nacrtov, korporacij ter teoreticnih sistemov. Z drugimi besedami, ti posamezniki
nacrtujejo sistemske strukture in gradijo strukturne modele. Na svet gledajo kot na skupek
neizoblikovanih struktur, ki jih je potrebno u¢inkovito povezati med seboj, zato jih Kiersey
imenuje tudi »mojstri organizacije«. Zaradi svoje raziskovalne narave raje prevzemajo bolj
poucne naloge. Po naravi so tudi zadrzani in skrbni. Prepricani so, da je svet okoli njih najpre;j
potrebno analizirati, nato razumeti in Sele nazadnje pojasniti, zaradi Cesar eksterni stvarnosti
ne pripisujejo velikega pomena. Prednost dajejo interni stvarnosti oziroma notranjemu
pomenu sveta in stvari, zato se v primeru, da nekdo ne razume ali celo ne sprejema njihovih

idej, ne obremenjujejo prevec.
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Velik pomen pripisujejo znanju in zato izkoristijo vsako priloznost za njegovo pridobivanje,
pa naj bo to s Studijem ali pa le s preprostim opazovanjem ljudi ali stvari. Njihovo kognitivno
opazovanje pa je omejeno le na stvari, ki se jim zdijo relevantne in uporabne. Ti posamezniki
lahko postanejo obsedeni z analiziranjem, saj Zelijo stvari razumeti do potankosti. To je
posebe;j izrazito pri analizi kompleksnih sistemov, kjer vlozijo v njegovo razumevanje veliko
truda in ¢asa. Po drugi strani pa imajo izredno dobro razvit spomin in lahko procesirajo veliko
Stevilo informacij. V odnosih z ljudmi, ki nimajo toliko inZenirskih sposobnosti so nekoliko

neucakani in zato izpadejo vzviSeni, zaradi ¢esar z njimi pogosto prihajajo v konflikte.

Med vsemi osebnostmi imajo posamezniki z INTP kombinacijo najbolj razvito preciznost
komunikacije in miSljenja. Takoj lahko namre¢ prepoznajo razlike in nekonsistentnost v
govoru ali misljenju drugih ter so sposobni prepoznati protislovja v njihovih izjavah, ne glede
na to kdaj in kje so bile podane. Zanje so relevantne samo izjave, ki so skladne in razumljive.
So tudi izredno sposobni v komunikaciji in besednih dvobojih, saj jim njihova sposobnost
vecCplastnega analiziranja ter komunikacijske sposobnosti omogocajo diskreditirati
nasprotnikove argumente ter povzdigniti svoje. V komunikaciji tezijo predvsem k
razreSevanju nekonsistentnosti, njihov govor pa vsebuje veliko tehni¢nih izrazov in je
kompleksno strukturiran, pri ¢emer se izogibajo nepomembnim stvarem. V poklicnem
zivljenju so usmerjeni predvsem v poklice, ki zahtevajo nacrtovanje (arhitekturo) sistemov,
njihovo analizo ali strukturno planiranje. Pri tem je potrebno poudariti, da gre predvsem za
nacrtovanje na abstraktni ravni. Glede poklicev jim lezijo predvsem poucevanje, arhitektura,

nacrtovanje in podobno, sovrazijo pa administrativno in rutinsko delo.

V partnerskih odnosih so zvesti in predani, Ceprav obCasno pozabljivi glede rutinskih domacih
opravil in dogodkov kot so na primer obletnice, druzabni dogodki, ipd. TakSnih dogodkov ne
marajo gostiti in njihovo organizacijo obicajno prepustijo partnerju. V odnosu do otrok so
predani in svoje obveznosti jemljejo zelo resno. Na otroke gledajo kot na posamezne

svobodne osebnosti in jim zato dopuscajo veliko stopnjo avtonomije.

Kiersey ocenjuje da v populaciji posamezniki s kombinacijo INTP predstavljajo le okoli en

odstotek prebivalstva.
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5.2 Pomen osebnostnih znacilnosti za nacrtovanje kariere

Uporaba Myers-Briggsovega indikatorja je v praksi zelo razSirjena, poleg tega pa po
navedbah Friedman in ostali (1999, 435) velja za raziskovalno orodje z visoko stopnjo
empiricne zanesljivosti in veljavnosti, ¢eprav nekateri avtorji (Pittenger, 1993) priporocajo
previdnost pri njegovi uporabi, zlasti pri kariernem svetovanju. Pittenger (2005, 216) navaja,
da je najbolj vprasljiva dihotomija odgovorov na vprasanja, zastavljena v MBTI testu,

posledi¢no pa naj test ne bi bil zanesljiv, kakor tudi ne primerljiv z drugimi osebnostmi testi.

Kljub nekaterim skepti¢nim pogledom na MBTI, pa vendarle velja za zanesljivo in uporabno
orodje. Nekateri avtorji (McCaulley, 2000) celo priporocajo uporabo MBTI kot del
selekcijskega procesa pri kadrovanju. Blake in Sackett (1999, 262) navajata, da je MBTI test
orodje za merjenje primarne osebnostne znacilnosti, ki temelji na Jungovi teoriji ter da je,
kljub kritikam na racun dihotomije odgovorov, v razli¢nih raziskavah prejel visoke ocene
glede interne konsistentnosti in zanesljivosti pri ponovitvi testov v obdobju od 5 do 21
tednov. Blake in Sackett (1999, 260) prav tako priporocata uporabo MBTI za namen selekcije
kadrov, saj sta ugotovila, da daje podobne rezultate kot druga kadrovsko selekcijska orodja
(Voccational Assesment Clinic Sample, General Occupation Themes, Strong Interest
Inventory ter Multidimensional Personality questionnaire) in je kot tak torej relativno

zanesljiv pri merjenju preferenc glede zaposlitve.

Van Dam (2004, 34), ki povzema ugotovitve Stevilnih Studij ugotavlja, da lahko osebnostne
znacilnosti vplivajo na razvoj kariernega sidra pri posamezniku. Ista avtorica pri tem navaja,
da je Nordvik (1996) v svoji raziskavi ugotovil, da se lahko pri posamezniku s pomocjo
MBTI indikatorja osebnosti napove razvoj specificnega kariernega sidra. Jones (1998, 116) na

drugi strani MBTI vidi tudi kot enega od vecdimenzionalnih ali integriranih modelov ucenja.

V Sloveniji je med najbolj znanimi podjetji, ki uporabljajo Myers-Briggsov indikator
temperamenta druzba Hidria, in sicer »tako za zaposlovanje novih kandidatov kot tudi za ze
obstojece sodelavce z namenom, da bi se izboljSala u¢inkovitost timskega in projektnega dela

ter boljSe komunikacije med zaposlenimi« (Mrak, 2006).

Kot navaja Markizeti (2004, 24-27) je upoStevanje osebnostnih znacilnosti pri selekciji in

napredovanju kadrov za organizacijo pomembno predvsem zaradi:
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e prepoznavanja psiholoskega pristopa posameznika do dela in delovnih nalog,

e iskanja najprimernejSega nacina za spopadanje s stresom zaradi delovnih obremenitev,

e poznavanja zaposlenih, ne da bi se pri njihovem ocenjevanju opirali na prvi vtis,

e izogibanja zaposlovanju kandidatov, ki niso osebnostno primerni za delo v
organizaciji,

e oplemenitenja ¢loveSkega kapitala v organizaciji,

e doseganja ustreznega nivoja komunikacije med zaposlenimi ter med vodilnimi in
podrejenimi,

e harmonije medsebojnih odnosov med zaposlenimi,

e najpomembnejsi razlog pa je, da lahko organizacija izbere najustreznejSi vodstven

kader.

Kiersey (1998, 289-290) poudarja, da je poznavanje osebnostnih znacilnosti zaposlenih
pomembno za uspesnost organizacije, saj lahko le-ta na takSen nacin identificira sposobnosti,
ki jih ima posamezni zaposleni ter prepozna njegovo motivacijo za delo, oziroma lahko na
posamezna delovna mesta kadruje posameznike, ki imajo natanko take sposobnosti, ki jih to
delovno mesto zahteva. Gre torej za proces »ujemanja posameznikovih sposobnosti z

zahtevami delovnega mesta«.

Marzidovsek (2003, 30) v okviru razprave o timskem delu poudarja, da je prepoznavanje
osebnostnih znacilnosti oziroma osebnostnih profilov ljudi kljuéno pri sestavljanju
ucinkovitih in uspe$nih delovnih timov. Kot enega najboljsih analiti¢nih inStrumentov za

prepoznavanje teh znacilnosti navaja MBTIL.

Poznavanje osebnih znacilnosti zaposlenih je za organizacije po navedbah literature (Hough
in Ogilvie, 2005; Kiersey, 1998) pomembno zlasti z vidika prepoznavanja stilov vodenja pri
vodstvenem kadru oziroma sami izbiri takSnega kadra. Hough in Ogilvie (2005, 422)
poudarjata, da so osebne znacilnosti (ali kognitivni stil) temelj procesa sprejemanja odlocitev,
pri ¢emer naj bi bil ravno MBTI najbolj razsirjena metoda ugotavljanja le teh. Navajata, da
priljubljenost MBTI temelji predvsem na naslednjih razlogih:

e je zelo razSirjeno orodje, ki ga uporabljajo Stevilne organizacije,

e je preprosto in razumljivo,

e rezultati so takoj uporabni v praksi,
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e tipi osebnosti po MBTI konceptualno sovpadajo s procesom zbiranja in evalvacije
informacij v procesu sprejemanja odlocitev ter

e rezultati MBTI podpirajo veljavnost in zanesljivost tega raziskovalnega orodja.

V nadaljevanju magistrske naloge bom na podlagi pregleda literature prikazal rezultate
nekaterih domacih in tujih raziskav, s katerimi so s pomocjo Myers-Briggsovega indikatorja
temperamenta ugotavljale osebnostne znacilnosti dveh temeljnih poklicnih kategorij:
policistov in menedZerjev, pred tem pa poskusal odgovoriti na vprasanje o pomenu

kompatibilnosti osebnostnih in organizacijskih znacilnosti zaposlenih, zlasti menedzerjev.

5.3 Pomen kompatibilnosti osebnostnih in organizacijskih znacilnosti

Risavy in ostali (2010, 140) navajajo, da so osebnostne znacilnosti zaposlenih v organizaciji
skupek osebnostnih karakteristik posameznikov v organizaciji. Mc Kenna in drugi (2002,
315) poudarjajo, da je zelo pomembno, da organizacije poznajo osebnostne znacilnosti
zaposlenih, saj njthovo poznavanje organizaciji prinasa Stevilne prednosti, Se zlasti pa:

e ucinkovitejSe zaposlovanje novih kadrov (angl. hiring) v skladu z vrednotami

organizacije,

e ucinkovitejSe nacrtovanje karier zaposlenih (angl. career planning),

e ucinkovitejSe nameScanje delavcev na delovna mesta (angl. job placement),

e ucinkovitejSe medsebojno sodelovanje zaposlenih (angl. enhanced collaboration),

¢ ucinkovitejSe timsko delo (angl. enhanced teamwork),

e ucinkovitejSa medsebojna komunikacija zaposlenih (angl. communication),

e uspesnejSe reSevanje konfliktov (angl. conflict resolution),

e vecje zadovoljstvo pri delu in zavest zaposlenih (angl. job satisfaction and morale),

e vecja ucinkovitost delovnih sestankov (angl. meeting effectiveness) ter

e viSja delovna uspesnost delovnih skupin ter organizacije na sploh (angl. team and

organizational performance).

Pajo in drugi (2006, 285) v okviru razprave o organizacijskem ucenju navajajo, da
kompatibilnost med znacilnostmi organizacije ter osebnostnimi znac¢ilnostmi zaposlenih vodi
v proaktivno in samoiniciativno ravnanje zaposlenih. Holcombe Ehrhart (2006, 193) poudarja,

da je v okviru teorije o ujemanju zaposlenega in delovnega mesta (angl. person-job fit) zlasti
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pomembno ujemanje vrednotnega sistema delovnega mesta na eni ter osebnostnih znacilnosti
posameznika na drugi strani. O'Neil in ostali (2009) so v raziskavi o ujemanju osebnostnih
znacilnosti in znacilnosti delovnega mesta na primeru tele-delavcev (angl. teleworkers)

potrdili hipotezo, da je tak$no ujemanje pomembno za uspes$no delovanje organizacije.

Frieswick (2004, 71) ugotavlja, da je testiranje osebnostnih znacilnosti zaposlenih, zlasti novo
zaposlenih v ZDA precej razSirjeno, saj osebnostne teste, med katerimi je v kadrovske
namene najbolj razSirjen prav MBTI, uporablja veliko uspeSnih druzb (Pepsi, Hewlett-
Packard, Sara Lee, itd.). Avtor posebej izpostavlja, da je testiranje osebnostnih znacilnosti
kljucno za varovanje organizacijske kulture podjetja, saj mora =zaposlovati ljudi, ki

organizacijsko kulturo podpirajo.

Tak$na usklajenost med temeljnimi znacilnostmi organizacije in osebnostnimi znacilnostmi
zaposlenih je po mojem mnenju Se posebej pomembna z vidika vodstvenega kadra oziroma
menedzmenta. Kot pravi Holbeche (2005, 46-66) imajo vodje (angl. leaders) kljucno vlogo pri
oblikovanju in ohranjanju organizacijske kulture, pri ¢emer je njihov uspeh v tem procesu
odvisen zlasti od tega, kaksSne so njihove lastne vrednote s katerimi sooblikujejo
organizacijsko kulturo, kako jo sami sprejemajo in kako jo prenasajo na sodelavce in
podrejene. Po navedbah avtorice, morajo pri tem vodje vzpostaviti okolje medsebojnega
razumevanja ter predanosti, in sicer tako, da bodo zaposleni ponotranjili vizijo organizacije in

njene vrednote ter se skladno s tem tudi vedli.

VpraSanje ki se pri tem postavlja pa je, ali so vsi vodje oziroma menedZzerji tega sposobni? Z
vidika kompatibilnosti organizacijskih in osebnostnih znalilnosti, bom v nadaljevanju na
podlagi raziskav Myers-Briggsovega indikatorja temperamenta analiziral dve skupini

osebnosti: policiste in menedzerje.

5.4 Osebnostne znacilnosti policistov (policijska osebnost)

Pretekle raziskave med policijskimi usluzbenci po svetu in pri nas, ki so bile opravljene na
podlagi MBTI so pokazale, da se policisti glede osebnostnih znacilnosti pomembno
razlikujejo od ostale, »splosne« populacije. Hanewicz (1978) ter Pagon in Lobnikar (2000)
tako govorijo o fenomenu »policijske osebnosti«. Hanewitz (1978: 159) na vzorcu 1282

policistov, v katerega so bili vklju€eni tako novinci, kot starejsi policisti, ugotavlja, da velika
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vecina policistov sodi v skupino ESTJ in ISTJ, saj ti dve skupini predstavljata vec kot tretjino
vzorca. Torej je kombinacija STJ (zaznavanje, razmisljanje, sojenje) prevladujoca trimestna
kombinacija med policisti. Poleg tega pri dvomestnih kombinacijah izrazito izstopa ST, saj ta
skupina predstavlja ve¢ kot polovico anketiranih. Avtor ugotavlja tudi, da so v policijski
populaciji mo¢no podpovprecno zastopani ljudje, ki izkazujejo intuitivnost (N), obCutenje (F)
in dojemanje (P). Tudi Cacioppe in Mock (1985, v Pagon in Lobnikar, 2000: 312) sta prisla
do podobnih ugotovitev pri policistih v Avstraliji, saj sta v vzorcu prevladovala tipa ISTJ
(34%) in ESTJ (22%). Tudi raziskava Lynch in McMahon (1984, v Pagon in Lobnikar, 2000:

313) je na vzorcu ameriskih policistov ugotovila, da je vec¢ina le teh osebnostnega tipa STJ.

Do podobnih ugotovitev sta v Sloveniji prila tudi Pagon in Lobnikar (2000), saj je bil v njuni
raziskavi delez Studentov Visoke policijske-varnostne Sole s kombinacijo ESTJ Se visji kot pri
ameriSkih policistih. Prav tako sta avtorja ugotovila, da se trimestna kombinacija STJ
(zaznavanje, razmisljanje, sojenje) pojavlja pri ve¢ kot polovici anketirancev oziroma pri
dobrih 56 odstotkih. V primerjavi s splosno populacijo (Kiersey, 1987, v Pagon in Lobnikar,
2000: 13) je osebnostni tip STJ pri policistih nadpovprecen.

Razli¢ni avtorji (Hanewicz, 1978; Pagon in Lobnikar, 2000; Twersky-Glasner, 2005) zato
govorijo o t.i. »policijski osebnosti«. Pagon in Lobnikar (2000: 313) navajata, da je Kiersey
(1987, prav tam) ta osebnosti tip poimenoval »reditelj«. Reditelje opisuje kot »varuhe pred
nevarnostjo, ljudje ki nas branijo pred izgubo, porazom, razo¢aranjem in katastrofami, kakor
tudi pred deviantnostjo, krSitvami, delinkventnostjo, z veliko vnemo so pripravljeni sodelovati
z nadrejenimi ter brez napak in dosledno izvajati njihove ukaze«. Avtorja, ki povzemata
Kierseya (1987, prav tam) poudarjata, da je za reditelje na vodstvenih polozajih znacilno da:

e od podrejenih pricakujejo popolno poslusnost,

e nic ne oklevajo, kadar je treba od ostalih kaj zahtevati ali jim kaj prepovedati,

e 5o zelo konkretni, analogije in abstraktne misli so zanje neprakti¢ne,

e spostujejo podrobnosti in predpisane postopke,

e znajo biti zelo strogi do podrejenih, ki odstopajo od standardov,

e znalilno je »vecno« iskanje obcutka varnosti,

e ponosni so na svoj obcutek odgovornosti in na svojo doslednost v uveljavljanju

odgovornosti do drugih, kar je podlaga za izrazito samospoStovanje,

e obcudujejo ljudi na visokih polozajih,
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e 5o zelo pravoverni in sprejemajo ustaljene norme,
e spostujejo obicaje in tradicijo,
e obozujejo hierarhijo, zaradi Cesar ne sprejemajo individualizma in ravnanja po

prostem preudarku.

Opis »rediteljev, ki sta ga uporabila Pagon in Lobnikar (2000) kaze, da sta navedena avtorja
pod pojmom reditelj mislila osebnostni profil ESTJ, ki ga sam prevajam kot nadzornik (angl.
supervisor), saj se mi takSen prevod zdi bolj smiseln. Torej, pod pojmom »policijska

osebnost« razumemo osebnostni profil ESTJ.

Tabela 5.2: Porazdelitev osebnostnih tipov slovenskih policistov (Studentov varstvoslovja) po Kierseyevi

klasifikaciji

ROKODELCI (SP) 17,43% | VARUHI (SJ) 65,91%
ESTP 9,85% | ESTJ 41,67%
ISTP 0% ISTJ 14,39%
ESFP 7,58% | ESFJ 6,82%

ISFP 0% ISFJ 3,03%

IDEALISTI (NF) 6,82% | RAZUMNIKI (NT) 9,86%
ENFJ 2,27% | ENTJ 3,79%

INFJ 0,76% INTJ 1,52%

ENFP 3,79% ENTP 4,55%

INFP 0% INTP 0%

vir: povzeto po Pagon in Lobnikar (2000)

Kot je razvidno iz tabele 5.2 je z vidika Kierseyeve (1998) klasifikacije osebnosti med
slovenskimi policisti’ velika vegina »Varuhov« oziroma osebnostnega tipa SJ, torej so
slovenski policisti v veCini zaznavno-sodeci tipi. Izmed varuhov je velika vecina tipa ESTJ
(nadzornikov) in ISTJ (inSpektorjev). Sledijo »Rokodelci« (SJ), pri katerih sta prisotna le dva
tipa in sicer ESTP (ustanovitelj) in ESFP (igralec), medtem ko predstavnikov ISTP (obrtnik)
in ISFP (skladatelj) tipov raziskovalci niso ugotovili. »Razumniki« (NT) med slovenskimi

policisti predstavljajo manj kot desetino, medtem ko je »Idealistov (NF)« Se bistveno manj.

2V &asu izvajanja raziskave je bila velika vegina $tudentov varstvoslovja operativnih delavcev policije
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Med slovenskimi policisti raziskovalci tudi niso nasli predstavnikov osebnostnih tipov INFP

(zdravilec) ter INTP (arhitekt).
Med tujimi raziskavami osebnostnih znacilnosti policistov z uporabo MBTI metodologije je

med najbolj znanimi ze omenjeno delo Hanewicz (1978). Ugotovitve njegove raziskave z

vidika Kierseyeve klasifikacije so razvidne iz tabele 5.3.

Tabela 5.3: Porazdelitev osebnostnih tipov ameriskih policistov po Kierseyevi klasifikaciji

ROKODELCI (SP) 26,2% | VARUHI (SJ) 51,1%
ESTP 7,6% | EST] 20,7%
ISTP 8,4% | ISTJ 14,0%
ESFP 4,7% | ESFJ 9,1%
ISFP 5,5% | ISFJ 7,3%
IDEALISTI (NF) 9,6% | RAZUMNIKI (NT) | 13,1%
ENFJ 1,5% | ENTJ 4,3%
INFJ 0,9% | INTJ 2,3%
ENFP 4,1% | ENTP 4,1%
INFP 3,1% | INTP 2,4%

vir: povzeto po Hanewicz (1978)

Kot izhaja iz tabele 5.3 je med ameriSkimi policisti prav tako najve¢ » Varuhov«, med njimi pa
je najbolj mnozic¢no zastopan osebnostni tip ESTJ, ki predstavlja nekaj ve¢ kot petino, v
kombinaciji s profilom ISTJ (razlika le v introvertiranosti namesto ekstrovertiranosti) pa
skoraj 35 odstotkov. Drugi najbolj zastopani so »Rokodelci« (SP), sledijo »Razumniki (NT)«,
najmanj pa je »ldealistov« (NF). Porazdelitev policistov v posamezne osebnostne tipe je torej
podobno kot v Sloveniji, pri ¢emer so ti rezultati, predvsem zaradi velikosti vzorca (N=1282)
Se toliko bolj zgovorni. Podatki dosedanjih raziskav torej potrjujejo teorijo o ESTJ profilu kot

»policijski osebnosti«.
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5.5 Osebnostne znacilnosti vodstvenih delavcev - menedZerjev

V literaturi najdemo tudi nekaj raziskav o osebnostih menedzerjev v svetu. Tako na primer
Carr (2006:4) v reviji People management povzema ugotovitve raziskave Ashridge Business
School, ki je opravila MBTI testiranje na vzorcu ve¢ kot 8000 menedZerjev iz 86 (zlasti
evropskih) drzav. Raziskava ugotavlja, da se menedzerji uvr$€ajo v Stiri osnovne tipe
osebnosti: ESTJ, ENTP, ISTJ in ENTJ. Avtorica na podlagi empiri¢nih rezultatov ugotavlja,
da je bistvena razlika med menedzerji in drugimi ljudmi v dimenziji misliti (thinking) — Cutiti
(feeling) oziroma tem, kako ljudje sprejemajo odlocitve: ali na podlagi preverjenih podatkov
(thinking) ali na podlagi lastnih obcutkov (feeling). Menedzerji v kar 85 odstotkih svoje
odlocitve sprejemajo na podlagi misljenja, medtem ko je pri ne-menedzerjih ta odstotek le

45%.

Obsiren povzetek razli¢nih raziskav osebnosti menedzerjev s pomoc¢jo MBTI sta objavila tudi
Gardner in Martinko (1996: 60-61), ki na podlagi predhodnih analiz ugotavljata, katere so
najpogostejse kombinacije pri menedzerjih na razli¢nih ravneh vodenja:

e najvisji (top) menedzement: ESTJ, ISTP in ENTJ,

e srednji (middle) menedzement: ESTJ in IST]J.

Po eni strani lahko torej ugotovimo, da so menedZerji sicer podobni policistom (pogostost
kombinacij ESTJ in ISTJ, vendar se pri njih dokaj pogosto pojavljajo tudi osebnostne
znacilnosti N (intuicija) in P (dojemanje). Hough in Ogilvie (2005, 431-432) sta s pomocjo
MBTI v okviru Centra za kreativno vodenje izvedla raziskavo med menedzerji v ZDA. V
raziskavi je sodelovalo 749 menedZerjev (72% moskih in 28% Zensk) iz najrazli¢nejSih
organizacij, tako po velikosti kot po sektorjih, v katerih delujejo. Rezultati empiri¢ne
raziskave so pokazali, da so med menedzerji najpogosteje zastopane kombinacije
osebnostnega tipa ISTJ (17,6%) in ENTJ (15,8%), sledijo pa Se profili ESTJ (13.9%), INTJ
(1,8%) in ENTP (10,4%). Najmanj pa so zastopani profili ISFP (1%), INFJ (1,3%) in ESFP
(1,5%). V kolikor pogledamo porazdelitev osebnosti menedZerjev po Kierseyevi (1998)
klasifikaciji, ki je podrobneje razvidna v tabeli 5.4, je slika naslednja:
e Najbolj so zastopani »razumniki« oziroma osebe z osnovno kombinacijo NT, katerih
je 43,4%. Pri tej skupini so vse kombinacije nadpovprecno zastopane, z izjemo profila

INTP (6,4%).
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e Druga najvecja skupina so »varuhi«, oziroma osebe s kombinacijo SJ, pri katerih sta
nadpovprecno zastopani le kombinaciji ISTJ in EST]J.

e Sledijo »rokodelci« (SP) z 11,7%, pri katerih je izredno malo oseb z ESFP (1,5%) in
ISFP (1%) profilom.

e Najmanj pa je »idealistov« (NF), ki predstavljajo le 8,2% vseh menedzerjev, zajetih v

raziskavo.

Tabela 5.4: Porazdelitev osebnostnih tipov ameriSkih menedzZerjev po Kierseyevi klasifikaciji

ESTP 4,7% | ESTJ 13,9%
ISTP 4,5% | IST] 17,6%
ESFP 1,5% | ESFJ 3,7%
ISFP 1% ISFJ 1,6%

ENFJ 1,6% | ENTJ 15,8%
INFJ 1,3% | INTJ 10,8%
ENFP 2,9% | ENTP 10,4%
INFP 2,4% | INTP 6,4%

vir: povzeto po Hough in Ogilvie ( 2005)

Brezigar (2006, 48) navaja rezultate MBTI testiranja vodstvenega kadra v enem od slovenskih
podjetjih, ki ga je izvedla zunanja agencija. Raziskava, v katero je bilo vkljucenih 15 vodilnih
oseb tega podjetja je pokazala, da je bil med najbolj zastopanimi tipi osebnosti v
menedzmentu SJ (varuhi) oziroma njegova razli¢ica ESTJ, katerih je bila ve¢ kot polovica. Na
drugem mestu so se znasli tisti s prevladujoco kombinacijo NT (razumniki), medtem ko

posameznika s kombinacijo NF (idealisti) sploh ni bilo.

Temeljno raziskovalno vpraSanje v magistrski nalogi glede osebnosti policijskih menedzerjev
je torej: Ali so pri policijskih menedzerjih v Sloveniji prisotni elementi t.i. policijske
osebnosti po Myers-Briggsovi tipologiji temperamentov? Torej, ali je tudi pri slovenskih
policijskih vodjih prevladujo¢ STJ tip osebnosti? UpoStevajoC zgoraj naStete znacilnosti

»rediteljev« na vodstvenih polozajih se posledi¢no zastavlja vpraSanje o sodobnem vodenju
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policijske organizacije z vidika vodenja (leadership). Holbeche (2005: 129-130) namre¢
poudarja, da je pri izgradnji sposobnosti organizacije za prilagajanje na spremembe nujno
potrebno redefinirati vlogo menedzmenta v organizaciji, tako da njegova osnovna funkcija ni
nadzor zaposlenih, temve¢ vodenje. Znacilnosti menedzerjev v spreminjajoc¢i se organizaciji
morajo biti po njenem mnenju upravljanje z idejami, reSevanje problemov, delegiranje
odloCanja ter dvosmernost komunikacije. V zvezi s sodobnim vodenjem organizacij
Northouse (2004: 9) navaja temeljne razlike med upravljanjem (angl. management) in

vodenjem (angl. leadership), ki so povzete v tabeli 5.5.

Tabela 5.5: Razlike med upravljanjem in vodenjem

UPRAVLJANJE (MANAGEMENT) —

ustvarjanje reda in konsistentnosti

VODENIJE (LEADERSHIP) — ustvarjanje

sprememb in razvoja

Planiranje/Upravljanje stroskov in koristi
e uvajanje pravil
e postavljanje rokov

® razporejanje resursov

Osnovanje smeri:
e ustvarjanje vizije
e razjasniti celostno podobo

e postavljanje strategij

Organiziranje/Kadrovanje
e zagotavljati strukturo
e sistemizacija in kadrovanje

e postavljanje pravil in postopkov

Usmerjanje ljudi:
e komunicirati cilje
e iskanje zavzetosti

e gradnja timov in koalicij

Nadzor in reSevanje problemov:

Motiviranje in navdusevanje:

e razvijanje spodbud e navdusevanje in spodbujevanje ljudi
e generiranje kreativnih reSitev e opolnomocenje (empowerment)
e popravljanje podrejenih

e zadovoljevanje potreb

vir: Northouse (2004: 9)

Young (2001, 48-49) navaja, da je vodenje (leadership), kot sposobnost vplivanja na druge,
postalo v obdobju razvoja in ekspanzije timskega dela izredno pomembno. Avtor s tem v
zvezi priporoca uporabo MBTI kot osnove za prepoznavanje osebnostnih znacilnosti
sodelavcev, saj ima vsaka osebnost svoje specifike glede motivacij, interesov, vrednot, ipd.

Poudarja namre¢, da je pristop k vodenju z vidika »do vseh bom enak« prezivet in
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neucinkovit in meni, da je do posameznih pripadnikov tima potrebno pristopiti drugace.
Posebej pomembno pa je prepoznavanje razlicnih stilov vodenja, kar lahko prav tako
ugotovimo z MBTI testom, saj imajo razli¢ne osebnosti popolnoma drugacen pristop do
vodenja. MBTI naj bi nam tako pomagal izbrati »prave« ljudi za razli¢na vodstvena delovna
mesta, odvisno od njihovega stila vodenja. Osnovni stili vodenja po Youngu so:

e usmerjanje (directing) — posredovanje smernic za delo,

¢ inStruktorstvo (coaching) — poucevanje in biti za zgled,

podpiranje (supporting) — pomirjanje, delitev pohval in spodbujanje kreativnosti,

delegiranje (delegating) — zaupati odgovornost podrejenim.

Kot moderno vodenje (leadership) se v literaturi najpogosteje navaja model
transformacijskega vodenja, ki je usmerjeno k uvajanju sprememb v spreminjajo¢em se
okolju (Ster 2002, KrapeZz 2005). Transformacijsko vodenje pomeni »spodbujanje zaposlenih
k idealom in moralnim vrednotam, ki naj bi jih navdusili za premagovanje tezav pri delu;
vsebuje prizadevanje vodij, da bi interese zaposlenih razsirili razvili njihovo sprejemljivost za
namene in poslanstvo skupine ter da bi svoje interese podredili koristim skupine« (Krapez

2005, 21).

Glede na predhodno opisane znacilnosti »Varuhov« (SJ), posebej s profilom ESTJ, se torej
zastavlja vpraSanje, ali se osebe s takSnimi osebnostnimi znacilnostmi zavedajo potrebe po
modernem vodenju zaposlenih in upravljanja s ¢loveskimi viri, z vidika vloge »vodje«, ki jo
je identificiral Northouse (2004). Knowlton in McGee (1994 v Kelley 1997, 21) sta s tem v
zvezi raziskovala pomen MBTI preferenc in karakteristik, ki so pomembne za stratesko
vodenje. Avtorja v svoji raziskavi ugotavljata, da sta za strateSko vodenje (strategic
leadership) pomembne zlasti dve kombinaciji, in sicer ENTP in ENFP. Po navedenih avtorjih
sta ti dve kombinaciji pomembni tudi z vidika modernega pristopa k vodenju, zlasti pa:

e dobro razvite referencne okvirje za identifikacijo vzrokov in posledic,

e sposobnost integracije in sinteze konceptualnih vprasSanj,

e sposobnost jasne in prepricljive komunikacije,

e sposobnost pogajanja,

e sposobnost ustvarjanja konsenza in

e vizionarstvo.
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Avtorja sta kot najboljSo trimestno kombinacijo z vidika komunikacije in ustvarjanja

konsenza identificirala osebnost tipa ENF.

Kje je torej razlika v osebnostnih znacilnostih policistov in menedzerjev? Kot je razvidno iz

tabele 5.6, so glavne razlike oziroma sorodnosti med njimi predvsem:

1. policisti so ve¢inoma »Varuhi« (SJ), medtem ko so menedzerji »Razumniki« (NT)

2. ceprav sta pri obeh poklicnih skupinah, gledano skupaj, najpogostejsi skupini ESTJ in

ISTJ, je pri policistih poleg teh dveh profilov bolj zastopan profil »Varuhov«, pri

menedzerjih pa profil »Razumnikov«
3. policistov »Razumnikov« je v primerjavi z menedzerji bistveno manj,

4. policistov »Rokodelcev« je v primerjavi z menedzerji bistveno vec,

5. v obeh poklicnih skupinah je idealistov bistveno manj kot ostalih osebnostnih tipov.

Tabela 5.6: Primerjava najpogostejsih osebnostnih tipov pri policistih in menedzZerjih

MENEDZERJI
ROKODELCI VARUHI
SP) 11,7% D
ESTP 4,7% ESTJ
ISTP 4,5% ISTJ
ESFP 1,5% ESFJ
ISFP 1% ISFJ
IDEALISTI RAZUMNIKI
(NF) 2% (T
ENFJ 1,6% ENTIJ
INFJ 1,3% INTJ
ENFP 2,9% ENTP
INFP 2,4% INTP

vir: povzeto po Hanewicz (1978) ter Hough in Ogilvie (2005)

MENEDZERJI

36,8%

13,9%

17,6%

3,7%

1,6%

43,4%

15,8%

10,8%

10,4%

6,4%

Z vidika policijskega menedzerja in njegovega modernega pristopa k vodenju (leadership)

torej policistom »manjka« tako strateske kot diplomatske inteligence. Slednja sicer tudi pri

menedZerjih ni ravno pogosta. Z vidika teorije bi torej za uspeSno in moderno vodenje v

smislu upravljanja s c¢loveskimi viri pricakovali vec¢ policijskih menedzerjev s profili
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»ldealistov« (zlasti ENFP) in »Razumnikov« (zlasti ENTP). Kako pa je s tem v slovenski
policiji? Z raziskavo na podlagi metodologije MBTI Zelim ugotoviti kaksne so sploh
osebnostne znacilnosti policijskih menedZerjev v Sloveniji: ali jih po njihovih preferencah
lahko uvrstimo med »Varuhe« oz. med »policijske osebnosti«, ali pa imajo morda tudi takSne
osebnostne znacilnosti, ki jih zahteva sodobno vodenje? Ali so policijski menedzerji zgol]
»policisti na vodilnih poloZajih«, ali imajo osebnostne lastnosti menedzerjev? Ali pa imajo
celo takSne lastnosti, ki jih zahteva moderno, transformacijsko vodenje. Odgovore na ta

vprasanja bom iskal v empiricnem delu naloge.

&3



6 Predstavitev proucevane organizacije — slovenska policija

V empiri¢nem delu magistrske naloge sem si kot predmet proucevanja izbral organizacijo v
kateri sem zaposlen — slovensko policijo. Natan¢neje, njene vodilne kadre, ki jih poimenujem
preprosto »policijski menedzerji«. Policija je namre¢ specifi¢na organizacija, s specificno
organiziranostjo in kadri. Specificna zato, ker ima lasten sistem izobrazevanja in
napredovanja, lastno organizacijsko kulturo in subkulturo. V nadaljevanju predstavljam
organiziranost slovenske policije, njene kadre, sistem izobrazevanja in druge znacilnosti, ki so

pomembne za razumevanje empiri¢nega dela naloge.

6.1 Organiziranost policije

Zakon o policiji v svojem 1. ¢lenu doloca, da je policija organ v sestavi Ministrstva za
notranje zadeve Republike Slovenije. Zakon v 4. ¢lenu opredeljuje tudi njeno organiziranost
in sicer, da policijo sestavljajo generalna policijska uprava, policijske uprave in policijske
postaje. Organiziranost policije, ki jo opredeljuje zakon lahko z vidika teorije organizacije
opredelimo kot tradicionalno oziroma birokratsko, saj gre na nek nacin za piramidno obliko
organiziranosti. Organiziranost slovenske policije (vir: www.policija.si) lahko v grobem
opredelimo kot trinivojsko in sicer:

¢ na drzavnem nivoju deluje generalna policijska uprava (GPU),

e na regionalnem nivoju deluje enajst’ (11) policijskih uprav (PU),

¢ na lokalnem nivoju deluje sto enajst (111) policijskih postaj (PP).

Policijo vodi generalni direktor policije, ki vodi tudi delo generalne policijske uprave.
Generalna policijska uprava je tista, ki skrbi za strateSko delovanje in razvoj policije ter
nadzira in usmerja delo policijskih uprav in jim nudi strokovno pomo¢. Sestavljena je iz ve¢
notranjih organizacijskih enot (NOE), ki strateSko usmerjajo, nacrtujejo, organizirajo in
nadzorujejo podroc¢je dela za celotno policijo, spremljajo, proucujejo in pripravljajo analize,
porocila in druge skladne predloge za odlocanje ter pripravljajo zakonske in podzakonske
predpise s podrocja policijskega dela (Zakon o policiji, 5. ¢l; www.policija.si). Notranje
organizacijske enote GPU (vir: www.policija.si) so:

e Sluzba generalnega direktorja policije (SGDP),

* V ¢asu pisanja magistrskega dela so bile tri policijske uprave (Postojna, Slovenj Gradec in Kriko) ukinjene in sicer 01.06.2011 (vir: Odlok
o ustanovitvi, obmoc¢ju in sedezu policijskih uprav v Republiki Sloveniji (Ur.l. RS, st. 28/2011)
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e Uprava uniformirane policije (UUP),
e Uprava kriminalisti¢ne policije (UKP),
e Nacionalni forenzicni laboratorij (NFL),
e Uprava za policijske specialnosti (UPS),
o Center za varovanje in zascito (CVZ),
o Specialna enota policije (SE),
o Operativno-komunikacijski center (OKC),
o Letalska policijska enota (LPE),
e Policijska akademija (PA),

e Urad za informatiko in telekomunikacije (UIT).

Policijska uprava je obmocna organizacijska enota policije, ustanovljena na doloCenem
obmoc¢ju drzave, same policijske uprave, njihovo obmocje in sedez pa doloci vlada.
Policijska uprava nadzira in usmerja delo policijskih postaj na svojem obmocju ter jim nudi
strokovno pomoc¢. Poleg tega opravlja tudi nekatere neposredne policijske naloge (npr.
preiskovanje doloCenih kaznivih dejanj, varovanje javnih prireditev, notranja zascita, itd.).
Policijsko upravo vodi direktor, ki je za svoje delo in delo policijske uprave odgovoren
generalnemu direktorju policije (Zakon o policiji, 7. €l). Policijsko upravo sestavljajo notranje
organizacijske enote (NOE), in sicer (vir: www.policija.si):

e Sluzba direktorja (SD),

e Sektor uniformirane policije (SUP),

e Sektor kriminalisti¢ne policije (SKP),

e Operativno-komunikacijski center (OKC),

e Sluzba za operativno podporo (SOP).

Policijska postaja je obmoc¢na organizacijska enota policije, ustanovljena za neposredno
opravljanje nalog policije na dolocenem obmocju ali za doloceno podroc¢je dela policijske
uprave. Policijsko postajo vodi komandir, ki je za svoje delo in delo policijske postaje
odgovoren direktorju policijske uprave (Zakon o policiji, 10. ¢l). Torej gre za tisto
organizacijsko enoto, ki neposredno izvaja naloge policije vsakodnevno na terenu, medtem ko
imata PU in GPU bolj usmerjevalne in nadzorne naloge. Pri policijski postaji lo¢imo dve
kategoriji in sicer glede na vsebino dela posamezne enote (vir: www.policija.si):

e policijske postaje s splosnim delovnim podrocjem in
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e policijske postaje s posebnim delovnim podrocjem (npr. postaja prometne policije,
policijske postaje za izravnalne ukrepe, policijske postaje vodnikov sluzbenih psov,

postaje mejne policije, postaja pomorske policije, postaja letaliske policije, ipd.)

6.2 Kadriv policiji

Kot Ze omenjeno, je policija tudi glede kadrov specifi¢na organizacija, tako glede samega
vstopa kadrov vanjo, kot njihovega izobrazevanja in usposabljanja ter napredovanja. Z vidika
razumevanja kadrov je pomembna zlasti pot zaposlitve v policiji oziroma nacin, kako so
posamezniki vstopili v policijski sistem, saj je od tega na primer odvisno, s kolik$no starostjo
so vstopili v policijski sistem, kako so priceli policijsko kariero, kak$ne operativne izkusnje so
pridobili, ipd. Mlekus (2005, 21) navaja, da lahko lo¢imo Stiri poti zaposlitve v policiji:

e zaposlitev po srednji (»kadetski«) policijski Soli (SPS),

e zaposlitev po koncani srednji Soli in koncanem programu prekvalifikacije,

e zaposlitev po zakljucku fakultete,

e drugi nacini zaposlitve.

Zaposlitev po zaklju€ku srednje oziroma t.i. »kadetske« policijske Sole v Tacnu je bilo v
preteklosti glavni vir kadrovanja v policiji. Srednja policijska Sola ima namre¢ bogato
tradicijo, saj se je na njej izobrazilo 32. generacij policistov. Ustanovljena je bila leta 1967 in
leta 2002 je tam Solanje zakljucila zadnja generacija »kadetov«. SrednjeSolsko izobraZevanje
za poklic policista je bilo ukinjeno predvsem »zaradi mladosti dijakov, neizkuSenosti,
nezrelosti in nezmoZznosti dojemanja kaj poklic terja od njih« (Ferk 2000, 10). Do tedaj pa je
velika vecina policistov do svojega poklica pri§la prav po tej poti. To trditev podpira tudi
podatek, da je skozi ta sistem izobrazevanja Slo 32 generacij »kadetov«, Solanje pa jih je
koncalo 5205 (Tacenska leta 2002, 7), kar je glede na Stevilo vseh zaposlenih v policiji dokaj
visoka Stevilka. Dijaki so po zaklju¢ku Solanja pridobili splosno izobrazbo, ki je ustrezala
izobrazbenemu standardu Stiriletne srednje Sole in strokovno znanje v obsegu, ki je potrebno

za zacetek dela na policijski postaji (Ferk 2000, 8).

Pri zaposlitvi po koncani srednji Soli in kon€anem programu prekvalifikacije oz. poklicnega
teCaja gre predvsem za izobrazevanje ze odraslih oseb po zaklju¢ku srednje Sole. Mlekus
(2005, 22-23) navaja, da je to bil do leta 1998 program izpopolnjevanja pripravnikov za

policiste, namenjen zunanjim kandidatom, ki so koncali eno od zunanjih Stiriletnih srednjih
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Sol in so odsluzili vojaski rok. Od leta 1998 pa poteka izobrazevanje za poklic policista po
enotnem sistemu, to je programu izobrazevanja odraslih, v katerega se vkljucijo kandidati, ki
imajo koncano srednjo strokovno Solo in so v policiji sklenili delovno razmerje za dolocen Cas
kot kandidati za policiste. Program izobraZevanja obsega teoreti¢ni del, ki ga izvaja Policijska
akademija ter prakti¢ni del, ki se izvaja na policijskih postajah, v Solskem operativno-
komunikacijskem centru in vadbenem centru Gotenica, celotno izobrazevanja pa traja 18
mesecev (Ferk 2000, 16). Mlekus (2005, 23) poudarja, da je bistvena razlika med kadetskim
sistemom in programom za odrasle v nacinu zaposlitve v policiji, saj so prvi v organe za
notranje zadeve vstopali tako rekoc Se kot otroci (14 oz. 15 letniki), medtem ko gre pri drugih
za zaposlovanje odraslih (19 in vec¢ let), to razlikovanje pa je pomembno tudi za razumevanje

kariernih poti policistov.

Pri zaposlitvi po zakljucku fakultete gre predvsem za tiste delavce policije, ki so se v organih
za notranje zadeve zaposlili po zakljucku fakultete na zahtevnejSih delovnih mestih, kot so na
primer v enotah kriminalisticne policije, razli¢nih strokovnih sluzbah in podobno. Bistvena
razlika z ostalimi potmi je, da ti policisti nikoli niso opravljali dela t.i. »navadnih«
uniformiranih policistov oz. nikoli niso opravljali klasi¢nih policijskih nalog, ki jih izvajajo

policisti na policijskih postajah (Mlekus 2005, 23).

Zaposlitev po drugi poti pa je predvsem takrat, ko se policisti zaposlujejo v slovenski policiji
v primerih kot so premestitev iz drugih drzavnih organov (carina, slovenska vojska, ipd.) in
podobno, pri ¢emer pa so te poti izredno redke in omejene zgolj na posamezne zaposlene

(Mlekus 2005, 23).

6.3 IzobraZevanje in napredovanje v policiji

Drug pomemben vidik za razumevanje specificnosti policijske organizacije je sistem visjega
oziroma visokega izobrazevanja, ki je tudi predpogoj za napredovanje zaposlenih na
zahtevnejSa delovna mesta, tudi na delovna mesta policijskih menedzerjev. Mlekus (2005, 23-
24) poudarja, da je v zvezi izobrazevanja policistov potrebno lo€iti dve povsem razli¢ni
dimenziji: prvi¢, izobrazevanje v izobrazevalnih institucijah policije in drugic, izobrazevanje
v »zunanjih« oz. javno izobrazevalnih institucijah. To loCevanje je po njegovem mnenju

pomembno za razumevanje kariernih poti policistov, saj gre za povsem specifien sistem
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izobrazevanja in zato lahko policiste »loimo« po tem, ali so se tekom kariere izobrazevali v

izobrazevalnih institucijah policije ali v zunanjih javno izobrazevalnih institucijah.

Mlekus (2005, 24) navaja, da ko omenjamo izobraZevalne institucije policije, ne smemo imeti
v mislih zgolj tistih, ki so organizacijsko del policije, temve¢ tudi tiste, ki izobrazujejo s
podrocja policijskih ved. Med te institucije uvrSca naslednje izobrazevalne institucije za
pridobitev visje, visoke, univerzitetne ter podiplomske izobrazbe:

e (nekdanja) Vigja Sola za notranje zadeve (VSNZ),

e Visoka policijska-varnostna $ola (VPVS),

e Fakulteta za varnostne vede (FVV),

e Vigja policijska $ola (VPS).

Pri prvih treh (VSNZ, VPVS in FVV) je potrebno poudariti, da gre v bistvu za isto $olo, ki je
skozi razlicna obdobja rasla in se razvijala. Organizacijsko je bila vse od leta 1973 do 2003
sestavni del Ministrstva za notranje zadeve oziroma policije. Takrat se je Sola preoblikovala v
Fakulteto za varnostne vede in postala ¢lanica Univerze v Mariboru in tako dokonc¢no
»izstopila« 1z Ministrstva za notranje zadeve. Trenutno Sola izvaja visokoSolsko strokovno,
univerzitetno in specialisticno (podiplomsko) izobrazevanje. (Virjent 2003, 32-35) Navedeno
fakulteto, kljub temu da ni ve¢ njen sestavni del, uvrS§¢am med izobrazevalne institucije
policije predvsem iz dveh razlogov. Prvic, ker je bila skozi svojo zgodovino v razli¢nih
obdobjih dostopna le policistom oziroma delavcem policije. In drugi¢ zato, ker je edina

fakulteta pri nas, ki izobrazuje s podrocja varstvoslovja oziroma »policijskih ved«.

Visja policijska $ola (VPS) je bila ustanovljena leta 2000 in sicer v okviru Policijske
akademije v Tacnu in je v tem okviru tudi del policijske organizacije oz. njena notranja
organizacijska enota. VPS je vi§ja strokovna $ola, ki izvaja javno veljavni izobrazevalni
program. Student VPS lahko postane le policist z najman;j §tirimi leti delovnih izkusenj v
policiji, ki ima srednjo izobrazbo in ustrezen izpit za policista, potrebuje pa tudi soglasje
svojega predstojnika. Izbor kandidatov opravi kadrovska sluzba policije, ki glede na
kadrovske potrebe dodeli doloceno Stevilo vpisnih mest policijskim upravam in notranjim
organizacijskim enotam Generalne policijske uprave. VPS na izbor §tudentov nima vpliva, z
izjemo preverjanja izpolnjevanja formalnih pogojev. Solanje na VPS traja dve leti, diplomanti

pa pridobijo vigjo izobrazbo (V1. stopnje). (povzeto po Sinkovec, 2002 v Mlekus 2005, 26)
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Na drugi strani se delavci policije lahko tudi samostojno izobrazujejo na Stevilnih javnih
izobraZevalnih institucijah, pri ¢emer pod tem pojmom razumemo vse tiste izobrazevalne
institucije, ki izvajajo javne verificirane Studijske programe na vseh ravneh izobrazevalnega

sistema in so dostopne vsakomur pod enakimi pogoji.

Z izobrazevanjem policistov je tesno povezano tudi njihovo napredovanje. MozZzna sta
predvsem dva vidika napredovanja (Mlekus, 2005; Werner in De Simone, 2009):
e horizontalno napredovanje, kjer gre za karierni premik v okviru delovnega mesta, ki
ga zaseda ali premik na drugo delovno mesto znotraj iste stopnje zahtevnosti dela
e vertikalno napredovanje, kjer gre za karierni premik z delovnega mesta z doloceno
stopnjo zahtevnosti na drugo zahtevnejSe delovno mesto, ki je kot tako opredeljeno z

ustreznim aktom organizacije, ki opredeljuje delovna mesta v organizaciji

Horizontalno napredovanje policistov razumem predvsem kot napredovanje na strokovna ali
specializirana delovna mesta (npr. kriminalist, policijski inSpektor, ipd.) znotraj iste stopnje
zahtevnosti dela. Za vertikalno napredovanje pa gre predvsem v primeru napredovanja na
visje vrednoteno delovno mesto (npr. vodja izmene, pomocnik komandirja, ipd), pri cemer je
ena od oblik vertikalnega napredovanja zasedba vodstvenega polozaja policijskega

menedZzerja (komandir policijske postaje, direktor policijske uprave, vodja NOE PU, ipd.).

V empiricnem delu magistrske naloge sta predmet prouCevanja kariera in osebnost
policijskega menedzerja v slovenski policiji, zato je poznavanje posebnosti policijske
organizacije, njenih kadrov, naina izobrazevanja ter napredovanja, ki so bili predstavljeni v

tem poglavju, nujno za razumevanje zastavljenih raziskovalnih vprasanj in hipotez.
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7 Raziskava o Kkariernih sidrih in osebnosti policijskih

menedZerjev v Sloveniji
Empiri¢ni del magistrskega dela vsebuje raziskavo o policijskih menedzerjih v slovenski
policiji. Raziskava je bila izvedena v zacetku leta 2011 med vodilnimi delavci policije na vseh
treh nivojih policijske organizacije, pri ¢emer je bil temeljni cilj ugotoviti kaksne so njihove

karierne in osebnostne znacilnosti, ki so bile predstavljene v teoreticnem delu.

7.1 Opredelitev raziskovalnih vpraSanj in hipotez

Temeljna raziskovalna vpraSanja, na katera bom skusal odgovoriti v magistrski nalogi se
nanaSajo tako na karierne kot osebnostne znacilnosti policijskih menedzerjev v Sloveniji, pri
¢emer sem nekatera vpraSanja nakazal ze v predhodnih poglavjih. V grobem lahko temeljna

raziskovalna vpraSanja delimo na dva sklopa.

Prvi sklop raziskovalnih vprasanj bi lahko opredelil kot vpraSanja samopodobe policijskih
menedzerjev glede lastnih karier, pri ¢emer bom pri iskanju odgovorov zdruzil teorijo in
prakso glede koncepta kariernih sider. Izhajajo¢ iz teoreti¢nih izhodiS¢ Scheinove (1996)
definicije kariernega sidra, sem s tem v zvezi postavil naslednja raziskovalna vprasanja:
1. Kako policijski menedzerji v Sloveniji v zvezi z opravljanjem svojega dela zaznavajo
lastne talente in sposobnosti?
2. Katere so temeljne vrednote policijskih menedZerjev v zvezi z lastno kariero?

3. Kateri motivi in potrebe glede kariere so pri policijskih menedZerjih najpogostejsi?

Drugi sklop raziskovalnih vprasanj se nanasa na osebnostne znacilnosti menedzerjev v
slovenski policiji, in sicer:
1. Ali so pri policijskih menedzerjih primarno prisotne osebnostne znacilnosti t.i.
»policijske osebnosti«?
2. Ali pa so pri policijskih menedzerjih primarno prisotne tak$ne osebnostne znacilnosti,

ki jih strokovna literatura povezuje z modernim transformacijskim vodenjem

(leadership)?
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Na podlagi zgoraj postavljenih raziskovalnih vprasanj, sem opredelil osnovne hipoteze

magistrskega dela, ki jih bom z empiri¢nim raziskovanjem poskusal bodisi potrditi, bodisi

zavrniti. Temeljne hipoteze empiricne raziskave o policijskih menedZerjih v Sloveniji

temeljijo na predpostavki, da gre pri policijskih menedzerjih za zaposlene v policiji, ki

opravljajo vodstvene naloge in imajo vodstvene odgovornosti, zaradi ¢esar predpostavljamo,

da so taksna delovna mesta zasedli posamezniki, ki se za vodenje pocutijo sposobni in si to

zelijo opravljati ter da imajo tudi takSne osebnostne znacilnosti, ki so s temi nalogami in

odgovornostmi tudi kompatibilne. Temeljne hipoteze, ki bodo preverjene tekom empiri¢ne

analize se glasijo:

H1: Najpogostejse karierno sidro policijskih menedzerjev v Sloveniji je, glede na to,
da opravljajo vodstvene (menedzerske) naloge, menedzersko sidro.

H2: Policijski menedzerji, ki imajo prevladujo¢e menedzersko sidro so bolj zadovoljni
pri svojem delu kot tisti, ki imajo prevladujoca druga karierna sidra.

H3: Policijski menedzerji, ki imajo prevladujo¢e menedzersko sidro so bili v zadnjih
treh letih bolje ocenjeni za svoje delo kot tisti, ki imajo prevladujoc¢a druga karierna
sidra.

H4: Pri policijskih menedzerjih, glede na to, da opravljajo vodstvene naloge,
prevladujejo takSne osebnostne znalilnosti, ki so glede na teoreticna izhodisca
potrebne za uspesno vodenje (za t.i. leadership) - znacilnosti tipa N (intuitivnost), F
(obcutenje) in P (dojemanje), medtem ko so osebnostne znacilnosti, ki so znacilne za
t.i. »policijsko osebnost« - znaCilnosti tipa S (zaznavanje),T (razmisljanje) in J
(sojenje) izrazene redkeje.

HS5: Policijski menedzZerji, pri katerih prevladujejo osebnostne znalilnosti tipa N
(intuitivnost), F (obcutenje) in P (dojemanje) za uspesno vodenje (leadership) so bolj
zadovoljni pri svojem delu kot tisti, pri katerih so izrazitejSe znacilnosti »policijske
osebnosti« - znacilnosti tipa S (zaznavanje),T (razmisljanje) in J (sojenje).

H6: Policijski menedzerji, pri katerih prevladujejo osebnostne znalilnosti tipa N
(intuitivnost), F (obcutenje) in P (dojemanje) za uspesno vodenje (leadership) so bili v
zadnjih treh letih bolje ocenjeni za svoje delo kot tisti, pri katerih so izrazitejSe
znaclilnosti »policijske osebnosti« znacilnosti tipa S (zaznavanje),T (razmisljanje) in J
(sojenje).

H7: Policijski menedzerji v Sloveniji se po Kierseyevi klasifikaciji osebnosti, glede na

to da opravljajo vodstvene naloge, najpogosteje uvrs¢ajo med »Razumnike (NT)«,
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(glej poglavije 5.1.4) ki je po preteklih raziskavah najpogostejSi tip osebnosti
menedzerjev.

H8: Najpogostejsi Stirimestni  kombinaciji osebnostnih znacilnosti policijskih
menedzerjev v Sloveniji sta, glede na to da opravljajo vodstvene naloge, kombinaciji
ISTJ (»varuh - inSpektor«, glej poglavje 5.1.2.2) in ENTJ (»razumnik - feldmarsals,
glej poglavje 5.1.4.1), ki sta po preteklih raziskavah najpogostejSa tipa osebnosti
menedzerjev, medtem ko je kombinacija ESTJ (»varuh - nadzornik«, glej poglavje
5.1.2.1), ki je znacilna za policiste, izrazena redkeje.

H9: Osebnostne znacilnosti, Kierseyevi osebnostni tipi in osebnostni tipi Stirimestnih
kombinacij so statisticno pomembno povezani s prisotnostjo posameznega kariernega
sidra pri posamezniku.

H10: Policijski menedZerji z osebnostnim tipom ESTJ (»varuh - nadzornik«, glej
poglavje 5.1.2.1), ki je po preteklih raziskavah najpogoste;jsi za policiste, imajo najbolj
izrazito karierno sidro predanosti/poslanstva.

H11: Policijski menedzerji z osebnostnim tipom ENTJ (»razumnik - feldmarsal«, glej
poglavje 5.1.4.1), ki je po preteklih raziskavah drugi najpogostejSi za menedzerje,

imajo najbolj izrazito menedzersko sidro.

Navedene hipoteze bom v raziskavi v nadaljevanju preverjal ter jih na podlagi empiri¢nih

podatkov potrdil ali zavrnil. Tako bodo sluzile kot osnova za odgovore na temeljna

raziskovalna vprasanja. Metodoloski okvir prouc¢evanja populacije policijskih menedzerjev v

Sloveniji je predstavljen v nadaljevanju.

7.2 Metodoloska izhodisca

Kot temeljno raziskovalno orodje, s pomocjo katerega sem zelel odgovoriti na zastavljena

raziskovalna vprasanja ter preveriti postavljene hipoteze, sem uporabil dve Ze uveljavljeni

metodoloski orodji, ki sta se v predhodnih empiri¢nih raziskavah pokazali za veljavni in

zanesljivi. Ti dve raziskovalni orodji sta:

1.

Scheinov »Career orientation inventory« (COI) oz. vprasalnik za ugotavijanje
karierne usmerjenosti posameznika. Gre za Vprasalnik, s pomoc¢jo katerega merimo
karierna sidra ljudi. Vprasalnik obsega 40 trditev, za katere anketiranci na lestvici od 1
do 6 ocenjujejo, v koliksni meri posamezna trditev zanje velja. Na koncu posameznik

izbere 3 najvi§je rangirane trditve (ocena 6), ki zanj najbolj drzijo. Rezultate nato
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2.

raziskovalec vnese v posebej izdelano tabelo, iz katere lahko dolo¢imo karierno sidro
posameznika (Brecko, 2005).

Mpyers-Briggsov indikator temperamenta (MBTI). Razli¢ic MBTI je ve¢, sam pa sem
se odlo¢il za uporabo t.i. Kierseyevega razvricevalca temperamenta (Kiersey
Temperament Sorter), saj gre za najpogosteje uporabljeno orodje na tem podrocju,
prav tako je ze bil uporabljen v raziskavah pri policistih v Sloveniji (npr. Pagon in
Lobnikar, 2000), tako da bo uporabljeno isto orodje kot v predhodnih analizah.
Kierseyev vprasalnik obsega 70 trditev s po dvema moZznima odgovoroma, pri cemer
anketiranec pri vsaki posamezni trditvi izbere en odgovor (preference posameznika).
Tockovanje odgovorov omogoca razvrstitev v enega od Sestnajstih tipov osebnosti

(Pagon in Lobnikar, 2000; Kiersey, 1984).

Za potrebe empiri¢ne raziskave med policijskimi menedZerji v Sloveniji je bil nato izdelan

enoten anketni vprasalnik, sestavljen iz treh sklopov, in sicer:

Prvi del je vseboval 40 trditev iz vprasalnika COI in je meril karierna sidra
anketirancev, pri cemer smo upostevali tri najbolj izrazena sidra.
Drugi del je vseboval 70 trditev iz Kierseyevega razvrs¢evalca temperamenta, s ¢imer
smo ugotavljali osebnostne znalilnosti anketiranith menedzerjev po Kierseyevi
klasifikaciji.
Tretji del je vseboval vpraSanja o demografskih dejavnikih in vprasanja, s pomocjo
katerih smo pridobil nekatere neodvisne spremenljivke:
» starostna skupina, zakonski stan, Stevilo otrok, ipd.,
» mnacin vstopa v policijo (npr. srednja policijska (kadetska) Sola, prekvalifikacija
odraslih, ipd),
» visokoSolsko izobrazevanje (policijske ali »zunanje« fakultete),
» delovna uspesnost posameznega menedzerja (vprasanje o tem, kako je bil
posameznik v zadnjih treh letih s strani nadrejenega ocenjen na podlagi Zakona

o javnih usluzbencih).

Pri tem velja opozoriti, da med demografskimi dejavniki nekaterih znacilnosti, kot je na

primer spol, konkretna starost, ipd., zaradi zagotavljanja anonimnosti anketiranim delavcem

policije, nismo ugotavljali. V Sloveniji sta na primer na lokalnem nivoji le dve Zenski

ykomandirki« (www.policija.si), zaradi Cesar bi ju v vzorcu z lahkoto prepoznali. Vzorec

uporabljenega anketnega vprasalnika se nahaja v prilogi magistrskega dela.
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Izvedba raziskave je bila odobrena s strani Sluzbe generalnega direktorja policije z
dokumentom §t. 092-1241/2009/38 (205-09) z dne 16.11.2009. Anketni vprasalniki so bili v
mesecu januarju 2011 poslani vsem predstojnikom policijskih enot, ki so bili opredeljeni kot
policijski menedzerji in sicer preko interne kurirske poste policije. Anketni vprasalniki so bili
sestavljeni tako, da so posamezniku jamcili anonimnost, saj iz odgovorov ni bilo mogoce
razbrati osebe, ki ga je izpolnjevala ali enote, ki jo vodi. Posameznemu anketnemu
vprasalniku je bila priloZzena tudi ovojnica, v katero je anketirani vpraSalnik zapecatil,
izpolnjeni vpraSalniki pa so bili avtorju raziskave ponovno vrnjeni preko interne kurirske

poste policije.

Vrnjeni anketni vpraSalniki so bili empiri¢no analizirani s pomoc¢jo ra¢unalniSkega programa
SPSS 13.0 (angl. Statistical package for social sciences). Pridobljeni rezultati so bili
uporabljeni za iskanje odgovorov na temeljna raziskovalna vprasanja ter preverjanje

postavljenih hipotez.

7.3 Vzorec

7.3.1 Postopek vzorcenja

Vzorec empiri¢ne raziskave predstavljajo policijski menedzerji v Sloveniji in sicer tako na
drzavni in regionalni, kot lokalni ravni. Pregled vseh menedZerjev v slovenski policiji in

njihovo Stevilo je podrobneje prikazano v tabeli 7.1.

Pri definiciji policijskih menedZerjev v slovenski policiji sem izhajal predvsem iz (trinivojske)
organiziranosti policije. Tako sem kot policijske menedzerje opredelil vodje organizacijskih
enot policije na drzavni, regionalni in lokalni ravni, kar je razvidno iz tabele 7.1. Pri tem
zelim poudariti, da pri menedzerjih, ki so navedeni v tabeli 7.1, kljub »piramidni«
organiziranosti policije, ne smemo razmisSljati kot o nizkem (lokalni nivo), srednjem
(regionalni nivo) in visokem (drZzavni nivo) menedzmentu. Kot izhaja iz opredelitev
organizacijskih enot in njihovih nalog, ki so bile predstavljene v poglavju Sest je razvidno, da
gre za organizacijsko samostojne enote (organizacije), njihovi vodje (menedZzerji) pa so pri

tem relativno samostojni glede temeljnih elementov vodenja.
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Tabela 7.1: Pregled organiziranosti policije in Stevilo policijskih menedZerjev v Sloveniji

Organizacijske enote MenedZerji Stevilo
Drzavna raven Generalna policijska uprava (GPU) Generalni direktor policije 14
Notranje organizacijske enote GPU (NOE): Namestnik generalnega direktorja
®  Sluzba generalnega direktorja policije Vodja NOE GPU
®  Uprava uniformirane policije
®  Uprava kriminalisti¢ne policije
®  Nacionalni forenzi¢ni laboratorij
®  Uprava za policijske specialnosti
o  Center za varovanje in zascito
o  Specialna enota policije
o  Operativno-komunikacijski center
o  Letalska policijska enota
®  Policijska akademija
®  Urad za informatiko in telekomunikacije
Regionalna Policijska uprava (PU) Direktor PU 68
raven NOE PU Namestnik direktorja PU
®  Sluzba direktorja Vodja NOE PU
®  Sektor uniformirane policije
®  Secktor kriminalisti¢ne policije
®  Operativno komunikacijski center
®  Sluzba za operativno podporo
Lokalna raven Policijska postaja Komandir 111
SKUPA] 193

vir: www.policija.si

Kot vzorec raziskovanja sem za potrebe empiricne analize vzel celotno populacijo
menedzerjev v slovenski policiji. Po pridobljenem soglasju Sluzbe generalnega direktorja
policije je bilo anketiranje vseh vodij policijskih enot na vseh nivojih izvedeno v mesecu
januarju 2011, ko je bilo preko kurirske poste policije razposlanih 192* anketnih vprasalnikov.
Do konca meseca marca 2011 je bilo vrnjenih 129 ali 67,19 odstotkov. Od tega je bilo 125
vprasalnikov veljavnih, $tirje pa so bili zaradi pomanjkljivosti in nerazumljivosti odgovorov

izloCeni kot neveljavni.

4 Avtor magistrskega dela je v Gasu izvajanja empiri¢ne raziskave opravljal dela in naloge komandirja Policijske postaje Sempeter pri Gorici,
zaradi Cesar je bil kot eden od policijskih menedzerjev izvzet iz raziskave.
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7.3.2 Vzorec

Vzorec torej predstavlja 125 policijskih menedzerjev oziroma 65,1 odstotkov vseh v slovenski

policiji.

Tabela 7.2: Pregled poslanih in vrnjenih veljavnih anketnih vprasalnikov

Stevilo vseh Stevilo poslanih Stevilo vrnjenih Odstotek vrnjenih Odstotek v
menedzZerjev vprasalnikov veljavnih veljavnih vzorcu
vprasalnikov vprasalnikov
Drzavna
14 14 9 64,28% 7,2%
raven
Regionalna
68 68 42 61,76% 33,6%
raven
Lokalna
111 111 74 66,67% 59,2%
raven
SKUPAJ
193 192 125 65,1%

Kot izhaja iz tabele 7.2 je najvecji odstotek vrnjenih vprasalnikov med komandirji policijskih
postaj, sledijo menedzerji na drzavni ravni, medtem ko je bil odziv na regionalnem nivoju
uprav in vodij njenih notranjih organizacijskih enot ter 9 vodilnih na Generalni policijski
upravi. Odstotek policijskih menedzerjev iz posamezne ravni vodenja torej skoraj v celoti
ustreza odstotku iz celotne populacije. Zaradi tega lahko predpostavimo, da bodo dobljeni

rezultati veljavni in bomo lahko o ugotovitvah sklepali iz vzorca na populacijo.

Glede starosti velja omeniti, da je ve€ina anketiranih starih med 40 in 49 let (61,6%), sledijo
tisti v starostni skupini od 30 do 39 let (24,8%) in tisti, ki so starejsi od 50 let (13.6%),
medtem ko nihée ni bil mlajsi od 30 let. Povprecne starosti nismo racunali, saj zaradi
zagotavljanja anonimnosti o to¢ni starosti nismo sprasevali, temve¢ smo v anketnem

vprasalniku ponudili na izbiro eno od starostnih kategorij.
Policijski menedzerji so v povpre¢ju v policiji zaposleni ze 23,6 let, kar pomeni, da gre za

relativno izkuSen policijski kader, ki ima za seboj veliko operativnih in vodstvenih izkuSen;.

Glede na nivo zaposlitve imajo najdalj$i delovni staz v policijskih vrstah menedzerji na
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regionalnem nivoju (24,76 let), sledijo tisti na drzavnem (24,22), medtem ko imajo

komandirji v povprecju za skoraj dve leti (22,28 let) manj delovnih izkusSenj v policiji.

Glede na starostno strukturo vodstvenega kadra policije in povprecno dolzino njihove kariere
v policiji lahko torej oblikujemo predpostavko, da imajo svoja karierna sidra relativno dobro
izoblikovana in bomo na podlagi empiricne analize lahko z veliko stopnjo verjetnosti

uporabili ugotovitve o kariernih preferencah policijskih menedzerjev.

Velika vecina policijskih menedzerjev je porocenih (72,8%) ali v izvenzakonski skupnosti
(24,8%) medtem ko je samskih le pes€ica (2,4%). Velika vecina (95,2%) jih jima tudi otroke,
od tega je najvec tistih, katerih otroci so Ze polnoletni (40%), sledijo tisti s Soloobveznimi
otroci (28%) in tisti katerih otroci obiskujejo srednjo Solo oziroma so v najstniSkih letih
(18,4%). Najmanj je taksnih s predSolskimi otroci (8,8%) in tistih, ki otrok sploh nimajo
(4,8%).

Glede na velikost policijske enote, ki jo vodijo je nekaj ve¢ kot polovica taksnih, ki naloge
opravljajo v policijskih enotah z do 50 zaposlenimi policisti (56%), sledijo tisti, kjer je v enoti
med 51 in 100 policistov (24%) in tisti z ve¢ kot 200 zaposlenimi (10,4%). Najmanj je

menedZerjev, pri katerih je v enoti med 101 in 200 zaposlenih (9,6%).

Skoraj dve tretjini policijskih menedZerjev je kariero v policiji pri¢elo po zakljucku srednje
policijske oziroma kadetske Sole (64,8%), torej je v policijski sistem vstopilo z 14 ali 15 leti
starosti. Po zaklju¢ku programa prekvalifikacije za poklic policista se je v policiji zaposlilo

24% policijskih vodij, 7,2% Sele po zakljucku Studija in 4% po drugi poti.

Glede izobrazbene strukture lahko recemo, da so policijski menedzerji v Sloveniji relativno
dobro izobraZeni, saj jih ima skoraj 45% dokoncano bodisi univerzitetno izobrazbo (24%) ali
podiplomski Studij (20,8%). Ostali, katerih je nekaj ¢ez polovico (55,2%) imajo zakljucen
visokoSolski strokovni Studij. Glede izobrazbe nas je v skladu z zastavljeno metodologijo
zanimalo tudi, ali so morebiti dokoncali Studij iz policijskih ved ali menedzementa ali pa
morda celo iz kakSnega drugega strokovnega podroc¢ja. Ve¢ kot polovica (52,8%) jih je
zakljucila Studij varstvoslovja, medtem ko jih je menedzement Studiralo le 8%, ostali (39,2%)

pa so zakljucili katerega od drugih Studijskih programov.
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Policijski menedzerji so nadpovprec¢no zadovoljni s svojim delom, saj povprecna ocena
zadovoljstva na lestvici od 1 do 5 znaSa 3,9. Najvisje zadovoljstvo izkazujejo menedZzerji na
drzavnem nivoju (GPU), in sicer le ta v povprecju znasa 4,11, medtem ko je zadovoljstvo na

regionalnem (3,86) in lokalnem nivoju (3,89) nekoliko nizje.

Glede delovne uspesnosti vodij policijskih enot lahko ugotovimo, da so bili le ti v zadnjih treh
letih, v skladu z dolo¢bami Zakona o javnih usluzbencih, s strani svojih nadrejenih (npr.
komandirji PP s strani direktorja PU, direktorji PU s strani generalnega direktorja, ipd)
ocenjeni nadpovprecno in zelo visoko. Na lestvici od 1 (nezadovoljivo) do 5 (odli¢no) so bili
policijski menedzerji v Sloveniji v obdobju od leta 2008 do 2010 ocenjeni s povprecno letno
oceno 4,86. Najvisje so bili ocenjeni menedZzerji na regionalnem nivoju (4,96), sledijo tisti na
drzavnem (4,92), medtem ko so bili tisti na lokalnem nivoju ocenjeni najnizje (4,80). Delovne
ocene policijskih menedzerjev so odvisne tudi od velikosti enote, ki jo vodijo, pri cemer se z
velikostjo enote linearno dviguje tudi njihova povprecna delovna ocena. Tisti na najmanjsih
(do 50 zaposlenih) enotah so bili ocenjeni s povprecno oceno 4,83, na nekoliko vecjih (51 do
100 zaposlenih) z 4,85, na velikih (101 do 200 zaposlenih) z 4,91 in na najvecjih (nad 200
zaposlenih) z 4,97. Glede na smer pridobljene izobrazbe izhaja zanimiv podatek, da so bili
najvisje ocenjeni tisti, ki so zakljucili $tudij iz smeri menedzementa (4,93), medtem ko so bili
tisti, ki so dosegli izobrazbo iz policijskih ved (4,83) ali drugega strokovnega podrocja (4,88)

ocenjeni nekoliko slabse.

Sicer pa moramo biti pri uporabi podatkov o delovni uspesnosti policijskih menedzerjev
previdni. Tezavo pri raziskovanju namre¢ predstavljajo zelo visoke ocene delovne uspesnosti,
kar je posebnost slovenskega javnega sektorja, saj oceno odlicno dosega tudi prek 80
odstotkov zaposlenih (Pavlini¢ Krebs 2010, 7). Na nesorazmerno visoke delovne ocene je v

letu 2010 opozarjala tudi takratna ministrica za javno upravo (prav tam).

S pomocjo statistiéne analize smo ugotavljali tudi statisticno povezanost med delovno
uspesnostjo policijskih menedzerjev in njihovim zadovoljstvom pri delu. Zaradi navedenih
tezav z nadpovpre¢nimi delovnimi ocenami nismo uspeli ugotoviti statisticne povezanosti
obeh spremenljivk, oziroma smo dobili pri vseh stopnjah zadovoljstva relativno podobne
povprecne delovne ocene v zadnjih treh letih, tako da o statisticno pomembnih razlikah ne

moremo govoriti.
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7.4 Karierna sidra policijskih menedZerjev v Sloveniji

V empiri¢ni analizi smo najprej analizirali karierne znacilnosti policijskih menedzerjev in
sicer smo na podlagi Scheinovega koncepta kariernih sider ugotavljali kako vodje policijskih
enot zaznavajo lastne talente in sposobnosti, katere so njihove temeljne vrednote v zvezi z
lastno kariero ter kateri motivi in potrebe glede kariere so pri njih najpogostejsi. Analizo
kariernih sider pri vzorcu smo izvedli iz dveh vidikov:

1. Katera karierna sidra se pri policijskih menedzerjih v Sloveniji najpogosteje izrazajo,
pri ¢emer smo ugotavljali odstotek menedzerjev, pri katerih je bilo posamezno
karierno sidro izrazeno, pri vsakem menedZerju pa smo upostevali po tri karierna sidra
(Stular 2008 v Kaug¢i¢ 2009, 78).

2. Katera karierna sidra se pri policijskih menedzerjih najpogosteje izrazajo kot primarna,

sekundarna in terciarna.

Izhajajoc iz teorije, ki je bila predstavljena v poglavju 4, naj bi bilo pri policistih najpogosteje
izrazeno karierno sidro predanosti in poslanstva, medtem ko naj bi bilo najpogostejSe sidro
policijskih vodij menedZersko sidro. V tabeli 7.3 so prikazani podatki o tem, pri koliko
menedzerjih v vzorcu je bilo posamezno sidro izrazeno, ta podatek pa je prikazan tudi v

odstotkih.

Tabela 7.3: IzraZenost posameznega kariernega sidra pri slovenskih policijskih menedZerjih

KARIERNO SIDO IZRAZENOST V | IZRAZENOST V
STEVILU ODSTOTKIH

TEHNICNO-FUNKCIONALNO SIDRO 25 20%
MENEDZERSKO SIDRO 62 49,6%
SIDRO SAMOSTOJNOSTI IN NEODVISNOSTI 34 27,2%
SIDRO VARNOSTI IN STABILNOSTI 9 7,2%
SIDRO POD]ETNISKE USTVARJALNOSTI 37 29,6%
SIDRO PREDANOSTI/POSLANSTVA 40 32%
SIDRO CISTEGA IZZIVA 75 60%
SIDRO ZIVLJENJSKEGA SLOGA 74 59,2%

Kot lahko razberemo iz tabele 7.3, je pri policijskih menedzerjih najpogosteje izrazeno
karierno sidro ¢istega izziva in sicer pri 75 posameznikih oziroma 60% vseh menedZerjev v

vzorcu. TakSen rezultat lahko pripiSemo predvsem naravi policijskega dela, saj je le to
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dinamicno, polno vsakodnevnih izzivov in zelo raznovrstno. Drugo najpogosteje izrazeno je
sidro Zivljenjskega sloga, ki je bilo prisotno pri 74 menedZerjih oziroma 59,2%, medtem ko je
pricakovano menedZersko sidro na tretjem mestu in je bilo prisotno pri 62 posameznikih
oziroma 49,6% vzorca. Karierno sidro predanosti in poslanstva, ki je znacilno za policiste pa
je pri slovenskih policijskih menedzerjih na Cetrtem mestu, pri ¢emer je izrazeno bistveno
manj pogosto kot prva tri sidra, saj je prisotno pri manj kot tretjini policijskih menedzerjev
(32%). S tega vidika lahko torej trdimo, da imajo policijski menedzerji v Sloveniji bol]

izrazena karierna sidra, ki so znacilna za menedzerje kot pa sidra, ki so znacilna za policiste.

Nadalje smo s kvantitativno analizo ugotavljali, katera karierna sidra se pri policijskih
menedZerjih najpogosteje pojavljajo kot primarna, torej tista, ki so glede kariernih preferenc

anketirancev prevladujoca.

7.4.1 Primarna karierna sidra

Na podlagi analize odgovorov na vpraSanja iz dela vprasalnika o kariernih sidrih smo najpre;j
vsakemu policijskemu menedzerju dolo¢ili primarno karierno sidro. Izhajajo¢ iz teorije je
torej primarno karierno sidro posameznika tisto sidro, ki se dokonc¢no oblikuje, ko
posameznik doseze doloceno stopnjo zivljenjskih in delovnih izkuSenj in se mu posameznik v
nobenem primeru ni pripravljen odpovedati (Danzinger in ostali 2008, 8). Primarna karierna

sidra vodstvenih delavcev policije so razvidna iz tabele 7.4.

Primarna karierna sidra so torej porazdeljena podobno kot smo to ugotovili pri odstotku
njihove izrazenosti v celoti. Se vedno je prevladujoge sidro Cistega izziva, ki je znacilno za
28% policijskih menedzerjev. Sledi sidro zivljenjskega sloga, ki je prevladujoce pri dobri
cetrtini anketiranih (25,6%), na tretjem mestu po pogostosti pa je menedzersko sidro, ki je kot
primarno izrazeno pri 22,4% vprasanih. Ta tri karierna sidra se torej kot primarna pojavljajo
pri kar 76 odstotkih naSega vzorca. Ostala karierna sidra ne presegajo 10% in so torej
prevladujoca le pri posameznih policijskih menedzerjih. Zanimiv pa je podatek, da je sidro
predanosti in poslanstva, ki naj bi bilo znacilno za policiste, prevladujoce sidro le pri 5,6%
vpraSanih. Tudi sidro varnosti in stabilnosti, znacilno za zaposlene v javni upravi je izrazeno

le pri 3,2%.
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Tabela 7.4: Primarna karierna sidra policijskih menedzZerjev v Sloveniji

KARIERNO SIDO IZRAZENOST V IZRAZENOST V
STEVILU ODSTOTKIH
TEHNICNO-FUNKCIONALNO SIDRO 5 4%
MENEDZERSKO SIDRO 28 22,4%
SIDRO SAMOSTOJNOSTI IN NEODVISNOSTI 7 5,6%
SIDRO VARNOSTI IN STABILNOSTI 4 3,2%
SIDRO PODJETNISKE USTVARJALNOSTI 7 5,6%
SIDRO PREDANOSTI/POSLANSTVA 7 5,6%
SIDRO CISTEGA IZZIVA 35 28%
SIDRO ZIVLJENJSKEGA SLOGA 32 25,6%

Vodstveni delavci slovenske policije so torej po svojih kariernih preferencah, izrazenih skozi
prizmo primarnih kariernih sider, blize menedzerjem kot policistom, saj imajo bistveno bolj
razvita tista karierna sidra, ki so znacilna za menedzerje (menedzersko sidro, sidro Cistega
izziva), kot pa tipi¢no »policijska« sidra (predanost/poslanstvo, varnost in stabilnost). Nimajo
pa razvitih nekaterih drugih sider, ki so se v preteklih raziskavah izkazala kot znadilna za
menedzerje, kot je na primer sidro samostojnosti in neodvisnosti, ki je prisotno le v 5,6%. Na
podlagi dobljenih rezultatov zavrnemo hipotezo H1, saj pricakovano menedzersko sidro ni
prevladujoce pri vodstvenih delavcih policije. Kljub temu pa lahko ugotovimo tendenco
policijskih menedzerjev k opravljanju vodstvenih del, saj so po kariernih sidrih bolj podobni

menedZerjem kot pa policistom.

Tako pri izrazenosti posameznega sidra, kot pri porazdelitvi primarnih kariernih sider pri
policijskih menedZzerjih ugotavljamo, da prevladujejo zlasti tri: sidro Cistega izziva,
zivljenjskega sloga in menedZersko. Pri tem gre za karierna sidra, ki se glede na teoreticna
izhodis¢a medsebojno tudi izkljuCujejo. Tako je na primer za nekoga, ki ima sidro
zivljenjskega sloga primarna skrb za uravnotezeno zivljenje, zaradi ¢esar mu na primer izzivi
v poklicnem zivljenju ne predstavljajo veliko. Podobno za takega posameznika ni pomembno
prevzemanje vodstvenih poloZajev, v kolikor bi to »ogrozilo« njegov Zivljenjski slog. To
kontradiktornost lahko pri populaciji policijskih menedZerjev pripiSemo po eni strani naravi
policijskega dela (dinami¢nost, izzivalno delo) ter kariernemu sistemu v hierarhi¢ni
organizaciji (primarno je vertikalno napredovanje od policista, preko razlicnih delovnih mest,

vse do prevzemanja vodstvenih odgovornosti).
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V nadaljevanju smo ugotavljali prisotnost primarnih kariernih sider (odvisne spremenljivke)
glede na nekatere demografske dejavnike (neodvisne spremenljivke), kot so na primer nivo
policijske organizacije na katerem je posamezni menedZer zaposlen, pot po kateri se je
zaposlil v policiji, velikost enote, ki jo vodi in podobno. Empiricno analizo statisti¢ne
povezanosti primarnih kariernih sider s posameznimi dejavniki smo opravili s pomocjo
Pearsonovega > testa in koeficienta kontingence. Kot statistiéno pomembne in veljavne
povezave med spremenljivkami smo upostevali tiste, pri katerih je bila stopnja tveganja vsaj

0,05, tako da smo lahko doloceno trditev podprli z vsaj 95 odstotno verjetnostjo.

Pri empiri¢ni analizi smo ugotovili dve statisticno pomembni povezavi med spremenljivkami.
Prvic, ugotovili smo povezanost primarnih kariernih sider in velikost enote, ki jo policijski
menedZer vodi in sicer:

e veclja kot je policijska enota, bolj je pri policijskem menedZerju izrazito menedZersko
sidro. Pri najmanjSih enotah (do 50 zaposlenih) je delez policijskih vodij s primarnim
menedzerskim sidrom 25,7%, medtem ko je ta deleZ pri najve¢jih enotah (nad 200
zaposlenih) kar 38,5%. TakSen rezultat bi lahko pripisali dejstvu, da z velikostjo
policijske enote raste tudi potreba po takSnem cloveku na vodilnem poloZzaju, ki ima
razvite menedZerske kompetence in zato takSna delovna mesta privlacijo osebe z
menedZerskimi kariernimi preferencami.

e vedja kot je policijska enota, bolj je pri policijskem menedZerju izrazito sidro
podjetniske ustvarjalnosti. Pri najmanjSih enotah delez menedZerjev s tem sidrom
znasa 2,9%, pri cemer z velikostjo enote ta delez konstantno naras¢a in pri najvecjih
policijskih enotah znaSa 15,4%. Torej, vecja kot je enota, veC je verjetnosti da je njen
vodja nagnjen k oblikovanju novih pristopov k policijskemu delu, novih oblik dela,
ipd.

e vedja kot je policijska enota, bolj je pri policijskem menedZerju izrazito sidro Cistega
izziva, z izjemo najvecjih enot (nad 200 zaposlenimi). Pri najmanj$ih enotah znaSa
delez policijskih vodij s primarnim sidrom cCistega izziva 22,9% in ta odstotek z
velikostjo enot konstantno narasca do 41,7% pri enotah, ki imajo med 101 in 200
zaposlenimi, nato pa pri najvecjih enotah pade na 23,1%. Taksno rast lahko pripiSemo
ze sami velikosti enot, saj ve€ja policijska enota Ze sama po sebi posamezniku

predstavlja vedji izziv glede njenega vodenja.
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po drugi strani z velikostjo policijske enote pada dele? menedzZerjev 7 izraZenimi sidri
samostojnosti in neodvisnosti, predanosti in poslanstva ter Zivljenjskega sloga. Vecja
kot je torej policijska enota ki jo menedzer vodi, vecja je verjetnost da je pri svojem
delu manj samostojen in ima manj prostega Casa, ki ga posveCa druzinskim
obveznostim ter s tem manj moZznosti, da zivi nekakSen samosvoj Zivljenjski slog, saj
vecje enote za vodenje tako rekoc¢ zahtevajo »celega ¢loveka«. Manjse policijske enote
po drugi strani omogoc¢ajo ve¢ samostojnosti in neodvisnosti njihovim vodij, poleg
tega pa so policijski menedzerji na manjSih enotah bolj vpeti v neposredno operativno
delo policije in imajo zato bolj izrazeno karierno sidro predanosti/poslanstva, ki je

znacilno za policijske operativce.

Rezultat Hi-kvadrat % testa o povezanosti primarnih kariernih sider in velikosti policijske

enote znasa 36,785, koeficient kontingence=0,477 in stopnja tveganja=0,018, tako da lahko z

98.,2% gotovostjo gornje trditve o povezanosti spremenljivk tudi potrdimo.

Se bolj izrazita je povezanost odvisne spremenljivke »primarna karierna sidra« ter neodvisne

spremenljivke »nivo policijske organizacije«. Na podlagi statisticne analize smo namre¢

ugotovili, da:

Je menedZersko sidro najbolj izrazito pri vodilnih na policijskih upravah (31%) in
Generalni policijski upravi (22,2%), medtem ko je pri komandirjih policijskih postaj
manj izrazito (17,6%). To ugotovitev lahko pripiSemo dejstvu, da so policijske postaje
tiste enote policije, ki neposredno na terenu izvajajo operativne naloge policije in je
zato tam mogoce »manj prostora« za osebe z izrazenim menedzerskim sidrom.

Pri komandirjih policijskih postaj je najvecji delez policijskih vodij z izrazenim
sidrom samostojnosti in neodvisnosti (8,1%), na policijskih upravah je ta delez
bistveno niZji (2,4%), medtem ko na drzavnem nivoju pri nobenem od policijskih
menedZerjev to sidro ni bilo izrazeno.

Na drzavnem nivoju je zelo izrazito sidro podjetniske ustvarjalnosti, ki je kot primarno
izrazeno pri kar 44,4% policijskih menedZerjev. To ugotovitev lahko na nek nacin
pripisujemo tudi vlogi Generalne policijske uprave, katere naloge so bolj sistemsko in
razvojno naravnane.

Karierna sidra, ki so tipi¢no znacilna za policiste so izrazito bolj prisotna pri

menedZerjih na lokalnem nivoju policije (varnost in stabilnost 4,1%; predanost in
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poslanstvo 8,1%) kot na regionalnem (obe sidri pri 2,4% sodelujocih v anketi). Na

drzavnem nivoju nismo pri nobenem od anketiranih ugotovili teh dveh kariernih sider.

Rezultat y* testa pri navedenih spremenljivkah znaga 37,416, koeficient kontingence pa 0,480,
pri Cemer je stopnja tveganja 0,001, kar pomeni da lahko zgornje statistiéne povezave

potrdimo z 99,9% gotovostjo.

Drugih statisticno pomembnih povezav v zvezi s primarno izraZzenimi kariernimi sidri
slovenskih policijskih menedzerjev nismo ugotovili. Nadalje smo primerjali zadovoljstvo
policijskih menedZerjev glede na izrazeno primarno karierno sidro, pri ¢emer nas je v prvi
vrsti zanimalo, ali so tisti, ki imajo bolj »menedzerska« sidra pri delu bolj zadovoljni kot tisti,
ki imajo bolj »policijska« sidra. Pri tem smo izhajali iz predpostavke, da vodstven polozaj v
policiji bolj ustreza osebam z menedzerskimi sidri, posledi¢no pa so ti tudi bolj zadovoljni pri
delu, saj pride do »ujemanja« njihovih kariernih preferenc z zahtevami polozajev, ki jih
zasedajo, ne glede na raven policijske organizacije. Rezultati statisticne analize so prikazani v
tabeli 7.5 Policijski menedzerji so lastno zadovoljstvo pri delu ocenjevali na petstopenjski
letvici, pri ¢emer je »1« pomenilo popolno nezadovoljstvo, »5« pa popolno zadovoljstvo na

delovnem mestu.

Tabela 7.5: Zadovoljstvo na delovnem mestu in delovna uspesSnost glede na primarno izraZzeno karierno

sidro
KARIERNO SIDO ZADOVOLJSTVO DELOVNA
PRI DELU USESNOST
TEHNICNO-FUNKCIONALNO SIDRO 3,60 4,93
MENEDZERSKO SIDRO 3,96 4,89
SIDRO SAMOSTOJNOSTI IN NEODVISNOSTI 3,29 4,76
SIDRO VARNOSTI IN STABILNOSTI 3,00 5,0
SIDRO POD]ETNISKE USTVARJALNOSTI 4,00 4,71
SIDRO PREDANOSTI/POSLANSTVA 4,14 4,52
SIDRO CISTEGA IZZIVA 3,83 4,87
SIDRO ZIVLJENJSKEGA SLOGA 4,13 4,92

Kot lahko razberemo iz tabele 7.5, je zadovoljstvo vodilnih delavcev v slovenski policiji
relativno visoko in nadpovprecno. Najvi§je zadovoljstvo na delovnem mestu dosegajo tisti

menedzerji, ki imajo tipino »policijsko« primarno karierno sidro predanosti in
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poslanstva (4,14), sledijo pa jim tisti menedzerji s sidrom Zzivljenjskega sloga (4.13) in
sidrom podjetniske ustvarjalnosti (4,0). Tisti z menedzerskim sidrom so z rezultatom 3,96 Sele
na Cetrtem mestu. Najmanj zadovoljni so tisti policijski menedzerji, pri katerih je primarno
izrazeno karierno sidro varnosti in stabilnosti. Torej, najvi§je in hkrati najnizje zadovoljstvo
med vodstvenimi delavci policije izrazajo tisti s tipicno »policijskimi« kariernimi sidri. Kljub
temu je pomembna ugotovitev, da so tisti s »policijskimi« kariernimi sidri v povprecju bolj
zadovoljni na delovhem mestu kot tisti z menedzerskimi. To lahko pripiSemo tudi ze
omenjeni specifi¢nosti policijskega dela ter specifi¢nosti same policijske organizacije in

njenih kadrov.

Za intervalno spremenljivko »zadovoljstvo pri delu« smo zaradi ugotavljanja pomembnosti
razlik med razlicnimi skupinami opravili Se T-test, s katerim smo ugotavljali 95% interval
zaupanja. Ta interval se nahaja med vrednostmi 3,77 in 4,02, tako da lahko v zgornjem
primeru glede razlik v zadovoljstvu pri delu med policijskimi menedzerji z razli¢nimi
kariernimi sidri govorimo, da so nastale slucajno in niso posledica vpliva kariernih sider na
zadovoljstvo. Ker se vecina vrednosti nahaja izven intervala zaupanja, hipotezo H2
zavrnemo. Govorimo lahko torej le o tendenci, da so policijski menedzerji s policijskimi

kariernimi sidri bolj zadovoljni kot tisti z menedzerskimi.

Zanimivi so tudi podatki o delovni uspesnosti policijskih menedZerjev glede na primarno
izrazeno karierno sidro. Tisti vodje policijskih enot, ki imajo primarno izrazeno »policijsko«
sidro predanosti in poslanstva, so bili povprecno najslabse ocenjeni (4,52), najvisje povprecne
ocene pa so dosegali tisti s sidrom varnosti in stabilnosti (5,0), tehni¢no-funkcionalnim (4,93)
in sidrom zivljenjskega sloga (4,92). Povprecna ocena posameznikov z menedZerskim sidrom

znasa 4,89 in je torej vi§ja od tistih s sidrom predanosti in poslanstva.

Tudi za intervalno spremenljivko »delovna uspesnost« smo zaradi ugotavljanja statisticne
pomembnosti ugotovljenih razlik opravili T-test zaradi ugotavljanja 95% intervala zaupanja.
Vrednosti na tem intervalu se nahajajo med 4,80 in 4,92. Tudi tukaj se ve€ina dobljenih
rezultatov nahaja izven intervala zaupanja, zato lahko torej le sklepamo na tendenco, da so
nadrejeni bolj zadovoljni z delom vodij, ki izraZzajo vodstvene karierne preference kot pa z
delom tistih, ki imajo bolj policijske preference. Tako hipotezo H3 zavrnemo, saj lahko le
sklepamo na trend, da tisti s prevladujo¢im menedzerskim sidrom za svoje delo niso bili bolje

ocenjeni kot menedzerji z drugimi primarnimi sidri, ¢eprav so bile njihove delovne ocene
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visje kot pri posameznikih s »policijskimi« kariernimi sidri. Vendar je na tem mestu potrebno
izraziti doloCeno stopnjo zadrzanosti zaradi ze omenjenega problema visokih delovnih ocen v
javni upravi, saj so razlike med povpre¢nimi ocenami v zadnjih treh letih relativno majhne in

na njihovi podlagi ne moremo sklepati na kakovost dela policijskih menedZerjev.

7.4.2 Ostala karierna sidra

Kot je bilo ze v uvodu poglavja omenjeno, smo poleg primarnih kariernih sider, pri
anketiranih policijskih menedzerjih ugotavljali tudi prisotnost sekundarnega in terciarnega
sidra, pri cemer smo upostevali sidra, ki so se po Stevilu doseZenih tock uvrstila za primarno.
V kolikor nismo mogli dolo€iti katerega od teh sider, smo sklepali, da posameznik
sekundarnega ali terciarnega sidra nima izrazenega. Pregled teh kariernih sider je prikazan v
tabeli 7.6. iz katere lahko razberemo, da imajo vsi sodelujoCi v raziskavi izraZzeno vsaj

sekundarno karierno sidro, medtem ko terciarno ni bilo izrazeno pri vseh.

Tabela 7.6: Sekundarna in terciarna sidra policijskih menedZerjev

SEKUNDARNO TERCIARNO

KARIERNO SIDO SIDRO SIDRO

Stevilo % Stevilo %
TEHNICNO-FUNKCIONALNO SIDRO 9 7,2% 11 8,8%
MENEDZERSKO SIDRO 17 13,6% 17 13,6%
SIDRO SAMOSTOJNOSTI IN NEODVISNOSTI 19 15,2% 8 6,4%
SIDRO VARNOSTI IN STABILNOSTI 1 0,8% 5 4%
SIDRO POD]ETNIEKE USTVARJALNOSTI 11 8,8% 19 15,2%
SIDRO PREDANOSTI/POSLANSTVA 19 15,2% 14 11,2%
SIDRO CISTEGA I1ZZIVA 25 20% 14 11,2%
SIDRO ZIVL]EN]SKEGA SLOGA 24 19,2% 18 14,4%
SIDRO NI IZRAZENO 0 / 19 15,2%

Kot lahko razberemo iz gornje tabele, se pri anketirancih kot sekundarno karierno sidro
najpogosteje pojavljajo sidro Cistega izziva (20%), sidro Zivljenjskega sloga (19,2%), sidro
samostojnosti in neodvisnosti (15,2%) ter sidro predanosti in poslanstva (15,2%). Najmanj
pogosto pa je sidro varnosti in stabilnosti (0,8%), medtem ko je menedZersko sidro izrazeno

pri 13,6% sodelujocih.
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Kot terciarno karierno sidro se pri analiziranem vzorcu najpogosteje pojavlja sidro
podjetniSke ustvarjalnosti (15,2%), sledi sidro Zivljenjskega sloga (14,4%) in menedZersko
sidro (13,6%). Sidro predanosti in poslanstva, znacilno za policiste je izrazeno pri 11,2%
anketirancev, medtem ko terciarnega sidra nima izrazenega 19 policijskih menedzerjev

oziroma 15,2% vseh sodelujocih.

Na podlagi prikazanih podatkov lahko torej ugotovimo, da sta karierni sidri istega izziva in
zivljenjskega sloga pri policijskih menedzerjih (kot sekundarna in terciarna), S¢ vedno med
prevladujocimi, prav tako je dokaj visoko izrazeno menedzersko sidro. Po drugi strani pa se
sidro predanosti in poslanstva, ki je znacilno za policiste, ne pojavlja v pri¢akovani meri, saj

bi na podlagi teoreti¢nih izhodis¢ lahko sklepali, da bo pogosteje izrazeno.
Nadalje smo preverili tudi, kateri dve kombinaciji kariernih sider so pri naSem vzorcu

najpogosteje izrazeni skupaj, pri cemer smo kot osnovo vzeli primarno in sekundarno izrazena

sidra. Podatki o kariernih sidrih, ki so najpogosteje izrazeni skupaj, so razvidni iz tabele 7.7.

Tabela 7.7: Najpogosteje skupaj izraZeni karierni sidri®

PRIMARNO KARIERNO SIDRO
s TF | MN | SN VS PU PP CI 7S | SKUPAJ
8 [1rF 0 1 1 0 0 1 3 3 9
A
S |MEN 2 0 2 ] ] 0 7 4 17
=IISN Lo o [ o | 1 [ o | 43 19
24
S | Vs 0 0 0 0 0 0 0 ] 1
S |prU 0 3 1 1 0 0 3 3 11
[
5: PP 2 4 1 0 2 0 7 3 19
=
5 CI 0 3 0 1 2 4 0 15 25
o3 <
“ 7S 0 7 2 ] ] 2 11 0 24
SKUPAJ | 5 28 7 4 7 7 35 | 32 125

Iz navedene tabele je razvidno, da sta najpogosteje skupaj izraZeni sidri zivljenjskega sloga in

Cistega izziva. Namrec¢, ko je bilo sidro Zivljenjskega sloga izrazeno kot primarno, se mu kot

*V tabeli 7.7 imajo kratice naslednji pomen: TF=tehni¢no-funkcionalno sidro, MN=menedzersko sidro; SN=sidro samostojnosti in
neodvisnosti; VS=sidro varnosti in stabilnosti; PU=sidro podjetniske ustvarjalnosti; PP=sidro predanosti/poslanstva; CI=sidro Cistega izziva;
ZS=sidro zivljenjskega sloga
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sekundarno najpogosteje ob bok postavlja sidro cistega izziva. Druga najpogostejsa
kombinacija je podobna, le da karierni sidri »obrneta vlogo«: v primeru, da so policijski
menedZerji imeli primarno izraZeno sidro Cistega izziva, je njihovo najpogostejSe sekundarno
sidro Zivljenjskega sloga. Ti dve sidri nasploh v celotnem vzorcu kazeta prevladujo¢ polozaj.
Navedena kombinacija kariernih sider je zanimiva, saj so teoreticna izhodis¢a obeh sider na
nek nacin kontradiktorna. Tisti s sidrom Zivljenjskega sloga namre¢ stremijo k usklajenosti
svojega poklicnega in zasebnega zivljenja, tisti s sidrom Cdistega izziva pa v ospredje
postavljajo premagovanje vedno novih izzivov in problemov pri svojem delu. Gre torej za
specificno kombinacijo obeh sider pri policijskih menedzerjih, saj v literaturi pri sploSni
populaciji zelo redko zasledimo podobno kombinacijo. Na nek nacin lahko pogostost sidra
Cistega izziva pri naSem vzorcu povezemo tudi z naravo policijskega dela (dinamicnost,
reSevanje konfliktnih situacij, reSevanje problemov), zaradi ¢esar se tako pogosto pojavlja pri

posameznih policijskih vodjih.

Tretja najpogostejSa kombinacija skupaj izrazenih sider je podana takrat, ko kot primarno
nastopa menedZersko sidro, kot sekundarno pa sidro samostojnosti in neodvisnosti, ki sta
tipicni menedZerski karierni sidri. Ta ugotovitev kaze na to, da si tisti policijski menedzerji, ki
imajo vodstvene karierne preference, hkrati zelijo tudi doloCeno stopnjo avtonomije pri

svojem delu.

Na podlagi analize kariernih sider (izrazenost, primarna in druga sidra) lahko torej
zaklju¢imo, da policijski menedzerji v povprecju kazejo karierne preference, ki so bolj
podobne menedZzerjem kot pa policistom, tako s teoreticnega vidika, kot z vidika primerjave s
preteklimi analizami, ki so bile predstavljene v teoreticnem delu magistrskega dela (Beck in
La Lopa 2001; Suutari in Taka 2004, Bre¢ko 2004). Ceprav smo zavrnili hipotezo H1, pa
karierne vrednote in motivi kljub temu kaZejo na usmerjenost policijskih menedzerjev k

vodstvenim delovnim nalogam.

7.5 Osebnostne znadcilnosti policijskih menedZerjev v Sloveniji

V drugem delu empiri¢ne analize smo ugotavljali osebnostne znacilnosti vodstvenih delavcev
v slovenski policiji in sicer s pomoc¢jo Myers-Briggsovega indikatorja temperamenta, pri
¢emer smo z metodoloskega vidika uporabili Kierseyevo klasifikacijo, ki je bila predstavljena

v teoreticnem delu magistrskega dela.
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7.5.1 Znacilnosti temperamenta policijskih menedzerjev

Pri proucevanju temperamenta oziroma osebnostnih znacilnosti policijskih menedzerjev v
Sloveniji smo uvodoma najprej analizirali prisotnost posameznih znacilnosti na Stiridelni
dvodimenzionalni lestvici ekstrovertiranost (E) - introvertiranost (I), zaznavanje (S) - intuicija
(N), razmisljanje (T) - obCutenje (F) ter sojenje (J) — dojemanje (P), s ¢imer smo ugotavljali
katere dimenzije osebnosti so pri analizirani populaciji najbolj pogoste. Pri tem zelim
poudariti, da so imeli nekateri posamezniki izrazeni tudi obe znacilnosti posamezne
dimenzije, saj smo v primeru, da je posameznik na eni dimenziji dosegel enako Stevilo tock,
upostevali obe znaclilnosti (npr. tako introvertiranost kot ekstravertiranost). Porazdelitev

znotraj posamezne dimenzije je razvidna iz tabele 7.8.

Tabela 7.8: Porazdelitev posameznih dimenzij temperamenta pri policijskih menedZerjih v Sloveniji

EKSTROVERTIRANOST (E) INTROVERTIRANOST (I)
107 85,6% 25 20%
ZAZNAVANIE (S) INTUICIJA (N)
111 88,8% 21 16,8%
RAZMISLJANIE (T) OBCUTENIE (F)
114 91,2% 17 13,6%
SOJENJE (J) DOJEMANIJE (P)
115 92% 17 13,6%

Kot je razvidno iz tabele 7.8, pri vodjih policijskih enot v Sloveniji moc¢no prevladujejo
nekatere dimenzije temperamenta, in sicer ekstrovertiranost, zaznavanje, razmi$ljanje in
sojenje. Na drugi strani pa so introvertiranost, intuicija, obCutenje in dojemanje zelo redke, saj
je njihova prisotnost omejena na manj kot 20% anketiranih. Ti podatki kaZzejo na to, da
(Pagon in Lobnikar 2000, 311):

e je vir njihove energije veCinoma socialna interakcija in ne posameznikova notranjost

in samota,
e se pri sprejemanju informacij ve¢inoma zanasajo na zaznavanje (empiricna dejstva) in

ne na lastno intuicijo,
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e se pri sprejemanju odlocitev veinoma zanaSajo na svoje razmi$ljanje, logiko in
analizo in ne na lastne obcutke (Custva),
e na okolje ve¢inoma reagirajo tako, da oblikujejo sodbe in ne poskusajo dojeti kaj se

dogaja.

Zanimiv je predvsem podatek, da je delez policijskih vodij s takSnimi znacilnostmi zelo velik,
kar je ob upoStevanju dejstva, da so bili anketni vpraSalniki poslani ¢isto vsem vodjem
policijskih enot v Sloveniji in ob dejstvu, da je v nasem vzorcu zajetih 65,1% vseh slovenskih
policijskih menedzerjev, toliko bolj zgovoren podatek. Na podlagi prikazanih podatkov lahko
torej zavrnemo hipotezo H4, saj so pri policijskih menedzerjih veliko bolj izrazene
»policijske« (STJ) kot pa »menedZerske« (NFP) znacilnosti. V nadaljevanju nas je zanimalo,
ali obstaja razlika v porazdelitvi teh znacilnosti med menedZerji na posameznih nivojih
policijske organizacije, ali so odvisne od poti zaposlitve v policiji, ipd. Pri statisti¢ni obdelavi
v programu SPSS 13.0, smo s pomoc¢jo kontingen¢nih tabel ugotovili, da neodvisne
spremenljivke (demografski dejavniki) in posamezne dimenzije temperamenta (odvisne
spremenljivke) niso statisticno povezane, z izjemo ene in sicer neodvisne spremenljivke
»zakonski stan«, ki izkazuje statisticno povezanost z dvema dimenzijama:

e Ugotovili smo statisticno pomembno povezanost med introvertiranostjo in zakonskim
stanom, saj introvertiranost kazejo samo tisti v zvezi (35,5%) in poroceni (15,4%),
medtem ko med samskimi policijskimi menedZerjih ni nikogar s to znacilnostjo.
Povezanost spremenljivk potrjujeta rezultata Pearsonovega koeficienta xz, ki znaSa
6,607, koeficient kontingence pa je 0,224, pri ¢emer je stopnja tveganja=0,037

e Prav tako smo ugotovili povezanost med zakonskim stanom in dimenzijo »obcutenje«,
saj znaSa delez samskih, ki se pri sprejemanju odloCitev zanasajo na lastne obcutke
(Custva) 66,7%, pri tistih v zvezi (16,1%) in porocenih (11%) pa je ta delez bistveno
manjsi, pri Cemer je x2=7,886, koeficient kontingence=0,244 in stopnja

tveganja=0,019.

Drugih statisticno pomembnih povezav med odvisnimi (dimenzije temperamenta) in
neodvisnimi spremenljivkami (demografski dejavniki) nismo odkrili. V nadaljevanju analize
smo nato preverjali Se zadovoljstvo pri delu in delovno uspeSnost posameznikov z

dihotomnimi oziroma nasprotnimi dimenzijami.
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Tabela 7.9: Delovna uspeSnost in zadovoljstvo pri delu policijskih menedZerjev glede na posamezno

dimenzijo temperamenta

DELOVNA USPESNOST ZADOVOLJSTVO
(POVPRECIE 3 LET) PRI DELU
EKSTROVERTIRANOST (E) 4,85 3,95
INTROVERTIRANOST (I) 4,84 3,76
ZAZNAVANJE (S) 4,86 3,86
INTUICIJA (N) 4,76 4,10
RAZMISLJANJE (T) 4,85 3,89
OBCUTENIE (F) 4,88 4,0
SOJENIE (J) 4,87 3,91
DOJEMANIE (P) 4,82 3,88

Glede delovne uspeSnosti, ki je navedena v tabeli 7.9 lahko ugotovimo, da je pri vseh
znacilnostih temperamenta zelo visoka in dokaj izenaCena, saj se na lestvici od 1 do 5 giblje
med 4,82 in 4,88, kar pa ni takSna razlika, da bi nam dovoljevala kakSne tehtne zakljucke.
Izstopa mogoce samo delovna uspesSnost tistih, ki sprejemajo informacije na podlagi intuicije

(N), saj je le ta glede na povprecje celotnega vzorca podpovprecna in znasa 4,76.

Po drugi strani nam zanimivejse rezultate dajo podatki o zadovoljstvu pri delu sodelujocih v
raziskavi. Najnizja vrednost povprecnega zadovoljstva pri delu, ki so ga anketiranci prav tako
ocenjevali na lestvici od 1 do 5, znaSa 3,76 pri introvertiranih osebah, medtem ko je najvi§ja
(4,10) pri osebah, ki se odlo¢ajo na podlagi intuicije in pri osebah, ki se pri sprejemanju
odlocitev zanasajo na svoje obcutke in Custva (4,0). Torej, kljub temu, da so bili pri delovni
uspesnosti s strani nadrejenih ocenjeni nizje kot ostali, po drugi strani izkazujejo najvisjo
oceno glede zadovoljstva pri delu. Sklepamo lahko torej, da nadrejeni njihovo delo ocenjujejo

slabse, kot to dojemajo sami.

V nadaljevanju smo ugotavljali razliko med povprec¢no delovno uspesnostjo tistih policijskih
vodij, ki se uvrscajo v »policijske osebnosti« (imajo skupaj izrazene znacilnosti S-zaznavanje,
T-razmiSljanje in J-sojenje) ter tistimi, ki imajo skupaj izraZzene osebnostne znacilnosti za
uspesno vodenje (za t.i. leadership — N-intuitivnost, F-obCutenje in P-dojemanje). Tako smo

izracunali povprecno delovno uspesnost in zadovoljstvo oseb, ki imajo profil STJ (policijska
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osebnost) in tistih s profilom NFP (menedzerska osebnost), rezultati pa so razvidni iz tabele

7.10, dobljene rezultate pa smo testirali s pomocjo t-testa.

Tabela 7.10: Delovna uspesSnost ter zadovoljstvo pri delu oseb z izraZeno »policijsko« in »menedZersko«

osebnostjo
POLICIJSKA OSEBNOST MENEDZERSKA
(STJ) OSEBNOST (NFP) t STOPNJA
TVEGANIJA (P)

STEVILO 100 7
ZADOVOLIJSTVO

3,91 4,29 -1,371 0,173
PRI DELU
DELOVNA

. 4,87 4,81 0,489 0,626

USPESNOST

Tisti menedZerji s »policijsko osebnostjo« so pri svojem delu manj zadovoljni (3,91) kot pa
tisti z menedzersko (4,29). Razlika med zadovoljstvom obeh skupin znasa 0,38. Na podlagi
teh rezultatov bi sicer lahko potrdili hipotezo HS, vendar rezultat t-testa (t= -1,371; P=0,173)
na drugi strani kaZze na to, da navedena razlika statisticno ni znacilna. Na podlagi teh
ugotovitev lahko torej reCemo, da obstaja zgolj tendenca k temu, da so posamezniki z
»menedzersko osebnostjo« bolj zadovoljni pri svojem delu kot pa tisti s policijsko, vendar
tega z gotovostjo ne moremo trditi, zaradi ¢esar zavrnemo hipotezo H5. Stopnja tveganja je

visoka predvsem zaradi majhnega Stevila oseb z menedZersko osebnostjo.

Kot je razvidno iz gornje tabele, so bili policijski vodje s »policijsko osebnostjo« v zadnjih
treh letih s strani svojih nadrejenih nekoliko bolje ocenjeni (4,87) kot pa tisti z »menedzersko
osebnostjo« (4,81). Razlika med obema skupina je minimalna (0,06), zaradi Cesar smo
domnevo testirali s pomocjo t-testa. Glede na rezultat le tega (t=0,489; P=0,626) lahko
recemo, da razlika v aritmeti¢ni sredini med obema skupinama ni statisticno znacilna, obstaja
pa tendenca, da so tisti s »policijsko osebnostjo« bolje ocenjeni (delovna uspesnost) kot tisti z
menedzersko. Del razlogov za takSen rezultat lahko pripiSemo Ze omenjenemu problemu
visokih delovnih ocen v javni upravi, del pa majhnemu numerusu v vzorcu, saj je v celotnem
vzorcu na primer le 7 takSnih oseb, ki imajo »menedZersko osebnost«. Tako zavrnemo
hipotezo H6, saj so bile osebe z znacilnostmi NFP za svoje delo ocenjene slabse kot osebe s

profilom STIJ, ¢eprav ti rezultati nakazujejo le tendenco k temu.
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7.5.2  Razvrstitev policijskih menedzerjev po osnovni Kierseyevi klasifikaciji

V nadaljevanju empiri¢ne raziskave smo vodilne delavce slovenske policije razvrstili v
osebnostne tipe po Kierseyevi klasifikaciji, in sicer najprej v Stiri osnovne tipe, glede na
uporabo znakovnega jezika (konkretno-abstraktno) in delovnih sredstev (utilitarno-
kooperativno). Podobno kot pri posameznih dimenzijah temperamenta, je potrebno tudi na
tem mestu opozoriti, da smo na podlagi rezultata MBTI, nekatere posameznike uvrstili v dve
kategoriji. V dve osnovni osebnostni kategoriji smo tako uvrstili 15 policijskih menedzerjev,
ki so pri obeh kategorijah hkrati dosegli enako Stevilo tock. Ostali so imeli izrazeno le eno,
osnovno osebnostno kategorijo. Frekvencna porazdelitev v posamezno skupino po Kierseyevi

klasifikaciji je razvidna iz tabele 7.11.

Tabela 7.11: Frekven¢na porazdelitev policijskih menedZerjev glede na Kierseyevo Kklasifikacijo

osebnostnih tipov

Rokodelci (SP) Varuhi (S]) Idealisti (NF) | Razumniki (NT)

Stevilo 12 104 9 15

Odstotek 9,6% 83,2% 7,2% 12%

Slika 1: Grafi¢ni prikaz porazdelitve $tirih osnovnih osebnostnih tipov osebnosti

mSp
mSs)
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Kot lahko vidimo v tabeli 7.11, med slovenskimi policijskim menedzerji v veliki vecini

prevladujejo »Varuhi (SJ)«, saj so njihove znacilnosti prisotne pri kar 83,2% vseh anketiranih,

113




medtem ko so ostali osebnostni tipi zastopani v bistveno manjSem obsegu. »Razumnikov
(NT)« je namrec le 12%, »Rokodelcev (SP)« 9,6%, najmanj pa je »ldealistov (NF)« in sicer
7,2%. Prevladujejo torej posamezniki, ki so glede komunikacije izrazito konkretni, glede
uporabe delovnih sredstev pa kooperativni ter imajo izrazito razvit logisticen razum. Podobno
kot v prejsnjem podpoglavju, smo tudi za Kierseyeve tipe osebnosti s pomocjo kontingen¢nih
tabel preverili, ali je njihova porazdelitev statisticno povezana s katero od neodvisnih
spremenljivk (demografski in drugi dejavniki), pri ¢emer pa smo ugotovili, da nobena od
neodvisnih spremenljivk ne izkazuje takSne povezanosti. Torej, tako na drZzavnem, kot
regionalnem in lokalnem nivoju v veliki vecini prevladujejo » Varuhi (SJ)«, pri ¢emer jih je na
vsakem posameznem nivoju ve¢ kot 80%. Na lokalnem nivoju med komandirji policijskih
postaj »Varuhi (SJ)« predstavljajo 82,4% delez, med vodilnimi na policijskih upravah ta delez
znasa 83,3%, medtem ko je na Generalni policijski upravi taksnih osebnostnih tipov 88,9%.
Podobna frekven¢na porazdelitev je tudi glede na ostale neodvisne spremenljivke, pri cemer
pa zaradi prevelikih stopenj tveganj ob podanem x2 koeficientu ne moremo govoriti o
statisticno pomembnih povezavah. Toda, samo po sebi je zgovorno tudi dejstvo, da delez
»Varuhov (SJ)« v vseh primerih, ne glede na podano neodvisno spremenljivko, predstavlja

ved kot 80%.

Na podlagi prikazanih empiri¢nih podatkov lahko torej zavrnemo hipotezo H7, saj je med
vodilnimi delavci v slovenski policiji najve¢ osebnostih tipov »Varuhov (SJ)«, ki je znacilen
osebnostni tip policistov. Po drugi strani je »Razumnikov (NT)«, ki so izhajajo€ iz teorije in
predhodnih raziskav znacilni za menedzerje, bistveno manj. Najmanj pa je v nasem vzorcu
prisoten osebnostni tip »ldealista (NF)«, ki bi ga lahko povezali z modernim

transformacijskim vodenjem.

Povpre¢na delovna uspeSnost v zadnjih treh letih in zadovoljstvo pri delu osnovnih tipov
osebnosti po Kierseyu so razvidni iz tabele 7.12, kjer lahko razberemo, da so »Varuhi (SJ)«
kot tipicno »policijska osebnost« s strani nadrejenih ocenjeni najvisje (4,88), medtem ko so
»Razumniki (NT)« (4,73) in »Rokodelci (SP)« (4,72) ocenjeni nekoliko slabSe od »Idealistov
(NF)«, ki so dobili povprecno oceno 4,81. Torej je s strani nadrejenih najbolj cenjeno delo

tistih posameznikov, ki imajo izrazeno »policijsko osebnost«.
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Tabela 7.12. Delovna uspesSnost in zadovoljstvu pri delu osnovnih tipov osebnosti po Kierseyu

DELOVNA USPESNOST ZADOVOLJSTVO
(POVPRECIE 3 LET) PRI DELU
ROKODELCI (SP) 4,72 3,67
VARUHI (SJ) 4,88 3,89
IDEALISTI (NF) 4,81 4,33
RAZUMNIKI (NT) 4,73 4,0

Na drugi strani pa »ldealisti (NF)« (4,33) in »Razumniki (NT)« (4,0) izrazajo najvisje
zadovoljstvo pri delu, medtem ko so najmanj zadovoljni »Rokodelci (SP)«, ki so ta vidik
ocenili s povpre¢no oceno 3,67. »Varuhi (SJ)« so svoje zadovoljstvo ocenili z 3,89.
Zakljuc¢imo lahko, da nadrejeni bolj cenijo delo tistih, ki imajo znacilnosti policijske osebnosti
oziroma »Varuhov (SJ)« kot tistih, ki so bolj menedzerske narave oziroma »Razumnikov
(NT)«. Po drugi strani pa slednji, skupaj z »ldealisti (NF)« izrazajo ve¢jo zadovoljstvo pri

delu.

7.5.3  Razvrstitev policijskih menedzerjev po podrobnejsi Kierseyevi klasifikaciji

V nadaljevanju empiri¢éne analize smo vodilne delavce slovenske policije Se podrobneje
razvrstili v skladu s Kierseyevo klasifikacijo osebnostnih tipov, in sicer smo jih na podlagi
pridobljenih rezultatov iz anketnih vpraSalnikov, razvrstili v enega od 16 osebnostnih tipov.
Tudi na tem mestu Zelim poudariti, da so rezultati ankete nekatere posameznike uvrstili v dva
osebnostna tipa, in sicer v primeru, da so pri obeh kategorijah dosegli enako $tevilo toc¢k. Zato
rezultati ne prikazujejo procentualne porazdelitve osebnostnih tipov v vzorcu, temvec
odstotek posameznikov, pri katerith je posamezen osebnostni tip izrazen. Frekvencna

porazdelitev 16 osebnostnih tipov je prikazan v tabeli 7.13.

Iz tabele 7.13 lahko razberemo, da je prevladujoc tip osebnosti med slovenskimi policijskimi
menedzerji ESTJ, ki ga literatura opredeljuje kot tistega, ki je znacCilen za »policijsko
osebnost«, ki smo jo predstavili v predhodnih poglavjih. Osebnostni profil ESTJ je bil izrazen
pri kar 68% vseh anketiranih, kar pomeni, da posamezniki s tem tipom osebnosti mo¢no
prevladujejo med vodstvenim kadrom v policiji. Sledijo jim posamezniki s profilom ISTJ, ki
se od predhodnega lo¢i le po introvertiranosti kot viru lastne energije. Ce dimenzijo

introvertiranost-ekstrovertiranost odmislimo, dobimo profil STJ (policijska osebnost), ki prav
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tako predstavlja 83,2% prisotnost pri naSem vzorcu in je torej moc¢no prevladujoca trimestna

kombinacija. Navedenima dvema osebnostnima tipoma sledi profil ENTJ kot eden izmed

podtipov »Razumnikov (NT)« in je izraZen pri 9,6% anketiranih. Ostali profili so omejeni na

manj kot 10 posameznikov v vzorcu.

Tabela 7.13: Frekven¢na porazdelitev slovenskih policijskih menedZerjev glede na tip osebnosti

STEVILO | ODSTOTEK STEVILO | ODSTOTEK
ROKODELCI VARUHI
SP) 12 9,6% D) 104 83,2%
ESTP 8 6,4% ESTJ 85 68%
ISTP 1 0,8% ISTJ 19 15,2%
ESFP 3 2,4% ESFJ 7 5,6%
ISFP 0 0% ISFJ 3 2,4%
IDEALISTI RAZUMNIKI
(NF) 9 7,2% (NT) 15 12%
ENFJ 3 2,4% ENTJ 12 9,6%
INFJ 1 0,8% INTJ 1 0,8%
ENFP 6 4.8% ENTP 2 1,6%
INFP 1 0,8% INTP 0 0%

Glede na to, da je najpogostejsa Stirimestna kombinacija osebnostnega tipa med policijskimi

menedzerji v Sloveniji ESTJ (nadzornik), hipotezo H8 zavrnemo.

Na podlagi teh ugotovitev lahko torej zaklju¢imo, da je v slovenski policiji veliko ve¢ takSnih

vodstvenih delavcev, ki ima znacilnosti »policijske osebnosti«, kot pa tistih, ki bi jih lahko

uvrstili v bolj »menedZerske osebnosti«. Na tem mestu velja opozoriti, da empiri¢ni podatki

kazejo na to, da gre pri vodilnih delavcih policije bolj za »policiste na polozajih« kot pa za

ljudi, ki bi imeli osebnostne znacilnosti za transformacijsko vodenje (leadership). Opozoriti

velja na nizko zastopanost oseb z osnovnim profilom NT (razumniki) in Se bolj na

pomanjkanje oseb s profilom NF (idealisti), zlasti osebnostnih tipov ENTP (1,6%) in ENFP

(4,8%). Slednja sta namrec¢ v skladu s teoreticnimi izhodi$¢i najprimernejSa osebnostna tipa za

moderen (transformacijski, op.a.) pristop k vodenju ljudi (Knowlton in McGee 1994 v Kelley

1997, 21).
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V nadaljevanju smo s pomog&jo Hi-kvadrat testa (y°) in koeficienta kontingence ugotavljali, ali

je kontingen¢na porazdelitev 16 osebnostnih tipov na kakrSenkoli nacin statisti¢cno povezana z

neodvisnimi spremenljivkami (demografski dejavniki). Pri empiri¢ni analizi smo ugotovili, da

je porazdelitev osebnostnih tipov najpogosteje statisticno povezana z neodvisnima

spremenljivkama »pot zaposlitve v policiji« ter »strokovno podrocje izobrazevanja«, kakor

tudi z nekaterimi drugimi, vendar samo v posami¢nih primerih. Statisticno pomembne

povezave, ki smo jih odkrili so naslednje:

Pot zaposlitve v policiji in osebnostni tip ESFJ (ekstrovertiranost, zaznavanje,
obcutenje, sojenje). osebnostni profil ESFJ ni znacdilen za tiste anketirance, ki so se v
policiji zaposlili po zaklju€eni srednji policijski (kadetski) Soli, saj je bil izrazen le pri
1,2% »kadetov«, prav tako pa se ne pojavlja pri tistih, ki so se v policiji zaposlili po
kaksni drugi poti. Po drugi strani pa je nadpovprecno prisoten pri tistih, ki so zakljucili
program prekvalifikacije za odrasle (16,7%) in tistih, ki so se zaposlili po zakljucku
Studija na fakulteti (11,1%). Rezultat Pearsonovega koeficienta X2 znaSa 10,684,
koeficient kontingence pa 0,281, ob stopnji tveganja 0,014.

Pot zaposlitve v policiji in osebnostni tip INFI (introvertiranost, intuicija, obcutenje,
sojenje): osebnostni profil INFJ je znacilen le za tiste posameznike v naSem vzorcu, ki
so se v policiji zaposlili po kaksni drugi poti (20% le teh), medtem ko se pri
menedzerjih, ki so se v policiji zaposlili bodisi kot kadeti, po programu
prekvalifikacije ali po fakulteti, sploh ne pojavlja. Kot »netipicen« policijski profil se
torej pojavlja le pri tistih, za katere lahko na podlagi poti zaposlitve sklepamo, da
nikoli niso opravljali klasicnega policijskega dela (patruljiranje, ipd.). Rezultat
Pearsonovega koeficienta * znasa 24,194, koeficient kontingence pa 0,403, ob niéni
stopnji tveganja.

Pot zaposlitve v policiji in osebnostni tip INFP (introvertiranost, intuicija, obcutenje,
dojemanje): gre za podobno ugotovitev kot v prejSnjem primeru, saj je osebnostni
profil INFP znacilen le za tiste posameznike, ki so se v policiji zaposlili po kaksni
drugi poti (20% le teh), medtem ko se pri menedZerjih, ki so se v policiji zaposlili
drugace (kot kadeti, po programu prekvalifikacije ali po fakulteti) sploh ne pojavlja.
Kot »netipicen« policijski profil se torej pojavlja le pri tistih, za katere lahko na

podlagi poti zaposlitve sklepamo, da nikoli niso opravljali klasi¢nega policijskega dela
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(patruljiranje, ipd.). Rezultata Pearsonovega koeficienta x2 in koeficienta kontingence
prav tako kot zgoraj znaSata 24,194 oz. 0,403, ob ni¢ni stopnji tveganja.

Strokovno podrocje izobrazevanja in osebnostni tip INFP (introvertiranost, intuicija,
obcutenje, dojemanje): ta osebnostni profil je znacilen le za tiste posameznike v nasSem
vzorcu, ki so Studirali s podro¢ja menedZementa (10% le teh), medtem ko se pri tistih,
ki so Studirali policijske vede ali druga strokovna podrocja ne pojavlja. Rezultat
Pearsonovega koeficienta x> znasa 11,593, koeficient kontingence=0,291, stopnja
tveganja=0,003.

Strokovno podrocje izobraZevanja in osebnostni tip INFJ (introvertiranost, intuicija,
obcutenje, sojenje): tako kot v prejSnjem primeru je osebnostni profil INFJ znacilen le
za tiste posameznike v naSem vzorcu, ki so Studirali s podro¢ja menedzementa (10% le
teh), medtem ko se pri tistih, ki so Studirali policijske vede ali druga strokovna
podro&ja ne pojavlja. Rezultata Pearsonovega koeficienta ° in koeficienta
kontingence tako kot v prejSnjem primeru znaSata 11,593 oz. 0,291, ob stopnji
tveganja 0,003.

Otroci in osebnostni tip ISTP (introvertiranost, zaznavanje, razmisljanje, dojemanje):
osebnostni profil ISTP je znacilen le za tiste policijske menedZerje v naSem vzorcu, ki
imajo predSolske otroke (9,1%), medtem ko se pri ostalih, ki bodisi nimajo otrok,
bodisi so otroci Soloobvezni, so Ze srednjesolci ali celo odrasli, ta profil ne pojavlja.
Rezultat Pearsonovega koeficienta x* znaSa 10,447, koeficient kontingence pa je
0,278, pri cemer je stopnja tveganja=0,034.

Velikost policijske enote, ki jo menedzer vodi in osebnostni tip ISFJ (introvertiranost,
zaznavanje, obcutenje, sojenje). osebnostni profil ISFJ je znalilen le za tiste
anketirance, ki vodijo srednje velike policijske enote (10% le teh), to je z 51 do 100
zaposlenimi, medtem ko se pri majhnih (do 50 zaposlenih), velikih (101-200
zaposlenih) in najvecjih (nad 200 zaposlenimi) ne pojavlja. Rezultat Pearsonovega
koeficienta x> znasa 9,734, koeficient kontingence pa je 0,269, ob stopnji tveganja

0,021.

Z vidika empiri¢ne analize je pomembna zlasti ugotovitev, da se »nepolicijski« oziroma bolj
»menedzerski« osebnostni profili (INFJ, INFP, ESFJ) pojavljajo bolj pri tistih, ki tekom
kariere niso opravljali klasi¢nih policijskih nalog, to je kot uniformirani policisti. To

ugotovitev podpirata zlasti statisticna povezava glede poti zaposlitve v policiji. Poleg tega
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statisticna povezava s strokovnim podro¢jem izobraZevanja kaze na to, da se za Studij s
podrocja menedzementa odloc¢ajo le netipicni policijski osebnostni profili (INFJ, INFP) ter da

se le-ti niso odlocali za visokoSolski §tudij s podrocja policijskih ved (varstvoslovja).

Drugih statisticno pomembnih povezav nismo ugotovili. Prav tako nismo ugotovili posebnosti
glede delovne uspeSnosti in zadovoljstva pri delu, saj zaradi visokih delovnih ocen in
relativno visokega zadovoljstva, pri razprSitvi na 16 osebnostnih tipov, podatki niso izrazali

velikih razlik med posameznimi profili.

7.6 Primerjava kariernih sider in osebnostnih znacilnosti policijskih
menedZerjev

V prejsnjih podpoglavjih smo vzorec slovenskih policijskih menedzerjev podrobno analizirali
z vidika vsakega od uporabljenih metodoloskih orodij. Tako smo predstavili najpogostejsa
karierna sidra anketiranih vodij policijskih enot in njihove osebnostne znacilnosti ter
analizirali njihovo povezanost z neodvisnimi spremenljivkami. V nadaljevanju smo izvedli

empiric¢no analizo medsebojne povezanosti kariernih sider in osebnostnih znacilnosti.

Najprej smo glede na postavljene hipoteze preverili, katera so najpogostejSa karierna sidra
tistih policijskih vodij, za katere je znacCilna prisotnost »policijske osebnosti« in tistih, ki
imajo bolj menedzerske poteze. Tako smo najprej preverili, katera karierna sidra so
najpogostejsa za osebnostne kombinacije STJ in NFP. Kot je razvidno iz tabel 7.14 in 7.15, je
najpogosteje izrazeno karierno sidro pri kombinaciji STJ (policijska osebnost) sidro Cistega
izziva, in sicer pri vseh treh osebnostnih znacilnostih. Temu z nekaj manj odstotki sledi Se
sidro Zivljenjskega sloga, Se nekoliko manj pa je prisotno menedZersko sidro. Ostala karierna
sidra so pri policijskih osebnostih izrazena le v manjSi meri in praviloma ne presegajo 10%.
Po drugi strani pa je pri menedzerskih osebnostih oziroma kombinaciji NFP izrazito
najpogosteje izrazeno primarno sidro zivljenjskega sloga, pri ¢emer se pri kombinaciji N in F

z enakim Stevilom izrazenosti pojavljata Se sidri Cistega izziva ter menedzersko sidro.
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Tabela 7.14: NajpogostejSa primarna karierna sidra glede na nekatere osebnostne znacilnosti policijskih

menedZerjev
PRIMARNO KARIERNO SIDRO
TF MN SN VS PU PP CI ZS

t; POLICIJSKA OSEBNOST
% Zaznavanje (S) 45% | 225% | 54% | 3,6% | 54% | 63% | 27,9% | 24,3%
’E Razmiiljanje (T) | 4.4% | 22.8% | 53% | 3.5% | 6,1% | 53% | 28,1% | 24,6%
E Sojenje (J) 3,5% | 22,6% | 6,1% | 3,5% | 3,5% | 6,1% | 29,6% | 25.2%
= MENEDZERSKA OSEBNOST
§ Intuicija (N) 0% 19% | 95% | 0% | 4.8% 0% | 333% | 33,3%
§ Obgutenje (F) 0% | 294% | 59% | 0% | 59% | 59% | 23,5% | 29,4%

Dojemanje (P) 11,8% | 11,8% | 0% 0% | 17,6% | 11,8% | 11,8% | 353%

Tabela 7.15: NajpogostejSa primarna karierna sidra policijskih in menedZerskih osebnosti

Osebnostna znacilnost Primarno karierno sidro

Policijska osebnost

Sidro Cistega izziva

T Sidro Cistega izziva

Sidro Cistega izziva

MenedzZerska osebnost

N Sidro Cistega izziva, Sidro zivljenjskega sloga
F MenedZersko sidro, Sidro zivljenjskega sloga
P Sidro zivljenjskega sloga

Izrazenost kariernih sider pri Kierseyevih tipih osebnosti je razvidna iz tabel 7.16 in 717, pri
c¢emer lahko ugotovimo, da je pri vseh najpogostejSe sidro zivljenjskega sloga, z izjemo
»Varuhov (SJ))«, kjer je najpogostejSe sidro Cistega izziva, podobno kot smo ugotovili zgoraj
pri »policijskih osebnostih«. Pri »policijskih« Varuhih (SJ) torej prevladuje »menedzersko«
sidro Cistega izziva, medtem ko je pri »menedzerskih« Idealistih (NF) prevladujoce sidro

zivljenjskega sloga.
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Tabela 7.16: Karierna sidra pri Kierseyevih osebnostnih tipih

~ PRIMARNO KARIERNO SIDRO

(%)

=) = -
E TF MN SN VS PU PP CI ZS
<3

8 | Rokodelci (SP) 16,7% | 16,7% | 0% 0% | 167% | 16,7% | 83% | 25%
NS

§ Varuhi (SJ) 38% | 22,1% | 58% | 3.8% | 3.8% | 67% | 288% | 25%
R .

2 | Idealisti (NF) 0% | 1,1% | 0% 0% | 11,1% | 0% | 33,3% | 44,4%
<3

£ | Razumniki (NT) 0% 20% | 13,3% | 0% 6,7% 0% | 26,7% | 33,3%

Tabela 7.17: NajpogostejSa primarna karierna sidra pri Kierseyevih tipih osebnosti.

Tip osebnosti po Kierseyu Primarno karierno sidro
Rokodelci (SP) Sidro zivljenjskega sloga
Varuhi (SJ) Sidro ¢istega izziva

Idealisti (NF) Sidro zivljenjskega sloga
Razumniki (NT) Sidro zivljenjskega sloga

Nazadnje smo preverili Se najpogostejSa karierna sidra pri posameznih tipih osebnosti, kar je
razvidno iz tabel 7.18 in 7.19. Kot je razvidno iz navedenih dveh tabel, se pri posameznem
osebnostnem tipu vecinoma kot najpogostejsa karierna sidra pojavljata sidro Cistega izziva ter
sidro zivljenjskega sloga. V posameznih primerih se pojavljata Se menedzersko sidro (ESFJ)
in sidro podjetnisSke ustvarjalnosti (ISTP). Pomembna ugotovitev pa je, da se pri
»policijskih« tipih (ESTJ, ISTJ) osebnosti najpogosteje pojavlja sidro Cistega izziva,
medtem ko je pri menedZerskih osebnostih (ENFP, INFP) najpogostejSe sidro
Zivljenjskega sloga (pri ENFP poleg sidra Cistega izziva). Iz tega izhaja pomembna razlika
glede kariernih preferenc policistov in menedZerjev in sicer, da prvi postavljajo v ospredje
izzive v karieri in premagovanje (tudi nemogocih) ovir, medtem ko je menedzerjem bolj
pomembna usklajenost druzinskega in delovnega zivljenja. Pri kombinaciji ENTJ, ki se je v
preteklih raziskavah izkazala za najpogostejSi menedzerski osebnostni tip, pa prevladujeta

sidri Cistega izziva in Zivljenjskega sloga.
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Tabela 7.18: Porazdelitev kariernih sider pri posameznih osebnostnih tipih

PRIMARNO KARIERNO SIDRO
TF | MN | SN | VS PU PP C1 7S
ROKODELCI (SP)
ESTP 25% 12,5% 0% 0% 12,5% 12,5% 0% 37,5%
Q ISTP 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0%
E ESFP 0% 33,3% 0% 0% 0% 33,3% | 33,3% 0%
E ISFP 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
%n VARUHI (SJ)
: ESTJ 4,7% 22,4% 5,9% 3,5% 3,5% 7,1% 28,2% 24.,7%
E ISTJ 0% 15,8% 0% 5,3% 10,5% 10,5% | 31,6% 26,3%
E ESFJ 0% 57,1% 0% 0% 0% 14,3% 14,3% 14,3%
E ISFJ 0% 0% 33,3% 0% 0% 0% 33,3% | 33,3%
> IDEALISTI (NF)
E ENFJ 0% 0% 0% 0% 0% 0% 66,7% 33,3%
% INFJ 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
a ENFP 0% 16,7% 0% 0% 16,7% 0% 33,3% | 33,3%
; INFP 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
= RAZUMNIKI (NT)
ENTIJ 0% 16,7% | 16,7% 0% 0% 0% 33,3% | 33,3%
INTJ 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0%
ENTP 0% 50% 0% 0% 50% 0% 0% 0%
INTP 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Na podlagi teh ugotovitev lahko torej zavrnemo hipotezo H10, saj policijski menedZerji
osebnostnega tipa ESTJ nimajo najbolj izrazitega kariernega sidra predanosti in poslanstva,
temveC nasprotno, to sidro se pojavlja le pri manjSem Stevilu policijskih vodij z osebnostjo
ESTIJ. Zavrnemo tudi hipotezo HI11, saj pri menedzerskem profilu ENTJ ne prevladuje

menedzersko sidro.
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Tabela 7.19: Najpogostej$a primarna karierna sidra pri posameznih tipih osebnosti

Tip osebnosti

Primarno karierno sidro

ROKODELCI (SP)

ESTP Sidro zivljenjskega sloga

ISTP Sidro podjetniske ustvarjalnosti

ESFP Ni izstopajocega sidra

ISFP Ni nikogar v vzorcu

VARUHI (SJ)

ESTIJ Sidro Cistega izziva

ISTJ Sidro Cistega izziva

ESFJ Menedzersko sidro

ISFJ Ni izstopajocega sidra

IDEALISTI (NF)

ENFJ Sidro Cistega izziva

INFJ Sidro zivljenjskega sloga

ENFP Sidro zZivljenjskega sloga, Sidro Cistega izziva
INFP Sidro zivljenjskega sloga

RAZUMNIKI (NT)

ENTJ Sidro ¢istega izziva, Sidro Zivljenjskega sloga
INTJ Sidro Cistega izziva
ENTP Ni izstopajocega sidra

INTP Ni nikogar v vzorcu

Na tem mestu je potrebno omeniti kontradiktornost rezultatov, ki se nanaSajo za teoreticni
opis osebnostnih znacilnosti in kariernih sider. Tako imajo osebe v naSem vzorcu, ki smo jih
uvrstili med »Varuhe (SJ)«, predvsem kombinaciji ESTJ in ISTJ, prevladujoce karierno sidro
Cistega izziva. Glede na teoreticna izhodisca bi sicer lahko rekli, da »Varuhi« in sidro Cistega
izziva med seboj nista kompatibilna, predvsem zato, ker je za »Varuhe« znacilno konformno
vedenje, spostovanje pravil, predpisanih postopkov, delovanje v ustaljenih ritmih, ipd. Na
drugi strani je za sidro Cistega izziva znacilno iskanje vedno novih izzivov, premagovanje

ovir, ipd. Cemu lahko torej pripiemo tak$en nasprotujo si rezultat? Sam bi se pri

interpretaciji tega fenomena usmeril v dve moznosti:
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Prvi¢, metodoloske ovire posameznih raziskovalnih orodij, ki so bile predstavljene v
poglavju 4.2 o kariernih sidrih (zanesljivost orodja, njegova veljavnost, vprasanje
stabilnosti sider ter natancnost merjenja sider) in poglavju 5.2 o Myers-Briggsovemu
indikatorju temperamenta (vprasljivost dihotomije odgovorov na vpraSanja, vprasalnik
meri le preference posameznika).

Drugi¢, specificnost policijskega poklica, ki je dinamicno, spreminjajo¢e in polno
nenehnih izzivov (preiskovanje posameznega kaznivega dejanja, reSevanje kriznih
situacij, ipd.). Ob tem je potrebno upostevati dejstvo, da je velika vecina policijskih
menedzerjev prehodila poklicno pot od policista dalje, torej jih vecina prihaja iz vrst

operativnih delavcev.

V nadaljevanju smo s pomocjo kontingen¢nih porazdelitev analizirali statisticno povezanost

posameznih osebnostnih znacilnosti ter prisotnost kariernih sider. Dobljene rezultate smo

. . . 2 . . v - . .oy
testirali s Pearsonovim %~ koeficientom ter kontingen¢nim koeficientom, pri ¢emer smo

upostevali tiste rezultate, pri katerih je bila stopnja tveganja vsaj 95 odstotna (0,05). Z

empiricno analizo smo tako dobili nekatere statisti¢no relevantne statisticne povezave med

posameznimi kariernimi sidri in osebnostnimi znacilnostmi sodelujo¢ih v anketi, ki so

prikazani v tabeli 7.20, pri ¢emer lahko razberemo naslednje statisti¢cno pomembne povezave

med spremenljivkami:

Ekstrovertiranost (E) in menedzersko sidro: tisti posamezniki, ki so ekstrovertirani
imajo v vecji meri izraZeno menedzZersko sidro. Tako ima vec kot polovica (53,3%)
ekstrovertiranih anketirancev izrazeno menedzersko sidro, pri ¢emer je X2 = 4,006,
koeficient kontingence = 0,176, stopnja tveganja pa znaSa 0,045.

Ekstrovertiranost (E) in sidro podjetniske ustvarjalnosti: v kolikor je policijski vodja
ekstrovertiran, manj je verjetno, da bo imel izrazeno sidro podjetniske ustvarjalnosti.
V naSem vzorcu namre¢ kar 73,8% ekstrovertiranih oseb nima izraZzenega tega
kariernega sidra, pri ¢emer zna$a Pearsonov koeficient y° 4,199, kontingenéni
koeficient 0,180 ter stopnja tveganja 0,040.

Introvertiranost (I) in menedzersko sidro: v kolikor je policijski menedzer
introvertiran, manj je verjetno, da bo imel izrazeno menedzersko sidro. V nasem
vzorcu je pri introvertiranih posameznikih to sidro izrazeno le v manjsi meri (24%),
medtem ko pri veéini (76%) ni prisotno. Rezultat Pearsonovega koeficienta x* znasa

8,193, kontingen¢ni koeficient pa 0,248, ob stopnji tveganja 0,004.
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e Zaznavanje (S) in sidro distega izziva: v kolikor se policijski menedzer pri

sprejemanju informacij zanaSa na zaznavanje in empiri¢na dejstva, vecja je verjetnost,

da bo imel izrazeno sidro Cistega izziva. Empiri¢ni podatki namre¢ kazejo, da ima

.. . . . C « 2 .
vecina (63,1%) zaznavnih tipov izrazeno to sidro, pri cemer znasa %~ 3,874, koeficient

kontingence 0,173, stopnja tveganja pa 0,049.

e Sojenje (J) in sidro Cistega izziva: tisti policijski menedzerji, ki na okolje reagirajo z

oblikovanjem sodb, imajo v vecini (62,6%) izraZzeno sidro Cistega izziva, pri ¢emer

znasa xz 4,076, koeficient kontingence 0,178 ter stopnja tveganja 0,043.

Tabela 7.20: Pregled povezav med osebnostnimi znacilnostmi in kariernimi sidri policijskih menedZerjev

TF MN SN Vs PU PP ¢l 7s

Ekstrovert. (E)  ° 0,065 4,006 00263 0,085 4,199 2,227 0,389 0,485
Kontingenénik. 0,023 0,176 0,046 0,026 0,180 0,134 0,056 0,062

Stopnja tveganja 0,799 0,045 0,608 0,770 0,040 0,132 0,533 0,486

Introvertir. (I) 1,250 8,193 1,980 0,479 3,110 0,919 3,333 0,298
Kontingenénik. 0,100 0,248 0,125 0,062 0,156 0,085 0,161 0,049

Stopnja tveganja 0,264 0,004 0,159 0,489 0,078 0,338 0,068 0,585

Zaznavanje (S) 0,020 0,287 0,015 0,000 3,149 0,085 3,874 2,449
Kontingenénik. 0,013 0,048 0,011 0,001 0,157 0,026 0,173 0,139

Stopnja tveganja 0,887 0,592 0,903 0,993 0,076 0,770 0,049 0,118

Intuicija (N) 2 0,515 0,040 1,513 0,225 0,169 0,021 3,091 0,076
Kontingenénik. 0,064 0,018 0,109 0,042 0,037 0,013 0,155 0,025

Stopnjatveganja 0,473 0,842 0,219 0,636 0,681 0,88 0,079 0,782

Razmisljanje (T) 0,025 0,845 2,030 0,936 0,265 1,003 2,808 0,098
Kontingenénik. 0,014 0,082 0,126 0,086 0,046 0,089 0,148 0,028

Stopnjatveganja 0,875 0,358 0,154 0,333 0,607 0,316 0,094 0,754

Obéutenje (F)  ° 0,153 0,051 1,941 1,527 0,306 2,050 2,905 0,319
Kontingenénik. 0,035 0,020 0,124 0,110 0,049 0,127 0,151 0,050

Stopnjatveganja 0,696 0,822 0,164 0,217 0,580 0,152 0,088 0,572

Sojenje (J) 2 0679 0,470 2,854 0,843 0,564 0,320 4,076 0,381
Kontingenénik. 0,074 0,061 0,149 0,082 0,067 0,051 0,178 0,055

Stopnjatveganja 0,410 0,493 0,091 0,358 0,453 0,572 0,043 0,537

Dojemanje (P)  ° 0,53 0,558 0,049 0,051 1,265 2,050 2,905 0,001
Kontingenénik. 0,035 0,067 0,020 0,020 0,100 0,127 0,151 0,003

Stopnjatveganja 0,696 0,455 0,826 0,821 0,261 0,152 0,088 0,973
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Drugih statisticno pomembnih povezav med osebnostnimi znacilnostmi policijskih
menedZerjev in njihovimi kariernimi sidri nismo ugotovili. Tako lahko postavimo trditev, da
so osebnostne znacilnosti v doloc¢eni povezanosti s kariernim sidrom posameznika. Pri tem pa
je potrebno opozoriti, da je takSna povezanost prisotna le pri nekaterih osebnostnih potezah
(ekstrovertiranost, introvertiranost, zaznavanje in sojenje) v povezavi s posameznimi

kariernimi sidri (menedzersko sidro, podjetniska ustvarjalnost in €isti izziv).

Nadalje smo preverjali statisticno povezanost med osnovnimi Kierseyevimi osebnostnimi tipi
in kakorkoli izrazenimi kariernimi sidri vodij policijskih enot v Sloveniji, pri ¢emer smo
ugotovili le dve statisticno pomembni povezavi, ki sta razvidni iz tabele 7.21:

e Varuhi (SJ) in sidro Cistega izziva: v kolikor posameznik izraZa osebne znacilnosti tipa
SJ (varuh), vecja je verjetnost, da bo imel izraZeno karierno sidro Cistega izziva. V
naSem vzorcu policijskih menedZerjev je to karierno sidro izrazeno pri veliki vecini
(64,4%) oseb s profilom SJ. Ali povedano drugace, med vsemi anketiranci, pri katerih
je izrazeno sidro Cistega izziva, jih kar 89,3% sodi med osebnostni profil »varuhov«.
x2 znaSa 5,046, koeficient kontingence pa 0,197, ob stopnji tveganja 0,025.
Kontradiktornost med teoreticnimi izhodis¢i »Varuhov« in sidrom Cistega izziva ter
dobljenimi rezultati v naSem vzorcu, lahko prav tako pripiSemo enemu od zgoraj
nastetih vzrokov (metodoloske tezave in specifi¢nost policijskega poklica).

e Idealisti (NF) in sidro predanosti in poslanstva: velika ve€ina (66,7%) policijskih
menedzerjev, ki smo jih uvrstili med »ldealiste« ima izrazeno karierno sidro
predanosti in poslanstva, torej je pri idealistih veliko vecja verjetnost prisotnosti tega
sidra. Pearsonov y° znasa 5,356, koeficient kontingence pa 0,203, ob stopnji tveganja
0,021. Ceprav se pri »Idealistih (NF)« to sidro ne pojavlja kot primarno sidro, pa je
vendarle izrazeno kot sekundarno ali terciarno pri sedmih anketirancih s profilom NF.
Zanimivo je predvsem, da gre za »menedzerski profil« s »policijskim sidrom«. Kljub

temu pa je potrebno v prvi vrsti upostevati primarna karierna sidra kot relevantna.

Kierseyevi osebnostni tipi so torej v doloceni meri statisticno povezani s kariernimi sidri
policijskih menedzerjev, vendar samo »Varuhi (SJ)« s sidrom Cistega izziva in »ldealisti
(NF)« s sidrom predanosti in poslanstva, medtem ko drugih statisticno pomembnih povezav

nismo ugotovili.
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Tabela 7.21: Pregled povezav med Kierseyevimi osebnostnimi tipi in kariernimi sidri policijskih

menedZerjev
TF MN SN VS PU PP Cl s
Rokodelci (SP)  y’ 0,207 0,334 0,252 0,026 0,135 1,977 0,553 0,465
Kontingenéni k. 0,041 0,052 0,045 0,014 0,033 0,125 0,066 0,061
Stopnja tveganja 0,649 0,563 0,616 0,873 0,714 0,160 0,457 0,495
Varuhi (SJ) Y’ 0,014 0,040 1,513 0,225 2,129 0,021 5,046 0,076
Kontingenéni k. 0,011 0,018 0,109 0,042 0,129 0,013 0,197 0,025
Stopnja tveganja 0,905 0,842 0,219 0,636 0,145 0,886 0,025 0,782
Idealisti (NF) Y’ 0,030 1,027 1,456 0,752 0,065 5,356 2,874 0,874
Kontingenéni k. 0,015 0,090 0,107 0,077 0,023 0,203 0,150 0,083
Stopnja tveganja 0,863 0,311 0,227 0,38 0,799 0,021 0,090 0,350
Razumniki (NT)  y’ 0,135 0,095 0,002 0,007 0,885 1,128 2,841 1,410

Kontingen¢ni k. 0,021 0,028 0,004 0,008 0,084 0,095 0,149 0,106

Stopnja tveganja 0,834 0,758 0,961 0,932 0,347 0,288 0,092 0,235

Nazadnje smo preverili Se statisticno povezanost vseh 16 tipov osebnosti (Stirimestna
kombinacija) z izrazenostjo kariernih sider pri slovenskih policijskih menedzerjjih. Pri tem
smo ugotovili naslednje pomembne statisti¢ne povezave, ki so prikazane v tabeli 7.22:

e Nadzornik (ESTJ) in sidro podjetniske ustvarjalnosti: pri tej, tipicno policijski
kombinaciji osebnostnih znacilnosti, je karierno sidro podjetniSke ustvarjalnosti zelo
redko izkazano. V nasem vzorcu je bilo le 23,5% policijskih menedzerjev s profilom
EST]J (ki so bili sicer najbolj mnoZzi¢ni), pri katerih je bilo izrazeno to sidro. Koeficient
x2 znasa 4,697, kontingen¢ni koeficient pa 0,190 ob stopnji tveganja 0,030.
Ugotavljamo torej, da vecina »nadzornikov« nima izraZzenega podjetniSkega
kariernega sidra.

e InSpektor (ISTJ) in menedzersko sidro: v kolikor ima posameznik osebnostni profil
tipa ISTJ, bolj je verjetno, da ne bo imel izrazenega menedzerskega sidra. V nasem
vzorcu je bilo to sidro prisotno le pri 26,3% policijskih menedzerjev s profilom ISTJ,
pri ¢emer znasajo Xz 4,859, kontingen¢ni koeficient 0,193, stopnja tveganja pa 0,027.

e InSpektor (ISTJ) in sidro Cistega izziva: pri policijskih menedzerjih s profilom ISTJ je

bilo v veliki vecini (84,2%) izraZzeno sidro Cistega izziva, pri Cemer rezultat
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Pearsonovega x° znaSa 5,472, koeficienta kontingence pa 0,205, ob stopnji tveganja
0,019.

e Ucitelj (ENFJ) in sidro predanosti in poslanstva: zanimiv je podatek, da je bilo pri
vseh policijskih menedzerjih s profilom ENFJ izrazeno karierno sidro predanosti in
poslanstva, kar kaze na zelo mocno povezanost teh dveh spremenljivk v nasem
vzorcu. Torej, pri policijskih vodjih, ki imajo profil ENFJ, je zelo velika verjetnost, da
bodo imeli izraZeno to karierno sidro. Test y* znasa 6,532, koeficient kontingence
0,223, stopnja tveganja pa je 0,011.

e Svetovalec (INFJ) in tehni¢no funkcionalno sidro: pri vseh posameznikih v vzorcu z
osebnostnim profilom INFJ je bilo izraZzeno tehni¢no-funkcionalno sidro, pri cemer je
rezultat y° testa 4,032, kontingenéni koeficient znaa 0,177, stopnja tveganja pa je
0,045.

e Mojster (ENFP) in sidro samostojnosti ter neodvisnosti: v kolikor ima posameznik
osebnostni profil ENFP, vecja je verjetnost, da bo imel izrazeno sidro samostojnosti in
neodvisnosti. Med anketiranimi policijskimi menedzerji je bilo pri kar 66,7% osebah s
profilom ENFP izrazeno to karierno sidro, pri ¢emer x2 znaSa 4,958, koeficient
kontingence pa 0,195, ob stopnji tveganja 0,026.

e Zdravilec (INFP) ter tehnicno funkcionalno sidro: pri prav vseh anketirancih s
profilom INFP je bilo izrazeno tehni¢no funkcionalno sidro, pri ¢emer znaSajo
Pearsonov x2 4,032, kontingenc¢ni koeficient 0,177, stopnja tveganja pa je 0,045.

e Jzumitelj (ENTP) in sidro podjetniske ustvarjalnosti: pri prav vseh anketirancih s
profilom ENTP je bilo izrazeno sidro podjetniske ustvarjalnosti, pri ¢emer test

znasa 4,834, koeficient kontingence je 0,193, stopnja tveganja pa 0,028.

Drugih statisticno pomembnih povezav med 16 tipi osebnosti (Stirimestne kombinacije) in
kariernimi sidri posameznikov nismo ugotovili. Prisotnost nekaterih kariernih sider je torej
statisticno povezana z osebnostnimi profili policijskih menedzerjev, vendar samo z
dolo¢enimi (ESTJ, ISTJ, ENFJ, INFJ, ENFP, INFP, ENTP). Karierno sidro policijskega

menedZerja je torej med drugim statisticno povezano tudi z njegovim osebnostnim tipom.
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Tabela 7.22: Pregled povezav tipi osebnosti in kariernimi sidri policijskih menedZerjev

TF MN SN VS PU PP Cl s
ESTP XZ 0,134 0,001 0,933 10,359 0,087 1,273 0,022 0,039
Kontingen¢ni k. 0,033 0,002 0,086 0,054 0,026 0,100 0,013 0,018
Stopnja tveganja 0,715 0,981 0,334 0,549 0,768 0,259 0,881 0,844
ISTP XZ 0,252 0,992 2,698 0,078 2,398 0,474 1,512 1,463
Kontingencni k. 0,045 0,089 0,145 0,025 0,137 0,061 0,109 0,108
Stopnja tveganja 0,616 0,319 0,100 0,780 0,122 0,491 0,219 0,227
ESFP xz 0,342 0,325 2,418 0,238 1,292 1,698 0,911 0,851
Kontingencni k. 0,052 0,051 0,138 0,044 0,101 0,116 0,085 0,082
Stopnja tveganja 0,559 0,568 0,120 0,625 0,256 0,193 0,340 0,356
ISFP Y
Kontingencni k. NI OSEBE V VZORCU
Stopnja tveganja
EST) XZ 0,460 1,186 0,003 0,426 4,697 0,547 1,379 1,678
Kontingencni k. 0,058 0,097 0,005 0,058 0,190 0,066 0,104 0,115
Stopnja tveganja 0,531 0,276 0,959 0,514 0,030 0,459 0,240 0,195
ISTJ xz 1,877 4,859 3,146 0,126 0,564 0,333 5,472 0,145
Kontingencni k. 0,122 0,193 0,157 0,032 0,067 0,052 0,205 0,034
Stopnja tveganja 0,171 0,027 0,076 0,723 0,453 0,564 0,019 0,703
ESFJ XZ 0,340 1,413 0,007 0,575 0,004 0,040 0,025 0,013
Kontingencni k. 0,052 0,106 0,008 0,068 0,005 0,018 0,014 0,010
Stopnja tveganja 0,560 0,234 0,933 0,448 0951 0,841 0,874 0,909
ISFJ xz 0,768 0,325 0,058 0,238 0,021 0,003 0,057 0,071
Kontingen¢ni k. 0,078 0,051 0,022 0,044 0,013 0,004 0,021 0,024
Stopnja tveganja 0,381 0,568 0,809 0,625 0,88 0,960 0,811 0,790
ENFJ x 0,342 3,025 1,148 0,238 0,021 6,532 0,057 0,851
Kontingencni k. 0,052 0,154 0,095 0,044 0,013 0,223 0,021 0,082
Stopnja tveganja 0,559 0,082 0,284 0,625 0,886 0,011 0,811 0,356
INFJ XZ 4,032 0,992 0,377 0,078 2,398 0,474 1,512 0,695
Kontingencni k. 0,177 0,089 0,055 0,025 0,137 0,061 0,109 0,074
Stopnja tveganja 0,045 0,319 0,539 0,780 0,122 0,491 0,219 0,405
ENFP xz 1,576 0,000 4,958 0,489 0,042 3,481 1,867 1,746
Kontingencni k. 0,122 0,002 0,195 0,062 0,018 0,165 0,121 0,117
Stopnja tveganja 0,209 0,984 0,026 0,484 0,837 0,062 0,172 0,186
INFP XZ 4,032 0,992 0,377 0,078 2,398 0,474 1,512 0,695
Kontingencni k. 0,177 0,089 0,055 0,025 0,137 0,061 0,109 0,074
Stopnja tveganja 0,045 0,319 0,539 0,780 0,122 0,491 0,219 0,405
ENT) xz 0,092 0,001 0,252 0,026 0,135 1,434 0,553 1,372
Kontingencni k. 0,027 0,003 0,045 0,014 0,033 0,107 0,066 0,104
Stopnja tveganja 0,761 0977 0,616 0873 0,714 0,231 0,457 0,241
INTJ xz 0,252 0,992 0,377 0,078 2,398 0,474 0,672 0,695
Kontingen¢ni k. 0,045 0,089 0,055 0,025 0,137 0,061 0,073 0,074
Stopnja tveganja 0,616 0,319 0,539 0,780 0,122 0,491 0,412 0,405
ENTP x 0,508 2,065 0,759 0,158 4,834 0,303 3,049 0,071
Kontingencni k. 0,064 0,127 0,078 0,035 0,193 0,049 0,154 0,024
Stopnja tveganja 0,476 0,151 0,384 0,691 0,028 0,582 0,081 0,790
INTP Y’
Kontingencni k. NI OSEBE V VZORCU
Stopnja tveganja
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7.7 Razprava in interpretacija podatkov

Kot smo lahko spoznali tekom empiri¢ne analize, je populacija policijskih menedzerjev v
Sloveniji specifi¢na poklicna skupina, ki ima svoje znacilnosti glede kariernih preferenc in
osebnih znacilnosti. Kot specifi¢no skupino jo torej lahko primerjamo tako z menedZzerji, kot
policisti, pri ¢emer lahko podamo grobo oceno, da so po predstavljenih karakteristikah blize

poklicni skupini policistov kot pa menedzerjev, predvsem kar se tice osebnostnih lastnosti.

Slovenski policijski menedZerji glede poklicnih preferenc dajejo v prvi vrsti prednost temu, da
nenehno i§¢ejo nove izzive in premagujejo ovire, tudi najtezje. To dejstvo bi lahko v prvi vrsti
pripisali naravi samega policijskega dela, ki velja za dinami¢no in polno izzivov, kar lahko
potrdim tudi na podlagi lastne 15 letne kariere v slovenski policiji. Vodje policijskih enot se
tako nenehno sreCujejo z novimi in novimi varnostnimi pojavi, ki jim morajo biti kos in
morajo tako organizirati delo svoje enote, da bodo varnostno situacijo nenehno obvladovali.
Zato delovna mesta policijskih menedzerjev v prvi vrsti privlacijo ljudi, ki si Zelijo izzivov in
so se z njimi tudi pripravljeni spopasti. Na lokalni ravni tak$ne izzive lahko predstavljajo
zanimivi varnostni dogodki kot je na primer obvladovanje kriminalitete, reSevanje zahtevnih
varnostnih pojavov, iskanje novih resitev za zagotavljanje javnega reda v lokalnem okolju ter
zagotavljanje varnosti cestnega prometa. Komandirji policijskih postaj morajo namre¢ delo na
policijskih postajah organizirati tako, da obvladujejo varnostno problematiko in jo tudi
uspesno resujejo, poleg tega pa morajo skrbeti tudi za motivacijo svojih podrejenih in njihovo
zadovoljstvo, usposobljenost, ipd. Na regionalni ravni se policijski menedzerji srecujejo z
izzivi usklajevanja dela razli¢nih policijskih enot, skrbijo za sistemska vprasanja na
regionalnem nivoju, iskanjem reSitev za varnostne probleme na obmocju policijske uprave,
ipd. Na drzavni ravni pa so izzivi predvsem sistemske narave, ki se tiejo organizacijskih in

sistemskih vprasanj, razvoja policijske stroke, zakonodaje, ipd.

Poleg tega policijski menedzerji v Sloveniji glede kariernih preferenc v ospredje postavljajo
svoj zivljenjski slog. Tezijo k usklajenosti delovnih in druzinskih obveznosti, od svojega
delodajalca (policije) pa pric¢akujejo posluh za svojo zasebnost. Sam bi tak§no naravnanost
policijskih vodij v prvi vrsti pripisal njihovi starosti in delovnemu stazu v policiji. Kot smo
videli v empiricnem delu, gre za starostno dokaj zrelo populacijo, ki je tudi zelo izkuSena, saj

je v policiji zaposlena v povprec¢ju nekaj vec kot 23 let. Glede te znacilnosti vzorca lahko torej
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sklepam, da jih po dolgoletnih izkuSnjah dela v policiji bolj kot delovni uspehi zadovoljuje
doseganje zasebnih ciljev in tem ciljem podrejajo tudi poklicno zivljenje. Toda ta usmerjenost
v zasebnost, kot smo ugotovili, pada z velikostjo enote ki jo menedzer vodi, kar je verjetno
posledica delovnih obremenitev in vecje odgovornosti na taksnih enotah, zaradi ¢esar vodenje

takSnih enot posameznike s sidrom zivljenjskega sloga manj privlaci.

Kljub temu slovenski policijski vodje izkazujejo doloceno stopnjo menedzerske usmerjenosti,
saj je menedzersko karierno sidro po pogostosti na tretjem mestu, tako v celoti, kakor tudi ¢e
opazujemo samo primarno izrazena sidra. V tem kontekstu velja omeniti, da so glede
kariernih preferenc blizje menedzerjem kot pa policistom, za katere je glede na teoreti¢na
izhodiS¢a bolj znacilno sidro predanosti in poslanstva. Vecja kot je policijska enota, vecja je
verjetnost, da bo tak$no delovno mesto privlacilo posameznika z vodstvenimi aspiracijami. Ta
usmerjenost za opravljanje vodstvenih del in nalog pa po drugi strani nara$ca tudi z nivojem

policijske organizacije, kar bi lahko pripisali hierarhi¢ni organizacijski strukturi policije.

Glede kariernih preferenc so vodje policijskih enot torej blize menedzerjem kot pa policistom.
Posledi¢no so tisti z menedzerskim sidrom s strani nadrejenih tudi bolje ocenjeni kot tisti z
bolj policijsko poklicno usmerjenostjo (predanost in poslanstvo), ceprav »menedzersko
usmerjeni« izrazajo nizjo stopnjo zadovoljstva pri delu kot »policijsko usmerjeni«
posamezniki. Pri tem govorimo le o tendencah, saj s t-testom nismo potrdili statisti¢ne

pomembnosti teh povezav.

Ce so vodilni v slovenski policiji glede kariernih sider blize menedZerjem, pa so po drugi
strani, kar se tice osebnostnih lastnosti, veliko bolj podobni policistom oziroma kazejo
znalilnosti t.i. »policijske osebnosti«. Na $tiridelni dvodimenzionalni lestvici so namre¢
izkazali pretezno takSne osebne lastnosti, ki so jih v predhodnih raziskavah pripisovali
populaciji policistov. Primarni vir njihove energije je namre¢ socialna interakcija, saj v veliki
veCini kaZejo ekstrovertirano usmerjenost, torej usmerjenost navzven, kar je Se posebej
znalilno za tiste, ki so v zvezi ali poroceni, medtem ko so samski bolj introvertirani. Pri
sprejemanju informacij iz zunanjega sveta primarno sledijo oprijemljivim dejstvom in
empiricnim dokazom, lastni intuiciji obicajno pa ne sledijo. Svoje odloCitve sprejemajo
vecinoma tako, da pred sprejemom le teh veliko razmisljajo, uporabljajo analiticne postopke

in se zana$ajo na logi¢ne zakljucke, kar pa ne velja za tiste, ki so samski. V svojem odnosu do
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okolja reagirajo tako, da o dogajanju sprejemajo sodbe in ne poskusajo odkriti in si razloziti

¢emu se je nekaj zgodilo oziroma kaj se dogaja.

Tak$no osebnostno strukturo vodij policijskih enot lahko po mojem mnenju v prvi vrsti
pripiSemo specificni naravi policijske organizacije in njenih kadrov. UpoStevati moramo
namre¢ dejstvo, da je velika veCina policijskih menedZerjev prehodila dolgo poklicno pot v
policiji in na sedanje polozaje napredovala po dolgoletnih operativnih izkusnjah kot policisti.
To predpostavko Se potrjuje dejstvo, da se je skoraj dve tretjini anketiranih zaposlilo v policiji
po koncani srednji policijski oziroma kadetski Soli v Tacnu, ko so bili stari med 18 in 19 let in
takrat tudi zaceli poklicno pot kot policisti na terenu ter Sele v nadaljevanju kariere
napredovali na vodstvene polozaje. Sem lahko priStejemo Se slabo Cetrtino tistih, ki so se v
policiji zaposlili po zaklju¢enemu programu prekvalifikacije, ki prav tako izobrazuje
»navadne« policiste in po zaklju€ku pri¢nejo delati kot policisti na terenu. Tistih, ki so na
vodstvene polozaje prisli iz operative je tako skoraj 90%. Bolj kot o pravih menedzerjih lahko

torej govorimo o policistih, ki opravljajo vodstvena dela in naloge.

V tem kontekstu smo prisli tudi do zanimivega podatka, da policijska organizacija bolj ceni
delo tistih, ki imajo znacilnosti policistov (STJ) kot pa tistih, ki imajo znac¢ilnosti menedzerjev
(NFP, NTP), vendar pa slednji izkazujejo visje zadovoljstvo pri delu kot tisti s »policijsko
osebnostjo«. Na tem mestu se lahko torej upraviceno vpraSamo ¢emu lahko pripiSemo taksne
rezultate. V prvi vrsti to lahko pripiSemo temu, da je velika vecina policijskih menedzerjev
»policijskih osebnosti«, za katere je, kot smo spoznali, na vodstvenih polozajih znacilno, da
zahtevajo konformnost s pravili in posluSnost, spostujejo hierarhijo in podobno. Glede na
znacilnosti »policijskih osebnosti« prav gotovo veliko bolj zadovoljujejo pricakovanja svojih
nadrejenih kot tisti, ki so po naravi blize menedZerjem in so tako bolj abstraktni v
razmi$ljanju, intuitivni in inovativni. Po drugi strani pa ravno menedzerske osebnosti porocajo
o viSjem zadovoljstvu pri delu, kar lahko pripiSemo predvsem usklajenosti njihovih
osebnostnih znacilnosti in zahtev delovnega mesta, ki ga zasedajo. Tudi v tem primeru na
podlagi rezultatov t-testa govorimo le o tendencah, saj teh povezav nismo mogli opredeliti kot

statisticno pomembnih.

Podatki o delovni uspes$nosti in zadovoljstvu pri delu pri osebnostnih profilih policijskih
menedzerjev so torej nasprotujoci v primerjavi z njihovimi kariernimi preferencami, kjer so

bili »menedzersko usmerjeni« bolje ocenjeni kot »policijsko usmerjeni« in hkrati izrazali
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nizje zadovoljstvo pri delu. Kontradiktornost rezultatov lahko pripiSemo ravno
kontradiktornosti rezultatov pri obeh konceptih (karierna sidra, MBTI), saj v posameznem

primeru prevladujoc profil prejema visje ocene, a hkrati izraZa nizje zadovoljstvo.

Vodje policijskih enot smo v nadaljevanju glede na rezultate anketnega vpraSalnika razvrstili
tudi glede na Kierseyevo klasifikacijo osebnosti in nadalje na 16 osebnostnih tipov po
Stirimestnih kombinaciji MBTI. Splosna ugotovitev obeh klasifikacij je, da policijski
menedzerji v veliki vecini pripadajo tistim skupinam, ki jih teorija uvrSa med policijske tipe
osebnosti, to je »Varuhom« z dvomestno kombinacijo SJ oziroma »Nadzornikom« s
Stirimestno kombinacijo ESTJ. Delez sodelujo¢ih v raziskavi, ki smo jih uvrstili v ta dva
prevladujoca osebnostna tipa je nadpovprecen tudi glede na pretekle raziskave med policisti v
Sloveniji (Pagon in Lobnikar, 2000) in tujini (Hanewicz, 1978) ter Se potrjujejo naSo
ugotovitev, da so policijski vodje po osebnostnih znacilnostih blizje policistom kot

menedZerjem.

V empiri¢ni raziskavi smo ugotovili tudi doloceno stopnjo medsebojne povezanosti
osebnostnih znacilnosti in kariernih sider slovenskih policijskih menedZerjev in sicer tako
glede samih osebnostnih potez, kot tudi Kierseyevih osebnostnih tipov ter osebnostnih tipov
po Stirimestni kombinaciji MBTI. Prav tako smo potrdili statisticno povezanost dolocenih
demografskih dejavnikov s kariernimi sidri in z osebnostnimi znacilnostmi oseb v nasem
vzorcu. Pri preverjanju pogostosti kariernih sider glede na osebnosti tip smo prisli do
pomembne razlike glede kariernih preferenc policijskih menedzerjev s »policijsko« in
»menedzersko« osebnostjo. Tisti s policijskimi osebnostmi postavljajo v ospredje izzive v
karieri in premagovanje (tudi nemogocih) ovir, medtem ko je menedzZerjem bolj pomembna

usklajenost druzinskega in delovnega zivljenja.

Zakljuc¢imo lahko torej, da empiri¢ni podatki kazejo na to, da policijski menedZzerji v Sloveniji
po svojih osebnostnih profilih kazejo pretezno znacilnosti policijskih osebnosti, vendar po
drugi strani glede kariernih preferenc izkazujejo bolj menedzerska nagnjenja kot so Zelja po
izzivih in zasedanju vodstvenega polozaja, pri ¢emer dajejo poudarek tudi usklajenemu

zivljenjskemu slogu.

Ugotovitve empiricne raziskave med policijskimi menedZerji so dokaj zgovorne. Pri tem je

potrebno upostevati dejstvo, da razpolagamo z odgovori 65% vseh vodij policijskih enot v
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Sloveniji, kakor tudi to, da so bili anketni vpraSalniki poslani ¢isto vsem, ki smo jih v
teoretiCnih izhodisc¢ih opredelili kot policijske menedzerje. O rezultatih lahko torej z doloceno

stopnjo zanesljivosti sklepamo iz nasega vzorca na celotno populacijo.

Pri empiri¢nem analiziranju vzorca smo naleteli tudi na nekaj kontradiktornih rezultatov glede
na teoreticna izhodisc¢a, pri ¢emer pa smo to kontradiktornost pripisali dvema dejavnikoma.
Prvi¢, metodoloskim omejitvam obeh raziskovalnih orodij in drugi¢, specificni naravi
policijskega dela. Kateremu razlogu dati ve¢jo tezo je sicer na tem mestu tezko govoriti,
pomembno je le da se ju pri razumevanju ugotovitev zavedamo in upostevamo pri sklepanju

na populacijo.

7.8 Preverjanje postavljenih hipotez

Na podlagi empiri¢ne analize odgovorov na anketna vprasanja ter interpretacije podatkov v
razpravi, lahko v zakljucku raziskave preverimo uvodoma postavljene hipoteze o znacilnostih
slovenskih policijskih menedzerjev ter poskuSamo odgovoriti na zastavljena raziskovalna

vprasanja.

V uvodu v empiri¢no raziskavo smo postavili 11 delovnih hipotez, v nadaljevanju pa

predstavljamo rezultate preverjanja teh hipotez.

Hipoteza HI1: Najpogostejse karierno sidro policijskih menedzerjev v Sloveniji je, glede na to
da opravljajo vodstvene naloge, menedzersko sidro. To hipotezo zavrnemo, saj smo na
podlagi empiricnih podatkov ugotovili, da sta najpogosteje izrazeni karierni sidri policijskih
menedzerjev v Sloveniji sidro Cistega izziva in sidro Zivljenjskega sloga, medtem ko je
menedzersko sidro po pogostosti na tretjem mestu in je izrazeno pri nekaj manj kot polovici
policijskih menedzerjev. Podobne rezultate smo dobili pri primarno izrazenih kariernih sidrih,
saj ima 28% anketiranih primarno sidro Cistega izziva, dobra Cetrtina po sidro Zivljenjskega
sloga. MenedZersko sidro se kot primarno izraZza pri nekaj ve¢ kot petini vzorca (22,4%).
Kljub zavrnitvi hipoteze pa empiri¢ni podatki kazejo, da so glede kariernih sider policijski
vodje bolj podobni menedZerjem, saj so tipicna menedzerska sidra (menedzersko in sidro
izziva) veliko bolj pristona kot tipicno »policijska« sidra (predanost in poslanstvo ter varnost

in stabilnost).
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Hipoteza H2: Policijski menedzerji, ki imajo prevladujoce menedzersko sidro so bolj
zadovoljni pri svojem delu kot tisti, ki imajo prevliadujoca druga karierna sidra. Hipotezo
zavrnemo, saj najvisje zadovoljstvo pri delu izrazajo tisti s prevladujoim »policijskim«
sidrom predanosti/poslanstva. Sledijo tisti s sidrom zivljenjskega sloga in sidrom podjetniske
ustvarjalnosti, medtem ko menedzerji z menedzerskim sidrom izrazajo nekoliko nizjo
zadovoljstvo od nastetih, pa kljub temu nekoliko visje kot posamezniki z ostalimi kariernimi
sidri. Kljub temu pa teh trditev ne moremo potrditi z gotovostjo, saj smo s pomocjo T-testa
ugotovili, da so razlike nastale slucajno in niso posledica vpliva kariernih sider na
zadovoljstvo in tako lahko govorimo le o tendenci, da so tisti s policijskimi kariernimi sidri

bolj zadovoljni kot tisti z menedzerskimi.

Hipoteza H3: Policijski menedzerji, ki imajo prevladujoce menedzersko sidro so bili v zadnjih
treh letih bolje ocenjeni za svoje delo kot tisti, ki imajo prevladujoca druga karierna sidra.
Hipotezo zavrnemo, saj so bili v preteklih treh letih povpre¢no najbolje ocenjeni policijski
menedzerji s primarnim sidrom varnosti in stabilnosti, sledijo pa tisti s sidrom tehni¢ne
funkcionalnosti in tisti s sidrom Zivljenjskega sloga. Posamezniki z menedzerskim sidrom so
glede povprecne delovne uspesnosti na Cetrtem mestu. Tudi pri hipotezi H3 lahko na podlagi
T-testa le sklepamo, da gre za tendenco, da so bili tisti z menedzerskim sidrom ocenjeni

slabse kot posamezniki s prej nastetimi primarnimi sidri.

Hipoteza H4: Pri policijskih menedzerjih, glede na to da opravijajo vodstvene naloge,
previadujejo taksne osebnostne znacilnosti, ki so glede na teoreticna izhodisc¢a potrebne za
uspesno vodenje (za t.i. leadership - znacilnosti tipa N, F in P), medtem ko so osebnostne
znacilnosti, ki so znacilne za t.i. »policijsko osebnost« (znacilnosti tipa S,T in J) izrazene
redkeje. Hipotezo v celoti zavrnemo, saj je za slovenske policijske menedzerje izrazito
znacilna prisotnost takSnih osebnostnih potez, ki jih uvrSséa med »policijske osebnosti«.
Osebnostne znacilnosti tipa S, T in J so prisotne pri skoraj 90% anketiranih, medtem ko so
»menedZerske« osebnostne poteze tipa N, F in P prisotne le pri okoli 15% sodelujoc¢ih v

raziskavi.

Hipoteza H5: Policijski menedzerji, pri katerih prevladujejo osebnostne znacilnosti tipa N, F
in P za uspesno vodenje (leadership) so bolj zadovoljni pri svojem delu kot tisti, pri katerih so
izrazitejSe znacilnosti »policijske osebnosti« (znacilnosti tipa S, T in J). Hipotezo zavrnemo

kljub temu, da tisti sodelujo¢i v raziskavi, ki so po svojih osebnostnih znacilnostih blize
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menedzerjem (4,29), v povpre¢ju bolj zadovoljni s svojim delom, kot pa tisti z bolj
policijskimi osebnostnimi potezami (3,91). Na podlagi rezultatov t-testa namreC tega ne
moremo trditi z gotovostjo, ampak je le nakazana tendenca, da so posamezniki z menedzersko

osebnostjo bolj zadovoljni od tistih s policijsko.

Hipoteza H6: Policijski menedzerji, pri katerih previadujejo osebnostne znacilnosti tipa N, F
in P za uspesno vodenje (leadership) so bili v zadnjih treh letih bolje ocenjeni za svoje delo
kot tisti, pri katerih so izrazitejSe znacilnosti »policijske osebnosti« (znacilnosti tipa S, T in J).
To hipotezo zavrnemo, saj so bili posamezniki s »policijsko osebnostjo« (4,87) s strani
nadrejenih v povprecju ocenjeni visje kot pa tisti z bolj menedzerskimi znacCilnostmi (4,81).
Hipotezo zavrnemo tudi zaradi rezultata t-testa, ki nakazuje zgolj na tendenco, da so osebe s
profilom STJ ocenjene bolje kot tisti s profilom NFP. Delovne ocene torej ne diferencirajo

kakovosti dela policijskih menedZzerjev.

Glede na nakazane rezultate hipoteze HS in H6 lahko zgolj predpostavljamo, da policijska
organizacija bolj ceni delo posameznikov s policijskimi osebnostnimi znacilnostmi kot pa
tistih z menedzerskimi, ¢eprav so po drugi strani slednji s svojim delom ne glede na to bolj

zadovoljni kot prvi.

Hipoteza H7: Policijski menedzerji v Sloveniji se po Kierseyevi klasifikaciji osebnosti, glede
na to, da opravljajo vodstvene naloge, najpogosteje uvrscajo med »Razumnike (NT)«, ki je po
preteklih raziskavah najpogostejsi tip osebnosti menedzerjev. Sodelujo¢i v raziskavi so se v
veliki veCini uvrstili v Kierseyev tip osebnosti »Varuhi (SJ)«, in sicer v kar 83,2%.
»Razumniki (NT)« so sicer na drugem mestu, vendar so z le 12% bistveno redkeje zastopani
kot osebe s profilom SJ. Tudi sicer je za analizirano populacijo izrazito znacilno, da gre za
»Varuhe (SJ)«, saj ostali osebnostni tipi po Kierseyu predstavljajo le med 7 in 12%.

Navedeno hipotezo tako zavrnemo.

Hipoteza HS: Najpogostejsi Stirimestni kombinaciji osebnostnih znacilnosti policijskih
menedzerjev v Sloveniji sta, glede na to, da opravljajo vodstvene naloge, kombinaciji ISTJ in
ENTJ, ki sta po preteklih raziskavah najpogostejsa tipa osebnosti menedzerjev, medtem ko je
kombinacija ESTJ, ki je znacilna za policiste, izrazena redkeje. Tudi to hipotezo je potrebno
zavrniti, saj je kombinacija ESTJ med policijskimi menedZerji, ki so sodelovali v raziskavi,

dale¢ najpogostejSa in odstotek sodelujocih s to kombinacijo znasa kar 68%. Kombinacija
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ISTJ je sicer druga najpogostejSa med policijskimi vodji, vendar je izrazena le pri 15,2%,
medtem ko je kombinacija ENTIJ tretja najpogostejSa in predstavlja 9,6%. Ostale Stirimestne

kombinacije pa so izraZene Se redkeje in nobena ne presega 7%.

Hipoteza H9: Osebnostne znacilnosti, Kierseyevi osebnostni tipi in osebnostni tipi
Stirimestnih kombinacij so statisticno pomembno povezani s prisotnostjo posameznega
kariernega sidra pri posamezniku. Hipotezo potrdimo. Kot je bilo predstavljeno v
empiri¢énem delu raziskave, smo ugotovili dolocen vpliv osebnostnih znacilnosti na prisotnost
kariernih sider pri posamezniku, vendar lahko s statisticno gotovostjo potrdimo samo
povezanost ekstrovertiranosti (E), introvertiranosti (I), zaznavanja (S) in sojenja (J) z
doloc¢enimi kariernimi sidri (menedzersko, podjetniska ustvarjalnost, Cisti izziv). Prav tako
smo z empiri¢no analizo potrdili statisticno povezanost nekaterih Kierseyevih osebnostnih
tipov (Varuhi in Idealisti) na dve karierni sidri (Cisti izziv in predanost/poslanstvo). Pri
Stirimestnih kombinacijah je bila zaznana statisticna povezanost sedmih osebnostnih tipov
(ESTJ, ISTJ, ENFJ, INFJ, ENFP, INFP, ENTP) na Sest sider (podjetniSka ustvarjalnost,
menedZzersko, Cisti izziv, predanost/poslanstvo, tehni¢no funkcionalno, samostojnost in
neodvisnost), pri ¢emer pa vpliva posamezne kombinacije na ve¢ kot eno karierno sidro
nismo ugotovili. Pri tem smo ugotavljali izraZzenost posameznega kariernega sidra pri

posamezni osebnostni dimenziji, ne pa njihove primarnosti.

Hipoteza HI10: Policijski menedzerji z osebnostnim tipom ESTJ, ki je po preteklih raziskavah
najpogostejsi za policiste, imajo najbolj izrazito karierno sidro predanosti/poslanstva. Za
posameznike z osebnostnim tipom ESTJ je najpogostejsSe karierno sidro Cistega izziva, zaradi
cesar hipotezo zavrnemo. Torej je za tiste sodelujoce v raziskavi, ki na vseh ravneh analize
kaze znalilnosti »policijske osebnosti« (znacilnosti S, T in J, Kierseyevi »Varuhi (SJ) in
osebnostni tip ESTJ) izrazito znacilno karierno sidro Cistega izziva. Kot sem predhodno ze

omenil, lahko takSne ugotovitve pripiSemo sami naravi policijskega dela.

Hipoteza HI11: Policijski menedzerji z osebnostnim tipom ENTJ, ki je po preteklih raziskavah
drugi najpogostejsi za menedzerje, imajo najbolj izrazito menedzersko sidro. Tudi zadnjo
hipotezo zavrnemo, saj sta za posameznike osebnostnega tipa ENTJ v naSem vzorcu najbolj
znacilni karierni sidri Cistega izziva in Zivljenjskega sloga. Torej, tisti anketiranci z
menedzersko osebnostjo v prvi vrsti cenijo usklajenost delovnih in druzinskih obveznosti, pri

¢emer pa imajo pridih policistov po premagovanju izzivov. Tudi pri ostalih »menedzerskih«
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kombinacijah (ENFP, INFP) nismo ugotovili, da bi prevladovalo menedzersko sidro, temve¢

je najpogostejse sidro zivljenjskega sloga.

Empiri¢no preverjanje postavljenih hipotez nam torej omogoca, da odgovorimo na temelja
raziskovalna vprasanja. Na podlagi analize kariernih sider lahko ugotovimo, da slovenski
policijski menedZerji sebe v prvi vrsti dozivljajo kot nekoga, ki je sposoben osvojiti karkoli in
premagati katerokoli oviro. Poleg tega jim je pomembna usklajenost njihovega druzinskega in
delovnega Zivljenja, imajo pa tudi analiticne, komunikacijske in druge sposobnosti za vodenje
ter jih vodstven polozaj tudi motivira. Na drugi strani pa njihove osebnostne znacilnosti
kazejo na to, da gre za posameznike s »policijsko osebnostjo« in posledicno bolj za »policiste

na polozaju« kot pa za osebe z menedzerskimi osebnostnimi lastnostmi.

7.9 Predlogi za spremembe

V modernem casu mora vsaka organizacija v prvi vrsti skrbeti za svoj Cloveski kapital
oziroma razvoj zaposlenih. Tudi policija je po mojem mnenju »le« organizacija, ki sicer ima
svoje specifike, vendar po drugi strani mora skrbeti za svoj razvoj v smeri moderne in
fleksibilne organiziranosti ter upravljanja s ¢loveSkimi viri. TakSne spremembe so nujno
potrebne v lu¢i modernih pristopov k opravljanju policijskega dela (v skupnost usmerjeno
policijsko delo). Mlekus (2000) je na podlagi analize modernega policijskega dela v svetu
identificiral tudi nekatere organizacijske elemente, ki so nujno potrebi za implementacijo teh
pristopov v prakso. Tak$ne organizacijske spremembe so po mnenju avtorja zlasti:

e interaktivnost z okoljem oziroma odprtost organizacije,

e decentralizacija na nivo lokalne skupnosti,

e debirokratizacija, predvsem z vidika »mehcanja hierarhije,

e strateSko nacrtovanje in stratesko vodenje,

e razvijanje dolgoro¢nega partnerstva s skupnostjo,

e vodenje in nadzorstvo z odmikom od avtokratinega paravojaSkega sistema v smeri

participacije zaposlenih ter

e izobrazevanje in usposabljanje v smeri vsezivljenjskega ucenja.

Z vidika teorije organizacije lahko torej ugotovimo, da so v policijski organizaciji potrebne

spremembe v smeri vecje proznosti. Holbeche (2005) v svoji knjigi »The high performance
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organization« ponuja celovito analizo modernih, fleksibilnih in visoko ucinkovitih
organizacij. Avtorica kot temeljne elemente visoko ucinkovite organizacije navaja zlasti:
e ustvarjanje dinamicne stabilnosti,
e gradnjo mocne organizacijske kulture,
e ustvarjanje hitro se spreminjajoce organizacijske strukture in delo izven
organizacijskih okvirjev,
e upravljanje z znanjem v organizaciji,
e upravljanje s ¢loveskim kapitalom,
e vodenje (leadership), ki temelji na ustvarjanju pripadnosti zaposlenih, doseganju
visoke ucinkovitosti, delegiranju nalog, ciljnemu vodenju ter fleksibilnemu

nagrajevanju,

vzpodbujanje usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih.

Holbeche (2005, 404-409) navaja, da takSen pristop zahteva spremembo v vodenju
organizacije, pri ¢emer pa morajo imeti ljudje na vodstvenih polozajih poleg sposobnosti

strateSkega misljenja tudi doloCene osebnostne znacilnosti, zlasti pa:

imeti visoko stopnjo ¢ustvene inteligence,

e imeti sposobnost biti voditelj, ki mu sodelavci sledijo,
e biti usmerjen v prihodnost,

e biti sposoben dati drugim vizijo in smernice,

e biti generator sprememb,

e biti sposoben vplivati na druge,

e biti sposoben abstraktnega misljenja in abstraktne komunikacije.

Na podlagi predstavljenih teoreti¢nih izhodis¢ lahko torej povzamemo, da so tudi v slovenski
policiji potrebne dolo¢ene spremembe v cilju moderne in ucinkovite organizacije, pri ¢emer bi
na podlagi teorije lahko te spremembe razdelili na dva vidika: prvi¢, sprememba same
organizacijske strukture v smeri vecje proznosti in drugi¢, spremembe v kadrovanju, ki bi
uposStevale tako talente, sposobnosti, vrednote in motive zaposlenih, kot tudi njihove
osebnostne znacilnosti. TakSne spremembe v kadrovanju so po mojem mnenju posebej

pomembne glede kadrovanja klju¢nih kadrov v policiji — policijskih menedzerjev.
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7.9.1 Predlog organizacijskih sprememb

Organizacijo slovenske policije, ki je bila predstavljena v poglavju 6 magistrskega dela, lahko
ozna¢imo za tradicionalno oziroma hierarhi¢no (birokratsko), posebej ob upostevanju
medsebojnih razmerij organizacijskih enot (GPU-PU-PP), ki jih opredeljuje Zakon o policiji.
Organizacijske spremembe v policiji so po mojem prepricanju predpogoj za nadaljnje
spremembe v sistemu vodenja, saj uvajanje modernih pristopov vodenja v obstojeco
hierarhi¢no, paravojasko organizacijo ne bi doseglo Zelenih rezultatov. Da si moderne
organiziranosti zeli tudi sama policija, je razvidno iz obrazlozitve predloga nove policijske
zakonodaje iz leta 2011 (Predlog Zakona o organiziranosti in delu v policiji, 2011), kjer je
Vlada Republike Slovenija zapisala, da so cilji nove zakonodaje »urediti normativne podlage
za sodobno policijsko organizacijo, njeno vodenje in usmerjanje« ter zagotoviti
»fleksibilnejSo organizacijo in izvajanje nalog policije«. Nov predlog Zakona o
organiziranosti in delu v policiji sicer ohranja tradicionalno hierarhi¢no organiziranost. V

katero smer pa bi morale spremembe dejansko iti?

Po mojem mnenju bi se morala policija, podobno kot druge organizacije, razvijati v smeri
mrenze organizacije. Mrezne organizacije namre¢ veljajo za izredno dinamicne, z visoko
stopnjo fleksibilnosti, ki organizaciji omogocajo u¢inkovito prilagajanje spreminjajocemu se
okolju (Van Alstyne 1997, 1) in s tem na nek nacin ustrezajo definiciji visoko ucinkovitih
organizacij, ki so bile predstavljene zgoraj. Semoli¢ in Sostar (2007, 201) mreZne organizacije
oznacujeta kot »zapletene prilagodljive sisteme brez osrednjega razvrstilnega nadzora z vec
vzporedno delujocih enot, pri ¢emer je njihova temeljna prednost, da imajo zmoznost hitrega
prilagajanja brez potrebe po vzpostavitvi toge razvrstilne oblike upravljanja«. Avtorja
omenjata moznost uporabe mrezne organizacije tako za organiziranje dejavnosti lastne
organizacije, kot tudi skupine poslovno povezanih organizacij. Bistvo mreznih organizacij je

torej fleksibilno prilagajanje spremembam okolja.

Pri tem se seveda poraja vprasanje, ali ni policija preve¢ specifi¢na organizacija, da bi
prenesla mrezno organiziranost, glede na to da izvaja tudi takSne naloge, ki obCasno zahtevajo
na pol vojaski pristop? Sam na podlagi ve¢ kot deset letnih izkuSenj na vodstvenih delovnih
mestih v policiji menim, da so tak$ne spremembe moZne in nujne. Res je, da doloene naloge
zahtevajo strog in hierarhi¢en pristop k vodenju, vendar je del tak$nih nalog mozno ohraniti
tudi v mrezni organizaciji. TakSne organizacije namre¢ ravno zaradi svoje fleksibilnosti
omogocajo prilagajanje trenutni (tudi varnostni) situaciji in v primeru potrebe bi se pac
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vzpostavila dolo¢ena oblika organiziranosti, ki bi ustrezala potrebam operativnega dela.
Taksni primeri, ki zahtevajo avtokratsko hierarhi¢no vodenje so na primer v posebni policijski
enoti (PPE) pri zagotavljanju javnega reda in miru na Sportnih in drugih prireditvah, delovanje
Specialne enote policije, in podobno. V ostalih primerih bi se policijske enote mrezno

povezovale glede na operativne in druge potrebe.

Glede na definicijo mreznih organizacij, ki jo navajata Semoli¢ in Sostar (2007, 201) -
zapleteni prilagodljivi sistemi brez osrednjega razvrstilnega nadzora z ve¢ vzporedno
delujocih enot - se mi poraja vpraSanje smiselnosti ohranjanja trinivojske organiziranosti
slovenske policije, saj se z medsebojnimi razmerji teh enot hote ali nehote ohranja piramidna
(birokratska) hierarhi¢nost — lokalni nivo (PP) je odgovoren regionalnemu (PU), ta pa
drzavnemu (GPU), v obratni smeri pa teCe linija poveljevanja. Namesto tega bi bilo po mojem
mnenju, z vidika mreZenja, potrebno policijo organizirati na naslednji nacin:

e Vzpostavitev (obstojecih) policijskih postaj kot samostojnih organizacij, ki bi prevzele
tudi naloge policijskih uprav (npr. kadrovanje, usposabljanje, izobrazevanje,
preiskovanje tezjih oblik kriminalitete, ipd.), pri Cemer bi se vloga teh enot bistveno
povecala. S tem bi dosegli tudi decentralizacijo na nivo lokalnih skupnosti, ki je eden
od temeljev modernih policijskih pristopov.

e Reorganizacija generalne policijske uprave v strokovno in logisti¢no telo policije, ki bi
skrbela za sistemske reSitve (razvoj stroke, zakonodaje, ipd.) ter nudila logisticno
podporo policijskim postajam (nabava opreme, investicije, ipd.).

e Ukinitev policijskih uprav, kot nekaksnih »vmesnih hierarhi¢nih ¢lenov« med PP in

GPU.

Tak$na organiziranost bi po moji oceni dosegla dva temeljna cilja razvoja slovenske policije.
Prvi¢, razvoj bi se odvil v smeri modernih pristopov k opravljanju policijskega dela (angl.
community policing) in drugi¢, zagotovila bi se vec¢ja fleksibilnost takSne »mrezne«
organizacije policije. Poraja pa se vprasanje, ali je v Sloveniji dovolj politi¢ne volje za takSne
spremembe, kot tudi, ali je izobrazevanje kadra temu ustrezno. Vprasanje teh sprememb je v
prvi vrsti v rokah politike oziroma Ministrstva za notranje zadeve, saj je policija organ v
njegovi sestavi (Zakon o policiji, 1. ¢len). Organiziranost policije namre¢ opredeljuje Zakon o
policiji, sprememba zakonodaje pa je lahko dolgotrajen politini proces. Z vidika

fleksibilizacije bi bila potrebna sprememba v smeri vecje samostojni policije pri prilagajanju
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svojega delovanja v nestabilnem okolju in mrezenja vzporednih samostojnih policijskih enot

oziroma policijskih posta;.

7.9.2  Spremembe kadrovanja

Drug vidik sprememb se nanasa na kadrovanje, pri Cemer se bom glede na koncept
magistrskega dela omejil na kadrovanje policijskih menedzerjev. Na podlagi ugotovitev
raziskave in predstavljenih organizacijskih sprememb, se namre¢ poraja tudi vprasanje
spremembe kadrovanja policijskih menedzZerjev. Teorija namre¢ ugotavlja, da je nujno
potrebno, da sodobne organizacije, ki morajo zadostiti potrebam nestabilnega in hitro se
spreminjajotega okolja, temeljijo na bolj ohlapnih elementih vodenja (Semoli¢ in Sostar
2007, 200). Glede na rezultate empiricne raziskave lahko ugotovimo, da sedanji policijski
menedzerji sicer kazejo motivacijo za vodstvena delovna mesta, vendar po drugi strani
njihove osebnostne znacilnosti porajajo dvom v sposobnost fleksibilnega in odprtega vodenja.
Velika vecina jih namre¢ sodi med t.i. »policijske osebnosti«, za katere je, kot smo videli v
teoreticnem delu, znacilen bolj avtokratski nacin vodenja. Ti menedZerji so v obstojeci,
hierarhi¢ni organizacijski strukturi sicer uspesni policijski vodje, vprasanje pa je ali bi ob

organizacijskih spremembah bili sposobni ohlapnejSega nacina vodenja v mrezni organizaciji.

Kaiser in Overfield (2010, 106) sta na podlagi analize literature in razli¢nih teorij fleksibilno
vodenje (angl. flexible leadership) definirala kot »prilagajanje stila vodenja posameznika,
njegovih vodstvenih metod in pristopov, kot odgovor na razli¢ne in spreminjajoCe se zahteve
okolja s ciljem, da prispevajo k skupinski ucinkovitosti«. Avtorja pri tem opozarjata, da je
potrebno lociti dve dimenziji fleksibilnega vodenja, ki pa sta medsebojno povezani:
1. fleksibilnost kot osebnostna lastnost oziroma dispozicija, ki vkljucuje tendenco k
novostim, spremembam in raznolikosti;
2. fleksibilnost kot vodstveno vedenje pa se nanaSa na obnaSanje, ki se izraza v
spremenljivih okoli§¢inah, pri Cemer sta najpomembnejSa elementa tega vedenja
sodelovanje (namesto ukazovanja) in dolgoro¢na strategija (namesto kratkoro¢ne

izvedbe).

Norton (2010, 147-149) na podlagi teoreti¢nih izhodiS¢ o fleksibilnem vodenju poudarja, da

uvajanje le tega v organizacijo obsega tri podrocja:
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identifikacija talentov, ki imajo sposobnosti fleksibilnega vodenja, pri ¢emer navaja
tako pred-zaposlitveno selekcijo kadrov, kot tudi proces identifikacije teh talentov v
procesu internega vertikalnega napredovanja;

razvoj sposobnosti za fleksibilno vodenje z usposabljanjem in izkustvenim ucenjem,;

promocija fleksibilnega vodenja kot kriterija delovne uspesnosti.

Na podlagi predstavljenih teoreticnih izhodiS¢ o sodobnem vodenju in znacilnostih

menedzerjev v fleksibilnih organizacijah ter na osnovi rezultatov empiri¢ne raziskave lahko

podamo nekaj izhodis¢ oziroma predlogov, ki bi jih vodstvo policije lahko upostevalo pri

kadrovanju, izobrazevanju in usposabljanju policijskih menedzerjev v prihodnosti. Cilj teh

predlogov je predvsem postaviti na vodilna delovna mesta v policiji taksne ljudi, ki bodo

sposobni fleksibilnega vodenja. Ti predlogi obsegajo zlasti:

uporaba metode Scheinovih kariernih sider pri ugotavljanju karierne usmerjenosti
zaposlenih, s c¢imer bi lazje usklajevali karierne preference posameznikov s
kadrovskimi potrebami policije,

uvedba individualnih kariernih nacrtov na podlagi karierne usmerjenosti zaposlenih in
jim na podlagi te usmerjenosti ponuditi ustrezne priloznosti tekom kariere,

oblikovanje sistema napredovanja, nagrajevanja in priznanj, ki bo prilagojen
posameznim skupinam, glede na ugotovljena karierna sidra in osebnostne lastnosti,
uporaba Myers-Briggsovega indikatorja temperamenta pri kadrovanju, s pomocjo
katerega bi lahko identificirali osebne znacilnosti zaposlenih, s ¢imer bi jih lazje
kadrovali na delovna mesta, ki ustrezajo njihovim profilom,

na novo definirati zahteve za zasedbo menedZerskih pozicij, predvsem v okviru
modernega vodenja (leadership) in modernih pristopov k policijskemu delu, pri ¢emer
bi morali na takSna delovna mesta kadrovati posameznike, ki imajo osebnostne
znacilnosti NFP in NTP,

za obstojece menedzerske kadre ugotoviti njihove osebnostne znacilnosti ter jim na
takSen nacin ponuditi vpogled vase ter tako prepoznati lasten stil vodenja,

za tiste policijske menedzerje z izrazito »policijsko osebnostjo« uvesti usposabljanje s
podroc¢ja modernih pristopov k vodenju, saj je MBTI zelo uporabno razvojno orodje,
ki lahko posamezniku pomaga odkriti svoje preference in odpraviti pomanjkljivosti

(Pagon in Lobnikar, 2000, 318),
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e izobraZevanje »bodocih« policijskih menedzerjev s ciljem razvijanja kompetenc za
sodobno vodenje policijskih enot (fleksibilnost, usmerjenost v prihodnost, abstraktnost
misljenja in komuniciranja, ipd),

e uporaba obeh metodoloskih orodij kot osnove za letne razgovore ter na podlagi

ugotovitev prilagajati karierne poti posameznikov

V kolikor bi se policija odlocila za uvedbo katerega od uporabljenih metodoloskih orodij v
tem magistrskem delu ali katerega od drugih kadrovskih orodij, je po mojem mnenju
pomembno opozoriti na pravocasnost uporabe teh metod v kadrovskem postopku. Osebno
menim, da je nujno karierne preference in osebne znacilnosti zaposlenih ugotavljati ze ob
njihovem vstopu v organizacijo. Nato je potrebno ustvariti ustrezno kadrovsko bazo, ki bo
poleg znanj in kompetenc vsebovala tudi predstavljene elemente. TakSna evidenca lahko sluzi
kot dobra osnova za to, da se ustrezne kadre razporedi na ustrezna delovna mesta in to ne le
glede na njihovo znanje in kompetence, temve¢ tudi skladno z njihovimi Zeljami in

osebnostnimi znac¢ilnostmi.

Poleg znanja mora imeti policijski menedzer tudi Zeljo opravljati vodstveno funkcijo, v
kolikor pa zeli biti policija moderna in ne »na pol vojaSko« vodena organizacija, pa tudi
takSne osebnostne lastnosti, da bodo sposobni ustvarjati vizije, komunicirati cilje ter

navduSevati in motivirati ljudi.
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8 Sklep

Slovenska policija bo morala po moji oceni v prihodnosti razmisliti o spremembi svoje
organiziranosti, predvsem pa o morebitnem razvoju v smeri fleksibilne in visoko u¢inkovite
organizacije. Obstojeca hierarhi¢na (biroktraska) organiziranost namre¢, glede na teoreti¢na
izhodis¢a o modernih pristopih k policijskemu delu, ni ustrezna. Razvoj bo po mojem mnenju
moral potekati v smeri fleksibilizacije in mrezne organiziranosti, tako da bo lahko v
dinami¢nem, hitro se spreminjajo¢em okolju kos vedno zahtevnejSim varnostnim nalogam.
Moderni pristopi k opravljanju policijskega dela namre¢ terjajo fleksibilazacijo, predvsem
decentraliziranje (strateskega) odloc¢anja na lokalni nivo. V sklepnem delu magistrskega dela
je bil podan predlog reorganizacije slovenske policije v mrezno organizacijo, takSen pristop
pa zahteva toliko bolj strokovno usposobljen menedzerski kader, ki bo sposoben modernega

(transformacijskega) vodenja (leadership).

Zato bo po moji oceni potrebno v bodoce razmisliti tudi o spremembi kadrovanja na kljuc¢ne
oziroma menedzerske polozaje v policijskih enotah. Kot izhaja iz empiricne analize, so
karierne preference policijskih vodij sicer nekoliko blizje menedzerjem, vendar po drugi
strani njihove osebnostne znacilnosti kazejo, da jih velika vecina pripada t.i. »policijski
osebnosti«. Torej, vir njithove energije je socialna interakcija (E), pri sprejemanju informacij
se zana$ajo na zaznavanje in empiri¢na dejstva (S), odlocitve sprejemajo na podlagi logike in
analize (T), na okolje pa vecinoma reagirajo tako, da oblikujejo sodbe (J). 1z teoreti¢nega
vidika, ki je bil prikazan v prvem delu naloge se zastavlja vprasanje, ali so ti menedzerji lahko
uspesni vodje (leaderji) v smislu modernih in fleksibilnih organizacij. Moderna teorija namre¢
ugotavlja, da so najboljsi strateski vodje tisti, ki se pri sprejemanju informacij zanaSajo na
lastno intuicijo (N), sprejemajo odlocCitve na podlagi lastnih obcutenj in na okolje reagirajo
tako, da ga poskuSajo dojeti in razumeti. TakSnih tipov osebnosti je med policijskimi

menedzerji v Sloveniji zelo malo.

Resitve, ki jih ponuja empiri¢na analiza lahko razdelimo v dve skupini. Prvic, slovenska
policija bi po mojem mnenju morala priceti z ugotavljanjem kariernih preferenc policistov, pri
¢emer je ena od moznih reSitev uporaba koncepta kariernih sider oziroma drugih podobnih
orodij. Ugotavljanje kariernih preferenc bi organizaciji omogoc€ila karierno usmerjanje
zaposlenih, s ¢imer bi dosegli usklajenost posameznikovih Zelja in kadrovskih potreb policije.

Drugic, policija bi lahko pricela tudi z ugotavljanjem osebnostnih lastnosti svojih zaposlenih,
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in sicer Ze ob vstopu v organizacijo oziroma ob zaposlitvi. Na podlagi njihovih osebnosti bi
lahko izbirala klju¢ne kadre za policijske menedzerje in tako dosegla, da bi bile policijske
enote moderno vodene (leadership). Za ostale menedzerje pa bi bila uporaba MBTI orodja
pomembna zato, ker bi jim nudila nekaksno retrospektivo, le ta pa bi bila osnova za njihovo

usposabljanje in izobraZevanje v smeri priblizevanja modernemu vodenju.

Ali sta orodji, ki sta bili uporabljeni pri pricujo¢i empiricni analizi policijskih menedzerjev
tudi uporabni v praksi, je drugo vprasanje. Vsako raziskovalno orodje ima svoje omejitve,
kakor tudi svoje prednosti, a vendarle je potrebno poudariti, da gre pri obeh, tako kariernih
sidrih kot MBTI, za uveljavljeni in Siroko uporabljeni kadrovski orodji, ki jih veliko
organizacij tudi uporablja v praksi. Sicer bi lahko v nadaljnjih ali podobnih raziskavah
uporabili tudi druga metodoloska orodja, tako za raziskovanje kariere (Driverjev model
kariernih vzorcev, Hollandov karierni model, ipd.) kot tudi psihodiagnosticna orodja

(Vprasalnik velikih 5 (Big Five Questionare), Eysenckove osebnostne lestvice, ipd.)

Po moji oceni bo v bodoce za slovensko policijo na kadrovskem podrocju bistvenega pomena,
da poskusa uskladiti karierne preference posameznika s potrebami organizacije ter da na
klju¢na (vodstvena) delovna mesta kadruje taksne ljudi, ki bodo sposobni modernega pristopa
k vodenju. Le tako, ob hkratnih organizacijskih spremembam, bo lahko postala fleksibilna in

visoko ucinkovita organizacija.
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Priloga: anketni vprasSalnik

Spostovani!

Pred Vami je vprasalnik za policijske managerje v Sloveniji, s katerim Zelimo raziskati
kariero in znacilnosti vodij policijskih enot (policijski managerji) v Sloveniji. VpraSalnik je
sestavljen in 3 sklopov, vsak izmed teh je posebej oznacen. Prosimo, da vpraSalnik izpolnite
in ga vrnete v priloZzeni kuverti na Ze izpisan naslov. Vprasalnik je sestavljen tako, da
zagotavlja popolno anonimnost vsakega anketiranca. Raziskovalci tudi sicer vsem
udelezencem ankete zagotavljamo popolno anonimnost. Prosimo Vas, da na vprasanja

odgovarjate iskreno! Za sodelovanje se Vam zahvaljujemo!

Prvi del
Pred vami je prvi del vpraSalnika, ki vsebuje 70 preprostih vprasanj. Pravilnega odgovora ni,
saj morate pri vsaki izmed 70 trditev oznaciti le, katera trditev za vas osebno bolj velja. Pri

vsakem vprasanju od 1-70 izberite eno samo moZnost (a ali b).

1) Na zabavi 2) Sem bolj
a) se pogovarjam z mnogimi ljudmi, vkljuéno z neznanci a) realisteCen kot nagnjen k razmisljanju

b) se pogovarjam le z nekaj posamezniki, ki jih dobro | b)nagnjen k razmisljanju kot realisti¢en

poznam
3) Slabse je 4) Name vedji vtis naredijo
a) imeti glavo v oblakih a) nacela
b) ziveti povsem uteeno zivljenje b) Custva

5) Bolj se nagibam k

6) Najraje delam

a) prepricevanju a) v okviru postavljenih rokov

b) dotikanju b) kadar sem pac razpolozen

8) Ko grem na zabavo

7) Stvari izbiram

a) dokaj previdno

a) ostanem do konca, z naras¢ajoco energijo

b) dokaj impulzivno b) odidem zgodaj in izErpan

9) Bolj me privladijo

10) Bolj me zanima

a) kar dejansko obstaja

a) razumni ljudje

b) kar je mozno, morebitno

11) Ko sodim (ocenjujem) ostale, se bolj opiram

a) na nacela kot na okolis¢ine

b) na okolis¢ine kot na nacela

12) Kadar imam opravka z ostalimi sem
a) bolj objektiven
b) bolj oseben
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13) Sem bolj

a) tocne narave

b) lagodne narave

14) Bolj me moti ¢e so stvari

a) nedokoncane

b) zakljucene

15) V skupinah, katerim pripadam

a) sem vedno na tekocem kaj se s posamezniki dogaja

b) obicajno zadnji izvem novice

16) Obicajne stvari ponavadi

a) opravim na obicajen nacin

b) opravim bolj po svoje

17) Pisatelji bi morali

a) napisati kar mislijo in misliti kar napiSejo

b) pogosteje uporabljati analogijo

18) Bolj mi je vSe¢

a) konsistentnost misljenja

b) harmoni¢ni odnosi med ljudmi

19) Bolj zanesljivo se pocutim, kadar sprejemam

a) logi¢ne sodbe

b) vrednostne sodbe

20) Stvari so mi bolj v§eé

a) dogovorjene in doreene

b) nedogovorjene in nedorecene

21) Sebe bi oznadil kot

a) resnega in odlo¢nega

b) sproscenega

22) Kadar telefoniram

a) le redko vnaprej razmisljam kaj bom sogovorniku dejal

b) vnaprej vadim kaj in kako bom povedal

23) Dejstva

a) so dovolj nazorna sama po sebi

b) zgolj ilustrirajo nacela

24) Vizionarji so
a) po malem neprijetni

b) ob¢udovanja vrednja

25) Bolj pogosto sem
a) hladnokrven

b) sirokosréen

26) Slabse je, Ce si
a) krivi¢en

b) neusmiljen

27) Dogodke je treba

a) skrbno izbrati in nacrtovati

b) pustiti, da se odvijajo slu¢ajno in po nkljucju

28) Bolje se podutim

a) ko ze kaj kupim

b) ko imam moznost, da bi kaj kupil

29) V druzbi obi¢ajno

a) sam pri¢nem pogovor

b) cakam, da me ogovorijo

30) Kadar se nam neka stvar zdi »zdravega razumac je

a) le redko vprasljivo

b) pogosto vprasljivo

31) Otroci obi¢ajno

a) ne naredijo dovolj koristnega

32) Ko sprejemam odloditve, se raje zanesem na

a) pravila

b) obcutek

33) Sem bolj

a) ¢vrst kot nezen

b) nezen kot ¢vrst

34) Kaj je bolj obéudovanja vredno?

a) sposobnost biti organiziran in metodi¢en

b) spobnost za prilagajanje in improvizacijo

35) Bolj cenim

a) jasno dorecene stvari

b) moznost izbire

36) Novi nerutinski odnosi z ostalimi ljudmi me

a) vzpodbudijo in napolnijo z energijo

b) iz€rpajo in mi jemljejo energijo

37) Bolj pogosto sem

a) prakti¢na oseba

b) sanjava oseba

38) Bolj pogosto se sprasujem

a) kaksno korist bi lahko imel od ostalih v neki situaciji

b) kako ostali gledajo na to situacijo

39) Bolj sem zadovoljen Ce

a) lahko zadevo z ostalimi v celoti prediskutiram

b) se z ostalimi ¢im prej strinjamo glede resitve

40) Nad mojim ravnanjem ima vecjo oblast

a) moja glava

b) moje srce
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41) Bolje se pocutim, e opravljam delo

a) na podlagi natan¢ne pogodbe

b) po potrebi in po dogovoru

42) Predvsem se veselim

a) nacrtovanih dogodkov

b) nepric¢akovanih dogodkov

43) LjubSe mi je, e imam
a) mnogo prijateljev z bolj povr$nimi odnosi

b) manj prijateljev, a z bolj trajnim odnosom

44) Bolj upostevam

a) dejstva

b) nacela

45) Bolj me privladijo

a) proizvodnja in distribucija

b) raziskave in razvoj

46) Kaj je vedji kompliment

a) »To je zelo logi¢na oseba«

b) »To je zelo Custvena oseba«

47) Na kaj ste bolj ponosni?

a) na to, da nikoli ne oklevate
b) na to, da ste predani stvarem ali osebam, s katerimi se

ukvarjate

48) Raje dajem

a) dokon¢ne in nespremenljive izjave

b) okvirne in pripravljalne izjave

49) Bolje se podutim

a) po sprejeti odlocitvi

b) pred sprejeto odlocitvijo

50) Obicajno
a) se z lahkoto in na dolgo pogovarjam z neznanci

b) znam neznancem le malo povedati

51) Bolj zaupam svojim

a) izku$njam

b) slutnjam

52) Zdi se mi, da sem

a) bolj prakti¢en kot iznajdljiv
b) bolj iznajdljiv kot prakticen

53) Bolj cenim posameznike z

a) jasnim misljenjem

b) mo¢nimi Custvi

54) Bolj sem nagnjen k temu, da sem

a) nepristranski

b) socuten

55) Bolje je
a) zagotoviti, da so stvari vnaprej pripravljene

b) pustiti stvarem, da se same zgodijo

56) V odnosih med ljudmi naj bodo stvari

a) stvar dogovora med njimi

b) nakljucne in odvisne od okolis¢in

57) Kadar zazvoni telefon

a) planem, da bi odgovoril prvi

b) upam, da bo kdo drug dvignil slusalko

58) Bolj sem ponosen na to, da imam

a) mocan obcutek za realnost

59) Bolj me zanimajo

a) osnovne znacilnosti in nameni

b) podrobnosti in namigi

60) Kaj je ve¢ja napaka

a) biti pretirano vnet

b) biti pretirano objektiven

61) Sebe dozivljam kot

a) trdoglavo osebo

b) osebo z mehkim srcem

62) Bolj me privladijo

a) strukturirane in nacrtovane situacije

b) nestrukturirane in nenacrtovane situacije

63) Sem bolj
a) rutinski kot nepredvidljiv

b) nepredvidljiv kot rutinski

64) Obicajno sem
a) dokaj dostopen

b) bolj zadrzan

65) Pri pisnem izrazanju dajem prednost

a) bolj dobesednemu nacinu izrazanja

b) bolj figurativnemu nacinu izrazanja

66) TeZje mi je, da

a) se poistovetim z ostalimi

b) ostale uporabim v svoje namene

67) Cesa si bolj Zelite

a) sposobnosti jasnega, logi¢nega razmisljanja

b) sposobnosti vzivljanja in so¢ustvovanja

68) Kaj je velja napaka?

a) biti nekriti¢en

b) biti kriticen
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69) Raje imam

a) nacrtovane dogodke

b) nenacrtovane dogodke

70) Po naravi sem bolj

a) premisljen kot spontan

b) spontan kot premisljen

Drugi del

St. | TRDITEV Najbolj
drZijo

1 Sanjam o tem, da bi bil na svojem podrocju tako dober, da bi

nenehno iskali moje izvedenske nasvete.

Pri delu sem najbolj izpolnjen, ¢e lahko povezujem prizadevanja
drugih in jih vodim.

Sanjam o karieri, ki bi mi omogocala tolik§no svobodo, da bi
lahko delal po svoje in po svojem urniku

Varnost in stabilnost sta zame pomembnejsi kot svoboda in
samostojnost.

Vedno sem na prezi za novimi zamislimi, ki bi mi pomagale
zaceti svoj posel.

V svoji karieri se bom pocutil uspesnega, samo ¢e bom imel
obcutek, da sem res prispeval k druzbeni blaginji.

Sanjam o karieri, pri kateri bi lahko reSeval probleme ali uspel v
izjemno tezavnih situacijah.

Rajsi bi odsel iz podjetja v katerem delam zdaj, kot da bi me
postavili na delovno mesto, zaradi katerega bi moral zanemarjati
osebne in druzinske zadeve.

V svoji karieri se bom pocutil uspeSnega samo ¢e bom lahko
razvil svoje tehni¢ne ali funkcionalne spretnosti do najvisje
ravni.

10

Sanjam, da bi bil na vodilnem mestu v kompleksni organizaciji
in sprejemal odlocitve, ki zadevajo veliko ljudi.

11

Pri delu sem najbolj izpolnjen, ko lahko popolnoma svobodno
definiram svoje naloge, urnik in postopke.

12

Rajsi bi odsel iz tega podjetja, kot sprejel pooblastilo, ki bi
ogrozilo mojo varnost v njem.

13

Zame je gradnja lastnega posla pomembnejsa kot visok vodilni
polozaj v organizaciji nekoga drugega.

14

V svoji karieri sem najbolj izpolnjen, kadar lahko uporabljam
svoje darove in sposobnosti pri sluzenju drugim.

15

V svoji karieri se bo pocutil uspesnega samo, ¢e se bom soocal z
zelo hudimi izzivi in jih premagal.

16

Sanjam o karieri, ki mi bo omogocila, da bom zdruzil svoje
osebne, delovne in druzinske potrebe.

17

Zame je bolj privlacen cilj postati direktor oddelka povezanega
z mojim strokovnim znanjem, kot pa postati generalni direktor.
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18

V svoji karieri se bom pocutil uspesnega samo, ¢e bom postal
generalni direktor kake organizacije.

19

V svoji karieri se bom pocutil uspesnega samo, ¢e bom dosegel
popolno avtonomijo in svobodo.

20

Sluzbe is¢em v organizacijah, ki mi dajejo obcutek varnosti in
stabilnosti.

21

V Kkarieri se pocutim najbolj izpolnjenega, kadar lahko zgradim
nekaj, kar je v celoti rezultat mojih zamisli in prizadevan;.

22

Zame je pomembnejSe uporabljati svoje spretnosti za to, da bo
svet postal kraj, prijetnej$i za zivljenje in delo, kot pa doseci
visok vodilni polozaj.

23

V svoji karieri sem najbolj izpolnjen takrat, kadar re$im na prvi
pogled neresljive tezave ali premagam kake navidez nemogoce
ovire.

24

V zivljenju se pocutim uspeSnega samo tedaj, kadar lahko
uravnotezim svoje zelje, ki so povezani z menoj osebno, z
druzino in kariero.

25

Rajsi bi zapustil svojo organizacijo, kot da bi sprejel rotacijsko
zamenjavo delovnega mesta, zaradi katere bi moral zapustiti
podrocje svojega strokovnega znanja.

26

Zame je bolj privlacno postati generalni direktor, kot pa direktor
oddelka na svojem strokovnem podrocju.

27

Priloznost, da lahko opravljam delo po svoje, brez pravil in
omejitev, je zame pomembnejs$a kot varnost zaposlitve.

28

Pri delu sem najbolj izpolnjen, kadar ¢utim da sem popolnoma
varen tako finan¢no, kot glede delovnega mesta.

29

V karieri se bom pocutil uspesnega samo, ¢e mi bo uspelo
ustvariti ali zgraditi nekaj, kar bo povsem moj izdelek ali
zamisel.

30

Sanjam o karieri, ki bi resni¢no prispevala k ¢lovestvu in druzbi.

31

Pri delu is¢em priloznosti, ki krepko spodbujajo moje
sposobnosti za reSevanje problemov in tekmovanje.

32

Zame je usklajevanje zahtev osebnega in poklicnega zivljenja
pomembnejse kot doseganje visokega vodstvenega polozaja.

33

Pri delu sem najbolj izpolnjen, ¢e lahko uporabljam svoje
posebne spretnosti in sposobnosti.

34

Rajsi bi pustil to podjetje, kot pa sprejel delovno mesto, ki bi me
odpeljalo od zacrtane poti do generalnega direktorja.

35

Rajsi bi odsel iz tega podjetja, kot pa sprejel delovno mesto, ki
bi me prikrajSalo za samostojnost za svobodo.

36

Sanjam o karieri, ki mi bo dajala obcutek varnosti in stabilnosti.

37

Sanjam o tem, da bi zacel in zgradil lasten posel.

38

Rajsi bi odsel iz svoje organizacije, kot pa sprejel premestitev,
ki bi zatrla mojo sposobnost, da bi bil na voljo drugim.
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39 | Delo s problemi, ki so skoraj neresljivi, je zame pomembnejse
kot doseganje vodilnega direktorskega polozaja. 1 2 3 4 5 6

40 | Vedno sem iskal priloznosti za delo, ki bi se kar najmanj mesalo
z mojimi osebnimi in druzinskimi zadevami.

Sedaj se ponovno vrnite na zaetek vprasalnika »Drugi del« in izberite TRI
TRDITVE, ki vas najbolj nazorno opisujejo (tiste kjer ste se NAJVISJE
OCENILI), ter oznacite v sivem polju skrajno desno (v stolpcu ob trditvi

vpiSite znak X)

Tretji del

V zadnjem delu Vas prosimo, da nam zaupate nekaj demografskih dejavnikov

STAROST 1. 20do25let
25 do 30 et
30 do 35 let
35 do 40 let
40 do 45 let
45 do 50 let

50 ali vec let

A G o

ZAKONSKI STAN 1. SAMSKIA
V ZVEZI
POROCEN/A

Rl

ALI IMATE OTROKE 1. NE
PREDSOLSKI OTROK(CI)
SOLOOBVEZNI OTROK(CI)
SREDNJESOLSKI OTROK(CI)
POLNOLETNI/ODRASLI OTROK(CI)

wok we

KAKO OCENJUJETE SVOJE ZADOVOLJSTVO PRI 1. POPOLNOMA NEZADOVOLJEN
DELU 2. NEZADOVOLJEN
3. NITI ZADOVOLIJEN, NITI NEZADOVOLJEN
4. ZADOVOLIJEN
5. POPOLNOMA ZADOVOLJEN
KAKO JE VAS NADREJENI OCENIL VASE DELO V
ZADNIJIH TREH LETIH (OCENJEVANIE PO ZJU) 1. LETA 2010
2. LETA 2009
3. LETA 2008
KOLIKO LET STE ZAPOSLENI V POLICIJI
LET
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VELIKOST ENOTE, KI JO VODITE

Bl

manj kot 50 zaposlenih
51 do 100 zaposlenih

101 do 200 zaposlenih
vec kot 200 zaposlenih

NA KATEREM NIVOJU POLICIJISKE ORGANIZACIJE
DELATE

wonp o

LOKALNI NIVO (PP)
REGIONALNI NIVO (PU)
DRZAVNI NIVO (GPU)

KAKO STE SE ZAPOSLILI V POLICIJI

po koncani srednji policijski (kadetski) Soli

po zakljuCeni drugi srednji Soli sem zakljucil
program prekvalifikacije za poklic policista

po konanem Studiju na fakulteti (brez
prekvalifikacije za policista)

drugo

DOKONCANA IZOBRAZBA

Eall

visja Sola
visoka Sola
univerzitetna izobrazba

specializacija, magisterij, doktorat

S KATEREGA PODROCJA KONCALI

IZOBRAZEVANJE NA FAKULTETI

STE

N

policijske vede (varstvoslovje)
management

drugo strokovno podrocje

Za sodelovanje se Vam zahvaljujemo!
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