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Spostovane sodelavke, spostovani sodelavci.

Ravnanje z zaposlenimi je celovit, za organizacijo izjemno pomemben proces, ne
glede na to, ali govorimo o javhem ali zasebnem sektorju. Izbira zaposlenega, ki
bo skupaj z drugimi sooblikoval strokovnost, uspeh in ugled organizacije, pa je
zagotovo prvi korak.

Zaposlitveni razgovor je hajoogosteje uporabliena metoda izbirnega postopka, saj
omogoca, da prepoznamo in izberemo najbolj strokovno usposobljene kandidate
za opravijanje nalog na delovnem mestu. Smernice za vodenje zaposlitvenega
razgovora, ki so pred vami, so priporocila, ki podpirajo strokovno izvedbo izbirnih
postopkov v drzavni upravi.

Ponujajo jasna navodila in prakticne napotke za pripravo, izvedbo in ocenjevanje
zaposlitvenega razgovora. Pri pripravi Smernic smo upostevali tako strokovne
trende na podrocju izbirnih postopkovkot tudi potrebe zaposlenih v drzavni
upravi. Smernice so nastale z zeljo, da na eni strani olajsajo vase delo, na drugi
strani pa prispevajo h kakovosti izbirnih postopkov, transparentni in enotni izvedbi
zaposlitvenih razgovorov ter pomagajo pri prepoznavanju kljucnih znanj in
kompetenc kandidatov. To je Se posebej pomembno, saj je kakovost izbire javnega
usluzbenca neposredno povezana s kakovostjo drzavne uprave kot celote.

Na Ministrstvu za javno upravo smo v zadnjem obdobju veliko pozornosti namenili
celostnemu pristopu pri ravnanju z zaposlenimi. Sprejeli smo Strategijo ravnanja
S kadri v drzavni upravi do 2030 s povednim naslovom »Kljuc je v ljudeh« ter po
vec kot dvajsetih letih z novim Zakonom o javnih usluzbencih temeljito prenovili
usluzbenski sistem;, prav s ciljem krepitve strokovnosti javnih usluzbencev ter vecje
fleksibilnosti pri ravnanju s kadri v javni upravi.

Tudi te smernice so pomembno orodje, ki prispeva k razvoju sodobne, odzivne in
zaupanja vredne drzavne uprave. Naj vam sluzijjo kot orodje, kot vir znanja in kot
opora pri izbiri zaposlenih.

Franc Props
Minister za javno upravo

-
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Bralcu na pot

Bralcu na pot

Zaposlitveni razgovor je najpogosteje uporabljena metoda v izbirnem postopku,
ki skupaj z drugimi metodami (npr. pisni preizkus, pregled prijav) omogoca
izbiro najustreznejSega kandidata za dolo¢eno delovno mesto. Smernice za
izvedbo zaposlitvenega razgovora v drzavni upravi (v nadaljevanju Smernice) so
priporocila, ki podpirajo strokovno izvedbo izbirnih postopkov v drzavni upravi (v
nadaljevanju DU), s poudarkom na pripravi, izvedbi in presojanju zaposlitvenega
razgovora. Namen Smernic je povecati kakovost izbirnih postopkov z jasnimi
usmeritvami glede strukture razgovora, razdelitve vlog med ¢&lani komisije, izbire
meril, opredelitve ucinkovitih metod in nacina vrednotenja kandidatov. Smernice
zajemajo tudi nekatere druge vsebine, ki niso del zaposlitvenega razgovora, so
pa vezane na izbirni postopek. Predstavljene vsebine so prvenstveno namenjene
kadrovikom in vodjem na razli¢nih ravneh delovanja v DU. Uporabljajo jih lahko tudi
drugi drzavni organi in uprave lokalnih skupnosti pri vodenju javnih natecajev. V
Smernicah uporabljamo jezik, ki enakovredno naslavlja vse spole, ceprav obasno
zaradi jasnosti uporabljamo genericne izraze, kot so vodja, zaposleni, sodelavec.

Ustvarjalci teh smernic smo strokovnjaki na podroc¢ju razvoja kadrov, ki mocno
verjamemo Vv razvoj zaposlenih. Nastale so na podlagi pregleda mednarodne
strokovne literature in nasih izkuSenj pri delu z zaposlenimi v DU. Smernice so
nastale tudi s pomocjo projektne skupine Ministrstva za javno upravo (v nadaljevanju
MJU) in njihovih izkuSenj. Za vecjo preglednost in ponazoritev vsebin se skozi
poglavja pojavljajo tri osebe. Njihova vloga je poudariti podrobnosti ali prakticne
vidike posamezne vsebine ter ob¢asno prispevati spros¢en pogled na obravnavano
tematiko.

ZNACILNOSTI

Metka - kadrovica

Metka je strokovnjakinja na podrocCju izvedbe zaposlitvenih
razgovorov z bogatimi izkusnjami. Svoje znanje in izkusnje zelo
rada deli zdrugimi, zato z veseljem pomaga vodjem, zlasti tistim,
ki se pri svojem delu prvic sreCujejo z izbirnim postopkom.

Miha - izkuseni vodja

Miha je vodja, ki je na tem delovnem mestu Zze daljSe obdobje.
Kljub izkusnjam mu manjka nekaj znanja in vescin s podrocja
izvedbe zaposlitvenih razgovorov. Prizadeva si biti dober vodja
in se zaveda, kako pomemben je izbirni postopek za DU, vendar
pogosto ne ve, kako bi se stvari lotil. Zato je motiviran, da
vsebine na tem podrocju hitro usvaja.

Janez - zabavni sodelavec

Janez je zaposleni, njegovi sodelavci pa ga imajo radi, saj je
zabaven sogovornik. Rad se posali in je nasploh vedno dobre
volje. Na delovnem mestu nima pretirano visokih ambicij. Izbirni
postopki ga zanimajo samo toliko, kolikor je nujno potrebno.



Bralcu na pot

Umetna inteligenca (v nadaljevanju Ul) ni tekmec, temvec¢ orodje, ki kot vsaka nova tehnologija zahteva
jasna navodila, ustrezne varovalke pred zlorabami ter preverjanje rezultatov njegove uporabe. V nadaljnjih
poglavjih se veckrat pojavi odsekimi Priro¢na Ul. Gre za kratek poziv ali idejo, ki jo je mogoce takoj
preizkusiti. Ce Ul uporabljamo premisljeno, lahko postane zanesljiv pomoé&nik pri nasem skupnem cilju:
izbirati prave zaposlene in izboljsati storitve v DU.

Priro¢na Ul
Hitri namigi, kako nas lahko Ul podpre pri postopku presoje kompetenc.

Kaj je pricakovani

Kako lahko Ul pomaga rezultat

Poziv (kopiramo v orodje)

Odgovor v

L Nalozite dokument »Smernice za izvedbo
naravnem jeziku

Hitra vsebinska ~ havedbo zaposlitvenih razgovorov v drzavni upravi« v
poizvedba po poglavia/strani poljubno orodje Ul. Postavite vprasanje, ki vas
Smernicah kier je iskana ' zanima, npr. »Kako se pripraviti na razgovor s

. .. kandidatom?«
informacija.

Verjamemo, da vam bo vsebina Smernic v pomoc¢ pri odkrivanju mocnih plati vasih kandidatov. V skladu
s tem si Zelimo, da bi Smernice postale vas zvesti sopotnik, na katerega se boste lahko zanesli pri
prizadevanjih za kakovostne kadre v DU.

Uvod

Javni usluzbenci v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti se delijo na uradnike in strokovno-
tehnic¢ne javne usluzbence. Uradniki so javni usluzbenci, ki v organih opravljajo javne naloge. Javne naloge
v organih so naloge, ki so neposredno povezane zizvrSevanjem oblastiali z varstvom javnega interesa. Javni
usluzbenci, ki v organih opravljajo spremljajoCa dela, so strokovno-tehni¢ni javni usluzbenci. Spremljajoca
dela so dela na podroc¢ju kadrovskega in materialno-finan¢nega poslovanja, tehni¢na in podobna dela ter
druga dela, ki jih je potrebno opravljati za zagotavljanje nemotenega izvajanja javnih nalog organa.

Postopek za novo zaposlitev uradnika se izvaja kot javni natecaj, postopek za novo zaposlitev na strokovno-
tehnicnem delovnem mestu pa po postopku, doloC¢enem s predpisi, ki urejajo delovna razmerija.

Institut javnega natecaja je eden izmed temeljev slovenskega usluzbenskega sistema in je kot tak dolo¢en
ze v Ustavi Republike Slovenije. Ta v 122. Clenu doloca, da je zaposlitev v upravnih sluzbah mogoca samo
ob predhodno izvedenem javnem natecaju. Dostopnost do javnih sluzb je namre¢ pomemben element
demokrati¢ne druzbe, hkrati pa doloc¢ba poudari pomen uradnistva, ki izvrSuje javne naloge. Kakovost
izbire posameznega uradnika pomembno vpliva tudi na kakovost DU kot celote.

Zakonodajalec je ustavno dolocbo povzel in postopek javnega natecaja podrobneje uredil v drugem delu
Zakona o javnih usluzbencih (v nadaljevanju ZJU-1), ki velja za javne usluzbence v organih in upravah
lokalne skupnosti. Dolocil je pravilo, da je javni nateCaj kot poseben postopek za novo zaposlitev treba
izvesti za zasedbo uradniskih delovnih mest za nedoloc¢en ¢as, razen v primerih, ko je z zakonom dolo¢eno
drugace. ZJU-1 postopek javnega natecaja ureja natancno in zasleduje dve klju¢ni naceli javnega natecaja
- omogoca dostop do delovnhnega mesta vsem kandidatom pod enakimi pogoji in zagotavlja izbiro
strokovno najbolj usposobljenega kandidata.

Za vodenje izbirnega postopka lahko predstojnik organa pooblasti javnega usluzbenca ali imenuje
natecajno komisijo (v nadaljevanju komisija). Ce predstojnik imenuje komisijo, je &lan komisije vodja ozje
ali SirSe notranje organizacijske enote (v nadaljevanju NOE), v kateri bo uradnik opravljal delo. Smernice so
tako namenjene vsem, ki izvajajo javne natecCaje za uradniSka delovna mesta za nedolocen cCas, smiselno
pa so uporabne tudi v vseh drugih zaposlitvenih postopkih - bodisi za novo zaposlitev na strokovno-
tehnicnem delovnem mestu ali za novo zaposlitev za doloc¢en &as.
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Nastanek in pomen

1. Nastanek in pomen

Projekt Priprava, oblikovanje in uporaba razvojnih reSitev na podrodju izbire in razvoja kadrov v organih
DU - Razvijamo kompetence prihodnosti (v nadaljevanju Razvijamo kompetence prihodnosti) se izvaja
na MJU in zajema tri faze, in sicer pripravo smernic zaposlitvenega razgovora, nadgradnjo obstojeCega
kompetencnega modela in oblikovanje sistema prepoznave, razvoja in ohranjanja talentov (potencialov)
ter nacértovanja nasledstev v DU.

V teh Smernicah so predstavljenirezultati prve faze projekta, tj. priprave smernic zaposlitvenega razgovora.
Priro¢niki in smernice vseh faz projekta so dostopni na spletnem mestu DU.

Smernice v DU predstavljajo nadgrajen pristop k enemu klju¢nih kadrovskih procesov. Njihov namen je
povecati kakovost izbirnih postopkov z jasnimi usmeritvami glede strukture zaposlitvenega razgovora,
razdelitve vlog med clani komisije, izbire meril, opredelitve ucinkovitih metod in nacina vrednotenja
kandidatov. V DU bo uporaba Smernic posebej pomembna, saj se proces izbire kadrov med organi trenutno
mocno razlikuje. Z uvedbo enotnih smernic Zelimo doseci vedjo usklajenost in transparentnost postopkov,
kar dolgoro¢no prispeva k vecjemu zaupanju v sistem zaposlovanja v organih. Smernice se smiselno
povezujejo tudi z nadgrajenim kompetenénim modelom, ki je pripravljen v drugi fazi projekta Razvijamo
kompetence prihodnosti. Kompetenéni model DU sestavljajo tri vrste kompetenc, in sicer temeljne
kompetence, vodstvene kompetence in delovno specificne kompetence. Vsaka vrsta zajema doloceno
Stevilo kompetenc, vsako pa nadalje opredeljujejo njen opis in vedenjski kazalniki. Temeljne kompetence
so osnovni nacini Zzelenega delovanja vseh zaposlenih v DU ne glede na to, na katerem delovhem mestu
so zaposleni. Vodstvene kompetence veljajo za vodje v DU. Delovno specificne kompetence pa so
kompetence, ki so pomembne za uspesno delo na posameznem strokovnem podrocju. Smernice se lahko
smiselno uporabljajo tudi pri drugih kompetencah, ki jih organ presoja v drugem delu izbirnega postopka.

Smernice so priporocila, ki podpirajo strokovno izvedbo izbirnih postopkov v DU, s poudarkom na
pripravi, izvedbi in ocenjevanju zaposlitvenega razgovora. Smernice naj kadrovikom in vodjem sluzijo kot
priporocilo in ne kot obveznost, saj je njihov namen delo olajsati.

Pri pripravi Smernic smo upostevali strokovne trende na podrodju izbirnih postopkov, predvsem pa
smo izhajali iz potreb in izhodis¢ zaposlenih v DU. Pri pripravi so sodelovali vodje, kadroviki in ¢lani
Uradniskega sveta, ki so sodelovali na poglobljenih pogovorih in delavnicah. S svojimi izkuSnjami in
povratnimi informacijami so Smernice sooblikovali tako, da te ¢im bolje odrazajo kulturo in potrebe DU.

V sklopu priprave Smernic smo izvedli celostno analizo klju¢nih dokumentov, predpisov in praks. Izvedli
smo natancen pregled mednarodnih dobrih praks na podrocCju vodenja zaposlitvenih razgovorov, s
poudarkom na primerih iz vec¢ kot 20 razli¢nih DU in organizacij.

V nadaljevanju analize obstojeCega stanja smo izvedli 13 poglobljenih pogovorov z delezniki v DU, ki se
neposredno ali posredno ukvarjajo z izbirnimi postopki. Med sogovorniki so bili kadroviki, vodje in ¢lani
UradniSkega sveta. Izvedeni sta bili tudi dve dizajnerski delavnici o izbirnih postopkih, katerih namen je bil
soustvariti strokovne smernice za izvedbo zaposlitvenih razgovorov v DU.

Smernice so zasnovane kot prakti¢en pripomocek, ki vodjem in kadrovikom pomaga prepoznati kljuéne
kompetence kandidatov ter zagotavlja bolj premisljeno in enotno izvedbo razgovorov. Smernice,
predstavljene v nadaljevanju, so podprte tudi z e-gradivi v obliki video vsebin.
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Zaposlitveni razgovor
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komisije razgovor razliéna delovna mesta razgovoru razgovorih razgovorih

2. Zaposlitveni razgovor

Zaposlitveni razgovor je ena izmed najbolj razSirjenih metod izbirnega postopka v DU. Izbirni postopek
je obvezni in kljuéni del javnega natecCaja, v katerega se uvrstijo kandidati, za katere se ugotovi, da
izpolnjujejo vse natecajne pogoje, ki so bili objavljeni v besedilu javhega natecaja.

Ce prvi del izbirnega postopka poteka v okviru Centra za kadre, morajo kandidati pred izvedbo izbirnega
postopka pri organu opraviti pisni preizkus osnovnega poznavanja drzavne ureditve in ureditve lokalne
samouprave Republike Slovenije ter presojo temeljnih osebnih sposobnosti in ves¢in za opravljanje dela (v
nadaljevanju temeljnih kompetenc). V tem primeru seznam uspesnih kandidatov pripravi Center za kadre
in ga posreduje organu, kjer poteka drugi del izbirnega postopka, ki lahko vkljuCuje tudi zaposlitveni
razgovor.

Dobra priprava na izvedbo zaposlitvenega razgovora je posebej pomembna, zato v nadaljevanju
predstavljamo nacine konkretne in ucinkovite priprave.

2.1Vloge ¢lanov komisije

Komisija mora pred kandidatom delovati usklajeno. Ce komisija $e ni sodelovala, se morajo ¢&lani
pred zaCetkom drugega dela izbirnega postopka sestati, da oblikujejo merila, idealno nekaj dni pred
razgovorom. To omogoca dovolj ¢asa za pripravo in delitev vlog. Dogovorijo se, kdo bo zastavljal vprasanja
in podvprasanja ter na kak nacin se bodo med seboj izmenjevali. Pogosteje ko komisija sodeluje, lazje se
¢lani uc¢inkovito dopolnjujejo pri postavljanju vprasanj in podvprasan;.

Za uspesno izvedbo razgovora je pomembno, da so naloge v komisiji jasno razdeljene. Clani komisije naj
se dogovorijo, kdo izpelje naslednje naloge:

e predstavi ¢lane komisije in odpre pogovor,

e poskrbi za razbremenitev kandidata,

* postavi uvodna vprasanja,

* na kratko predstavi delovno mesto,

e zacne s strokovnimi vprasanji,

e zacne z vprasSanji za preverjanje kompetenc,

e subtilno sporoci, kdaj je na vrsti naslednja tema,

e skrbi za ¢asovni okvir in ohranjanje strukture,

e oceni, kdaj imajo dovolj informacij za presojanje dolo¢ene kompetence oz.
strokovnega znanja,

e predstavi nadaljnje korake v postopku,

e moderira postopek usklajevanja opazanj in podajanja ocen.

V praksi se te vloge pogosto prepletajo, a dogovor o tem, kdo vodi razgovor, kdo postavlja katera
vprasanja in kdo zapisuje opazanja, poveca kakovost postopka. Ni nujno, da je predsednik komisije tisti,
ki vodi razgovor. Vlogo vodje razgovora lahko prevzame usposobljeni kadrovik, ki je dobro seznanjen s
smernicami za izvedbo zaposlitvenega razgovora. Pomembno je, da ima dovolj znanj o kompetentnem
modelu in vedenjskih vprasanjih.



Zaposlitveni razgovor
2.1Vioge 2.2 Priprava 2.3 Casovna in vsebinska [ 2.4 Vprasanjana [ 2.5 Zakljuéek § 2.6 lzzivipri | 2.7 Uskladitev zaklju¢kov
élanov na zaposlitveni SISV N e[ F L] zaposlitvenem razgovora zaposlitvenih [ po izvedenih zaposlitvenih
komisije razgovor razliéna delovna mesta razgovoru razgovorih razgovorih

Tabela 1
Primer delitve viog v zaposlitvenem razgovoru

Vodja razgovora
(usposobljeni kadrovik)

Odpre razgovor, razbremeni
kandidata, postavlja
vprasanja za preverjanje
kompetenc, postavlja
podvprasanja pri strokovnih
vprasanjih, moderira
postopek, skrbi za strukturo

Clan komisije 1
(neposredni vodja)

Na kratko pojasni delovno
mesto, postavlja vprasanja o
strokovnih znanjih, postavlja
podvprasanja za preverjanje
kompetenc, odgovori na
vprasanja o delovnem okolju
in pogojih dela.

Clan komisije 2
(strokovnjak s podroéja)

Postavlja strokovna
vprasanja in podvprasanja,
odgovori na specificna
strokovna vprasanja
kandidata.

razgovora, usklajuje
opazanja in predstavi
nadaljnje korake v postopku.

2.2 Priprava na zaposlitveni razgovor

2.2.1 Vsebinska priprava na zaposlitveni razgovor

Eden najpomembnejsih elementov uspesnega razgovora je celostna predpriprava vseh ¢lanov komisije.
Najprej preberemo zbrane informacije o delovnem mestu (tipi¢ne delovne naloge, najzahtevnejsi izzivi,
klju¢na strokovna znanja, prednostni kriteriji, pomembne informacije o timu), na katerega se kandidat
prijavlja. Te informacije je kadrovik oblikoval skupaj z vodjo. PreuC¢imo tudi zahtevane kompetence iz
kompetencénega modela DU, saj bomo le na tak nacin lahko vedeli, kakSna znanja, sposobnosti, izkusnje
in ostale znac&ilnosti se za to delovno mesto pric¢akujejo. Clani komisije uskladijo seznam vprasanj in
podvprasanj, povezanih s temeljnimi, delovno specificnimi in vodstvenimi kompetencami, ter strokovne
naloge ali naloge za preverjanje kompetenc. Proces oblikovanja vprasanj moderira kadrovik. Vsa znanja in
kompetence, ki jih preverjamo, morajo biti skladne z merili in upostevane v ocenjevalni lestvici. Ponovno
pregledamo tudi prijave kandidatov in morebitne komentarje ali vprasanja, ki smo jih imeli ob prvem
branju.

(4

S ¢lani komisije se vedno vnaprej dogovorim o vlogah, ki jihbomo
imeli na razgovoru. Preverim tudi priCakovanja posameznih
¢lanov. Prepricam se, da ¢lani komisije enako razumejo ocene
na ocenjevalni lestvici. S tem omogocim ¢&im bolj poenoteno

presojanje. , ,

Metka
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PRIPRAVA Z ZIVLJENJEPISOM

Pregled Zivljenjepisa in drugih morebitnih prilog k prijavi je odli¢na iztoénica za pripravo specificnih
podvprasanj na razgovoru. Posamezne navedbe v zZivljenjepisu so lahko dobro izhodis¢e za odpiranje
razgovora in vecjo sprosc¢enost kandidata. O odpiranju razgovora pisemo tudi v podpoglavju Potek
zaposlitvenega razgovora.

(4

Pri pregledu zivljenjepisa sem ugotovil, da je kandidatka dobila nagrado
za najboljSo zaposleno na upravni enoti. Zato sem jo na razgovoru
vprasal, kaj so bili razlogi, da je prejela navedeno nagrado. ,,

Miha

Informacije iz Zivljenjepisa nam povedo, katera merila moramo med razgovorom bolj in katera manj
raziskati. Na primer, Ce je kandidat predavatelj na fakulteti in veliko ¢asa nameni pripravi strokovnih
¢lankov, bomo kompetenci Zavezanost strokovnosti namenili manj ¢asa.

2.2.2 Priprava prostora

Od tega, v kaksen prostor bodo vstopili kandidati, bo odvisno mnenje, ki si ga bodo ustvarili o DU. Javnho
podobo DU krepimo med drugim s tem, da razgovore izvajamo v urejenem in prezracenem prostoru. V
prostoru naj bodo tudi nacionalni ali obc&inski simboli (npr. slovenska zastava), ki predstavljajo slovenski
narod, s tem pa tudi simboli¢no ponazarjajo vlogo DU. Prostor naj torej odseva kulturo DU.

Pohistvo v prostoru pred izvedbo razgovorov po potrebi organiziramo tako, da bo med kandidati in
komisijo mogoce ustvariti dober (ocesni) stik, da bodo tako kandidati kot tudi &lani komisije udobno
sedeli in imeli moznost odlaganja dokumentov in zapisovanja. Pomislimo tudi, kaj sporo¢amo z umestitvijo
sedis¢ za kandidata in ¢lane komisije (odsvetujemo npr. postavitev sedeza za kandidata v kotu ali takSno
razporeditev prostora, pri kateri med ¢lani komisije in kandidatom nastane velika razdalja ali stoji masivna
miza). Pred izvedbo razgovorov po potrebi odstranimo motece elemente (npr. neprijeten vonj, hrup,
mocno soncno svetlobo, neprimerne predmete). Odsvetujemo tudi odlaganje mobilnih telefonov na mizo.

Med pripravo prostora za izvedbo razgovorov pomislimo na razlicne mozne situacije, do katerih lahko
pride med razgovori (npr. ali je na razpolago dovolj prostora za kandidata na invalidskem vozi¢ku ipd.). Ne
pozabimo na pripravo prostora za ¢akajoce kandidate. Ce je mogog¢e, smo pri tem obzirni in jih povabimo
v lo¢en prostor oziroma jih zaradi diskretnosti naroCimo tako, da se ne sreCujejo med seboj. V naslednjem
okvircku podajamo nekaj koristnih napotkov, ki bodo v pomoc¢ ¢lanom komisije.

Ustvarjanje prvega vtisa

Na razgovor pridemo toéno. Ce smo se predhodno z drugimi ¢lani komisije dogovorili za usklajevalni
sestanek, z usklajevanjem konc¢amo pred predvidenim terminom prvega razgovora. Vljudne geste,
kot so stisk roke z vsakim kandidatom, oesni stik, nasmesek in uvodni klepet o prihodu, pocutju,
vremenu ipd. bodo prebile prvi led in izrazajo zanimanje za kandidata, strokovnost in blago
sproscenost. Kandidata prijazno usmerimo na njegov sedez. Tisti, ki vodi zaposlitveni razgovor,
predstavi vse Clane komisije in njihove vloge pri razgovoru, nato pa pojasni potek razgovora.
Nato preveri kandidatovo razumevanje poteka razgovora in mu nakaze moznosti za postavljanje
vprasanj.
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Bonton izvedbe razgovora

Nekateri kandidati bolje prenasajo stresno situacijo na razgovoru kot drugi. Za vse pa velja, da jim
bo ustvarjanje prijaznega ozracja na razgovoru s strani komisije pomagalo pri boljsSi predstavitvi
sebe in svojih prednosti. Kandidate vsi ¢lani komisije obravnavajo spostljivo. Vzvisen odnos (npr.
»Kaj nam imate pokazati glede na svoja leta?«), provokativnost (npr. »Zakaj se niste raje prijavili kam
drugam?«), postavljanje neprimernih vprasanj (npr. »Ali s temi nohti lahko tipkate po tipkovnici?«)
ali celo zakonsko nedovoljenih vprasanj (npr. »Ali v kratkem nacrtujete druzino?«) ne odraza samo
nedoraslosti ¢lana vlogi v komisiji, pa¢ pa mece slabo lu¢ na celotno DU.

Aktivno poslusanje

Med izvedbo razgovora je pomembno aktivho poslusanje. Aktivho poslusanje je oblika
visokokakovostnega poslusanja, pri kateri se zavestno trudimo razumeti, kaj nam druga oseba
sporoc¢a. Kandidatu namenjamo svojo pozornost z neprisiljenim oc¢esnim stikom, pri ¢emer smo
pozorni tako na besedni kot nebesedni del njegove komunikacije. Kandidatu s kimanjem ali z
»aha«, »mhme« ali »razumem« pokazemo, da ga poslusamo. Telesna drza ¢lanov komisije naj bo
sproscena, z odprtimi kretnjami. Z blago pozitivho obrazno govorico (blag nasmesek, ocesni stik)
kandidatu nakazemo nas$ interes in samozavest.

2.3 Casovna in vsebinska struktura razgovorov za

razliéna delovna mesta

2.3.1 Potek zaposlitvenega razgovora

V nadaljevanju predstavimo tipi¢ni potek razgovora. Za lazjo predstavo so koraki predstavljeni s
predvidenim ¢asovnim okvirjem in konkretnimi primeri fraz in vprasanj.

Po prihodu kandidata sledi kratek neformalni klepet, ki je namenjen predvsem odpiranju razgovora in
ustvarjanju bolj spros¢enega vzdusja. Pri tem koraku silahko pomagamo tudi z navedbamiiz kandidatovega
zivljenjepisa.

“ Ko sem prisel na razgovor, je ¢lanica komisije omenila, da je v mojem
zivljenjepisu opazila, da je eden od mojih hobijev curling, Cesar Se ni
zasledila v prijavah na delovna mesta. Zelela je, da ji kaj ve¢ povem
o tem Sportu. Kar malo mi je odleglo, da smo zacetni led prebili s

curlingom. ,,

Janez

Ta korak je posebej pomemben za kandidate, ki so nagnjeni k tesnobnosti ali imajo manj izkuSenj z
zaposlitvenimi razgovori. Vec informacij o razli¢nih tipih kandidatov in odzivih nanje se nahaja v poglavju
lzzivi pri zaposlitvenih razgovorih.
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Sledijo vodilna vprasanja, ki so namenjena preverjanju motivacije za delo in uvodni predstavitvi kandidata.
Vodilna vprasanja so manj poglobljena, kandidat jih obi¢ajno ze pozna, zato so manj stresna. Vendar se
moramo zavedati, da bodo kandidati na vprasanja, kot so:

e Kaj ze veste o nas?
e Zakaj ste se odlocili za prijavo k nam?
* Kaj vas motivira?
odgovarjali na ustaljen nacin in ponavljali, kar so Zze navedli v prijavi za delovno mesto. O njih na ta nacin

ne bomo dobili veliko uporabnih informacij, poleg tega izgubljamo dragoceni ¢as. Zato priporoamo
drugacen pristop. Za zacetek lahko na primer preverimo kandidatovo motivacijo za delo:

* Kaj vam je najbolj v§e¢ na navedenem delovnem mestu?

* Kdaj ste prvic¢ spoznali, da bi zeleli opravljati tovrstno delo?

*  Kaj boste pridobili z zaposlitvijo na tem delovhem mestu?

e« Kako dolgo ze spremljate nas organ?

e Kaj veste o ciljih nasega organa in tipi¢nih nalogah na tem delovnem mestu?

* Katere napisane delovne naloge bi si najbolj zeleli opravljati?
S pozitivnimi vprasaniji, ki odkrivajo kandidatove moc¢ne to¢ke, damo kandidatu priloznost, da predstavi
svoje prednosti (Swain, 2023). Kandidati namrec neradi govorijo o svojih slabostih, veliko raje in bolj
iskreno pa spregovorijo o svojih prednostih. Osredoto¢anje na kandidatove pozitivne vidike pomaga pri

grajenju pozitivnhega odnosa z njim. S pomocjo pozitivnih vprasanj lazje ocenimo, ali je kandidat skladen
s kulturo nasega organa.

Rad uporabljam pozitivha vprasanja. Najraje na zacetku razgovora,
da pomagam kandidatu. Ali pa proti koncu razgovora, da preverim
kandidatova pric¢akovanja glede dela. ,,

Miha

Podajamo nekaj primerov pozitivnih vprasan;j:
e Pri kateri vrsti dela ste do sedaj najbolj uzivali?
» Katera od predhodnih zaposlitev je bila najblizje vasi sanjski zaposlitvi?
» Katere svoje mocne tocke ste do sedaj najbolj izrazili pri svojem delu?
e Katere potenciale Se imate, pa jih dosedanji zaposlovalci Se niso prepoznali?
* Na katero preteklo strokovno nalogo ste najbolj ponosni?
* Kaj bi oznacili za svoje najvecje (strokovne) uspehe v zadnjih letih?
e Na katerih podrocjih ste najbolj napredovali (kot oseba/strokovnjak)?
* Kaj vam je do sedaj najbolj pomagalo pri premagovanju delovnih izzivov?
e Kdaj ste moc¢no presegli svoja pricakovanja?

e Kdaj ste presegli pricakovanja svojih nadrejenih?
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* V kaksnem okolju lahko dosezZete najboljse rezultate?

e S kaksSnim timom najlazje delate?
e Katere vrednote so vam najpomembnejse v delovnem okolju?
* Na koga ste imeli najbolj pozitiven vpliv?

Ceprav so zgornja vprasanja relativno splosna, lahko tudi iz njih izpeljemo konkreten vedenjski razgovor
skladno s STAR metodo, o ¢emer pisemo v podpoglavju Odkrivanje informacij s podvprasaniji.

Ce zelimo postaviti vprasanja, s katerimi se nam bo kandidat predstavil, je bolje, kot podati klasi¢no
izto¢nico »Predstavite se«, vprasati:

e Katere vaSe pretekle izkusnje so najbolj skladne z opisom tega delovnega
mesta?

* Katere delovne naloge vam trenutno jemljejo najvecC energije?
e Kaj bi zeleli najbolj poudariti v svojem zivljenjepisu?
» Katere svoje izkusnje bi lahko najbolje unovéili na tem delovnem mestu?

e Katere delovne naloge so vam v preteklosti predstavljale najvecji izziv?

Nato na kratko in &im bolj jasno predstavimo viogo in pomen NOE ter klju¢ne naloge na delovnem mestu,
na katerega se kandidat prijavlja. Predstavitev je namenjena seznanitvi kandidata s klju¢nimiinformacijami,
da bo lahko nadgradil ali po potrebi spremenil svoje predstave o delovhem mestu, posledi¢no pa ocenil,
ali je za delovno mesto Se vedno zainteresiran. Zelo na kratko je potrebno vkljuciti informacije o:

* kontekstu, ciljih dela, delovnih nalogah (kar ni omenjeno v objavi prostega
delovnega mesta),

* ekKipi, s katero bo kandidat sodeloval,
* morebitnih pomembnih informacijah (npr. kaj se je zgodilo po objavi),

e kljuénih ciljih za naslednje leto.

Predstavitev dela lahko pomeni neucinkovito porabo ¢asa, v kolikor ni izpeljana v strnjeni obliki.
Priporo¢amo, da je ze v objavi ¢im vec informacij o delovhem mestu. Za predstavitev organa lahko
posnamemo kratek video.

Pazimo tudi, da z opisom delovnega mesta kandidatu ne postrezemo z odgovori, ki bi jih v nadaljevanju
zeleli slisati od njega.

Predstavimo tudi pogoje dela, kar je posebej pomembno, e za delovno mesto veljajo posebni pogoji
dela (npr. no¢no delo). Izognemo se prehitrim zaklju¢kom (npr. »Mlajsa kandidatka s poro&nim prstanom
je neprimerna izbira za delovno mesto, ki vklju€uje potovanja v tujino.« ali »Starejsi gospod je neprimerna
izbira za intenzivno delo na terenu.«). Pri predstavitvi pogojev dela smo transparentni in predstavimo
tako prijetne kot tudi manj prijetne vidike dela. Enoznacno predstavimo, kateri vidiki dela so neizogibni.
Predstavimo tudi, kako dolgo bo oseba morala opravljati to delo, preden se ji bo ponudila priloznost za
spremembe. Na tak nacin bo kandidat lazje ocenil svojo motivacijo za doticno delo, mi pa bomo imeli
boljSe zagotovilo, da bo kandidat, e sprejme delo, dlje ¢asa tudi ostal v organu.

Cetudi kandidat pritrjuje manj prijetnim pogojem dela, se s tem ne zadovoljimo prehitro. Opazujmo
nebesedno komunikacijo, ko opisujemo pogoje dela. Ce opazimo nenadno spremembo v vedenju ali
govorici telesa (npr. oCesni stik), to naslovimo in se pozanimamo o vzrokih. Vprasamo lahko tudi, koliko
izkusenj ima kandidat s takSnimi pogoji dela. Preverimo lahko, kako se je kandidat pocutil v ¢asu, ko je
imel take pogoje dela. Razis¢imo tudi, ali kandidat postavlja posebne pogoje, preden bi lahko sprejel nase
delovne pogoje.
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Sledi jedrni del razgovora, v katerem c¢lani komisije kandidatu zastavljajo vprasanja o njegovi strokovni
usposobljenosti (tj. strokovnem znanju in kompetencah). Temu delu posvetimo najvec ¢asa, saj Zzelimo ¢im
bolje spoznati, katera znanja, vescine in izkusnje nam kandidat lahko ponudi, zelimo pa izvedeti ¢im vec
tudi o njegovem odnosu do dela, motivaciji in drugih osebnih znacilnostih. Vec¢ o vprasanjih, vezanih na
kompetence, piSemo v podpoglavju Vprasanja na zaposlitvenem razgovoru ter v Prilogi, kjer so podani
primeri vedenjskih vprasanj in podvprasani.

2.3.2 Kandidati za manj zahtevna delovna mesta

V spodniji tabeli so predstavljene klju¢ne vsebine in ¢asovni okvir, znotraj katerega se odvija zaposlitveni
razgovor za kandidate za manj zahtevna delovna mesta v DU. Dodani so tudi primeri pogovora in tipi¢nih
vprasanj, s katerimi si olajSamo delo.

Tabela 2
Okvirni ¢as zaposlitvenega razgovora za manj zahtevna delovna mesta

OKVIRNI CAS VSEBINA PRIMERI FAZ IN VPRASANJ

Lepo pozdravijeni, veseli nas, da ste se

2 minuti Pozdrav, uvodni klepet udelezili razgovora za delovno mesto ...

Ste nas z lahkoto nasli?

Lahko pojasnite, kaj vas je tako pritegnilo,
da ste se prijavili na razpisano delovno
mesto? V preteklosti ste Ze opravijali

2-5 minut Vodilna vprasanja razlicna dela - kje ste po vasem mnenju
najmocnejsi?

Na kateri dosezek ali projekt iz svoje
delovne zgodovine ste najbolj ponosni?

Predstavitev oddelka,
2-4 minute delovnega mesta in delovnih
nalog

Na kratko predstavimo vlogo oddelka v
DU, delovno mesto in delovne naloge.

Konkretni primeri vprasanj so

8-12 minut* Vprasanja o strokovnih znanjih - L.
predstavljeni v Prilogi.

Konkretni primeri vprasanj so

8-12 minut Sanj . ilogi
minu Vprasanja o kompetencah oredstavljeni v Prilogi,

Mi smo zakljucili s svojimi vprasanji, imate

1-4 minute Kandidatova vprasanja . . .
se vi kaksno vprasanje za nas?

Hvala, da ste se udeleZili razgovora.

V' roku (npr. 14 dni) boste preko vase
elektronske poste obvesceni o nadalinjih
korakih v izbirnem postopku.

1 minuta Predstavitev nadaljnjih korakov

Skupaj 25-35 minut

*Ce uporabimo pisni preizkus za preverjanje strokovnega znanja, lahko manj ¢asa posvetimo strokovnim vprasanjem
in vec¢ kompetencam.
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2.3.3 Kandidati za zahtevnejse in vodstvene polozaje

ter pripravniki

V Tabeli 3 so predstavljene kljucne vsebine in Casovni okvir, znotraj katerega se odvija zaposlitveni
razgovor za kandidate, ki kandidirajo za strokovne in vodstvene polozaje ter pripravnike v DU. Dodani so
tudi primeri pogovora in tipi¢nih vprasan.

Tabela 3

Okvirni cas zaposlitvenega razgovora za zahtevnejse in vodstvene polozaje ter pripravnike

OKVIRNI CAS

2 minuti

VSEBINA

Pozdrav, uvodni

klepet d

PRIMERI FAZ IN VPRASANJ

Lepo pozdraviljeni, veseli nas, da ste se udeleZili razgovora za
delovno mesto ...
Ste nas z lahkoto nasli?

3-5 minut

Uvodna
vprasanja

Lahko pojasnite, kaj vas je tako pritegnilo, da ste se prijavili
na razpisano delovno mesto?

V preteklosti ste ze opravljali razlicna dela - na katerem
podrocju ste po vasem mnenju najmocnejsi?

Na kateri doseZek ali projekt iz svoje delovne zgodovine ste
najbolj ponosni?

3-5 minut

Predstavitev
oddelka,
delovnega
mesta in
delovnih nalog

Na kratko predstavimo vlogo oddelka v DU, delovno mesto
in delovne naloge.

12-18 minut*

Vprasanja o
strokovnih
znanjih

Konkretni primeri vprasanj so predstavljeni v Prilogi.

12-18 minut**

Vprasanja o
kompetencah

Konkretni primeri vprasanj so predstavljeni v Prilogi.

1-5 minut

Kandidatova
vprasanja

Mi smo zakljucili s svojimi vprasanji, imate se vi kaksno
vprasanje za nas?

1 minuta

Predstavitev
nadaljnjih
korakov

Hvala, da ste se udeleZili razgovora. V roku (npr. 14 dni)
boste preko vase elektronske poste obvesceni o nadalinjih
korakih v izbirnem postopku.

Skupaj 35-45 minut

*Ce uporabimo pisni preizkus, lahko manj &asa posvetimo strokovnim vprasanjem in ve& kompetencam. Pri zahtevnejsih
delovnih mestih vec casa posvetimo strokovnim znanjem, pri vodstvenih delovnih mestih pa vodstvenim kompetencam.

** Za pripravniska delovna mesta vec ¢asa posvetimo kompetencam, ker kandidati obicajno se nimajo veliko strokovnih
znanj. Cas, ki ga namenimo razgovoru, je v tem primeru blizje 35 minutam.

Za vse skupine kandidatov veljajo zgoraj predvideni casovni okviri zgolj kot priporocila. Ni potrebno hiteti,
priganjati kandidata ali umetno podaljSevati razgovora za dosego ¢asovnega cilja posameznih delov
razgovora. Prav tako tudi umetno ne podaljSujemo razgovora, e je jasno, da kandidat ni primeren. Vseeno
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pa moramo tudi pri neprimernem kandidatu preveriti vsa merila. Casovni okvir je namenjen izboljsanju
strukture razgovora. Posamezni deli razgovora so predstavljeni v logi¢nem vrstnem redu, vendar je za
izvedbo razgovora pomembneje, da vprasanja sledijo naravnemu toku razgovora in so zato lahko tudi

2.3 Casovna in vsebinska
struktura razgovorov za
razliéna delovna mesta

2.2 Priprava
na zaposlitveni
razgovor

prepletena.
Priroc¢na Ul
Kako lahko Ul

pomaga

Potek razgovora

Kaj je pricakovani
rezultat

Casovnica
35-minutnega
razgovora z
dodeljenimi govorci
in opomniki za
menjavo tem

Poziv (kopiramo v orodje)

»Pripravi casovni nacrt 35-minutnega razgovora
(uvod, strokovna znanja, kompetence, vprasanja
in odgovori). Dodaj, kdlo iz komisije vodi
posamezni del in utemelji zakaj.«

Kandidati za manj
zahtevna delovha mesta

Paket 5 vedenjskih
vprasanj s
podvprasanji in
ocenjevalni list
(0-1-2) za vsako
vprasanje

»Za delovno mesto referent pripravi 5 vedenjskih
vprasanj s 3 moznimi podvprasanji in ocenjevalni
list O-1-2 s kratkimi opisniki za vsako vprasanje.«

Kandidati za strokovne/
vodstvene poloZaje

Kratka studija
primera in 4
poglobljena
vprasanja

»Sestavi pol strani A4 dolg primer o uvajanju
novega IT-sistema v DU in 4 poglobliena
vprasanja, ki preverjajo vodenje sprememb.
Preveri, kako bi se kandidat lotil reSevanja
primera.«

2.4 Vprasanja na zaposlitvenem razgovoru

V nadaljevanju so predstavljena razlicna vprasSanja, ki jih je mogoce postaviti med zaposlitvenim
razgovorom. Spostljivost, ki je ena od pomembnih vrednot pri izvajanju razgovorov, naj nas vodi tudi pri

postavljanju vprasan;.

2.4.1 Splosna pravila dobrih vodilnih vprasanj in podvprasan;j

Odprta in zaprta vprasanja: Razen, kadar od kandidata zahtevamo kratek in nedvoumen odgovor (npr.
»Kdaj lahko pricnete z delom?« ali »lmate izkuSnje z ustvarjanjem video vsebin s pomocjo Ul?«), je
kandidatom bolje postaviti odprta vprasanja, ki zahtevajo opisni odgovor. Dobra odprta vprasanja se
obicajno pri¢nejo s ¢rko k: kaj, kdaj, kako, kateri, s kom ... Enako velja tudi za postavljanje podvprasan;.

Dodatno svetujemo postavljanje jasnih in kratkih vprasanj, ki niso daljSa od enega stavka. Enako velja tudi
pri postavljanju podvprasanj, ki kandidata usmerjajo pri razlagi in ne prekinejo njegovega miselnega toka.

Na primer:

e Prosim, opisite situacijo, ko ste morali sodelovati s sodelavci iz razlicnih podrociy.
(kandidat poda odgovor)

e Kajje bilo pri tem za vas najvecji izziv?
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Vprasanja, ki ne usmerjajo odgovora, v primerjavi s sugestibilnimi vprasanji: Na osnovi odgovora na
sugestibilno vprasanje ne moremo sklepati o dejanski izrazenosti kompetence, temvec¢ zgolj o tem, da
kandidat dobro razume namige v druzbeni situaciji in se nanje ustrezno odzove. Zato je pomembno, da
vprasanja ne usmerjajo kandidata pri odgovorih, temvec so nevtralna.

(4

Na zaposlitvenih razgovorih sem na zacetku svoje poti nezavedno
pogosto postavljal sugestibilna vprasanja, na primer: »Se vam ne zdi,
da je ta odgovor nepravilen?«, »Saj dobro prenasate stres, ne?« ali »To
(doloceno) vescino pa verjetno imate?« Metka me je potem opozorila na
to, saj sem dobival same pritrdilne odgovore s strani nasSih kandidatov,
zato so se mi vsi kandidati zdeli primerni. ,,

Miha

Vprasanja, ki vodijo k raznolikim odgovorom, in vprasanja, ki porajajo $ablonske odgovore: Ce od veé
kandidatov dobimo enake odgovore, obstaja verjetnost, da so kandidati takSno vprasanje pricakovali in
se nanj predhodno pripravili, ali da so neiskreni, zato iz odgovorov ne moremo razbrati, kateri kandidat
je bolj in kateri manj ustrezen. To pomeni, da smo pri pripravi vprasanj preve¢ predvidljivi in je smiselno,
da tej nalogi v prihodnje posvetimo vec Casa. Pri preverjanju strokovnega znanja to ni nujno tezava, zlasti
kadar obstaja en sam pravilen odgovor na vprasanje. Po drugi strani pri kompetencah tezko upravic¢imo,
da so odgovori polovice kandidatov enaki.

Vprasanja, ki sledijo kandidatovim odgovorom, in vprasanja, ki sledijo seznamu: Vprasanja, ki sledijo
kandidatovemu miselnemu toku, omogocajo boljsi stik s kandidatom, pricakujemo pa lahko tudi vsebinsko
bolj bogate in pristne odgovore. Ceprav je sledenje seznamu vprasanj, ki smo si ga predhodno pripravili,
pomembno, lahko kaksno vprasanje tudi izpustimo, ¢e smo nanj ze dobili zadovoljiv odgovor. Prav tako
smiselno prilagodimo vrstni red vprasanj. S kandidatom bomo ustvarili vecje zaupanje, e bomo postavljali
ve¢ pomensko povezanih podvprasanj.

2.4.2 Tradicionalna vprasanja

Tradicionalna vprasanja (npr. »Navedite tri svoje pomanjkljivosti.«, »Kje se vidite ¢ez 5 let?«, »Ali raje
delate v timu ali sami?«) imajo nekaj prednosti, pa tudi Stevilne pomanijkljivosti. Po eni strani razbremenijo
kandidata, ker so mu znana in se nanje lahko pripravi, prav tako ne zahtevajo veliko predpriprave s strani
komisije. Stevilna tradicionalna vprasanja najdemo s preprostim poizvedovanjem v spletnem brskalniku.

Vendar pa nam odgovori nanje skoraj ni¢ ne povedo o kandidatih, temvec prej o njihovi izkuSenosti,
predpripravi na razgovor in komunikacijskih ves&inah. S preprostim poizvedovanjem na spletu jih namrec
najdejo tudi kandidati. Zato je primerneje, Ce jih namesto za poizvedovanje o kandidatovih osebnih
znacilnostih postavimo za preverjanje poznavanja organa ali delovnega mesta (npr. »Kaj veste o ciljih
nase enote?« ali »Zakaj zelite to delo?«).
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2.4.3 Situacijska vprasanja

Situacijska vprasanja so z vidika predpriprave nekoliko zahtevnejsa. Od kandidata zahtevajo odgovor o
njegovem odzivu v hipoteti¢ni (ne dejanski pretekli) situaciji: npr. »Kako bi se odzvali, ¢e bi nenadoma
dobili veliko delovnih nalog, a bi imeli premalo Casa za njihovo dokoncanje?« Na ta nacin dobimo
vpogled v kandidatova stalis¢a in razmisljanje. So zanimiva izbira, ¢e kandidat nima veliko konkretnih
delovnih izkusenj. Najbolje je, Ce jih uporabimo za namene preverjanja strokovnih znanj ali zelo specifi¢nih
kompetenc. Na primer: »Kako bi se odzvali na pritozbo stranke na upravni enoti?«

Vendar odgovor sam po sebi Se ne pomeni, da bi se kandidat v resnic¢ni situaciji dejansko odzval na
tak nacin. Odgovor bolj nakazuje kandidatovo iznajdljivost in znanje. Zato se nanj ne moremo povsem
zanesti, razen, ¢e na podlagi kandidatovega odgovora postavimo dodatno vedenjsko vprasanje: »Kdaj pa
ste delovali na tak nacin?«

2.4.4 Vedenjska vprasanja

Z vedenjskimi vpraSanji se osredoto¢amo na ugotavljanje preteklih vedenj, na primer: »Kaj ste naredili?«,
»Kako ste se organizirali?« ali »Kako ste komunicirali?«.

Izhodis¢e za postavljanje vedenjskih vprasanj so kompetence, ki so pomembne za ucinkovitost na
dolo¢enem delovnem mestu. Pri tem smo pozorni tako na strokovna znanja kot na kompetence (npr.
komunikacijske spretnosti). Med razgovorom ¢&lani komisije pozovejo kandidata k iskanju situacij, ki se
skladajo z opisom vedenj za posamezno kompetenco. Nato preverijo, kako je kandidat v teh situacijah
razmisljal in kako je ravnal.

Ko imamo natancen nabor kompetenc, ki jih is¢emo pri kandidatih za zaposlitev, lahko pripravimo nabor
vedenjskih vprasanj in podvprasanj, s katerimi preverjamo mero doseganja kompetenc med razgovorom.

Vedenjska vprasanja izhajajo iz dveh predpostavk:
1. Najboljsi napovedovalec prihodnjega vedenja je preteklo vedenje.
2. Vedenja iz bliznje preteklosti bomo verjetneje ponovili kot vedenja iz oddaljene
preteklosti.

V vedenjskem razgovoru sprasujemo po konkretnih situacijah, primerih in vedenjih, na primer:

»Pomislite na situacijo, ko ste v preteklem letu morali sodelovati z drugimi pri doloceni delovni
nalogi. Prosim, opisite, kako je potekalo skupno delo.«

S takSnim vprasanjem dobimo:
* vpogled v to, kako kandidat razume timsko delo,
* razumevanje, kaksna je bila njegova vloga v timu v dejanskih (ne hipoteticnih) situacijah.

Osnovno izhodis¢e vedenjskih vprasanj je naslednje: u€inkovitost kandidata lahko najbolje napovemo,
¢e poznamo njegovo ucinkovitost v podobnih situacijah iz preteklosti (Dessler, 2024).
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(4

Pri napovedovanju prihodnje ucinkovitosti imejmo v mislih
naslednje:

e vedenja, ki so se dlje Casa ponavljala, bodo verjetno vztrajala
tudi v prihodnje,

e vedenja, ki so se pojavljala pred kratkim, se bodo verjetno
ponovila tudi v bliznji prihodnosti (ne gremo dale¢ v
preteklost, idealno je do 5 let nazaj). ,,

Metka

Ni razloga, da vedenjskih vprasanj ne bi postavljali tudi manj izkusenim kandidatom. Pri njih pois¢emo
izkusnje, ki so primerljive z obravnavano kompetenco, na primer, ¢e kandidat ni nikoli usklajeval priprave
zakona, lahko preverimo, kdaj je usklajeval pripravo zahtevne strokovne vsebine ali strokovne naloge.
Osredoto¢imo se lahko na kandidatove izkusnje s Studentskim delom, z delom v Soli ali na fakulteti, s
prostovoljnim delom ali delom v drustvih ali zdruzenjih (npr. gasilci, taborniki, kulturna drustva). Izognemo
se primerom iz zasebnega Zivljenja (npr. v druzini).

2.4.5 Kakovostna vedenjska vprasanja

Vsa vedenjska vprasanja imajo podobno zasnovo, pri kateri nas zanima konkretna kandidatova pretekla
delovna izkusnja. Dobra vedenjska vprasanja so tista, ki nam veliko povedo o izbrani kompetenci. Vendar
je pomembno, da vedenjskih vprasanj ne zastavljamo Sablonsko ali po vnaprej doloceni formuli, temvec
smo pri tem prilagodljivi.

Na primer, t. i. NAJ vprasanja odkrivajo kandidatov najvecji dosezek na podrocju izbrane kompetence ali
najpomembnejsSo izkusnjo, ki jo je imel v povezavi s to kompetenco:

e Kajje bila vasa najtezja strokovna naloga?
e Kaksni so bili vasi najtesnejsi Casovni roki?
e Kaksna je bila vasa najbolj/najmanj motivirana delovna ekipa?
* Kdaj ste se v timu najbolje pocutili?
e Katera je bila vasa najbolj divja ideja?
e Katero je bilo vase najbolj zahtevno delo?
e Katero najvecgjo spremembo pri delu ste doziveli?
* Kdaj ste pokazali najve¢ organizacijskih ves&in?
* Kdaj ste pokazali najboljSe vescine vodenja?
e Kdaj ste pokazali najvec spretnosti v odnosih?
 Kdaj ste najintenzivneje analizirali alternative?
 Katero odlocitev ste najtezje sprejeli?
Z vprasanji, ki odkrivajo pogostost nekega vedenja, lahko dobimo uvid v to, kolikokrat se je kandidat

srecal z dolo¢eno delovno izkusnjo. Opredelimo lahko tudi jasno zacrtan ¢asovni okvir, v katerem naj
kandidat predstavi svoje strokovne izkusnje, na primer:

e Kako pogosto je vase preteklo delo zahtevalo sluzbene poti?
e Kolikokrat ste bili v zadnjih treh letih sooceni s tesnimi ¢asovnimi roki?

* Kako ste v zadnjem tednu komunicirali v vasem timu?
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Katere sestanke ste vodili v zadnjem mesecu?

Katere nove ideje ste predlagali v zadnjem letu?

V katerih projektih ste sodelovali v zadnjih treh letih?

2.4.6 Odkrivanje informacij s podvprasaniji

IzkuSeni ¢lani komisije se na zaposlitvenem razgovoru ne zadovoljijo le z odgovorom na vodilno vedenjsko
vprasanje, saj so odgovori nanj lahko nauceni ali posploseni. Dodana vrednost vedenjskih vprasanj je zato
predvsem v postavljanju dobrih podvprasanj. Dober kadrovik bo s podvprasanji lazje preveril odgovor, ¢e
se mu bo zdel nenavaden ali premalo konkreten.

“ Ko sem imel prevec dela in premalo ¢asa za dokoncanje vseh nalog,
sem se res dobro znasel. ,,

Miha

Taksna informacija nam ne pove veliko. Kriteriji za uspesno delo pod tesnimi ¢asovnimi roki se prevec
razlikujejo, da bi iz takSnega sploSnega odgovora sklepali o izrazenosti kompetenc. Nekaj podvprasanj, s
katerimi lahko pridemo do bolj natanénih odgovorov pri razli¢nih kompetencah:

Ali lahko opiSete konkretno situacijo?

Kaj konkretno mislite s tem, da ste se dobro znasli?

Povejte mi veC o tem.

Kaj to¢no ste naredili?

Kaj je bila prva stvar, ki ste jo naredili?

Kako ste se pocutili takrat?

Kaj ste zeleli doseci?

Kdaj konkretno ste ¢utili najvecje ¢asovne pritiske?

Kako ste sodelovali s sodelavci, ki so tezje prenasali Casovne pritiske?
Kako ste ravnali, ko so sodelavci zamujali pri uresnic¢evanju nalog?
Kako bi opisali svoj stil vodenja v takih razmerah?

Kaj bi spremenili, Ce bi zaceli celoten projekt znova?

Clan komisije naj postavi toliko podvprasanj, da dobi dovolj konkretne informacije. Lahko si pomaga tudi
z naslednjimi usmeritvami, s katerimi lazje pride do bolj podrobnih odgovorov:

mocne tocke (kaj ste naredili najbolje; kaj vam je bilo najbolj vie&; s ¢im ste bili najbolj
zadovoljni ...),

Sibke tocke (kaj bi spremenili; kaj je bilo najtezje; kaj vas je delalo nezadovoljne ...),
»objektivho mnenje« (kako so vaso aktivnost videli sodelavci; kako so to sprejeli drugi ...),

kaksen je bil konéni rezultat (kaj ste na koncu dosegli; kako se je projekt zakljucil ...).
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“ Kako pa naj se odzovem, ko kandidat:
! * ne najde nobenega konkretnega primera iz delovne prakse,

* 0 svojih preteklih dosezkih govori v preseznikih (npr. »To mi/
Jje odlicho uspelo.«),

e govori v mnozini (npr. »Ni nam uspelo priti do dogovora.«),

e govori o prepricanjih (npr. »Meni so sodelavci vse.«)? ,,
Janez

(1

Pri postavljanju uspesnih podvprasanj imam v mislih:

e Ko kandidat ne najde konkretnega primera iz delovne
prakse, ga usmerim, da pois€e dogodke iz Casa Studija,
prostocCasnih aktivnosti, ali podobno. Razlozim mu, da je ta
kompetenca pomembna za to delovno mesto, zato zZelim
izvedeti, kako se je razvijal na tem podrocju.

Ko kandidat o svojih preteklih dosezkih govori v preseznikih,
postavim podvprasSanja o poteku aktivnosti in o njegovi
konkretni vlogi ter ga prosim, naj opise, kaj bi spremenil ob
morebitni ponovitvi aktivnosti.

e Ko kandidat govori v mnozini, ga usmerim v »jaz« stavke.
Preverim, kaksSna je bila njegova konkretna vloga pri doloceni
aktivnosti.

Ko kandidat govori o svojih prepric¢anjih namesto dejanjih,
ga prosim, naj navede konkretno situacijo. Lahko si izbere
dogodek iz bliznje preteklosti ali pois€e situacijo, ki
ponazarja njegov tipi¢en odziv, in jo natancno opise.

Ko kandidat spremeni nebesedno govorico med podajanjem
odgovora na vedenjsko vpraSanje, ko nenavadno dolgo
okleva ali premisljuje, zac¢ne hitreje govoriti ali poda
odgovor, ki ni skladen z njegovo stroko, je idealen Cas, da

mu zastavim vedenjsko podvprasanje. ,,

Metka

STAR-metoda postavljanja (pod)vprasanj

Pri postavljanju (pod)vprasanj si lahko pomagamo s STAR-modelom. Vsaki stopnji namenimo vec
vprasanj in podvprasanj in postopoma prehajamo od vodilnega vprasanja k bolj poglobljenemu
spoznavanju kandidata. Pri tem sledimo spodnji strukturi:

Situation (Situacija): Kandidat izbere konkretno situacijo ali opiSe problem.

Task (Naloga): Konkretne naloge, ki jih je izvajal kandidat.

Actions (Aktivnosti): Kako se je kandidat spoprijemal z nalogami? Katera vedenja je pokazal?
Result (Rezultat): Spremembe ali razlike, ki so posledica aktivnosti.
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V nadaljevanju navajamo okvirni ¢as, ki ga namenimo posamezni fazi STAR-modela, in bistvene
kazalnike kakovosti, ki jinh imamo v mislih pri vodenju razgovora glede na STAR-model.

Faza v modelu Kaj je pomembno

Kandidat izbere dober primer. Na kratko ga opisSe, da se v mislih

SITUACIJE .
vrne v zgodovino.

Kaj je bila glavna odgovornost kandidata? Katere so bile njegove
NALOGE naloge? Kaj se je zahtevalo od kandidata? Ne zamenjajmo naloge
s kompetenco.

Kako se je kandidat odzval? Kateri so bili klju¢ni koraki? Kako
konkretno je razmisljal, sprejemal odlocitve, komuniciral, reSeval
tezave? Kateri so bili klju¢ni izzivi? Kako je izrazal kompetenco?
Tu najdemo najve materiala za oceno kompetence.

AKTIVNOSTI

Kaj je kandidat dosegel? KaksSne so bile Stevilke, kazalniki,
REZULTATI objektivna merila uspeha? Kaj se je naucil za naprej? Kaj bi
spremenil danes, ¢e bi zacel znova?

- Priro&na Ul

Kaj je pricakovani

rezultat Poziv (kopiramo v orodje)

Kako lahko Ul pomaga

»Na podlagi spodnjega opisa delovnega
Seznam 6 odprtih, mesta in kompetenc (Krepitev sodelovanja,
nevtralnih vprasanj Proaktivnost v storitvah, Argumentirano

za vsako izbrano [zrazanje) sestavi:

kompetenco. 1. po 6 odprtih, nevtralnih vprasanj za

3 podvprasanja po vsako kompetenco,

STAR-zaporedju za 2. doloci 3 kratka podvprasanja v

vsak osnovni sklop. zaporedju STAR (S-T-A-R) za vsako
0SNOVNO vprasanje.«

Nabor vprasanj za
razgovor

»V/ viogi kadrovskega strokovnjaka pri
prilozenih vprasanjih oznaci, katera

so zaprta ali sugestivna, in predlagaj
izboljsave.« [vpisete vprasanja, ki bi jih
naceloma postavili]

Oznacene zaprte
ali sugestivne
formulacije in
predlagane
izboljSave

Preverjanje kakovosti
vprasanj ob pripravi
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2.4.7 Kandidatova vprasanja

Ko vsi ¢lani komisije zastavijo pripravljena vprasanja, kandidata povabimo, da postavi svoja vprasanja.
Nekateri kandidati bodo morda vprasanja postavljali Ze med razgovorom, s ¢emer ni ni¢ narobe, ¢e ne
moti poteka razgovora. Zlasti bolj izkuseni in motivirani kandidati bodo pripravili vprasanja za c¢lane
komisije. Pri tem smo pozorni na to, kakSna vprasanja kandidat zastavlja. SploSna kandidatova vprasanja
(npr. »Koliko ljudi dela v tem oddelku?«), obcutljiva (npr. »Kaksna je plac¢a?«) ali prevec osnovna (npr. »S
¢im se ukvarja ta oddelek?«) pustijo slabsi vtis o kandidatu kot bolj specific¢na in povezana s potrebami
delovnega mesta ali organa. Ce na vprasanje ne znamo odgovoriti, kandidata napotimo na ustrezno
(spletno) mesto, kjer lahko najde odgovor na vprasanje ali mu odgovorimo po ustaljenih komunikacijskih
poteh, ko pridobimo potrebne informacije.

“ Kolegi so me k sreci opozorili, da bom z vprasanji v slogu »Kaksna bo
moja placar«, »Kaj pocnete v vasi organizaciji?« ali »Koliko dni dopusta
mi pripada?« na razgovoru dvignil rdecCe zastavice pri ¢lanih komisije,
zato naj raje molcim, Ce se ne domislim Cesa boljSega. ,,

Janez

Kadrovik zaklju¢i razgovor s predstavitvijo nadaljnjih korakov v izbirnem postopku, v kateri izpostavi, na
kakSen nacin in v kakSnem ¢asovnem roku bo kandidat obvescen ter kateri je naslednji korak v primeru,
Ce bo kandidat izbran.

Priroc¢na Ul

Kako lahko Ul Kaj je pricakovani

pomaga rezultat Poziv (kopiramo v orodje)

Seznam odgovorov na »Na podlagi objave za [naziv delovnega
najpogostejsa vprasanja mesta] pripravi 10 kratkih vprasanj in

(rok prijave, potek odgovorov - vsako vprasanje = 70 znakov,
postopka ...). odgovor < 120 znakov. Vprasanja naj
zajamejo: rok prijave, lokacijo, trajanje
razgovora, dostopne potrebe, povratno
Informacijo.«

Odgovori
na pogosta Ul lahko pripravi vprasanja,
vprasanja odgovore pa pripravimo
kandidatov sami. Lahko pa zagotovimo
vire informacij, na podlagi
katerih orodje Ul pripravi
vprasanja in odgovore.
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2.5 Zakljuéek razgovora

Razgovor se po odgovorih na kandidatova vprasanja zakljuci tako, da preverimo motivacijo kandidata na
podlagi vsega, kar je sliSal na razgovoru, npr. »Kako motivirani ste zdaj za to delovno mesto?« Poleg tega
kandidatu predstavimo placni okvir za delovno mesto. Pri tem je pomembno, da predvsem manj izkusenim
kandidatom podamo splosno pojasnilo placnega sistema v javnem sektorju in moznosti napredovanja ter
druge ugodnosti, ki so povezane z delom.

Poleg place bo kandidata zanimalo tudi, kdaj lahko pri¢akuje odgovor z nase strani (kaj sledi, o E¢em, kdaj in
kako bo obvescéen). Zelo je pomembno, da smo transparentni in kandidatu predstavimo nadaljnje korake
in casovni okvir, v katerem lahko pri¢akuje pozitiven ali negativen odgovor o izidih izbirnega postopka. Pri
kandidatu je smiselno pridobiti informacijo o moznem pricetku dela, predvsem zaradi odpovednih rokov
pri trenutnem delodajalcu. Kandidata obvestimo Se, da po zakljucku izbirnega postopka v primeru izbire
sledi zdravniski pregled in podpis pogodbe. Kadar je pogoj za zasedbo delovnega mesta dostop do tajnih
podatkov, po izbiri sledi tudi varnostno preverjanje za dostop do tajnih podatkov.

Dodaten korak, za katerega je odgovoren predsednik komisije, je posredovanje povratne informacije
kandidatu. Resni¢no slab vtis pustimo, ¢e na razgovoru kandidatu obljubimo povratno informacijo, potem
pa je ne dobi ali jo dobi z nesorazmerno zamudo. Kandidatu se zahvalimo za njegov ¢as in pripravljenost
za sodelovanje v postopku. S stiskom roke in pozdravom formalno zaklju¢imo razgovor.

2.6 Izzivi pri zaposlitvenih razgovorih

Za presojevalce so nekatere skupine kandidatov lahko precej bolj zahtevne kot druge. V nadaljevanju
navajamo nekaj obicajnih izzivov pri vodenju razgovora s temi skupinami kandidatov ter svetujemo, kako
se odzvati.

2.6.1 Kandidati, ki se izmikajo konkretnim odgovorom

Pri razgovorih s kandidati, ki na nasa vprasanja odgovarjajo nejasno, zelo splosno ali se vidno izogibajo
enoznacnim in konkretnim odgovorom, najprej skusamo oceniti, kaj je razlog za takSno vedenje. Je morda
razlog v njihovi zivénosti, pretirani previdnosti ali je posledica taktiziranja, kaj je pravilen odgovor? Nekateri
kandidati predvsem na vedenjska vprasanja tezje odgovarjajo zaradi slabSe zmoznosti samorefleksije
ali ker tezko najdejo primerno preteklo situacijo. TakSne kandidate postopno spodbudimo k opisovanju
situacije (npr. »Tukaj ni pravilnih in nepravilnih odgovorov. Predstavljajte si katero koli situacijo iz svojega
zivljenja, v kateri ste bili v vlogi ...«). S postavljanjem podvprasanj (npr. »Kako ste se takrat odlocili?«,
»Kako so drugi gledali na to odlocgitev?«) dobimo bolj konkretne odgovore. Kandidate, ki govorijo v
mnozini (npr. »Smo sprejeli odlocitev.«) povprasamo o njihovi viogi (npr. »Kaksna je bila konkretno vasa
vloga v tej situaciji?«).

Ne glede na to, kaj je razlog za izmikanje konkretnim odgovorom, je pomembno, da kandidatu pojasnimo,
da je za nas pomembno imeti jasne odgovore, ker bomo iz njih delali zaklju¢ke o izrazenosti njegovih
kompetenc. Ce odgovorov ne bo, bomo morda napac¢no sklepali, da teh kompetenc nima. Poleg tega na
podlagi nejasnih odgovorov ne bomo mogli dobro primerjati razlicnih kandidatov med seboj.
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2.6.2 Introvertirani kandidati

Introvertiranost je osebnostna poteza, nasprotna ekstravertiranosti, ki se kaze kot zadrzanost, mol¢eénost
in obvladanost v vedenju. Kandidati kazejo razlicne stopnje introvertiranosti ali ekstravertiranosti, zato
ne moremo govoriti zgolj o dveh skupinah oseb. Za introvertirane osebe so socialne situacije, vklju¢no
Zz razgovorom za delo, lahko neprijetne, v skrajnem primeru zelo neprijetne. Zato je priporocljivo, da ob
zacCetku razgovora vec Casa namenimo predstavitvi korakov in tematik na razgovoru in se te strukture
drzimo, o ¢emer piSemo v podpoglavju Potek zaposlitvenega razgovora.

Zaradi svoje resnobnosti se introvertirani kandidati tezje znajdejo ob izkazanem navdusenju ali izraziti
obrazni mimiki presojevalcev. Zato je v razgovorih z njimi bolje izkazati interes za njihovo preteklo delo in se
osredotociti na dejstva. Vprasajmo jih po tezjih strokovnih problemih, s katerimi so se v preteklosti soocali.
Ker bodo odgovori na vprasanja pri introvertiranih kandidatih obi¢ajno krajsi in jedrnati, postavljamo
vec podvprasanj, s katerimi odkrivamo kompetence. Priporocljivo je tudi, da jim dopustimo vec¢ ¢asa, da
oblikujejo svoj odgovor na vprasanje.

Cetudi bodo introvertirani kandidati morda bolj naklonjeni vprasanjem o strokovnih znanjih, pa moramo
vkljuciti tudi vprasanja, s katerimi bomo preverjali medosebne kompetence. Prednjacijo naj vedenjska
(pod)vprasanja, na osnovi katerih bodo kandidati najlazje opisali svoje preteklo vedenje v podobnih
socialnih situacijah. Ve¢ o vedenjskih vprasanjih razlagamo v poglavju Vedenjska vprasanja, v poglavju
Vprasanja na zaposlitvenem razgovoru pa pisemo tudi o drugih vrstah vprasan;.

Manj izkuSeni presojevalci lahko nizko Custveno izrazanje pri introvertiranih posameznikih napacéno
enacijo s pomanjkanjem zanimanja za delo ali celo z aroganco (Bourdage idr., 2020). Razen v primerih,
ko delovno mesto vkljucuje veliko socialnih interakcij s Stevilnimi ljudmi ali sorodne socialne kompetence,
introvertirani kandidati niso nujno manj primerni za delo. V nasprotju z visoko ekstravertiranimi kandidati
so lahko bolj samostojni, osredotoceni na delo in poglobljeni pri delu.

2.6.3 Kandidati, ki izrazajo jezo ali frustracije

Cilj zaposlitvenega razgovora s kandidatom, ki izraza jezo, nezadovoljstvo ali kaze druge znake frustracije,
je, da ¢lani komisije ohranijo mirnost in obvladano drzo. Ce vedenje vztraja, lahko na kandidatovo vedenje
spostljivo opozorimo (npr. »Obc&utek imam, da ste slabe volje, ko vas sprasujem o tem.« ali »Ce prav
opazam, ste nekoliko frustrirani ob teh vprasanjih.« ali »Zdi se, da vam ni prav, da vas to sprasujem. Mi
lahko prosim poveste, kaj vas moti?«). Kandidatu razlozimo, da je preverjanje kompetenc nase delo in da
gre pri razgovoru za preverjen pristop, ki ga uporabljate tudi pri drugih kandidatih za delovna mesta.

Ce vedenje vztraja ali ¢e kandidat izraza moéno jezo, moramo neprimernemu vedenju postaviti jasno mejo.
Z umirjenim in odlo¢nim glasom lahko na primer reCemo »Zelim, da razgovor nadaljujeva v spostljivem
tonu. Je to z vase strani mogoce? Ce ne, ga bova morala zakljuciti «

2.6.4 Kandidati, ki delujejo vzviseno

Vzviéenost se kaze na manj neposreden nacin kot jeza, zato se je med razgovorom nanjo tezje odzvati. Ce
pri kandidatu opazamo veliko samohvale v odgovorih, se osredoto¢imo na vedenjska vprasanja, s katerimi
se usmerimo na raziskovanje konkretnih situacij, v katerih je kandidat izrazal dolo¢eno vedenje, na primer
»Prosila bi vas, da bolj natancno opisete, kako konkretno vam je uspelo prepricati vase nadrejene.« V
kolikor kandidat izraza podcenjujo¢ odnos do ¢lanov komisije, je to pomembna informacija o kandidatu, ki
jo je smiselno zabeleziti. Izogibamo se defenzivni drzi ali uzaljenosti, ker ne prispevata k ciljem razgovora.

Preveriti velja tudi, ali je kandidatova vzvisenost morda potencialna ovira za ucenje. Zastavimo mu ¢im
vecl vprasanj, s katerimi preverjamo zmoznost samorefleksije in prilagajanja vedenja na podlagi povratnih
informacij, na primer »Kaj ste se naucili iz te situacije (v kateri ni slo vse po nacrtih)«? ali »Kateri predlog
vasih zaposlenih je bil najbolj koristen? Kaj ste na podlagi tega spremenili?«. Ker kandidatova vzviSenost
lahko kaze tudi na podcenjujo¢ odnos do ostalih v timu, ga je smiselno povprasati o njegovem odnosu z
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drugimi ¢lani, na primer »Kako bi vas opisali drugi ¢lani vase ekipe?« ali »Navedite, prosim, tipicho situacijo,
v kateri ste morali sodelovati s svojimi podrejenimi. Kaj vam je bilo takrat najtezje?«.

2.6.5 Kandidati, ki jih je strah ali so zelo nesprosceni

Poudarki v razgovoru s kandidati, ki obcutijo visoko raven strahu in nesprosc¢enosti, so podobni tistim pri
razgovorih z introvertiranimi kandidati. Tudi pri taksSnih kandidatih je treba med razgovorom povecati
raven psiholoske varnosti. Raskuratova (2024) predlaga nacine, kako lahko povec¢amo raven psiholoske
varnosti:

¢ kandidatu ¢im bolje predstavimo potek razgovora (npr. »Pogovarjali se bomo o vasem delu.«
ali »Ne iscemo popolnega kandidata, ampak realno sliko o vas. Zato bomo postavili veliko
vprasanj, da dobimo to realno sliko.«),

¢ s kandidatom na zacetku na kratko pokramljamo,
e zastavimo vec pozitivnih vprasanj,

* SMO pPoOzorni na izrazanje empatije in govorico telesa (kimanje v podporo, rahel spodbuden
nasmesek), topel ton glasu in odnos, ki izraza sprejemanje kandidata kljub nervozi in
morebitnim spodrsljajem,

e kandidatov strah normaliziramo, na primer »Normalno je, da vas je strah, tudi drugi kandidati
se tako pocutijo na razgovoru. Predstavljam si, da je za vas ta razgovor pomemben in se zelite
[zkazati «,

e potek razgovora upocasnimo in kandidatu omogocimo vec Casa, da se privadi situaciji.

Z vsem omenjenim kandidatu ne dajemo potuhe, pa¢ pa mu omogocimo primerljiv okvir razgovora z
drugimi kandidati. Izrazanje prikritih ali neprimernih pritiskov na kandidata bo njegovo nespros¢enost Se
poslabsalo, zato je nesprejemljivo.

2.6.6 Napacni odgovori

Namen zaposlitvenega razgovora ni poucevanje kandidata, ampak ugotavljanje kandidatovih kompetenc
in znanja. Ce kandidat na zastavljeno (strokovno) vprasanje odgovori napacno ali poda odgovor, ki
ni skladen z nasimi pricakovanji, se odzovemo nevtralno in si odgovor zabelezimo. S postavljanjem
podvprasanj preverimo kandidatovo razmisljanje glede povedanega (npr. »Zanimiva izbira. Nam lahko
poveste argumente za tak odgovor?«). Lahko tudi preverimo, v kolikSni meri je kandidat prepri¢an v svoj
odgovor. Tretja moznost je, da kandidatu prijazno povemo, kaj je pravilni oziroma pricakovani odgovor
in pozorno spremljamo njegov odziv na pojasnilo, saj nam to veliko pove o kandidatovih kompetencah.
Kljuéno je, da pri tem ne zavzamemo vzviSene drze, saj je zaposlitveni razgovor partnerski pogovor,
kjer imata obe strani interes za sodelovanje. Ce kandidat ne pozna odgovora na zastavljeno vprasanje
in nas prosi za odgovor, mu lahko reSitev zelo na kratko predstavimo ali mu povemo le del odgovora in
kandidatu omogocimo, da dopolni povedano.

2.6.7 Nasprotujoca si stalis¢a

Ce kandidat med razgovorom zastopa drugaéno stalis¢e od nasega (npr. se ne strinja z naso razlago), je
najbolje, da ohranimo nevtralno drzo in si izjavo zapisemo. Custveni odzivi, kot so ustvarjanje konflikta
ali prisiljeno strinjanje s kandidatom, da bi se izognili nasprotovanju, niso primerni. Kandidata lahko
vprasamo o razlogih za njegovo stalis¢e in o delovnih situacijah, v katerih se je njegovo stalis¢e pokazalo
kot pravilno. Kandidata lahko vprasamo tudi, kako je v preteklosti sodeloval z osebo, ki je imela drugacna
stalis¢a kot on.
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2.6.8 Zaznava, da gre za neprimernega kandidata

Zaradi nac¢ela enake obravnave kandidatov moramo razgovor pripeljati do konca, ¢etudi vmes zaznavamo,
da kandidat ni prava izbira za delovno mesto. Ce kandidat nima ustreznih strokovnih znanj, se lahko
osredotocimo na mocne kompetence. Razgovor lahko nekoliko skrajSamo (vsekakor pa priporoCamo
trajanje razgovora vsaj v dolzini spodnje meje trajanja razgovora - 25 minut za manj zahtevna delovna
mesta in 35 minut za zahtevna delovna mesta). Ce kandidat izpostavi, da je imel o delovhem mestu
popolnoma drugacno predstavo, ali ¢e med razgovorom odkrijemo, da kandidat ne izpolnjuje nekaterih
obveznih pogojev, lahko razgovor predcasno zaklju¢imo. V tem primeru mora kandidat pisno odstopiti
od kandidature.

Priro¢na Ul

Pred razgovorom lahko Ul uporabimo kot »tihega svetovalca«, ki nam v nekaj sekundah pripravi usmerjena
vprasanja, stavke za umiritev situacije ipd. Spodnja tabela ponuja pozive za zahtevne situacije v razgovorih,
da bomo lazje ostali mirni in usmerjeni k dejstvom. Ce ne vemo, kakénega kandidata lahko pri¢akujemo,
se lahko na kratko pripravimo na razli¢ne scenarije.

Kako lahko Ul
pomaga

Kaj je pricakovani
rezultat

Poziv (kopiramo v orodje)

Izogibanje
konkretnim
odgovorom

5 podvprasanj, ki kandidata
vodijo do podajanja
jasnejSega odgovora

»Na temo vodenja projektov napisi 5 jedrnatih
podvprasanj, ki se zacnejo s »Kako natancno
...«, vsako naj zahteva konkretne korake, stevilke
ali casovni okvir.«

Jezadli
frustracija

4 stavki za umiritev situacije,
s katerimi osvetlimo ¢ustva in
umirjeno razlozimo nadaljnji
potek

»Napisi 4 spostljive stavke (= 70 besed), ki
umirijo kandidata, ki pokaze jezo, in razloZijo
naslednje korake razgovora.«

Vzvisenost

5 vljudnih, a neposrednih
vprasanj, ki preverjajo
kandidatovo zmoznost
samorefleksije in odprtost za
povratne informacije

»Sestavi 5 vprasanj za kandidata, ki kaze
vzvisenost (cilj: preveriti sposobnost ucenja iz
napak in sprejemanja povratne informacije.)«

Moéna
nesprosc¢enost
ali strah

3 stavki za sproscanje treme
in dve pozitivni uvodni
vprasanji, ki znizata stres

»Pripravi 3 kratke uvodne stavke za kandidata,
ki je zelo nervozen (cili: umiriti, razloziti
postopek), in 2 prijazni vprasanji, s katerima
zacnemo razgovor v prijetnem vzadusju.«
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2.7 Uskladitev zakljuckov po izvedenih
zaposlitvenih razgovorih

Po kon¢anem razgovoru sledi usklajevanje zaklju¢kov ¢lanov komisije. Ceprav ima vsak ¢&lan pravico do
svojega mnenja, je za kakovostno odlocitev klju¢no, da komisija oblikuje skupno oceno, ki temelji na
strokovnih merilih in konkretnih opazanjih med razgovorom. Se posebej pomembno je uskladiti sploni
vitis, saj gre za najbolj subjektivni del presoje. Brez medsebojnega usklajevanja obstaja tveganje, da ocena
ne bo utemeljena ali da bo odrazala pristranskost.

Strukturiran potek usklajevanja:

4 \
« Clani komisije preberejo opazanja.
« Clani komisije poslugajo opazanja drugih &lanov.
« Clani komisije premislijo, kateri oceni na lestvici opazanja ustrezajo.

« Ce pride do nestrinjanja, naj se razprava osredoto¢i na argumente.
Ne iS¢emo povpredja, temvec utemeljeno oceno.

Komisija naj si za usklajevanje opazanj vzame dovolj ¢asa. V uteCenih komisijah je za posameznega
kandidata lahko dovolj Ze 5 minut. Povsem drugace je pri komisijah, ki sodelujejo prvic. Takrat so razlike v
pogledih po prvem razgovoru vecje in je usklajevanje zahtevnejsSe, zato naj komisija ze vnaprej predvidi do
15 minut za to aktivnost. Praviloma se pri prvem in drugem razgovoru usklajujemo dalj ¢asa, pri kasnejsih
razgovorih pa smo pri usklajevanju hitrejsi.

Sc¢asoma se razlike med ocenjevalci praviloma zmanjsujejo. Z vsakim nadaljnjim kandidatom je usklajevanje
hitrejSe, saj se komisija postopoma ucéi skupnega razumevanja meril. To pomeni, da posamezni ¢lani na
enak nacin razumejo, v katero merilo sodi nek odgovor. Temeljna podlaga za ucinkovito usklajevanje
pa je kakovostna priprava pred zacetkom razgovorov, zlasti skupno razumevanje uporabljenih meril in
pri¢akovanj glede vedenjskih kazalnikov. Ce komisija Zze pred zacetkom razgovorov uskladi merila in nacin
presojanja, je usklajevanje zakljuckov po razgovorih hitrejse, bolj strukturirano in manj obremenjujoce.

Zapisovanje mo¢nih izjav med razgovorom

Ni si potrebno zapisati celotnega pogovora. Bolj pomembno je, da si zapiSemo klju¢ne izjave, ki ilustrirajo
izrazenost presojanih kompetenc ali strokovnega znanja. Zapisi naj vsebujejo dejanske navedbe oseb, ne
interpretacij. Interpretacijo lahko razvijemo v kasnejsi fazi, pri oblikovanju presoje.

(4

V svojih zapiskih med razgovorom zelim ¢im bolj konkretno
zapisati dosezke kandidata. Npr.: Kandidatka je na razgovoru
dejala: »V usklajevanje novele zakona o inspekcijskem nadzoru
sem vkljucila pet razlicnih organov in dosegla soglasje v dveh
tednih.« (namesto: »Dobro sodeluje z drugimi organi.«) ,,

Metka
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Mocne izjave kandidatov so zanesljivo izhodis€e za kasnejSo argumentacijo presoje, saj so v pomoc pri
preverjanju, ali je posamezna presoja usklajena z merili. Zapisovanje taksnih izjav krepi zmoznost komisije
za objektivno presojo in zmanjsuje tveganje, da bi ocena temeljila na sploSnem vtisu ali domnevah.

Zapisujemo le izjave, ki neposredno prispevajo k presoji meril. Komisija naj ne zapisuje splosnih opisov
projektov ali okolis¢in, ki jih kandidati navajajo, temvec¢ izlusci tiste dele, kjer se izrazajo vedenja,
pomembna za presojanje. Kandidate spodbujamo, da skladno s STAR-modelom povedo &im veé o svojih
lastnih aktivnostih (tocka Action - Ukrepanje).

“ Med razgovorom s kandidatom sem si zapisal: »Kandidat je opisoval
projekt uvedbe elektronskega poslovanja.«

Ko sva z Metko po razgovoru primerjala najine zapiske, sem spoznal,
daje onaobisti kandidatoviizjavi veliko bolj konkretno zajela njegove
dosezke, saj je zabelezila: »Ko smo uvedli elektronsko poslovanje,
sem vsak teden pripravil 15-minutno usposablianje za tim, da so se
sodelavci in sodelavke pocutili vkljucene.«

Metka mi je pojasnila, da je tak zapis konkretnih izjav v veliko pomoc¢
pri utemeljitvi presoje. ,,
Miha

Ne glede na to, ali je presoja pozitivna ali negativna, mora komisija svojo odlocitev utemeljiti. Tu pridejo
prav neposredni zapisi. Na primer: Kandidatka je povedala: »Ce kdo v ekipi zamuja pri nalogah, se z njim
najprej pogovorim individualno, sele nato poroc¢am vodji.«

To kaze na odgovorno ravnanje in sodelovalen pristop, kar lahko pripomore k visoki oceni te kompetence.

Usklajevanje naj vodi ena oseba

(4

Pri presojanju vedno opozorim komisijo, naj se ne zanasSa na
obc&utek, ampak poisce konkretne dokaze za svoje vtise. Se
posebej pri presoji splosnega vtisa. Ce nekdo reée: »Zdel se mi
Jje negotov.«, vprasam: »Kaj konkretno vas je na to napeljalo?«
V¢asih Ze samo to vprasanje spremeni razumevanje situacije.

Metka ,,

Usklajevanje opazanj po opravljenem razgovoru naj vodi ena oseba, obicajno kadrovik. Klju¢ni namen je
strukturiranje razprave in skrb za enakovredno vklju¢evanje vseh ¢lanic in ¢lanov komisije.

Najpogostejsa napaka na zaCetku razprave je vprasanje v slogu »Kaksen se vam je zdel kandidat?« TakSno
vprasanje spodbuja splosne ocene in obcutke, kar vodi v neargumentirane sklepe. Namesto tega naj
vodja usklajevanja za¢ne z vprasSanjem: »Kaj ste opazili na podrocju strokovnega znanja?«.
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(1

Pri kandidatu za svetovalca za javna narocila je ¢lanica komisije
povedala: »Omenil je, da je samostojno pripravil razpisno
dokumentacijo za okvirni sporazum na podrocju gradbenih del.
Natancno je opisal tudi, kako je reseval vorasanja zainteresiranih
ponudnikov.« Na tak nacin je izpostavila konkretno opazanje,
ki ga je mogocle povezati z merilom strokovhega znanja in
samostojnosti pri delu. ,,

Metka

Kadrovik naj spodbuja, da vsak ¢lan komisije izrazi svoje mnenje. Opazanja naj bodo sprejeta kot dragocen
prispevek k skupni presoji. Ce nekdo zaéne prevladovati v razpravi, naj ga kadrovik vljudno prekine in
vklju¢i druge. Na primer: Ce vodja oddelka v komisiji dolgotrajno razlaga svoje vtise, lahko kadrovica
poseze: »Hvala, Peter. Predlagam, da zdaj prisluhnemo se Maji, kaj je ona opazila pri komunikacijskih
vescinah kandidata.«

(4

Pomembno je tudi sprotno preverjanje soglasja. Kadrovik
naj vprasa: »Ali se s tem opazanjem strinjate? Imate podobno
izkusnjo razgovora?« Tako se krepi skupna presoja in zmanjsuje
moznost, da posamezno mnenje neutemeljeno prevlada.

Nejasne trditve, kot so »imam obcutek, da kandidatka ni
prepricljiva«, je treba preusmeriti v argumentirano presojo. Clana
komisije recimo vprasam: »Na podlagi ¢esa to sklepate? Kaj
to¢no vas je pri odgovoru na vprasanje o upraviljanju proracuna
prepricalo ali zmotilo?«

2

Metka

Usmerjanje pogovora po posameznih merilih je pomembno za preglednost. Ko je obravnava opazan;j
o dolo¢enem merilu zakljuc¢ena, se vodja usmeri k naslednjemu merilu. Presojo sploSnega vtisa je
priporocljivo obravnavati na koncu. Tako preprecimo, da bi splosni vtis nezavedno vplival na presojo
posameznih kompetenc. S tem pristopom postane tudi presoja sploSnega vtisa bolj utemeljena. Na
primer: Ce komisija najprej presoja strokovno znanje, nato pa komunikacijske ves¢ine, bodo presoje teh
podrocij oblikovane na podlagi konkretnih vsebin, Sele nato pa sledi oblikovanje splosnega vtisa.

Preverjanje enotnosti presojanja (1. i. cross-check)

Preden komisija oblikuje kon¢ne zaklju¢ke in razvrstitev kandidatov, izvede Se zadnji korak preverjanja:
ali so bili vsi kandidati ocenjeni po enakih merilih. TakSno preverjanje enotnosti presojanja zagotavlja
postenost in doslednost postopka. Komisija preveri, ali je vsaka kompetenca ocenjena skladno z opisi
meril in ali so posamezne ocene res rezultat opazovanih vedenj, ne pa zgolj sploSnega vtisa o kandidatu.
Uporabi se lahko primerjalni pregled: ali bi dolo¢eno vedenje, ¢e bi ga pokazal drug kandidat, ovrednotili
enako? Ce ne, je treba oceno presoje ponovno pretehtati. Ta korak pomaga komisiji prepoznati nezavedne
pristranskosti, ki se lahko pojavijo med razgovori, in jih pravo¢asno odpraviti.
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Merila v izbirnem postopku

3.Merila v izbirnem postopku

Merila so osrednji element vsakega izbirnega postopka in podlaga za izbiro strokovno najbolj
usposobljenega kandidata. Metode izbirnega postopka so nacin ugotavljanja strokovne usposobljenosti
po posameznih merilih. V skladu z ZJU-1 se merila in metode dolocijo pred zacetkom izbirnega postopka
pri organu. Ceprav izbirni postopki vkljuéujejo razlicne metode preverjanja strokovne usposobljenosti
(pregled prijave, pisni preizkus, razgovor ter druge metode v skladu s strokovnimi spoznanji na podrocju
ravnanja s kadri), so jasno dolo¢ena merila tista, ki omogocajo primerljivost kandidatov in preglednost
postopka. Pri vsakem merilu moramo biti pozorni, da izhaja iz dejanskih potreb delovnega procesa, da
je v skladu s sistemizacijo ter da ni diskriminatorno. Kadrovik in neposredni vodja naj se pri usklajevanju
predloga meril vprasata:

« So v merilih zajeta klju¢na znanja in kompetence, nujne za uspesno opravljanje nalog
delovnega mesta?

e So merila nediskriminatorna za vse kandidate? Ali dajejo merila prednost dolocenim
kandidatom?

e Katera merila so resni¢no klju¢na in neobhodna za opravljanje dela?

Cilj uskladitve meril je poglobljeno spoznavanje manjSega Stevila klju¢nih strokovnih znanj in kompetenc.
Priporo¢amo, da organi merila delijo na dve glavni skupini, opisani v nadaljevanju.

e Merila za strokovna znanja: nanasajo se na specificha znanja, vescine in sposobnosti,
ki so neposredno vezane na vsebino dela, ki ga bo kandidat opravljal. Vkljucujejo
razumevanje zakonodaje, podzakonskih predpisov, upravnih postopkov ali poznavanje
dolo¢enih programskih orodij. V ta merila lahko umes¢amo tudi klju¢ne strokovne
vesCine za kakovostno opravljanje dela (npr. poznavanje smernic za izvajanje
zaposlitvenih razgovorov).

e Merila zaizrazenost kompetenc: temeljijo na kompetencnem modelu DU in vklju¢ujejo
osebnostne in vedenjske znacilnosti, ki so pomembne za uspesSno delovanje
posameznika v delovnem okolju DU.

(4

Ugotavljam, da so merila za izrazenost kompetenc vse bolj
pomembna, zlasti pri zacetnikih in vodjih. Ce komu manjka
strokovnih znanj, jih obi¢ajno hitro pridobi. Po drugi strani pa
nekoga, ki je izrazit individualist, tezje pripravis do timskega
dela. Ceprav znanja prinasajo kratkoroéno prednost, pa so
kompetence tiste, ki pridejo v ospredje na dolgi rok. ,,

Metka

Oblikovanje posamezne vrste meril

Oblikovanju in usklajevanju meril naj komisija posveti dovolj Casa, saj je ta korak klju¢en za izbiro
najprimernejsSih kandidatov, za transparentnost in nediskriminatornost postopka ter reSevanje morebitnih
pritozb. Komisija naj vkljuci merila, ki jih je mogoce objektivno preveriti in oceniti na ocenjevalni lestvici
z jasno opredeljenimi in specifi¢nimi vedenji. Zazeleno je, da pri oblikovanju meril za kompetence
sodelujeta vsaj kadrovik in neposredni vodja.
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Presoja stirih temeljnih kompetenc je zakonsko obvezna in predstavlja prvo merilo izbirnega postopka
pri organu. Komisija se lahko odloci, da bo upostevala le oceno izrazenosti kompetenc iz porodila o
presoji temeljnih kompetenc Centra za kadre, pri Cemer pa lahko posamezne temeljne kompetence glede
na zahteve delovnega mesta razlicno ovrednoti. PorocCilo o presoji temeljnih kompetenc olajsa izbirni
postopek, saj omogoca strukturiran vpogled v kandidatov kompetencni profil in predstavlja dopolnilni
vir informacij pri ugotavljanju strokovne usposobljenosti kandidata. Komisija se lahko odlo¢i tudi, da bo
posamezno temeljno kompetenco znotraj prvega merila, zlasti tisto, ki je za dolo¢eno delovnho mesto
posebej pomembna, dodatno preverila z razgovorom. S tem se lahko spremeni ocena iz porodila.

V primeru, da ocena izrazenosti dolo¢ene temeljne kompetence iz razgovora odstopa od ocene iz porocila
o presoji temeljnih kompetenc, priporocamo, da odstopanje ne presega vec kot ene stopnje na lestvici,
doloceni v porocilu. Vsako odstopanje mora komisija ustrezno obrazloziti, saj je zoper izdane sklepe v
postopku javhega natecaja zagotovljeno pravno varstvo kandidata (pritozba in nato upravni spor).

Polegizrazenosti temeljnih kompetenc lahko komisija vizbirnem postopku kot merilo doloci tudiizrazenost
drugih kompetenc. Pri oblikovanju meril za izrazenost kompetenc si pomagamo s kompetenénim
modelom DU. Komisija naj preveri, katere delovno specificne kompetence so opredeljene za podrocje
dela, za katerega iS¢emo kandidata. Glede na delovno mesto lahko komisija doda Se klju¢ne vodstvene
kompetence.

Kot merilo pa lahko komisija doloci tudi strokovna znanja kandidatov, Ki jih presoja z razli¢nimi metodami.
V oblikovanje predloga meril za strokovna znanja je poleg komisije mogoce vkljuciti tudi strokovnjaka, ki
podrobno pozna podrocje dela. Strokovna merila so u¢inkovita le, ¢e so neposredno povezana z delom, ki
ga bo zaposleni opravljal. Zato je pri njihovem oblikovanju smiselno izhajati iz konkretnih delovnih nalog.
Komisija naj si najprej zastavi vprasanje: katere naloge so pomembne za uspesSno opravljanje dela? Nato
pa razmisli, katera znanja in kompetence so za te naloge nujna. Tako zagotovimo, da merila res preverjajo
tisto, kar je bistveno za delovno mesto.

Ob tem je pomembno lo¢evanje med osnovnim in naprednim znanjem. Dolo¢ene vsebine naj bi kandidat
ze obvladal ob zaposlitvi, druge pa lahko nadgradi med uvajanjem ali z dodatnim usposabljanjem. Tako
osnovna kot napredna znanja je smiselno preveriti na razgovoru ali s pisnim preizkusom strokovnega
znanja oziroma s strokovnimi nalogami.

ZahtevnejSa delovna mesta zahtevajo tudi presojanje, zdruzevanje informacij in odloCanje v skladu s
predpisi. Pri takih delih naj merila za strokovna znanja vklju¢ujejo tudi elemente razumevanja kompleksnih
situacij in samostojnega odlocanja. Vsako merilo mora biti povezano z ustrezno metodo ali kombinacijo
metod preverjanja. Ce je merilo zapisano, mora komisija vedeti, kako ga bo preverjala: z vprasanji na
razgovoru, pisnim preizkusom ali drugo metodo v skladu s strokovnimi spoznanji na podro¢ju ravnanja
s kadri.

Tako postavljena merila, podkrepljena z ocenjevalno lestvico, so preglednejsa, povezljiva z dejanskimi
nalogami in primernejsa za presojanje. Komisiji omogocajo, da izbira temelji na dokazljivih kompetencah
in ne na vtisih, kandidat pa dobi jasno sporocilo, kaj se od njega pricakuje. V pomoc¢ pri postavitvi meril v
drugem delu izbirnega postopka prikazujemo tri primere, pri katerih je kot prvo merilo dolo¢ena presoja
izrazenosti temeljnih kompetenc:

Primer 1: Delovno mesto Podsekretar v pravni sluzbi

Natecajna komisija postavi naslednja merila:

Merilo 1: Vse stiri temeljne kompetence

Oceno izrazenosti stirih temeljnih kompetenc iz porocila o presoji temeljnih kompetenc vkljué¢imo
kot prvo merilo. Na podlagi rezultatov iz porocila dodelimo tocke posamezni temeljni kompetenci.
Ker smo predhodno za temeljno kompetenco Zavezanost strokovnosti ocenili, da je glede na
zahteve razpisanega delovnega mesta pomembnejsa, jo dvojno toc¢kujemo, njeno izrazenost v
okviru prvega merila pa dodatno preverimo z razgovorom (in za to oblikujemo ustrezna vprasanja).
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Ce ocena izrazenosti, ugotovljena na razgovoru, odstopa od ocene iz porocila o presoji temeljnih
kompetenc, naj odstopanje praviloma ne presega ene stopnje na lestvici, doloceni v porocilu.
Odstopanje moramo ustrezno obrazloziti.

Merilo 2: Delovno specificha kompetenca Temeljitost pri delu

Merilo 3: Delovno specificna kompetenca Argumentirano izrazanje
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno toc¢kuje.

Merilo 4: Strokovno znanje 1
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno tockuje.

Merilo 5: Strokovno znanje 2

Primer 2: Delovno mesto Visji svetovalec v kadrovski sluzbi
NatecCajna komisija postavi naslednja merila:

Merilo 1: \/se Stiri temeljne kompetence

Oceno izrazenosti Stirih temeljnih kompetenc iz porocila o presoji temeljnih kompetenc vkljué¢imo
kot prvo merilo. Na podlagi rezultatov iz porocila dodelimo tocke posamezni temeljni kompetenci.
Temeljnih kompetenc ne preverjamo dodatno z razgovorom.

Merilo 2: Delovno specificna kompetenca Spostljiv odnos
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno toc¢kuje.

Merilo 3: Delovno specificna Organiziranost pri delu
Merilo 4: Strokovno znanje 1

Merilo 5: Strokovno znanje 2
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno toc¢kuje.

Primer 3: Delovno mesto Vodja sluzbe za informatiko

Natecajna komisija postavi naslednja merila:

Merilo 1: V/se Stiri temeline kompetence
Oceno izrazenosti Stirih temeljnih kompetenc iz porocila o presoji temeljnih kompetenc vkljuc¢imo
kot prvo merilo. Na podlagi rezultatov iz porocila dodelimo tocke posamezni temeljni kompetenci.
Ker smo predhodno za temeljno kompetenco Uporaba digitalnih resitev ocenili, da je glede na
zahteve razpisanega delovnega mesta pomembnejsa, jo dvojno toc¢kujemo. Temeljne kompetence
ne preverjamo dodatno z razgovorom.

Merilo 2: Vodstvena kompetenca Usmerjenost na prihodnost
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno toc¢kuje.

Merilo 3: Delovno specificha kompetenca Celovitost resitev
Merilo 4: Strokovno znanje 1

Merilo 5: Strokovno znanje 2
To merilo se zaradi pomembnosti dvojno tockuje.
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Lestvica za presojanje meril

Ko komisija presoja kandidate, je klju¢no, da vsi ¢lani razumejo in uporabljajo enake kriterije. Zato je
priporocljivo, da se pri presojanju kompetenc in strokovnih znanj uporablja vnaprej dogovorjena
ocenjevalna lestvica in nacin seStevanja ocen. Ta omogoca enotnejSo presojo, zmanjsuje vpliv osebnih
vtisov ter zagotavlja, da je vsak kandidat ocenjen na podlagi dejanskega izrazenega vedenja ali znanj in
ne na podlagi tega, kako simpaticen ali prepricljiv je bil v nastopu. Enotna lestvica tudi olajSa razpravo
v komisiji. Namesto nejasnih komentarjev, kot so »Bil je v redu.« ali »Ni me preprical.«, lahko ¢lani svojo
oceno utemeljijo s konkretnimi opisi vedenj. Na ta nacin postane presoja bolj pregledna, utemeljena in
pravic¢na do vseh kandidatov.

Za presojanje kompetenc in strokovnih znanj smo oblikovali tristopenjsko lestvico, ki jo komisija po potrebi
spremeni na primer v Stiri- ali petstopenjsko in jo vsebinsko prilagodi (pripravljeni opisi vedenj v tem
primeru nakazujejo srednjo vrednost in obe skrajni vrednosti). Tako strokovna znanja kot tudi izrazenost
kompetenc je smiselno oceniti na enaki ocenjevalni lestvici, kar omogoca vecjo primerljivost rezultatov
in olajsa delo komisije. Odsvetujemo zdruzevanje vsebinsko razlicnih kompetenc (na primer Krepitev
sodelovanja in Uporaba digitalnih resitev) pod enotno merilo, saj to povzroci manj jasnosti pri presojanju.
Izjema so kompetence, ki so vsebinsko podobne, kot so na primer Spostljiv odnos in Ustvarjanje stikov ali
Koordiniranje tima ter Organiziranost pri delu.

Priporocljivo je, da se splosni vtis o kandidatu ocenjuje lo¢eno in ni del posameznih meril, saj gre za bolj
subjektivno presojo. Spodaj je primer za kompetenco Krepitev sodelovanja, sicer pa obstaja predlog
ocenjevalnih lestvic za vsako kompetenco, ki je del kompetenénega modela DU.

Tabela 4
Primer ocenjevalne lestvice z opisom vedenj, znacilnih za posamezno oceno kompetence Krepitev sodelovanja

USTREZNO - 2 TOCKI
Kompetenca je visoko razvita. To
Jje kandidatovo mocno podrocje,
kar je smiselno izkoristiti pri
organizaciji dela.

DELNO USTREZNO - 1TOCKA
Kompetenca ni na zeleni ravni,

a je mogoce s trudomy/razvojem
nadoknaditi primanjkljayj.

NEUSTREZNO - 0 TOCK
Kompetenca je Sibko izrazena.

Navedeni primanjkljaj bo
na delovnem mestu tezko
nadoknadliti.

Kandidat redko
samoiniciativno navede

Kandidat proaktivno razvija
dobre odnose tudi izven

Kandidat rad dela v timu,
Ce so odnosi urejeni. Je

primere sodelovanja ali

dela v timu. Pogosto
omenja, da so sodelavci
tezavni. Neprepricljivo opise
reSevanje nesporazumov. V
komunikaciji izraza premalo
strpnosti in empatije.

odprt za sodelovanje, a sam
vlaga manj energije v dobre
odnose. Ima vec tezav z
zahtevnimi sodelavci. Pri
reSevanju nesporazumov
pocaka na pobude drugih.
Sicer pomaga, a prednost
daje lastnim nalogam.

svojega tima. Najde ustrezen
pristop za sodelovanje z
zahtevnimi sodelavci. Visoko
vrednoti skupinsko delo in
vanj vlaga veliko energije.
Deluje spostljiv, strpen in
odprt.

Enoten opis vedenj za vsako raven pripomore k vecji objektivnosti in zmanjsanju subjektivnih napak
presoje. V kolikor kandidat prejme oceno »Neustrezno« in je ta kompetenca za opravljanje delovnega
mesta nujna, ga ta ocena praviloma izloci iz izbirnega postopka, v kolikor je bila vhaprej opredeljena kot
izlocCitveni kriterij. Tako je smiselno ze vnaprej opredeliti minimalno sprejemljivo oceno na posameznem
merilu (npr. vsaj ocena »Delno ustrezno«), kar sluZi kot izlo&itveni kriterij. Ce kandidat prejme vecino ocen
»Delno ustrezno«, to nakazuje slabse izrazene kompetence, kar je lahko ovira pri zaposlitvi kandidata.

Kot ze omenjeno, je za vsako kompetenco naveden primer ocenjevalne lestvice, ki ga lahko po potrebi
prilagodimo. Pri tem si lahko pomagamo tudi z Ul, kot je opisano na koncu poglavja.
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Merila v izbirnem postopku

(4

Miha: Jaz bi tokrat raje vodil razgovor brez ocenjevalne lestvice.
Saj hitro vidis, kdo deluje sposoben in kdo ne.

Metka: Vem, da se ti zdi bolj naravno ravnati po obcutku. A
obclutek te lahko zavede. Lestvica ti pomaga, da vsakemu
kandidatu postavis enake kriterije in lazje utemeljiS svojo
presojo, ¢e pride do pritozbe.

Miha: Ampak ne Zelim, da razgovor postane prevec birokratski
Zelim, da izpade kot pogovor.

Metka: Lahko ostane pogovor - ampak podprt s tem, da ves, kaj
iS¢eS. Recimo, ¢e kdo rece: »Rad sodelujem«, ga jaz vprasam:
»Kako ste to pokazali v zadnjih treh mesecih?« Ce nima primera,
dobi nizjo oceno. Ce opise konkreten primer z jasno izrazenimi
iskanimi vedeniji, pa »Ustrezno«. Posteno, kaj menis?

Miha: Hm. Tudi meni je lazje, e se lahko na nekaj oprem. Pa naj
bo, preizkusim to lestvico. ,,

Miha in Metka

Obtezitev in razmerje posameznih vrst meril

Vsa merila niso enako pomembna za vsako delovno mesto. Na primer uradnik, ki pripravlja predpise,
mora imeti visoko raven strokovnega znanja, medtem ko sta pri uradniku zacetniku pomembnejsi visoka
motivacija in pripravljenost za ucenje. Zato lahko komisija doloci utezi pri merilih glede na naravo
delovnega mesta. Ce na primer komisija presodi, da so za dolo¢eno delovnho mesto kljuéna strokovna
znanja, jim lahko doloci vecgjo utez. To lahko stori tako, da pomnozi toc¢ke za strokovno znanje z 1,5 ali 2.
Enako lahko stori tudi s kompetencami, ¢e prepozna katero izmed njih za pomembnejSo v primerjavi z
ostalimi.

Merila za strokovna znanja vkljuCujejo rezultate pisnih preizkusov znanja, strokovnih nalog in drugih
metod, ki preverjajo strokovno znanje kandidata. Merila za izrazenost kompetenc vklju€ujejo presojo
razvitosti kompetenc, dolocenih s kompetenénim modelom DU. Merimo jih s pomocjo presoje temeljnih
kompetenc pri Centru za kadre, na podlagi zaposlitvenega razgovora in drugih podatkov, kot je denimo
zivljenjepis.

Za lazjo orientacijo je v nadaljevanju predstavljena priporo¢ena teza posameznih sklopov meril glede na
naravo delovnega mesta.

Tabela 5
Primer razmerja posameznih vrst meril glede na tip delovhega mesta

TIP DELOVNEGA MESTA MERILA ZA STROKOVNA ZNANJA MERILA ZA IZRAZANJE KOMPETENC

Strokovno-specialisti¢no 60-70 % 30-40 %

Administrativno, zacetnisko 50 % 50 %

Vodstveno 30-40 % 60-70 %

Pripravnisko 40 % 60 %
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Merila v izbirnem postopku

= Priro¢na Ul

(4

Pri vodjih je razmerje obtezitve pogosto obrnjeno. Vedji
poudarek dajemo kompetencam kot strokovnemu znanju. In
prav je tako. Vodja, ki zna vse ¢lene zakonov, a ne zna poslusati,
delegirati ali spodbuditi ekipe, bo hitro ostal sam. Strokovno
znanje je osnova, a Sele z vedeniji, ki podpirajo razvoj kadrov in
ucinkovito organiziranje dela, lahko nekdo res vodi ljudi, ne le

izvaja naloge.
Metka

7

Spodaj najdemo ideje, kako nam lahko Ul pomaga oblikovati in pojasniti merila v izbirnem postopku.
Preprosto prilepimo ustrezen poziv v izbrano orodje Ul, dodamo zahtevane dokumente oz. informacije
in lahko dobimo osnutke meril ali lestvice. Ne pozabimo, da je potrebno vse, kar generira Ul, temeljito
pregledati. Podane resSitve so zgolj izhodisce in pogosto dale¢ od Zelenega rezultata.

Kako lahko Ul
pomaga

Osnutek
celotnega
nabora meril

za konkretno
delovno mesto

Kaj je pricakovani
rezultat

Tabela z merili in predlogi za
preverjanje

Poziv (kopiramo v orodje)

»Na podlagi opisa nalog in odgovornosti
(spodayj) pripravi tabelo meril: stolpec 1 = tip
merila (merila za strokovna znanja, merila za
izrazenost kompetenc), stolpec 2 = opisano
merilo, stolpec 3 = predlagana metoda
preverjanja. Opis delovnega mesta. [prilepi
besedilo].«

Obtezitev meril
glede na tip
delovnega
mesta

Preglednica z utemeljenimi
predlogi odstotkov za
strokovna znanja in
kompetence (3 scenariji:
specialist, zacetnik, vodja)

»Pripravi priporoceno obtezitev meril
(strokovna znanja, kompetence) za tri profile:
strokovno-specialisticno mesto, administrativno
zacetnisko mesto in vodstveno mesto, naved|
tudi kratko razlago za vsako utez.«

Povezava pisnih
preizkusov in
nalog z merili

Seznam predlaganih pisnih
preizkusov, strokovnih
nalog in tipov vprasanj na
razgovoru ter pojasnilo,
katero merilo vsak preverja

»Na podlagi spodnje tabele meril predlagaj
konkretne metode preverjanja (pisni preizkusi,
strokovne naloge, vedenjska vprasanja) in
Zapisi, katero merilo vsaka metoda preverja.
Tabela meril: [prilepi].«
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Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti
4.1 Pisni preizkusi [ ES [{ GG T 4.3 Posodabljanje strokovnih 4.4 Psihometri¢no
strokovnega naloge nalog in pisnih preizkusov testiranje v izbirnih
znanja strokovnega znanja postopkih

4. Druge metode za ugotavljanje
strokovne usposobljenosti

Kandidatovo strokovno usposobljenost je mogoce presojati tudi s pomocdjo pisnih preizkusov ali strokovnih
nalog. Komisija s pisnimi preizkusi veCinoma presoja teoreticno znanje, s strokovnimi nalogami pa dobi
vpogled, ¢e zna kandidat teoretic¢no znanje prenesti tudi v prakso.

4.1 Pisni preizkusi strokovnega znanja

Pomembno je, da so vsebine pisnih preizkusov strokovnega znanja vnaprej nacrtovane, povezane z
delovnim mestom in da jih spremljajo jasna merila in lestvica za presojanje. Presojanje strokovnega znanja
s pisnim preizkusom naj poteka v nadzorovanih okolis¢inah, saj lahko kandidati s pomocjo Ul ali drugih
pripomockov hitro oblikujejo resitve, ki ne odrazajo nujno njihovega znanja. Le tako je mogoce dosedli
primerljivost med kandidati, enotno vrednotenje in utemeljeno odloc¢anje tudi v primeru pritozb. Pravilno
oblikovan pisni preizkus ne preverja le znanja, temvec razkriva tudi kandidatovo motivacijo. Kandidati, ki
naloge resujejo povrsno ali jih sploh ne oddajo, najverjetneje niso iskreno zainteresirani za delovno mesto.

Prednosti pisnih preizkusov strokovnega znanja so Stevilne. Komisiji nudijo objektiven vpogled v
kandidatovo usposobljenost, kar ji omogoca, da se med razgovorom bolj osredotoci na preverjanje
kompetenc. Razgovor tako postane prostor za poglobljeno raziskovanje kandidatovega nacina razmisljanja,
odzivanja in timskega vedenja. Poleg tega lahko komisija z dodatnimi vprasSanji preveri tista podrocja, kjer
je kandidat na pisnem preizkusu posebej izstopal ali kjer so se pokazale vrzeli v znanju. Po drugi strani
lahko komisija pisne preizkuse znanja uporabi po razgovoru za dodatno raziskovanje razlik v znanju pri
kandidatih, ki so bili podobno presojani. S pisnimi preizkusi strokovnega znanja pridobimo tudi hitro
ponovljivo metodo za podobne ali enake objave prostih delovnih mest v prihodnosti.

4.1.1 Oblikovanje kakovostnih pisnih preizkusov
strokovnega znanja

Pri pripravi pisnih preizkusov je pomembno jasno razlikovati med znanji, ki jih mora kandidat imeti Zze ob
zaposlitvi, in znanji, ki jih lahko razvije kasneje z uvajanjem. Prednost naj imajo vsebine, ki so klju¢ne za
takojsnje samostojno opravljanje dela, na primer razumevanje zakonodaje, analiza primerov iz prakse ali
priprava strokovnih mnenj. Vsebina pisnega preizkusa naj bo tesno povezana s konkretnimi delovnimi
nalogami. Izogibati se je treba presojanju splosnih faktografskih podatkov ali internih pravilnikov, ki niso
javno dostopni ali nujni za zacCetek dela. Na razgovorih iS¢emo osnovno znanje, ki ga je mogoce kasneje
na delovnem mestu nadgraditi. Ce pa pri¢akujemo, da se bo na objavo odzvalo veliko kandidatov, smo
lahko pri zahtevah glede znanj zahtevnejsi.

Dobro zasnovani pisni preizkusi vkljuCujejo razli¢ne tipe nalog: zaprta in odprta vprasanja, naloge izbirnega
tipa, Studije primerov in strukturirane eseje. Naloge izbirnega tipa so primerne za samodejno to¢kovanje,
vendar je nujno, da so odgovori dobro premisljeni, da ne postanejo dvoumni. Pri taks$nih nalogah lahko
dodelimo vec pravilnih odgovorov, kar nalogo otezi.
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4.1 Pisni preizkusi 4.2 Strokovne
strokovnega naloge
znanja

4.3 Posodabljanje strokovnih
nalog in pisnih preizkusov
strokovnega znanja

4.4 Psihometri¢no
testiranje v izbirnih
postopkih

Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti

Primer naloge izbirnega tipa na pisnem preizkusu strokovnega znanja, ki preverja poznavanje specifi¢ne
funkcije v Excelu:

V Excelovi preglednici so podatki o koli¢ini zalog (stolpec B) in kriti¢ni meji (stolpec C), kot

prikazuje tabela. V stolpec D Zelite vnesti formulo, ki bo glede na primerjavo koli¢ine in meje
prikazala naslednje besedilo:

e Ce je kolicina manjsa ali enaka kriti¢ni meji -> »narocix,

e Ce je koli¢ina vecja od kriticne meje -> »dovolj«.

’
Stolpec A Stolpec B StolpecC Stolpec D
Izdelek 1 10 15 27
Izdelek 2 20 15 27 )

Izberite ustrezno funkcijo glede na navodilo:

A) =IF(B2<=C2;«dovolj«;«naroci«)

B) =CHOOSE(B2>=C2;«naroci«;«dovolj«)
C) =IF(B2<=C2;«naroci«;«dovolj«)

D) =IF(B2<C2;«dovolj«;«narogi«)

Primeri odprtega vprasanja na pisnem preizkusu strokovnega znanja:

Predstavljajte si, da ste v vlogi svetovalca na organu, ki odlo¢a o dodeljevanju financ¢nih
spodbud. Drzavljanka vlozi vlogo za spodbudo, ki pa ji manjka obvezna priloga.

Opisite:

1. Kako kot uradna oseba ravnate v skladu z dolocili Zakona o sploSnem
upravnem postopku (ZUP)?

2. Kaksno pravno varstvo ima stranka v primeru, da se vloga zavrze?

3. Zakaj je pomembno, da je postopek v tej fazi pravno korekten?

Primer esejske naloge na pisnem preizkusu strokovnega znanja:

Predstavite pomen nacela sorazmernosti v upravnih postopkih. OpiSite, kako naj uradna

oseba to nacelo uposteva pri odlo¢anju, kadar gre za poseg v pravice posameznika.
Uporabite primer iz prakse ali si ga izmislite.
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Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti
4.1 Pisni preizkusi RS [{ GG T 4.3 Posodabljanje strokovnih 4.4 Psihometri¢no
strokovnega naloge nalog in pisnih preizkusov testiranje v izbirnih
znanja strokovnega znanja postopkih

Pri odprtih in esejskih vprasanjih, ki zahtevajo daljSo razlago in nimajo enoznanega odgovora, je
priporocljivo, da presojanje izvajata vsaj dva ¢lana komisije, s ¢imer se zmanjSa tveganje subjektivne
presoje. Pri presojanju je klju¢no slediti vnaprej zastavljenim merilom za strokovna znanja.

(1

Miha: »Metka, sestavil sem vprasanja za pisni preizkus
strokovnega znanja. Prvo vprasanje je: \V katerem ¢lenu Zakona
o javnih financah je opredeljena proracunska rezerva? To je
bistveno, kajne?«

Metka: »Hmm, Miha, kaj pa s tem vprasanjem preverjas? Ce zna
kandidat uporabljat zakon, ¢e razume vlogo rezerve ali Ce si je
zapomnil Stevilko ¢lena?«

Miha: »No ... recimo vse skupaj.«

Metka: »Ampak vprasanje tega ne odraza. Gre le za priklic
Stevilke ¢lena, kar pa ni bistvo strokovnosti. Poleg tega je to
podatek, ki ga lahko vsakdo preveri v dveh sekundah, e
zna poiskati pravo informacijo. Ve bi povedal odgovor na
vprasanje, kdaj in kako se proracunska rezerva uporabi v praksi.
Predlagam, da vprasanje preoblikujes takole: »OpiSite, v katerih
primerih se v javni upravi lahko uporabi proracunska rezerva in
kdo o tem odloc¢a.« To bo dalo komisiji bistveno ve¢ informacij
o tem, kako kandidat razume proracunsko delovanje in ne le, ali
si je zapomnil Stevilko ¢lena.« ,,

Miha in Metka

V okviru pisnih preizkusov strokovnega znanja lahko kandidatom zastavimo vprasanja, ki preverjajo
digitalno pismenost in razumevanje digitalnih konceptov.

Primeri vprasanj za presojanje digitalnega znanja:
e Katere moznosti ponuja digitalni podpis pri elektronskem poslovanju z organi?
*  Kaj pomeni pojem »oblak« (cloud) v digitalnem okolju?

e Katera izmed naslednjih datotek je najprimernejsa za uradno posiljanje dopisa (.docx,
.pdf, .txt, .jpg)?

= Priroéna Ul

Ul lahko komisiji pomaga pri pripravi vprasanj za pisni preizkus, zlasti kadar gre za presojanje osnovnega
znanja. Z ustreznim pozivom lahko orodju podamo konkreten zakon ali tematiko, na podlagi katere
predlaga primerno vprasanje ali niz moznih odgovorov. Kljub temu naj ostane priprava pisnih preizkusov
v rokah strokovnjakov. Ul uporabljamo kot pomo¢, ne kot edini vir vsebine. Vse predloge je treba skrbno
preveriti in po potrebi prilagoditi specificnemu delovnemu mestu.
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Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti

4.1 Pisni preizkusi
strokovnega
znanja

Kako lahko Ul
pomaga

Osnutek
vprasanj iz
predpisa

4.2 Strokovne
naloge

Kaj je pricakovani
rezultat

5 vprasanj izbirnega tipa
(A-D) z oznaceno pravilno
resitvijo in kratko razlago

4.3 Posodabljanje strokovnih
nalog in pisnih preizkusov
strokovnega znanja

4.4 Psihometri¢no
testiranje v izbirnih
postopkih

Poziv (kopiramo v orodje)

»lz Zakona o javnih usluzbencih (ZJU-1)
pripravi 5 vprasanj zaprtega tipa z eno pravilno
izbiro. Za vsako dodaj kratek komentar, zakaj
Jje odgovor pravilen.«

Mini studija
primera z
vprasanji

Polstranski opis situacije +
3 kratka odprta vprasanja

»Za podrocje javnih narocil pripravi pol strani
A4 Studije primera in 3 vprasanja, ki preverjajo
analizo in sklepanje kandidata na temo
Jjavnega narocanja v DU.«

Pregled
tezavnosti

Analiza obstojecih vprasanj
in predlog izboljsav

»Analiziraj spodnjih 5 vprasanj in ocen,
ali  preverjajo pomnjenje, razumevanje ali
uporabo znanja. Ce so prelahka ali dvoumna,
predlagaj izboljSavo.«

Hitri »digitalni
kviz«

Wordova ali Excelova
datoteka z 10 vprasanji in
resitvami

»Za delovno mesto Referent za e-storitev
pripravi 10 vprasanj iz digitalne pismenosti
(osnove oblaka, elektronski podpis, varstvo
podatkov). Oblika: A) vprasanje, B) Sstiri
moznosti, C) pravilni odgovor.«

Praktiéna
naloga “E-dopis
in koledar”

Navodila za kandidata
(=120 besed) +
ocenjevalna lestvica 1-3
za komisijo

»Oblikuj nalogo, kjer kandidat v Wordu izdela
uradni dopis s predlogo (naslov, alineje,
datum) in v Outlooku ustvari spletni dogodek.
Dodaj 3-stopenjsko ocenjevalno lestvico
(Jasnost, struktura, format, natancnost).«

Prakti¢na
naloga za
poljubno
kompetenco

Naloga, ki vsebuje:

e kratek opis situacije, ki
sprozi zeleno vedenje,
jasno navodilo
kandidatu (&as, cilj,
pricakovana oblika
odgovora),
ocenjevalno tabelo z
2-4 merili, neposredno
vezanimi na izbrane
indikatorje (opis
visokega, srednjega,
nizkega doseganja).

»Pripravi  prakticno nalogo za presojanje

kompetence [vnesi kompetenco]. Uporabi

tocne indikatorje: [vnesi indikatorje]. Naloga

naj traja najvec 10 minut. Vkljuci:

1. kratek kontekst (1-2 stavka),

2. navodilo kandidatu (kaj mora storiti in v
kaksni obliki oddati odgovor),

3. ocenjevalno tabelo s 3 stopnjami
doseganja za vsak indikator (visoko/
srednje/nizko).«
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Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti

@ CANIEONICFIOEN 4.2 Strokovne 4.3 Posodabljanje strokovnih 4.4 Psihometri¢no

strokovnega naloge nalog in pisnih preizkusov testiranje v izbirnih

znanja strokovnega znanja postopkih

4.2 Strokovne naloge

Strokovne naloge omogocajo presojanje kandidatovih sposobnosti na nacin, ki je blizji realnim situacijam
v delovnem okolju. Zasnovane so tako, da simulirajo klju¢ne izzive, s katerimi se bo kandidat sreCeval na
delovnem mestu. OECD (2021a) navaja pogosto uporabo realisti¢nih simulacij nalog v izbirnih postopkih
v drzavah ¢lanicah z namenom presojanja analiti¢nih in vedenjskih kompetenc.

(1

Poznan mi je primer dobre prakse iz Velike Britanije, kjer
pri izbiri kandidatov v javni upravi uporabljajo pristop t. i.
»uspesnih profilov« ali success profiles (Success Profiles:
Civil Service behaviours, 2025), kjer kandidatove spretnosti
presojajo s pomocjo simulacij, vezanih na delo, kot so na primer
predstavitve, pisne naloge, igre vlog, ustno porocanje, skupinske
vaje, diskusije ipd. ,,
Metka

Prakti¢ne strokovne naloge prinasajo pomembno dodano vrednost v izbirni postopek, saj komisiji
omogocajo vpogled v dimenzije kandidatove usposobljenosti, ki jih z razgovorom pogosto ni mogoce
zanesljivo presojati. Na podlagi reSevanja konkretnih strokovnih nalog komisija opazuje, kako kandidat
strukturira informacije, razume bistvo problema, identificira kljucne izzive ter predlaga smiselne inizvedljive
reSitve. Naloga razkrije tudi kandidatov nacin razmisljanja: ali deluje premisljeno, ali zna prepoznati Sirse
posledice ukrepov in ali je sposoben strateskega razmisleka. Poleg vsebinske ustreznosti komisija presoja
tudi spostovanje pricakovane oblike: ali se kandidat zna drzati predpisanega formata naloge, ¢asovnega
okvira in ciljne skupine. Na ta nacin z nalogami ne presoja le znanja, temvec tudi specificne vescine in
delovno ucinkovitost kandidatov.

Presojanje strokovnih nalog mora temeljiti na vnaprej dolocenih merilih, kiizhajajo iz opisa delovhega mesta
in kompetenénega modela. Za vsako nalogo je smiselno dolociti merila presoje, ki komisiji omogocajo
objektivno presojo kakovosti reSitve. Merila lahko zajemajo vsebinsko ustreznost odgovora, strukturo
resitve, logi¢nost argumentacije, jezikovno jasnost ter skladnost z navodili. Komisija uporablja lestvico za
presojanje, ki omogoca primerljivost med kandidati. Priporocljivo je, da je ta lestvica veéstopenjska (npr.
1-3), dopolnjena z opisniki za vsako raven. Presojanje mora biti usklajeno med ¢lani komisije. Priporocljivo
je, da komisija predhodno opravi kalibracijo na testnem primeru. To pomeni, da se poenoti glede tega,
kako bodo presojali razlicne tipe odgovorov. Na ta nacin se zmanjsa vpliv subjektivnih interpretacij in
okrepi zanesljivost presoje.

Kakovostne strokovne naloge imajo visjo mo¢ napovedovanja uspesnosti kandidata in rezultatov dela kot
nekakovostne naloge. Pravilno zasnovane naloge krepijo objektivnost ter zagotavljajo enake pogoje vsem
kandidatom v izbirnem postopku.

Primer pogosto uporabljenih prakticnih nalog so testi situacijske presoje (angl. situational judgment
tests), pri katerih kandidati obravnavajo hipoteti¢ne situacije in iS€¢ejo ustrezne reSitve. Z njimi lahko
presojamo vedenja kandidatov v specificnih kontekstih, reSevanje problemov, odlocanje ter medosebne
vescine. Tovrstne naloge imajo dokazano srednjo do visoko povezavo z dejansko delovno uspesSnostjo
(Christian idr., 2010). Pri uporabi testov situacijske presoje svetujemo previdnost, saj so v praksi pogosto
pripravljeni pomanjkljivo, enako pomanijkljiva pa je lahko tudi interpretacija rezultatov. Odgovori na osnovi
hipoteti¢nih situacij niso nujno enaki vedenju v dejanski situaciji.
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4.2.1 Vrste strokovnih nalog

1) VRSTE NALOG ZA PRESOJANJE STROKOVNIH ZNANJ

V nadaljevanju predstavljamo najpogosteje uporabljene vrste strokovnih nalog.

Analize podatkov: Naloge, ki vkljuCujejo interpretacijo tabel, grafov ali opisnih statistik, omogocajo
preverjanje kandidatove sposobnosti razumevanja podatkovnih virov, prepoznavanja vzorcev ter
oblikovanja smiselnih zakljuckov. Uporabne so predvsem pri delovnih mestih, kjer je pomembna analiti¢na
presoja in priprava podlag za odloc¢anje.

Uporaba programske opreme: Naloge, pri katerih kandidat uporabi konkretno programsko orodje (npr.
Excel, baza podatkov, interni informacijski sistem), so namenjene presoji digitalne pismenosti in tehni¢nih
vescin, ki so nujne za izvajanje vsakodnevnih nalog. Obicajno se izvajajo v nadzorovanem okolju z vnaprej
pripravljenim primerom.

Dopisi, odgovori, predpisi: Pisne naloge, kot so priprava odgovora stranki, oblikovanje uradnega dopisa
ali zapisnika, priprava besedila ¢lenov predpisov, preverjajo sposobnost jasnega, strokovno ustreznega in
jezikovno primernega pisnega izrazanja. Hkrati omogocajo oceno razumevanja pravnega ali strokovnega
konteksta. Primer taksSne naloge je oblikovanje odgovora splosni javnosti glede nepriljubljenega ukrepa
ali priprava besedila ¢lenov specific¢nega predpisa.

Primer strokovne naloge s podrocja priprave predpisov

PISNI PREIZKUS ZNANJA ZA KANDIDATE ZA ZAPOSLITEV NA PODROCJU KONKURENCNOST/ V/
KMETIJSKEM, GOZDARSKEM IN ZIVILSKEM SEKTORJU

Navodilo kandidatom:

Kandidati naj pripravijo besedilo cClenov izvedbenega predpisa za podrocje izvajanja
kolektivnih nalozb. Kolektivhe nalozbe so novost v slovenskem kmetijstvu, saj so se doslej
v okviru investicijskih javnih objav (ukrep 4.1 Nalozbe na kmetijskih gospodarstvih) izvajale
izklju¢no individualne nalozbe. Namen kolektivnih nalozb je racionalnejSa raba proizvodnih
sredstev. Kolektivne nalozbe so nalozbe, ki jih lahko skupaj izvaja eno ali ve¢ kmetijskih
gospodarstev.

Na podlagi tega besedila, ki podaja osnovna vsebinska izhodis¢a za izvedbo kolektivnih
nalozb, naj kandidati pripravijo besedilo ¢lenov izvedbenega predpisa.

Kandidati morajo pripraviti besedilo za naslednje ¢lene:

1. ¢len - Namen podpore

2. ¢len - Upravicenec do podpore

3. ¢len - Pogoji za pridobitev podpore

4, &len - Obveznosti po zaklju¢ku nalozbe

Vsi kandidati opravljajo ta preizkus v zZivo, v skupnem prostoru.
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Studije primerov: Kandidat prejme opis kompleksne situacije (npr. konflikt v timu, zamude v projektu,
medinstitucionalna usklajevanja) ter pripravi predlog ukrepov ali analizo stanja. Ta vrsta naloge omogoca
vpogled v kandidatovo presojo, argumentacijo in razumevanje dinamike delovnega okolja.

Oblikovanje nove resitve ali izdelka: Pri tovrstnih nalogah se pric¢akuje ustvarjalni predlog reSitve za
obstojeco tezavo, na primer izboljsavo postopka, oblikovanje nove storitve ali pripravo novega obrazca.
Naloga preverja inovativnost, poznavanje vsebine in sposobnost konkretizacije ideje v izvedljiv predlog.

Podajanje strokovnega mnenja: Naloge, pri katerih kandidat oblikuje mnenje o predlaganem ukrepu,
predpisu ali reSitvi, so namenjene oceni strokovne usposobljenosti za presojo, upostevanje pravnega
okvira in zmoznosti oblikovanja argumentiranega stalisca.

Strategije: Naloge, ki vklju¢ujejo pripravo osnutka strateSkega dokumenta, predloga ukrepa ali analize
tveganj. Poudarek je na sposobnosti celostnega razmisljanja, povezovanja razli¢nih vsebinskih virov in
upostevanja dolgorocnih posledic. Primerne so za visje in vodstvene polozaje. Primer tak$sne naloge je
priprava korakov za uvedbo digitalizacije v DU.

Primer strokovne naloge s podrocja odnosov z javnostmi

JAVNI NATECAJ ZA DELOVNO MESTO SEKRETAR \/ SLUZBI ZA ODNOSE Z JAVYNOSTM/ -
PISNA NALOGA

Navodilo kandidatom:

Kandidati naj pripravijo pisno nalogo, v kateri oblikujejo strategijo odnosov z javnhostmi za
obvescanje javnosti o novi zakonodaji, ki jo pripravlja ministrstvo. Ta zakonodaja bo bistveno
vplivala na dolo¢eno skupino prebivalstva, zato je kljuéno, da je komunikacija z javnostjo
premisljena, razumljiva in vkljucujoca.

V strategiji morajo biti jasno opredeljeni cilji kampanje, opisana ciljna obcdinstva ter navedena
klju¢na sporocila, ki bodo pomagala javnosti razumeti namen in vsebino zakonodaje. Nadalje
se pri¢akuje razmislek o primernih komunikacijskih poteh: od medijskih aktivnosti, objav na
druzbenih omrezjih, organizacije dogodkov za javnost in priprave informativnih gradiv do
pristopov kriznega komuniciranja. Kandidati naj predstavijo tudi kazalnike za spremljanje
uspesnosti izvedenih aktivnosti ter dodajo primer enega izmed kreativnih elementov, ki bi ga
vkljucili v kampanjo (na primer slogan ali osnutek vizualne podobe).

Navodilo za oddajo:

Nalogo mora kandidat pripraviti v obliki porocila (v obsegu do 5 strani) ali predstavitve
(do 15 diapozitivov). Priloziti mora tudi kratko osebno izjavo (najve¢ 300 besed), v kateri
utemelji, zakaj bi bila njegova strategija ucCinkovita tako za javnost kot za ministrstvo. Vse
skupaj je potrebno v roku 48 ur poslati na e-naslov XxxXxxx@goV.si.

S strokovnimi nalogami lahko neposredno preverjamo kandidatove vescCine v konkretnih digitalnih
situacijah.

Primeri prakti¢nih nalog za presojanje strokovnih znanj

Primer 1: Kandidat naj v programu za urejanje besedil pripravi osnutek dopisa, v katerem
predstavi predlog izboljSave za obstojeco storitev za uporabnike. Dopis naj vsebuje naslov,
uvod, jedro in zakljuc¢ek. VkljuCuje naj alineje, poudarjeno besedilo in pravilno oblikovan
datum.
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Primer 2: Kandidat naj v programu za risanje pripravi digitalno razli¢ico skice, ki je narisana
na roke in mu je predlozena v fizi¢ni obliki. Pri tem naj poskusa ¢im bolj natanéno prenesti
elemente postavitve, upostevati hierarhijo informacij in ohraniti preglednost skice. Cas za
izvedbo naloge je 15 minut.

Primer 3: Predstavljajte si, da ste zadolzeni za organizacijo spletne delavnice za usluzbence
razlicnih oddelkov. V petih minutah najprej pripravite kratko strukturo sporocila, s katerim
boste povabili udelezence, nato pa na racunalniku pokazite, kako bi v Outlooku ali drugem
koledarskem orodju ustvarili dogodek z vsemi potrebnimi informacijami.

S prakti¢nimi nalogami lahko preverjamo tudi kakovost uporabe orodij Ul. Poleg tehni¢nega znanja lahko
tovrstne naloge preverjajo tudi zavedanje eti¢nih in pravnih vidikov, ki so klju¢ni za odgovorno rabo novih
tehnologij.

Primeri prakti¢nih nalog za presojanje uporabe orodij Ul

Primer 1: Kandidat naj z uporabo izbranega orodja Ul pripravi kratek povzetek vec strani
pripomb javnosti na predlog dolocenega zakona. Na koncu naj navede nekaj moznih virov
pristranskosti v povzetku in predlaga nacin njihovega preverjanja.

Primer 2: Kandidat naj s pomocjo orodij Ul oblikuje uradni dopis vlagatelju subvencije (vlogo
prilozimo), pri C¢emer uposteva osnovne zahteve varstva osebnih podatkov v skladu z GDPR.
Po zaklju¢enem dopisu naj razlozi, katere osebne podatke je namenoma izpustil ali zakril pri
delu z orodjem UI.

Primer 3: Kandidat naj z orodjem generativhe Ul pripravi osnutek dokumenta =z
najpogostejSimi vprasanji in odgovori nanje (najmanj pet vprasanj in odgovorov) za spletno
stran, ki poenostavljeno razlaga doloen postopek, na primer pridobitev digitalne identitete
za drzavljane. Ob koncu naj kandidat na kratko opisSe, kako bi preveril to¢nost odgovoroy,
zagotovil jasen jezik ter preprecil morebitno pristranskost.

Pri oblikovanju prakti¢nih nalog za preverjanje strokovnega znanja je klju¢no temeljito poznavanje
vsebinskih zahtev delovnega mesta. Naloge morajo temeljiti na realnih situacijah iz vsakodnevnega dela,
saj kandidati ne marajo nalog, ki ne odrazajo dejanskih izzivoy, s katerimi se bodo soocali. Smiselno je
izbirati naloge, ki jih lahko odli¢en kandidat zadovoljivo resi v prvem mesecu zaposlitve, pri tem pa izlocCiti
naloge, ki se jih kandidat lahko hitro priuci, ter naloge, vezane na znanja, ki so znacilna za posamezen
organ ali vezana na interne predpise.

Pomembno je tudi razloCevanje med preverjanjem znanja in preverjanjem iznajdljivosti: pri prvem mora
biti reSevanje nadzorovano, brez dostopa do virov, medtem ko pri drugem lahko kandidatu omogoc¢imo
uporabo orodij (vklju¢no z Ul), dostop do interneta in reSevanje izven okolja razgovora. Naloge morajo
biti Casovno sorazmerne zahtevnosti delovnega mesta - do 90 minut za srednje zahtevna delovna mesta,
daljSe pa pri zahtevnih in polozajnih delovnih mestih. Jasna navodila so nujna, Se posebej, Ce je del presoje
tudi kandidatov pristop k reSevanju naloge.

Pred reSevanjem naj bodo jasno opredeljena tudi merila kakovosti resitve, po katerih komisija presoja
izdelke. V dolocCenih primerih je smiselno kandidata spodbuditi k samopresoji. Za celovitejSo presojo naj
se naloge razdelijo na ve¢ smiselnih enot, ki omogocajo vpogled v razlicne vidike strokovnega znanja.
Komisija lahko, ¢e je to vnaprej navedeno, spremlja potek dela z neposrednim opazovanjem ali z nadzorom
zgodovine iskanja informacij v spletnih iskalnikih ali orodjih Ul. Prakti¢ne naloge naj bodo umesc¢ene v SirSi
okvir ve¢ metod izbire kadra, saj Sele kombinacija razli¢nih virov podatkov omogoca zanesljivo odlocitev.
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4.2 Strokovne
naloge

4.1 Pisni preizkusi
strokovnega
znanja

Priro¢na Ul

Kako lahko Ul
pomaga

Kaj je pricakovani
rezultat

Osnutek
realisti¢ne
naloge

Kratek opis delovne situacije
in jasna navodila za kandidata

Druge metode za ugotavljanje strokovne usposobljenosti

4.3 Posodabljanje strokovnih
nalog in pisnih preizkusov
strokovnega znanja

4.4 Psihometri¢no
testiranje v izbirnih
postopkih

Poziv (kopiramo v orodje)

»Na podlagi opisa delovnega mesta in
transkripta intervjuja z vodjo na temo zahtev
delovnega mesta, pripravi pol strani A4 naloge,
ki simulira tipicen izziv tega delovnega mesta.
Dodaj jasna navodila, casovno omejitev in
pricakovani obseg odgovora.« [priloZimo opis
delovnega mesta in transkript intervjuja]

3-stopenjska lestvica (1-3)

s konkretnimi opisniki za
vsebinsko kakovost, strukturo
in jezik

Merila in
toékovnik

»Za zgornjo nalogo oblikuj ocenjevalno lestvico
1-3. Za vsako stopnjo opisi, kako izgleda
rezultat za to oceno (= 60 besed na opis).«

Kratek komentar o tveganjih
pristranskosti in predlog,
kako nalogo narediti
vklju¢ujoco

Pregled, ali
je naloga
vkljuéujoéa

»Preglej besedilo naloge. Ali vsebuje kulturno
specificne primere ali zapletene izraze, ki bi
lahko neupraviceno ovirali kandidate (spol,
starost, invalidnost)? Opisi 3 popravke za vecjo
enakost moznosti.«

Navodila za kandidata (<120
besed) + ocenjevalna lestvica
1-3 za komisijo.

Prakticna
naloga “E-dopis
in koledar”

2) NALOGE ZA PRESOJANJE KOMPETENC

»Oblikuj nalogo, kjer kandidat v Wordu izdela
uradni dopis s predlogo (naslov, alineje, datum)
in v Outlooku ustvari spletni dogodek. Dodaj
3-stopenjsko ocenjevalno lestvico (jJasnost,
Sstruktura, format, natancnost).«

Nekatere kompetence je mogoce presojati tudi s pomocjo nalog, ki sprozijo vedenje, povezano s temi
kompetencami. Namen teh nalog je, da komisija neposredno opazuje, kako se kandidat odziva v konkretni
situaciji, ki je tipicna za delo v DU. TakSne naloge se uporabljajo zlasti za presojanje komunikacije, Custvene
stabilnosti, iznajdljivosti, sposobnosti organiziranja, odzivanja na tezave z uporabniki, sprejemanja
odlocitev in poslusanja. Cilj ni, da kandidat »pravilno odgovori«, temvec da pokaze, kako ravna, razmislja,
poslusa in se odziva. Za presojanje kompetenc najpogosteje uporabljamo igro vlog, situacijska ter
vedenjska vprasanja ali prakti¢ne naloge za preverjanje konkretnih vescin.

Janez

“ Iskreno povedano, ko sem prvi¢ dobil tako nalogo, sem bil nervozen.
Ampak zdaj razumem, zakaj so jo podali - ni Slo za to, kaj zna$ na
pamet, ampak za to, kako zmores stvar resiti v praksi.

7
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Naloge naj bodo kratke, praviloma ne daljse od petih minut, saj gre za intenzivno izkusnjo za kandidata, ki
lahko vpliva tudi na nadaljnji potek razgovora. Njihovo uporabo zato omejimo na tista delovna mesta, kjer
je dodatno preverjanje kompetenc upravic¢eno. Naloge oblikujemo na podlagi kompetenénega modela -
izberemo indikator, ki ga Zzelimo opazovati, nato pa zasnujemo situacijo, ki bo verjetno sprozila to vedenje
pri kandidatu. Obenem je potrebno vnaprej dolociti tudi, kako bomo odgovore presojali.

Navodila morajo biti jasna in natan¢na: pojasnimo kontekst situacije in dolo¢imo jasen cilj, ki naj ga
kandidat doseze. Klju¢no je, da komisija predhodno razmisli o moznih odzivih kandidata in pripravi svoj
odzivni scenarij. Pred uporabo na razgovoru je priporocljivo, da nalogo testiramo v timu - s tem preverimo
njeno ustreznost, trajanje in potencial za sprozitev zelene kompetence.

Primer naloge za indikator »Pri zagovarjanju svojega mnenja se sklicuje na
strokovne argumente.«:

Kandidat dobi izmisljeno, a realisticno situacijo: v pripravi je zakonodajna sprememba, s
katero se kandidat kot strokovnjak ne strinja. Njegova naloga je, da v dveh minutah pripravi
ustno izjavo, s katero predstavi svoje staliS€e vodji delovne skupine, ki podpira spremembo.
Poudarek naj bo na utemeljevanju mnenja z vidika stroke.

Komisija opazuje, ali kandidat gradi svoje staliS€e na konkretnih strokovnih dejstvih, virih
ali primerih iz prakse. Zabelezi, ¢e se pri argumentiranju izogiba splosnim vrednostnim
sodbam in subjektivnim trditvam. Ce je odgovor splosen, naj komisija spodbudi kandidata z
vprasanjem: »Na kaksni strokovni podlagi to utemeljujete?«

Primer naloge za indikator »Vlozi dodaten napor, da pripravi najboljso resitev za
uporabnike.«:

Kandidat dobi opis tipi¢ne situacije iz prakse: uporabniki pogosto napacno izpolnijo obrazec
za oddajo vloge, kar povzroc¢a dolgotrajno dopolnjevanje in frustracije tako pri uporabnikih
kot pri uradnikih. Kandidat mora v petih minutah predstaviti idejo, kako bi kot usluzbenec
pristopil k tej tezavi, ne da bi bil posebej zadolZzen za prenovo obrazca.

Komisija oceni, ali kandidat prevzema pobudo za izboljSanje storitev brez formalne
zadolzitve, kako razume uporabnisko izkusnjo ter ali razmislja o realnih in izvedljivih korakih,
ki bi uporabnikom olajsali postopek (npr. priprava navodil, opozorila ob pogostih napakah,
predlog za dodatno podporo uporabnikom). Pomembna je tudi pripravljenost na sodelovanje
z drugimi delezniki in vlaganje osebnega napora za izboljSanje uporabniske izkusnje.

Primer naloge za indikator »Kriticno presodi zanesljivost digitalnih virov in
vsebin.«:

Kandidat prejme tri kratke izseke iz razli¢nih spletnih virov, ki se nanasajo na isto tematiko
- med njimi so lahko objava na druzbenem omrezju, mnenje na forumu ter uradno porocilo
organa. V omejenem casu mora presoditi, kateri vir bi uporabil kot podlago za pripravo
uradnega dokumenta, ter utemeljiti svojo odlocitev. Pri tem mora pojasniti, katere kriterije
uporablja pri presoji zanesljivosti in kako bi dodatno preveril informacije, ¢e bi bile te
pomembne za strokovno odlocCanje.

Komisija ocenjuje, ali kandidat razlikuje med uradnimi in neuradnimi viri, ali zna prepoznati
klju¢ne elemente, ki vplivajo na verodostojnost informacije (npr. avtoriteta vira, ¢as objave,
preverljivost), ter ali utemeljuje svojo izbiro na premisljeni in strokovni osnovi. Poleg tega se
uposteva, ali kandidat uposSteva osnovne eticne smernice pri rabi podatkov s spleta, kot so
skrb za varstvo osebnih podatkov in odgovorna uporaba javno dostopnih informacij.
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Za presojanje kompetenc, predvsem medosebnih vescin, lahko v sklopu razgovora uporabimo tudi igro
vlog. Kandidatu damo navodilo, da na primer komunicira s tezavno stranko, odkrije uporabnikove potrebe,
zagovarja dolocena stalis¢a o aktualni tematiki, ali razlozi doloCene zapletene vsebine laiku.

Kompetence lahko neposredno preverjamo tudi med potekom razgovora. Poleg vsebine kandidatovih
odgovorov smo posebno pozorni na njegov nacin odzivanja na dodatne naloge ali navodila znotraj
razgovora. Na primer, kadar je za delovnho mesto pomembno jasno izrazanje, kandidata prosimo, da
na nase vprasanja oblikuje jedrnate in razumljive odgovore. Ce Zelimo presojati organiziranost, lahko
kandidata med odgovarjanjem prekinemo, nac¢nemo drugo temo ter po vmesni temi prosimo, da nadaljuje
s predhodno razlago.

Ce zelimo preveriti kandidatove ves¢ine socasnega izvajanja ve¢ nalog, mu lahko med razgovorom
zadamo nov izziv ali nalogo, ki jo mora predstaviti na koncu razgovora. Vmes mu ne omogocimo loc¢enega
c¢asa za pripravo, temve mora ves ¢as odgovarjati na druga vprasanja. Za preverjanje nacrtovanja ¢asa
in ucinkovitosti kandidata ¢asovno omejimo pri podajanju odgovorov. Primer tovrstnega navodila je, naj v
treh minutah razlozi klju¢ne naloge pri prejsSnjih delodajalcih.

Navedene naloge bodo za kandidata nepricakovane, zato je pomembno opazovati njegove odzive in
neverbalno komunikacijo. Povecana pozornost je priporocena tako ob podajanju navodil kot tudi med
reSevanjem dodatnih izzivov.

Priro¢na Ul

Kako lahko Ul Kaj je pricakovani . . .
Poziv (kopiramo v orodje)
pomaga rezultat
»Na podlagi kompetence [npr. Krepitev
. L sodelovanja] in indikatorja [,Pri zagovarjanju
. Kratek opis realisticne . ) o
Hitri osnutek situacije in jasna navodila za svojega mn,en/a S.e ;k/{CU/e m? strokoypg
naloge ) argumente.’] oblikuj simulacijo v dolzini 150
kandidata (= 150 besed) . . . . )
besed za 5-minutno igro viog v javni upravi.
Dodaj jasen cilj naloge za kandidata.«
»Ce-potem« vodi&, kako »Na osnovi simulacije napisi 3 mozne odzive
Scenarij za ¢lani komisije odgovarjajo kandidata (povrsen, custven, strukturiran)
komisijo na tri najverjetnejSe odzive in kratka dopolnilna vprasanja, ki jih komisija
kandidata lahko postavi v vsakem primeru.«
Naloga, ki vsebuje:
» kratek opis situacije, Ki »Pripravi prakticno nalogo za presojanje
sprozi zeleno vedenje, kompetence [vhesi kompetenco]. Uporabi
N * jasno navodilo kandidatu tocne indikatorje: [vnesi indikatorje]. Naloga
Prakticna (&as, cilj, pricakovana oblika naj traja najvec 10 minut. Vkljuci
nalf:ga za odgovora), 1) kratek kontekst (1-2 stavka),
Ezgmu:e::nco e ocenjevalno tabelo z 2-4 2) navodilo kandidatu (kaj mora storiti in v
merili, neposredno vezanimi kaksni obliki oddatp),
na izbrane indikatorje (opis 3) ocenjevalno tabelo s 3 stopnjami doseganja
visokega, srednjega, nizkega za vsak indikator (visoko/srednje/nizko).«
doseganja).

Namig: ko U/ ustvari nalogo, jo na hitro preizkusimo v timu - preberemo scenarlj, odzivamo se po viogah in v 10
minutah vidimo, ali naloga res omogoca izkazovanje in preverjanje zelenega vedenja.
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4.3 Posodabljanje strokovnih nalog in pisnih preizkusov
strokovnega znanja

Strokovne naloge in pisni preizkusi strokovnega znanja morajo odrazati aktualne vsebinske, pravne
in organizacijske razmere v DU. Zato je nujno njihovo redno posodabljanje za ohranjanje veljavnosti
in verodostojnosti izbirnega postopka. Spremembe zakonodaje, digitalizacija delovnih postopkoy,
spremembe v organiziranosti dela ali pojav novih vsebinskih izzivov so dejavniki, ki zahtevajo sprotno
prilagajanje vsebine nalog. Posodabljanje naj vklju¢uje pregled, ali naloga Se vedno preverja ustrezne
kompetence, ali je jezik naloge razumljiv in ali so navodila jasna in dovolj usmerjevalna. Enako velja za
pisne preizkuse strokovnega znanja - vprasanja morajo biti vsebinsko to¢na, skladna z veljavnimi predpisi
in oblikovana tako, da ne ustvarjajo pristranskosti. Smiselno je, da organi vzpostavijo mehanizem za
periodi¢ni pregled nalog, v katerega so vklju¢eni tako vsebinski strokovnjaki kot kadrovski delavci. S tem
se zagotovi, da naloge ostajajo relevantno orodje za oceno dejanske pripravljenosti kandidatov na delo.

Priporocljivo je, da vsak organ vzpostavi evidenco nalog, v kateri se vodi datum nastanka, vsebinski sklop,
ocenjevana kompetenca, datumi sprememb in zadnje preverjanje. Redni interval za posodabljanje naj
bo dve leti, vmes pa naj se naloge pregledajo ob pomembnih spremembah zakonodaje, postopkov ali
informacijskih resitev, ki vplivajo na vsebino naloge.

Postopek posodabljanja naj vkljucuje:
1. vsebinsko revizijo naloge s strani strokovnjaka s podrocja,

2. notranje testiranje naloge (priporocljivo z vsaj dvema zaposlenima,
ki nista sodelovala pri oblikovanju),

3. pisno evalvacijo: tezavnost, razumljivost navodil, ustreznost trajanja
in prisotnost pricakovanega vedenja.

4.4 Psihometri¢no testiranje v izbirnih postopkih

4.4.1 Dodana vrednost psihometricnega testiranja
v izbirnih postopkih

Psihometri¢no testiranje temelji na znanstveno razvitih in standardiziranih metodah merjenja psiholoskih
lastnosti. Gre za instrumente, ki so bili razviti na podlagi empiri¢nih raziskav, preverjeni na vecjih vzorcih
in opremljeni z normami, ki omogocajo primerjavo posameznikovih rezultatov z referenénimi skupinami
(glede na spol, starost, geografsko lego ...). Klju¢na znacilnost psihometri¢nih testov je, da merijo relativnho
stabilne psiholoske vidike, kot so spoznavne sposobnosti, osebnostne in Custvene ali motivacijske lastnosti,
socialna vedenja, stalis¢a, vrednote in podobno. Testi se razlikujejo tudi po nacinu izvedbe. Na primer:
posameznike lahko testiramo individualno, v skupini ali prek racunalnika (na daljavo).

Za razliko od neformalnih ocen ali vtisov, ki jih pogosto dobimo na razgovorih, psihometri¢ni testi
omogocajo strukturirano in objektivno merjenje tistih vidikov posameznika, ki so sicer tezko neposredno
opazni. Vodja lahko na razgovoru dobi vtis o komunikacijskih spretnostih kandidata, bistveno tezje pa bo
zanesljivo ocenil njegovo sposobnost kompleksnega logi¢nega sklepanja, odpornost na stres ali nacin
sprejemanja odlocitev v negotovih situacijah. Prav tu psihometri¢no testiranje zapolnjuje pomembno
vrzel.

Ena klju¢nih prednosti psihometri¢nega testiranja v izbirnih postopkih je tudi njegova napovedna vrednost.
Raziskave namrec dosledno kazejo, da so zlasti kognitivni testi med najboljSimi napovedniki delovne
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uspesnosti, Se posebej na zahtevnejsih delovnih mestih, kjer so potrebni analiticno razmisljanje, presoja
informacij in sposobnost u¢enja. Osebnostni testi dodatno prispevajo k razumevanju, kako bo posameznik
verjetno deloval v organizacijskem okolju - kako se bo odzival na pritiske, kako bo sodeloval z drugimi in
kaksen slog vodenja ali dela bo razvijal.

Psihometri¢no testiranje lahko pomembno zmanjsa tveganje napacnih kadrovskih odlocitev. Kot dopolnilna
metoda zaposlitvenim razgovorom, temeljeéim na vedenjskih vprasanjih, pisnim preizkusom strokovnega
znanja in strokovnim nalogam, sluzijo psihometri¢ni testi kot dodatni vir informacij, ki se interpretira v
povezavi z zahtevanimi kompetencami delovhega mesta.

(4

Interpretacijo rezultatov psihometri¢nega testiranja kandidatov
vedno skuSam povezati z ugotovitvami iz vedenjskih vprasanj
glede njihovih moc¢nih in razvojnih kompetenc. Tako dobim bolj
celovito sliko o kandidatih in se skupaj z vodji lazje odlo¢im
za najustreznejsSega. To je Se posebej dragoceno v primeru vec
kandidatov, med katerimi nobeden izrazito ne izstopa. ,,

Metka

4.4.2 lzvedba psihometri¢nega testiranja

Kakovost oziroma dodana vrednost psihometricnega testiranja v izbirnem postopku je odvisna od
celotnega procesa - od izbire ustreznih testov, jasne opredelitve namena testiranja do strokovne
interpretacije rezultatov.

Testi, ki se uporabijo v izbirnem postopku, morajo biti znanstveno preverjeni, zanesljivi in veljavni ter
primerni za konkretno populacijo, kulturni kontekst in zahteve delovnega mesta. Prav tako je pomembno,
da so namen testiranja, posredovanje in hramba podatkov jasno komunicirani vsem vkljuc¢enim. Kandidati
morajo razumeti, zakaj se testiranje izvaja in kako bodo rezultati uporabljeni. Vse osebe, ki pristopijo k
psihometricnemu testiranju, morajo zato v skladu s Splosno uredbo o varstvu podatkov (GDPR) potrditi
ali podpisati seznanjenost s temi informacijami. Le tako lahko testiranje prispeva k zaupanju v kadrovske
procese, namesto da bi vzbujalo odpor ali strah.

Psihometri¢no testiranje smejo izvajati samo za to usposobljeni strokovnjaki (obic¢ajno psihologi), ki sledijo
dolo¢enim protokolomizvedbe. Ti strokovnjakiimajo tudi edini vpogled v neposredne rezultate kandidatov.
Na podlagi teh pripravijo ustrezno interpretacijo, ki uposteva pricakovanja in zahteve posameznega
delovnega mesta. Kadroviki, vodje in tudi sami kandidati prejmejo vpogled v tako pojasnjene rezultate,
povezane z delovnim mestom.

4.4.3 Presoja temeljnih kompetenc v prvem delu
izbirnega postopka pri Centru za kadre

V skladu z ZJU-1 Center za kadre izvaja javne nateaje za organe drzavne uprave in druge drzavne
organe ter uprave lokalnih skupnosti, ki so pristopili k internemu trgu dela. V okviru prvega dela izbirnega
postopka Center za kadre skrbi za presojo temeljnih kompetenc, ki se opravi na podlagi psihometri¢nih
testov, ki jih kandidat izpolni pod nadzorom uradne osebe Centra za kadre. Po opravljeni presoji se za
vsakega kandidata izdela racunalnisko generirano porocilo o presoji temeljnih kompetenc, ki ga Center za
kadre posreduje organu, za katerega je izvedel prvi del izbirnega postopka. Porocilo je pripravljeno tako,
da je jasno in razumljivo tudi osebam, ki niso psihologi oziroma nimajo znanj s podroc¢ja psiholoskega
testiranja. Med nalogami Centra za kadre je tudi pomoc¢ organom pri presoji kompetenc v drugem delu
izbirnega postopka v javnem natecaju.
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5.Pridobivanje kompetenc
za izvajanje zaposlitvenih
razgovorov v DU

Izvedba kakovostnega zaposlitvenega razgovora zahteva vec kot le poznavanje natecajnih pogojev in
postavljanje vprasanj. Zahteva razumevanje kompetenc, strukturirano sprasevanje, zavedanje lastnih
pristranskosti in Se veliko drugih vescin. Da bi zagotovili sledenje smernicam zaposlitvenih razgovorov
in visoko kakovost izbirnih postopkov, je klju¢no, da vodje in kadroviki pridobijo ustrezna znanja ter
vescine. To poglavje opisuje moznosti in priporocila za pridobivanje kompetenc za izvajanje zaposlitvenih
razgovorov v DU.

5.1Usposabljanja za vodje in kadrovike

Vodje sodelujejo v izbirnih postopkih kot predsedniki komisij, v€asih tudi kot vodje razgovorov. Zato
je pomembno, da razumejo, kako prepoznati klju¢ne kompetence, kako sodelovati v strukturiranem
zaposlitvenem razgovoru in kako podati argumentirano oceno kandidata. Kadroviki imajo klju¢no viogo
v celothem izbirnem postopku: od priprave objave, oblikovanja meril, izbora metod, priprave vprasanj,
moderiranja razgovorov do zaklju¢ne presoje. Zazeleno je, da vodje in kadroviki svoje kompetence za
izvajanje zaposlitvenih razgovorov v DU krepijo preko razli¢nih priloznosti, na primer:

* Usposabljanja oziroma predstavitve za uporabo kompetenénega modela in njegovo uporabo
pri presojanju kompetenc zaposlenih ter v izbirnih postopkih. Znanja so uporabna tako za
presojanje kompetenc zaposlenih, kot tudi za uporabo kompetencnega modela v izbirnih
postopkih, saj je ta podlaga za postavljanje meril in vedenjskih vprasan;j.

e DaljSa usposabljanja o uporabi kompetencnega modela, ki so namenjena predvsem notranjim
trenerjem - kadrovikom. Na usposabljanjih v Sestih dneh spoznajo, kako objektivno presojati
kompetence, podajati razvojne povratne informacije, izvajati izbirne postopke s pomocjo
kompetencénega modela in utrjevati vesSc¢ine postavljanja vedenjskih vprasanj. Udelezenci
preko prakti¢nih nalog preverijo teorijo tudi v praksi.

Mnenja udelezenke o usposabljanjih

»Zavzetost kolegic in kolegov, ki vodijo aktualne projekte za razvoj podrocja ravnanja s

kadri v DU, je navdihujoca in nas motivira k uvajanju sprememb v nasa delovna okolja. Na
usposablianju nam je trener prenesel dragocena znanja in prakticne izkusnje, ki jih takoj
lahko uporabimo pri svojem delu in izboljSamo dosedanjo prakso vodenja zaposlitvenih
razgovoroVv. Prepricana sem, da lahko s tovrstnimi projekti ter aktivnostmi skupaj prispevamo
k razvoju ravnanja s kadri v DU in postanemo odlicen delodajalec.«

Suzana Rudez, Sluzba generalnega direktorja policije, junij 2025

Vec informacij v zvezi z usposabljanji je na voljo na spletni strani Upravne akademije.
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kompetenc metodah izbirnega postopka

Ze z branjem teh Smernic se bralci seznanjajo z naceli izvajanja zaposlitvenih razgovorov in s 3irdimi
temami, povezanimi z izbirnim postopkom v DU. Drug nacin pridobivanja znanja je preko e-gradiv.
Kljuéno je, da vodje in kadroviki pridobljeno znanje preizkusijo tudi v praksi. Pri tem jim lahko pomaga
Center za kadre ali usposobljeni vodje in kadroviki, ki so opravili daljSe usposabljanje notranjih trenerjev -
kadrovikov na temo zaposlitvenih razgovorov v DU.

Priro¢na Ul

Znanje na podrocju izbirnih postopkov je mozno pridobiti in testirati tudi s pomocgjo Ul. Za vodje in
kadrovike v DU so orodja generativne Ul lahko uporabna, ker omogocajo individualizirano vajo, takojsnjo
povratno informacijo in usklajevanje z uradnimi kompetencnimi modeli - brez potrebe po iskanju »zivih«

kandidatov ali zunanjih trenerjev. Spodaj je nekaj nacinov, kako lahko Ul postane neke vrste osebni mentor

pri poglobitvi kompetenc za izvajanje zaposlitvenih razgovorov.

Kako lahko Ul
pomaga

Ul mentor
za sprotno
povratno
informacijo

Samoocena
kakovosti
vprasanj in
strukture
razgovora

Kopiramo in prilepimo

osnutek vprasanj, o katerih

razmisljamo, in zahtevamo

analizo glede:

e ujemanja z izbranimi
kompetencami,

morebitnih pristranskosti
(neprimerna ali
diskriminatorna
formulacija),

logi¢nega zaporedja in
dolzine razgovora.

Poziv (kopiramo v
orodje)

»Preglej naslednji nabor
vprasanj za razgovor za
polozaj visjega upravnega
svetovalca. Oznaci
vprasanja, ki ne merijo
Jjasne kompetence, in dodaj
/zboljsave, upostevajoc
Kompetencni model DU
(verzija 2025).«

Mikroucenje

s kviziin
digitalnimi
karticami (flash-
cards)

Hitro utrjevanje
teoreti¢nega
znanja (npr.
STAR-metoda,
pravna
izhodisca,
diskriminacija)

Prosimo Ul, da pripravi
dnevni 5-minutni kviz ali
zbirko digitalnih kartic
(flash-cards).

Uporabimo jih
individualno ali z ekipo

(npr. v MS Teams kanalu).

»Pripravi 10 kartic v
formatu vprasanje/odgovor
0 korakih STAR-metode

za kadrovika, ki bo vodil
razgovor. Za vsako kartico
dodaj primer vprasanja,
povezanega z delom v DU.«

Samodejno
generiranje
vedenjskih
vprasanj iz
kompetenénega
modela

Pospesitev
priprave
strukturiranega
razgovora
skladno s
smernicami
MJU

V poziv vklju¢imo nabor
klju¢nih kompetenc in raven
zahtevnosti teh kompetenc.
Prosimo Ul za 2-3 vedenjska
vprasanja na kompetenco

Z moznostjo njihovega
takojsSnjega preoblikovanja.

»Na podlagi kompetence
Analiticno razmisljanje
(raven 1) oblikuj po tri
vedenjska vprasanja v
slovenscini, ki sledijo
strukturi: situacija - dejanje
- rezultat. Za vsako dodaj
tudi primerno podvprasanje
za poglobitev.«
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Priro¢na in varna uporaba Ul

6.Priro¢nain varna
uporaba Ul

Ul se v DU Ze pojavlja v obliki orodij, ki pisejo osnutke besedil, iS¢ejo zakonodajo ali odgovarjajo na
vprasanja drzavljanov (OECD, 2021b). Za vecino usluzbencev pa Ul ni »Carobna Skatlak, ampak nova
sodelavka, ki potrebuje jasna navodila in skrbno preverjanje. Skozi celotne Smernice smo predlagali
namige, kako lahko uporabimo Ul pri razli¢nih kadrovskih aktivnostih. V tem poglavju pa predstavimo
preprost okvir, ki podpira ucinkovito in odgovorno uporabo Ul v vseh aktivnostih. Utemeljen je na modelu
Stirih vescin - »4 D« in dokumentu »Zaveze za uporabo orodij generativne umetne inteligence, dostopnih
na spletu« Ministrstva za digitalno preobrazbo.

Na splosno lahko razlikujemo tri nadine moznega sodelovanja z umetno inteligenco:

e Avtomatizacija: Ul opravi rutinsko nalogo po nasem natanénem navodilu.
Primer: »lz tega 5-stranskega zapisnika naredi povzetek v 150 besedah.«
Rezultat prihrani ¢as, a ga moramo natanéno pregledati (slovnica, to¢nost, ton).

e IzboljSevanje: z Ul si »podajamo zZogico«. Na primer napisemo osnutek povratne
informacije za zaposlenega, Ul predlaga tri dodatne pohvale in dva konkretna predloga
izboljSave, mi pa izberemo, kar je smiselno.

¢ Avtonomno delovanje: Ul nastavimo tako, da samodejno opravlja delo tudi, ko smo
odsotni, na primer klepetalnik, ki 24 ur dnevno odgovarja na pogosta vprasanja
obcanov o davkih. Ta nacin zahteva vec¢ znanja, a lahko pomembno razbremeni uradne
telefone in e-posto.

Vecina usluzbencev v DU bo za zacetek izkoris€ala prvi dve moznosti: avtomatizacijo in izboljSevanje. Ko
se navadimo na nacin razmisljanja in preverjanja rezultatov, bomo lazje presli na zahtevnejse »agente«.

Stiri ve§&ine, ki jih razvijamo pri delu z Ul (model »4 D«)

Preden z Ul opravimo prvo nalogo, je smiselno razmisliti: kaj naj orodje opravi, kako naj mu to sporocimo
in kdo na koncu jamci za kon¢ni izdelek. Odgovor se skriva v Stirih preprostih, a zelo uporabnih korakih.
Ce vescine 4 D obvladamo, lahko Ul varno vklju¢imo v katero koli fazo dela - od priprave osnutka do
analize podatkov in oblikovanja priporodil.

63
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Vescina (»4 D«)

Delegiranje
(Delegation)
Kaj prepustimo Ul

Kaj pomeni v praksi

Odloc¢imo se, kateri del naloge
lahko varno opravi Ul, da mi
prihranimo cas.

Po potrebi dolo¢imo merila
kakovosti (npr. dolzina, slog,
natanc¢nost).

Konkretni primeri uporabe

Ul povzame 10-stranski zapisnik
sestanka v 180 besedah.

Ul pripravi tabelo klju¢nih vedenjskih
vprasanj za razgovor na podlagi
vedenjskih kazalnikov kompetenc.

Ul predlaga strukturo porocila (naslovi
poglavij, logi¢en vrstni red).

Opisovanje
(Description)
Kako napisemo
poziv oz. navodilo

Klju¢no je, da poziv vsebuje cilj

in kontekst, povezana s tem,
kaksen izdelek zelimo. Smiselno je
dopisati, v kateri vlogi piSemo in
kdo je ciljna skupina.

Lahko doloc¢imo tudi omejitve
(dolzina, ton, ciljna skupina) in
morebitne klju¢ne besede.

Bolj ko smo natanc¢ni, manj
popravkov bo kasneje.

»Delujem kot visji svetovalec v Sektorju
za [vstavimo] na Ministrstvu za
[vstavimo].

Pripravi kratko informacijo za sejo
Vlade RS (180-220 besed), v kateri
jasno pojasnimo klju¢ne spremembe v
[vstavimo].

Struktura rezultata: en uvodni stavek,
nato tri jedrnate alineje (->).

Vsebina: v vsaki alineji poudari po eno
konkretno korist za [vstavimo]

Ton: uraden in strokoven, brez okrajsav
ali tujk, razen Ce gre za uradne izraze
EU.

Ne vkljucuj zneskov, osebnih imen ali
drugih obcutljivih podatkov.«

»V Excelu ustvari formulo, ki seSteje
vrstice B2:B20 le, Ce je v stolpcu C
enak zapis DA .«

Presojanje
(Discernment)
Kako preverimo
rezultat?

Kriticno ocenimo dejstva,
terminologijo, slog, skladnost z
GDPR in internimi pravili.

Po potrebi navzkrizno preverimo
zakonske citate ali statisti¢ne
podatke.

Preverimo, ali datum veljavnosti zakona
ustreza objavi v Uradnem listu.

Popravimo netocen prevod
strokovnega izraza (»state aid« ->
»drzavna pomoc«).

Odgovornost
(Diligence)

Kdo jamci za
rezultate in kako?

Kon¢ni izdelek vedno podpisemo
mi; Ul ostaja orodje.

Vkljué¢imo oznako o uporabi Ul in
po potrebi anonimiziramo osebne
podatke. Arhiviramo konéno
razli€¢ico v Informacijski sistem za_
upravljanje in razvoj zaposlenih v

DU (v nadaljevanju IS MUZA) ali
drug odobren sistem.

Dodamo vrstico: »Osnutek pripravil
Ul-asistent, pregledala in potrdila M.
Novak, 12. 6. 2026.«

Osebne podatke (ime kandidata)
nadomestimo s »Kandidat 3« pred
vnosom Vv javno orodje. Kon¢no
porocilo shranimo kot PDF v lastni
evidenci.

Priro¢na in varna uporaba Ul
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Priro¢na in varna uporaba Ul

»Zaveze za uporabo orodij generativhe umetne inteligence« Ministrstva za digitalno preobrazbo
dopolnjujejo model »4 D« predvsem z vidika Presojanja in Odgovornosti. Veljajo pri vsaki uporabi javno
dostopnih orodij Ul. Spodaj so povzete zaveze:

1. Zascita podatkov
V orodja Ul ne smemo vnasati osebnih podatkov, tajnih informacij ali drugih zasc&itenih
vsebin, saj nad njimi izgubimo nadzor. Podatki, vneseni v zunanje sisteme, lahko ostanejo
shranjeni in dostopni nepooblas¢enim osebam.

2. Nadzor nad podatki
Ko podatke delimo z zunanjim orodjem, nimamo vec zagotovila, kje in kako bodo shranjeni
ali uporabljeni. Tudi varna infrastruktura ponudnika ne pomeni popolnega nadzora za
uporabnika.

3. Negotov izbris
Gumb »lzbriSi« (Delete) pri orodjih Ul ne zagotavlja fizicnega izbrisa podatkov iz vseh
streznikov ali varnostnih kopij. Vedno predpostavljamo, da vneseni podatki ostajajo nekje
shranjeni.

4. Anonimizacija
Ob uporabi Ul orodij podatke razosebimo in skrbno odstranimo vse, kar bi lahko
posameznika identificiralo. To zmanjsa tveganje za krsitev varovanja osebnih podatkov.

5. Odgovornost za vsebine
Ne glede na kakovost rezultata Ul za kon¢no vsebino vedno odgovarja ¢lovek. Ul je zgolj
orodje, kon¢ni izdelek pa mora pregledati in potrditi usluzbenec.

6. Razkritje uporabe Ul
Kjer je to primerno, transparentno navedemo, da smo pri pripravi gradiva uporabili orodje
Ul. To krepi zaupanje in omogoca razumevanje nastanka vsebine.

7. Preverjanje vzorcev
Ul lahko ustvari napac¢ne analize ali »halucinira«, zato podatkovnih vzorcev in statisti¢nih
analiz nikoli ne sprejemamo brez kriticnega preverjanja.

8. Casovno kritiéni postopki
Pri nalogah z roki ne smemo rac¢unati na popolno razpolozljivost orodij Ul, saj lahko pride
do nedostopnosti ali tehni¢nih tezav. Kriti¢ne naloge naj zato vedno omogocajo izvedbo
brez Ul.

(4

V praksi te zaveze zagotavljajo, da v javno dostopna orodja
Ul ne vhasamo osebnih podatkov, imen, zaupnih informacij
ali vsebin iz internih dokumentov. Ce Zelimo uporabiti Ul na
primer pri pripravi zapisnika ali porocila, najprej anonimiziramo
podatke. Vse, kar Ul pripravi, obravnavamo kot osnutek, ki ga
sami kriticno pregledamo, preverimo dejstva in po potrebi
popravimo - saj smo za koncni izdelek odgovorni mi, ne Ul.
Ul uporabljamo kot pomoc¢ pri rutinskih opravilih, nikoli pa kot
glavno orodje pri nalogah, ki so ¢asovno kriti¢ne ali obcutljive z
vidika varstva podatkov. ,,

Metka
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Priro¢na in varna uporaba Ul

Tri pogoste skrbi in kako jih obravhavamo

Ko govorimo o uvajanju Ul, se skoraj vedno pojavijo enaka vprasanja in dvomi. Pomembno je, da jih
obravnavamo odkrito, saj prav negotovost pogosto zavira poskusno rabo novih orodij. Spodnja tabela
pokaze, kako lahko skrb preoblikujemo v konkreten korak, ki krepi naso samozavest pri delu z Ul.

Kako si pomagamo

»Ul mi bo vzela Ul avtomatizira ponavljajo¢e naloge, mi pa se osredotolimo na delo z
sluzbo.« ljudmi, presojanje in stratesko razmisljanje.

»Kaj, ¢ce Ul napise Vescina Presojanje: vedno preberemo in potrdimo rezultat - podobno kot
nekaj napacnegar« gradiva sodelavcev.

Al e varno Na javno dostopnih orodjih Ul zaupnost ni zagotovljena. Podatke vedno

), . .. . . “ . . .

i/nas{at/ podatke?« anonimiziramo (npr. odstranimo imena, stevilke, interne oznake) in vedno
' preverimo, ali imamo dovoljenje za uporabo dolocenih podatkov.

(1

Sam sem do Ul precej skepticen. Zato sem si zadal majhen izziv,
v katerem sem zelel preizkusiti orodje Ul. Izbral sem si nalogo,
ki jo pogosto opravljam, in sicer osnutek odgovora stranki.

Najprej sem osnutek elektronskega sporocila napisal ha svoj
obicajni nacin in Stopal, koliko ¢asa potrebujem za to. Vzelo
mi je 20 minut. Nato sem pripravil drugo razli¢ico - z orodjem
Ul - in sem napisal jasen poziv. Rezultat sem preveril. To mi je -
neizkusenemu - vzelo kaksnih 5 minut. Nato sem primerjal ¢as
zaizvedbo in kakovost obeh izdelkov. Kriticno sem pregledal, kaj
je Ul naredila dobro in kaj bi morala vedeti, da bi bil rezultat Se
boljsi. Opravil sem dve izboljSavi zapisa, ki mi ga je posredovala
Ul, in spotoma krepil Se vescino Presojanje. ,,

Miha
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

8.Priloge

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

Priloge

8.1 Vedenjska vprasanja in podvprasanja

TEMELJNE KOMPETENCE

ZAVEZANOST STROKOVNOSTI

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

OpiSite  konkreten primer, ko ste
samoiniciativno usvojili pomembna nova
strokovna znanja.

Pri  katerem strokovhem projektu v
zadnjih letih ste morali povezati najvec
razli¢nih strokovnih znanj?

Nastejte vsa izobrazevanja, ki ste se jih
udelezili v zadnjih petih letih.

S katerimi novimi strokovnimi vsebinami
ste se srecali v zadnjem letu? Kaj ste
naredili, da bi se jih naucili?

Na kateri strokovni dosezek/strokovno
nalogo na svojem podroc¢ju ste najbolj
ponosni?

Katera znanja bodo najbolj pomembna na
vasem podrocju v naslednjih letin? Kako
ste se doslej razvijali na tem podroc¢ju?

Opisite vse spremembe pri delu v
zadnjem letu, ki so posledica novih
strokovnih znanj.

Pri katerih kompetencah ste v zadnjem
letu najbolj napredovali?

Predstavite primer, ko ste za reSitev
kompleksne naloge potrebovali znanja,
ki presegajo vase ozje strokovno
podrocje.

Kako ste v zadnjem letu vzdrzZevali stik z
najnovejsimi znanji na svojem strokovnem
podrocju?

Kdaj ste se morali v zadnjih treh letih
najbolj intenzivno poglobiti v stroko?

Kako pogosto ste v zadnjem letu morali
zagovarjati svoje strokovne reSitve?

Kaj vas je motiviralo za ucenje? Na kakSen nacin ste
pridobivali znanja? Kako ste nasli ¢as/energijo za ucenje? Kje
ste uporabili ta znanja?

Katera znanja ste povezali med seboj? Od kod ste dobili
manjkajoce informacije? S kaksSnimi izzivi ste se soocili? Kako
je to vplivalo na vase nadaljnje delo?

Kako ste sprejeli navedena izobrazevanja? Katera
izobrazevanja so bila najbolj koristna? Kaj od sliSanega ste
uporabili pri delu? Katera vsebina vam je do danes ostala v
spominu?

Kako ste odkrili navedene vsebine? Kako motivirani ste bili
za ucCenje? Kako ste usvojili nova znanja? Kje ste to znanje ze
uporabili?

Kaj je razlog, da ste izbrali ravno ta dosezek? Kako ste prisli
do resitev? Kje so bili najvecdji izzivi? Kaj ste se ob tem naudili?
Kaj bi z danasnjimi znanji naredili drugace?

Kako ste prepoznali te trende? Kako motivirani ste za ucenje
»na zalogo«? Katera znanja so vam ze prisla prav? Kaj so vasi
kratkoro¢ni razvojni nacrti na tem podroc&ju?

Kako pogosto ste v zadnjem letu morali zagovarjati svoje
strokovne resitve?

Kako ste prepoznali napredek pri kompetencah? Kaj so
prepoznali drugi? Kako se je napredek odrazal na rezultatin?
Kaj vse je pozitivno vplivalo na razvoj teh kompetenc?

Kako ste odkrili potrebo po novih znanjih? Kako ste zaceli z
ucenjem? Kako ste pridobili manjkajo¢a znanja? Kako ste se
pocutili ob seznanjanju z novimi temami?

Kje ste pridobili najvec¢ informacij? Koliko energije ste vlozili
v ucCenje? Katere metode za pridobivanje znanj so vam
najljubse? Kako ste to znanje delili z drugimi?

Kako ste se poglobili v vsebine? Kako ste se ob tem pocutili?
Kaj je bil razlog za poglabljanje v vsebine? Kje ste uporabili
navedena znanja?

Kako ste se pripravili na zagovarjanje svojega mnenja? Kako
ste se ob tem pocutili? Kako suvereni ste bili pri tem? Kako
ste oblikovali svoje najmocnejSe argumente?

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

ZAVEZANOST
STROKOVNOSTI

KREPITEV

SODELOVANJA

PROAKTIVNOST
V STORITVAH

UPORABA
DIGITALNIH

RESITEV

i
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

KREPITEV SODELOVANJA

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

ZAVEZANOST
STROKOVNOSTI

KREPITEV

SODELOVANJA

Kdaj ste se najbolj angazirali pri
oblikovanju dobrih odnosov v timu?

Kako pogosto ste v zadnjem letu podali
negativno oziroma kriticno povratno
informacijo ¢lanom tima?

Natan&no opisite sodelovanje z osebo, Ki
se je od vas najbolj razlikovala.

Na kateri primer usklajevanja raznolikih
mnenj v zadnjih letih ste najbolj ponosni?

OpiSite najbolj intenzivno situacijo, ko ste
morali delati z neproduktivnimi sodelavci.

Kateri primer medsektorskega
sodelovanja v zadnjih letih je od vas terjal
najvec energije?

Kdaj je bilo za vas najbolj pomembno, da
vas tim dela motivirano in zavzeto?

Na kateri primer medgeneracijskega
sodelovanja, pri katerem ste imeli
pomembno vliogo, ste najbolj ponosni?

Predstavite konkretne primere pomodi,
ki ste jo nudili drugim ¢&lanom tima v
zadnjem mesecu.

Kateri primer sodelovanja na daljavo je bil
za vas najbolj intenziven?

Nastejte vse primere prenosa znanj med
razlicnimi generacijami iz zadnjega leta.

Opisite svoje dosedanje izkusnje
sodelovanja s posamezniki, ki prihajajo iz
razli¢nih kultur in jezikovnih okolij.

Kaj je bil razlog za taksSno angaziranost? Kako ste se lotili
oblikovanja dobrih odnosov? Na katere izzive ste naleteli?
Kako ste jih reSevali? Kako so se na to odzvali drugi?

Katera povratna informacija je bila za vas najtezja? Kako ste
se nanjo pripravili? Kaksen je bil odziv sodelavcev? Kaksni so
bili u¢inki teh pogovorov?

Kje so bile najvecje razlike med vama? S katerimi izzivi ste
se soocali? Kaj ste morali prilagoditi pri sebi? Kaksen je bil
rezultat tega sodelovanja?

Kaj je razlog, da ste izbrali ravno ta primer? Kaksna so bila
izhodis¢na mnenja? Kako ste zaceli z usklajevanjem? Kaj je
prinasalo rezultate? Katere strategije niso delovale?

Kako je navas vplivala neproduktivnost? Kako ste obravnavali
ta izziv? Cesa niste naredili, pa bi morali? Zakaj? KakSen je bil
odziv sodelavcev?

Kaj je bilo za vas Se posebej zahtevno? Kako motivirani ste
bili za medsektorsko sodelovanje? Kaksni so bili rezultati
dela? Kaksni so danes odnosi s temi sodelavci?

Kaj je bil razlog, da ste izbrali ravno ta tim? Kaj ste zeleli
doseci? Katere konkretne aktivnosti ste izpeljali za dvig
motivacije? Kako se je tim odzval na vase pobude?

S katerimi generacijami ste sodelovali? Na kaj konkretno ste
ponosni? Kako ste povezali razlicne generacije? Kako ste
premagovali izzive?

Kako ste prepoznali, kdo potrebuje pomoc? Kako ste
uravnotezili pomoc¢ drugim z rednim delom? Kaksni so bili
ucinki nudenja pomodgi?

Kateri so bili glavni izzivi pri tem sodelovanju? Kako ste jih
premagali? Kako ste poskrbeli za dobro pocutje tima? Kaj ste
se iz tega sodelovanja naudili?

Katera znanja ste prenasali? S kom konkretno ste delili
znanja? Kateri pristop se je izkazal za najbolj ucinkovitega?
Kako so danes vidne posledice tega sodelovanja?

Katere izkusnje so bile za vas najmocnejSe? Kako ste k temu
pristopili? Kaj vse ste prilagodili pri sebi? Katera staliS€a ste
spremenili zaradi tega sodelovanja?

PROAKTIVNOST
V STORITVAH

UPORABA
DIGITALNIH

RESITEV
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PROAKTIVNOST V STORITVAH

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

Katere izboljSave ste v zadnjem letu
samoiniciativno uvedli pri svojem delu?

Katere vecje ali manjse ideje za izboljSanje
dela ste v zadnjem letu predlagali
nadrejenim?

Pomislite na najbolj zahtevnega
uporabnika, s katerim ste imeli opravka
v zadnjem letu. Natancno opisite svoje
sodelovanje z njim.

Kdaj ste se v zadnjih letih najbolj potrudili
za zunanjega ali notranjega uporabnika?

Katere povratne informacije uporabnikov
so imele najvecji vpliv na vase delo?

Katere pobude uporabnikov, ki ste jih
prejeli v zadnjem letu, so vam najbolj
ostale v spominu?

Pri kateri pomembni nalogi iz zadnjih
let ste pokazali najveC proaktivnosti in
samostojnosti?

Pomislite na dobro idejo, ki je sprva
naletela na neodobravanje sodelavcev.
Kako ste jih skusali prepricati?

Kaj vse ste v zadnjem letu spremenili pri
svojem delu, da bi izboljsali zadovoljstvo
uporabnikov z vaso storitvijo?

Na katere pobude s trajnostnega podrocja
ste najbolj ponosni?

Katera je bila v zadnjih letih najbolj
drzna ideja, ki ste jo predlagali svojemu
nadrejenemu?

V katero storitev oziroma resitev ste
vlozili najvec¢ svoje energije?

Kaj vas je spodbudilo k uvedbi izboljSav? Kako so izboljSave
sprejeli drugi? Katero izboljSavo je bilo najtezje uvesti v
prakso? Kako ste to storili?

Kaksen je bil splosen odziv nadrejenih? Kaj od navedenega
ste pomagali uresniciti v praksi? Kateri predlog ste najbolj
vztrajno promovirali? Na kaksSen nacin?

Kaj je uporabnika naredilo zahtevnega? Kako ste se pripravili
na sodelovanje? Kaj ste prilagodili pri svojem delu? Kaksen je
bil njegov odziv? V kakS§nem odnosu sta danes?

Kaj je bil razlog, da ste se tako angazirali? Kaj konkretno ste
naredili? Kako ste se ob dodatnem delu pocutili? Kaksen je
bil dolgoro¢ni ucCinek vasega truda?

Katera informacija je bila za vas najmocnejsa? Katero ste
najtezje sprejeli? Kaj vse ste spremenili pri svojem delu? Kako
so to sprejeli uporabniki?

Kako ste se sprva odzvali na pobude? Katere pobude ste
upostevali pri svojem delu? Katerih niste in zakaj ne? Kaj se
je s tem spremenilo za uporabnike?

Kaj je bil razlog, da ste bili tako proaktivni pri tej nalogi? Kje
konkretno ste pokazali proaktivnost? Kako ste se ob tem
pocutili? Kaj je bilo po tej nalogi drugace?

Kaj je bil razlog za njihovo neodobravanje? Kateri vasi
ajrgumenti so bili najbolj ucinkoviti? Kaj jih je prepricalo?
Cesa niste uspeli spremeniti?

Kako ste se pocutili ob teh spremembah? Kako je sprememba
vplivala na vasSe redno delo? Kako zadovoljni ste bili z uinki?
Kako zadovoljni so bili uporabniki?

Kako ste prisli do teh pobud? Kako motivirani ste se pocutili
ob teh pobudah? V koliksni meri ste sodelovali pri izvedbi?
Kaksni so dolgoro¢ni ucinki teh pobud?

Kako ste prisli do te ideje? Kako motivirani ste bili zanjo?
S katerimi zunanjimi in notranjimi ovirami ste se soocili ob
razvoju te ideje? Kako ste skusali prepric¢ati odgovorne?

Kaj vas je pritegnilo pri delu na tej storitvi/resitvi? Kako
ste vzdrzevali zadostno motivacijo? Kako ste premagovali
izzive? Kaj ste s tem spremenili za uporabnike?

ARG CRY ogetli[cMl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

~

UPORABA DIGITALNIH RESITEV

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

Pomislite na primer, ko ste se pri uporabi
digitalnih orodij srecali z izrazito eti¢no
dilemo.

Kateradigitalnaorodjaste samoiniciativho
uporabljali v zadnjih mesecih?

Kdaj ste vlozili najve¢ energije v
pridobivanje novih digitalnih vescin?

OpiSite primer iz zadnjih let, ko ste morali
pokazati veliko iznajdljivosti pri delu z
digitalnimi orodiji.

Kolikokrat ste v zadnjem letu pomagali
sodelavcem pri uporabi digitalnih orodij?

Kdaj ste bili najbolj pozitivho preseneceni
nad rezultati, do katerih ste prisli z
uporabo umetne inteligence?

Pomislite na obdobje od svojega prvega
stika z umetno inteligenco do danes. Kaj
vse ste v tem Casu spremenili pri svojem
delu?

Kdaj ste najbolj intenzivno preverjali
verodostojnost/zanesljivost zbranih
digitalnih podatkov?

Kaj je bila najbolj kompleksna naloga, pri
kateri ste si doslej pomagali z umetno
inteligenco?

Na katerih podroc¢jih ste v zadnjih
letin optimizirali svoje delo z uporabo
digitalnih orodij?

OpiSite situacijo, ko ste morali razloziti
prednosti digitalnih resitev nekomu, Ki
ima raje tradicionalne nacine dela.

Pomislite na zadnji mesec vasega dela.
Koliko casa ste namenili seznanjanju z
digitalnimi orod;ji?

Za kaksno dilemo je Slo? Kaj je razlog, da ste se znasli v etini
dilemi? Kako ste razresili situacijo? Kje ste pridobili dodatne
informacije? Kako zadovoljni ste bili z resitvijo?

Kaj je bil razlog, da ste preizkusili ta orodja? Kaj vse ste se ob
tem naucili? Kaj se je spremenilo glede vasih stalis¢ do teh
orodij? Kje ste ta orodja Ze uporabili pri delu?

Kaj vas je motiviralo za ucenje? Koliko Casa ste posvetili
ucenju? Kaj vse ste se dodatno naucili do danes? Kako so se
nove vescine odrazale pri vasem delu?

Katero digitalno orodje ste uporabili? Kako konkretno ste
prilagodili svoje delovanje? Na katere dileme in dvome ste
naleteli? Kaj ste dosegli z iznajdljivostjo?

Kaj je razlog, da ste jim pomagali ravno vi? Kako konkretno
ste jim pomagali? Kaj vse ste vi pridobili s to pomocjo? Kako
ste zagotovili pomoc¢ in obenem poskrbeli za redno delo?

S katerim orodjem ste delali? S kaksSnimi pricakovanji ste
zaceli to nalogo? Kako konkretno je prislo do pozitivhega
presenecenja? Kako ste uporabili te rezultate?

Kdaj ste se prvi¢ srecali z umetno inteligenco? Kako so
se spreminjala vaSa staliS¢a od takrat do danes? Kaksne
prednosti in tezave vidite danes pri njeni uporabi?

Kaj je bil razlog za intenzivno preverjanje podatkov? Kako
konkretno ste to naredili? Kaj ste ugotovili? Kaj ste se naucili
za prihodnje delo?

Katera orodja umetne inteligence ste uporabili? Kako
konkretno ste zdruzili predhodno strokovno znanje in
rezultate umetne inteligence? Kako vam je Ul pomagala pri
rezultatin?

Kako ste prisli do navedenih optimizacij? Kdo vam je
pomagal z nasveti? Katera orodja ste prepoznali kot najbolj
ucinkovita? Kaj se je spremenilo pri vaSem delu?

S kaksSnimi odpori ste se srecali? Kako ste odgovorili nanje?
Kaj je bil najbolj uspesen element prepri¢cevanja? Cesa vam ni
uspelo spremeniti pri sogovorniku?

Katera orodja ste raziskovali? Kako ste uravnotezili u¢enje in
redno delo? Kaj novega ste odkrili? Kje ste to ze uporabili?
Kaksni so vasi nacrti za naprej?

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence
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VODSTVENE KOMPETENCE

USMERJENOST NA PRIHODNOST

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

OpiSite  situacijo, ko ste motivirali
zaposlene, da razmisljajo na popolnoma
neobicajen nacin.

Opisite predlog, s katerim ste pomembno
vplivali na prihodnje poslovanje svoje
organizacije.

Kdaj ste najbolj temeljito analizirali, kako
bo sprememba vplivala na razli¢ne vidike
poslovanja?

Katere spremembe ste uvedli v svoj tim
v zadnjem letu? Pomislite tako na vecje
predloge kot manjse izboljSave.

Katere so bile najbolj zanimive ideje,
ki ste jih v zadnjih letih prejeli od svojih
zaposlenih?

Katero spremembo vam je bilo v zadnjih
letih najtezje vpeljati v prakso?

Katera je bila najbolj inovativna, drzna
ideja, ki ste jo pomagali uresniciti?

Kaj vse ste v zadnjem letu naredili
za uvajanje digitalnih resitev v delo
zaposlenih?

Pomislite na podporo zaposlenim v ¢asu
sprememb. Kdaj ste se najbolj izkazali pri
nudenju podpore?

OpisSite primer, ko ste k
inovativhemu razmisljanju pritegnili
zaposlene, ki so izrazito skepti¢ni do
novosti.

Kdaj ste se najbolj angazirali, da bi
nadrejene prepricali v zanimivo idejo, Ki
so jo predlagali vasi zaposleni?

OpiSite situacijo, ko ste morali zaradi
nepric¢akovanih okolis¢in temeljito
prilagoditi strategijo uvajanja sprememb.

Kaj je bil povod za vaso aktivnost? Kako konkretno ste
spodbudili druga¢no razmisljanje? Kako ste odgovorili na
klju¢ne izzive? Kaksni so bili odzivi?

Od kod ste dobili idejo za ta predlog? Kako ste se pripravili
na prepricevanje nadrejenih? V kolikSni meri je bil vas tim
vklju€en v uresnicitev? Kaksen je bil u¢inek?

Kaksne analize ste izvajali? Kako ste prisli do potrebnih
informacij? S kom ste se posvetovali? Katere SirSe vplive ste
napovedali pravilno? Kje ste se zmotili?

Kako ste presodili, katere spremembe so potrebne? Opisite
proces uvajanja najbolj intenzivne spremembe. Kako ste se
pocutili? Kako ste pri uvajanju podprli zaposlene?

Kako ste k podajanju idej spodbudili zaposlene? Kaj vas je
najbolj presenetilo? Katere zamisli ste uresnicili v praksi?
Kaksni so bili ucinki teh idej za delo in za odnose?

Kaj je naredilo to spremembo zahtevno za uvedbo? Kako
ste premagovali najvecdje izzive? Kako ste dosegli, da
so spremembo sprejeli zaposleni? KaksSen je ucinek te
spremembe?

Od kod je prisla ta drzna ideja? Kako ste se najprej odzvali
nanjo? Kako ste presojali, ali je idejo smiselno uresniciti?
Kako ste prepricali odlocevalce, da jo podprejo?

Katere digitalne reSitve ste uvajali? Kaj so razlogi za uvajanje
teh reSitev? Kako ste premagali ovire in odpore? Kaksni so
vasi nacrti v naslednjih mesecih?

Kaj so zaposleni najbolj potrebovali v tem obdobju? Kako
ste prepoznali njihove potrebe? Kako konkretno ste jim
pomagali? Kaj je imelo najvedji uCinek?

Kaj je bil razlog za skepticnost? Kaksen pristop ste uporabili,
da ste jih spodbudili k sodelovanju? Zakaj so se odprli za
inovativno razmisljanje? Kako razmisljajo danes?

Kako to, da ste idejo podprli? KakSne argumente ste
pripravili? Kako je potekalo prepricevanje? KaksSen je bil
konéni rezultat?

Kaj vse je povzrocila sprememba okolis¢in? Kaj vas je najbolj
presenetilo? Kako konkretno ste se prilagodili? Kaj ste se
naucili za podobne situacije v prihodnosti?

ARG CRY ogetli[cMl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence
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PREDANOST CILJEM

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

ARG CRY ogetli[cMl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USMERJENOST NA

PRIHODNOST

PREDANOST
CILJEM

b

Katere cilje, ki ste si jih sami postavili, bi
ocenili kot najbolj ambiciozne?

Kdaj ste vlozili najve¢ energije v
motiviranje svojega tima? Osredotocite
se na zadnjih nekaj let.

Pomislite na obdobje zadnjega leta.
Katerih ciljev vam v tem casu ni uspelo
doseci (v smislu rokov ali kakovosti)?

V kateri projekt ste vlozili Se posebej
veliko zavzetosti in vztrajnosti?

Katere nepriljubljene aktivnosti ste morali
vpeljati v kolektiv v zadnjem letu?

Predstavite eno izmed aktivnosti, pri
kateri ste skrbno razdelali ciljne kazalnike.

Katere so bile najbolj zahtevne odlocitve,
ki ste jih sprejeli v zadnjih letin?

Pri katerem clanu svoje ekipe ste uspeli
najbolj povecati delovno ucinkovitost?

Pomislite na situacije, kjer ste morali
pokazati visoko raven odlo¢nosti. Katera
je izstopala v zadnjem letu?

OpiSite primer, ko ste se odlo¢no borili za
ohranitev visokih standardov kakovosti,
Ceprav ste cutili mocan c¢asovni in
stroskovni pritisk.

OpiSite primere iz zadnjega leta, ko ste
z zaposlenimi vodili pogovore o njihovih
delovnih rezultatih.

Pri katerem projektu ste se izkazali z
odpravljanjem ovir, ki so ekipi otezevale
doseganje ciljev?

Kako to, da ste te cilje ocenili kot najbolj ambiciozne? Kaj je
razlog, da ste si postavili tako ambiciozne cilje? S kom ste jih
uskladili? V kolikSni meri ste cilje uresnicili?

Kako to, da ste se tako angazirali? Kako ste pristopili k
motivaciji sodelavcev? Kako so se zaposleni odzvali? Kaj vse
ste naredili, da ste obdrzali visoko motivacijo?

Kaj menite, da je bil gla\{ni razlog za nedoseganje cilja? Kako
ste se ob tem pocutili? Cemu lahko pripisSete vzroke? Kaj vse
ste naredili, da bi vam vendarle uspelo?

Kaj je razlog, da ste temu projektu namenili toliko pozornosti?
Od kod ste ¢rpali motivacijo? Kako se je zavzetost odrazala
pri delu? Kako ste zavzetost prenesli na tim?

Kako ste se pripravili na uvedbo aktivnosti? Kako so se
odzvali zaposleni? Kaj ste spremenili v pristopu tekom dela?
Kako zadovoljni ste bili z rezultati?

Kaj vas je spodbudilo, da ste razdelali cilijne kazalnike?
OpiSite proces postavljanja kazalnikov. V kolikSni meri so jih
zaposleni vzeli za svoje? Kako ste spremljali napredek?

Kaj je bilo pri teh odlocitvah najtezje? Kako ste se pripravili
nanje? Kako ste v smiselnost odlocitev prepricali klju¢ne
deleznike? Kaksen je bil konéni izid?

Kaj je bila izhodis¢na pozicija pri zaposlenem? Kaj ste zeleli
doseci? Kako ste se lotili dela? KakSen napredek ste opazili?
Kaksne nacrte imate s to osebo v prihodnje?

Kaj ste zeleli doseci? Kaj ste Zze poskusili pred tem? Kaksno
strategijo ste izbrali? Kako so se na to odzvali vpleteni?

Kje ste cutili najvecji pritisk? Kaj je bilo za vas najbolj
pomembno v tej situaciji? KaksSen pristop ste izbrali? Kaj ste
dosegli? Kje ste morali delati kompromise?

Kako ste se pripravili na pogovor? Kako je potekal sam
pogovor? Kako se je odzival zaposleni? Kaksni so bili
zakljucki? Kaj ste Se naredili za boljSe delo zaposlenih?

Kaj so bili najvedji izzivi in ovire? Kaj vse ste naredili za
odpravo ovir? Kje ste Crpali energijo in motivacijo? Kaksni so
bili rezultati za ekipo?

UCINKOVITO
ORGANIZIRANJE
DELA

RAZVOJ TIMOV IN
POSAMEZNIKOV
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UCINKOVITO ORGANIZIRANJE DELA

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

Opisite primer iz zadnjih mesecey, ko ste
morali opraviti veliko prioritetnih nalog v
kratkih Casovnih rokih.

Katere Casovne roke ste morali na svojem
podrocju prestaviti v zadnjem letu?

Kaj je bil vas najbolj zahteven primer
koordiniranja zaposlenih v zadnjih petih
letin?

Natanéno opiSite, kako ste dolocali cilje
in delegirali naloge v zadnjem tednu /
mesecu?

Pri katerem projektu v vasi pristojnosti je
bilo najtezje opredeliti vire (Cas, denar,
ljudi)?

Za koliko ¢lanov tima v tem trenutku
veste, v kateri fazi uresnicitve ciljev se
nahajajo?

Kateri projekt iz zadnjih let je bilo najtezje
nacrtovati? Koliko razli¢nih scenarijev za
izvedbo projekta ste pripravili?

Kateri dan v tednu najvec vasih zaposlenih
dela od doma? Kako ste v zadnjem
mesecu poskrbeli, da delo ob teh dnevnih
nemoteno poteka?

Kdaj ste morali najbolj intenzivno
prilagajati svoje delovne prioritete?

Katera situacija je bila za vas v zadnjih
letih najbolj nepricakovana ali celo krizna?
Natanéno opisite, kako ste se organizirali
v tej situaciji.

Kdaj ste v zadnjih treh letih morali
koordinirati najbolj hibriden tim?

Predstavite primer, ko je delo potekalo
izrazito drugace od predvidenih nacrtov.

Kako ste dolocili vrstni red opravil? Kaj ste naredili sami in kaj
ste delegirali drugim? Kaj ste naredili s tistimi nalogami, ki jih
niste umestili na prioritetni seznam?

Kaj je bil razlog za zamude? Kako ste navedeno skomunicirali
z notranjimi ali zunanjimi uporabniki? Kaj bi takrat naredili z
danasnjim znanjem, da bi se prekoracitvi rokov izognili?

Kaj je to situacijo naredilo tako zahtevno za koordinacijo?
Kako ste razdelili odgovornosti? Kako ste spremljali izvedbo?
Kako ste resevali zaplete?

Kako ste razlozili svoja pricakovanja ekipi? V katere naloge
ste morali vloziti najve¢ energije? Kako ste organizirali te
naloge? Kako zadovoljni ste bili z odzivom in rezultati?

Kako ste se lotili planiranja virov? S kom ste sodelovali pri
opredelitvi virov? Kako natanc¢no ste ocenili vire? Kaj ste se
iz te izkusnje naucili?

Na kratko predstavite trenutni presek stanja za vsakega
zaposlenega (brez imen). Kako veste, kje se nahajajo
zaposleni? Na kakSen nacin ste v zadnjem mesecu spremljali
delo?

Kaj je razlog, daje bil ta projekt tako zahteven za nacrtovanje?
Kako ste oblikovali scenarije? Koga ste vkljucili? Kako ste
izbrali najbolj verjeten scenarij?

Kaksne prilagoditve v organizaciji ste naredili zaradi dela od
doma? Kako ste v zadnjih tednih spremljali realizacijo ciljev
pri tistih, ki delajo od doma? Kaj je bil vas najvedji izziv?

Kaj je sprozilo potrebo po spremembi prioritet? Kako ste
preoblikovali nac¢rt dela? Kako ste se pocutili ob spreminjanju
prioritet? Kako ste poskrbeli za seznanitev zaposlenih?

Kaj je bilo nepredvidljivega v tej situaciji? Kaj bi lahko in
¢esa niste mogli predvideti? Kako so te spremembe vplivale
na vase delo? Kaj vam je najbolj pomagalo pri normalizaciji
razmer?

Kako konkretno ste usklajevali razlicne nacine dela? Kaj
vam je bilo najbolj pomembno pri tej koordinaciji? Kako ste
dosegli, da tim povezano dela? Kaj je bilo najtezje?

Cemu pripisujete odstopanje od nacrtov? Kaj so bili vasi prvi
ukrepi? Kako ste pomagali vkljucenim zaposlenim? Kako
uspesno ste se prilagodili?

ARG CRY ogetli[cMl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence
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UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

Kdaj ste vlozili najve¢ energije v krepitev
pozitivnih odnosov v timu?

Pomislite na vse povratne informacije, ki
ste jih podali zaposlenim v tem mesecu.
Predstavite nam vse primere, ki se jih
spomnite.

Kako pogosto ste bili v zadnjem letu
v vlogi formalnega ali neformalnega
mentorja?

Koga prepoznavate kot najbolj
perspektivhega sodelavca v vasem timu?
Kaj vse ste naredili za njegov razvoj v
zadnjem letu?

Katerije bil najboljintenziven nesporazum
ali konflikt iz zadnjih let, v katerem ste
morali posredovati?

Pri katerem ¢&lanu tima ste v zadnjih
mesecih naredili najvecji razvojni premik?

Katerega ¢lana tima ste najbolj uspesno
motivirali, da je izstopil iz cone udobja?

Katera situacija v zadnjih letih je bila za
vas tim najbolj stresna? Kaj konkretno ste
vi naredili, da ste pomirili zaposlene?

Natancno opisite, kako ste izvedli svoj
najbolj uspeSen razvojni pogovor Vv
zadnjem ciklu.

Katero povratno informacijo vam je bilo
najtezje podati?

Katere predloge za boljSe vodenje ste
v zadnjih letih dobili od ¢lanov svojega
tima?

Kateri je bil najbolj obcutljiv pogovor o
delovni uspesdnosti, ki ste ga morali voditi?

Kaj vas je motiviralo za krepitev odnosov v tej situaciji?
Kako ste pristopili h krepitvi odnosov? Kaksni so bili odzivi
zaposlenih? Kaksni so bili u¢inki te aktivnosti?

Na katero povratno informacijo ste se najbolj pripravljali?
Kako? Kateri odziv vas je najbolj presenetil? Kako ste se nanj
odzvali? S katero informacijo ste dosegli najvecji uc¢inek?

Koga ste mentorirali? Kako bi na kratko opisali vas proces
mentoriranja? Kaj je bil vas glavni cilj? Kako uspesno ste ga
dosegli? Koliko podobnih izkusenj se imate?

Po katerih kriterijih ste ga ocenili kot perspektivhega? Kako
se je zaposleni odzval? KakSen je bil njegov napredek?
Kaksne nacrte imate z njim v prihodnosti?

Kako ste pristopili k reSevanju? Kaj so bili najvedji izzivi? Kaj
je najbolj pozitivho prispevalo k razresitvi situacije? Kaksen
je odnos med vpletenimi udelezenci danes?

Kaksno je bilo izhodis¢e glede zaposlenega? Kje ste opazili
premik? Kako ste ga spodbudili k razvoju? Kaj je igralo
najvecjo vlogo? Kaksni so vasi nadaljnji cilji glede te osebe?

Kako ste ga spodbudili? Kako se je posameznik odzval?
Kaksen je bil uCinek spremembe? Kaj se je spremenilo v
vasem odnosu?

Kako ste izbrali to strategijo? Kaj ste Zeleli doseci? Kako ste
vedeli, kaj ekipa potrebuje? Kako so to sprejeli zaposleni?

Kaksen cilj ste si zastavili? Kako ste se pripravili na pogovor?
Kaj je pogovor naredilo uspesen? Kateri so bili najbolj
pomembni elementi v pogovoru?

Kaj je naredilo to povratno informacijo tako tezko? Kako
ste se pripravili na povratno informacijo? Kako natanéno je
potekal pogovor? Kaj ste dosegli s povratno informacijo?

Na kaksen nacin so vam zaposleni podali predloge? Kako ste
se na to odzvali? Kaj vas je pri predlogih najbolj presenetilo?
Katere predloge ste uresnicili v praksi?

Kaj je bilo pri tem pogovoru najbolj obcutljivo? Kako ste se
pripravili? Kako ste izvedli pogovor? Kaj ste Zeleli doseci? Kaj
vam je uspelo spremeniti?

ARG CRY ogetli[cMl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

RAZVOJ TIMOV IN POSAMEZNIKOV

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USMERJENOST NA
PRIHODNOST

PREDANOST
CILJEM

UCINKOVITO
ORGANIZIRANJE
DELA

RAZVOJTIMOV IN
POSAMEZNIKOV
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Priloge
. v . . . . DELOVNO
CARVELELTRCRYIC LI 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in W=t PPN spECIFIENE
H & H H P2 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

DELOVNO SPECIFICNE KOMPETENCE AMBASADOR

PROJEKTA

r B ANALITIENO

AMBASADOR PROJEKTA RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA iZRAZANE
Zakaj ste se poistovetili ravno s tem projektom? Kako se je to Rasiiihadl

S katerim projektom iz zadnjih petih let

ste se najbolj poistovetili? poznalo pri delu? Kaj vse ste delali drugace kot sicer? Kaj so

opazili drugi sodelujoci in kaj javnost? EUSTVENA
ODPORNOST
Kdaj ste se morali najbolj intenzivho | Kaksna so bila zacetna staliS¢a do projekta? Kako ste pristopili —
truditi, da ste dobili podporo dolo¢enega | k pridobivanju podpore? Kaj so bili vasi najpomembnejsi RAZISKOVANJE

deleznika? koraki? Kaj je bilo najtezje? Kaksen je bil rezultat?
o
BIE(L)RiBNIKI

Kateri vidiki projekta vam niso ustrezali? Kako se je to
poznalo pri delu? Kako ste zagotovili pozitivho energijo pri KOORDINACIJA
drugih? Kaj vas je motiviralo za kakovostno delo? TIMA

Kateri projekt, ki ste ga vodili, vam je bil
vsebinsko najmanj blizu?

MEDKULTURNO
Pomislite na najvecje projekte v zadnjih | Kako ste pristopili k odpravljanju ovire? Koga ste vkljucili v DELOVANJE

letih. Katera je bila najtezje premostljiva | iskanje reSitev? Kaj ste komunicirali sodelujoCim v projektu?
. vy . . “ v .. OBVLADOVANJE
ovira, s katero ste se soocili? Kako zadovoljni ste bili s kon¢no resitvijo? DINAMIENEGA

ARGRAREE

OKOLJA

Pomislite na zadnji mesec. Na kratko | S kom ste najbolj intenzivno komunicirali? Katere kanale ste -
pojasnite komunikacijo projektov v vasi | uporabili? Kako bi komunicirali, e bi imeli na voljo vec Casa? VIZRAZANJU
pristojnosti. Kako znacilna je takSna komunikacija za vas?
OPERATIVNA

PREDANOST
Opisite situacijo, ko ste morali projekt | Kajje razlog za nenaklonjenost? KaksSne cilje ste si postavili?

zastopati pred skupino, ki mu je bila zelo | Kako ste se pripravili na predstavitev? Kaksen je bil odziv ORGANIZIRANOST
nenaklonjena. skupine? Kaj vam je uspelo spremeniti? PRIDELU
. . . . . PODPORNO
. .. .. . . S kom ste se posvetovali pri sprejemanju odlocitev? Kako DELOVANJE
Pomislite na vse vecje odlocitve, ki ste jih . . . 5 <. . .
sprejeli pri projektih v zadnjih letih zahtevno je bilo odlo¢anje za vas? Katera odlocitev je bila
' najtezja? Kako ste si zagotovili podporo vodstva? ey
Katera je bila najtezja odlocitev, ki ste jo | Kaj je naredilo to odlocitev tako zahtevno? Kako ste se nanjo RAZVOJ
morali sprejeti pri vodenju projektov v | pripravili? Kaj vam je bilo najbolj pomembno? Kako ste O IEeA
zadnjih treh letih? zmanjsali negativne vidike?

SPOSLJIV

Zakaj ste tako intenzivno komunicirali ravno ta projekt? Koga OPNOS

Kateri projekt ste najbolj intenzivno ste nagovarjali? Kako ste oblikovali komunikacijo? Katere

komunicirali navzven? STRATESKA

kanale ste uporabili? Kako ste preverili odziv javnosti?
Kako to, da ste vlozili toliko energije? Kaj konkretno ste
V kateri projekt iz zadnjih nekaj let ste | naredili? Kako se je vaSa angaziranost odrazala na drugih
vlozili najvec energije? projektih ali rednem delu? Od kod ste dobili mo¢ za
vztrajanje? STIKOV
. J

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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Priloge

. - . . . . DELOVNO
ARG HICRY e tei[-Bl 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in SPECIFICNE
in podvprasanja delovno specifiéne kompetence KOMPETENCE

~ ~ AMBASADOR
ANALITICNO RAZMISLJANJE PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA IR
Kdaj ste imeli opravka =z najveCjo | Kako ste se lotili dela? Kako ste obvladovali koli¢ino ARGUMENTIRANO
koli¢ino informacij, ki jih je bilo potrebno | informacij? Katera orodja ste uporabili? Kako zadovoljni ste IZRAZANJE

analizirati? bili s procesom analize?

CELOVITOST
RESITEV

=
EE
B
EEl
EN
|
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=
ES

Kaj je bil vas najbolj zahteven oziroma | Kaj je razlog, da je bil ta projekt tako zahteven? Kako ste si

kompleksen analiticni projekt v zadnjih | pomagali pri analiticnih nalogah? Kako pogosto ste se srecali CUSTVENA
. . . . . ODPORNOST
petih letih? s podobnimi nalogami?
CuTZA
Opisite primer, ko ste morali temeljito | Kako ste ocenjevali vplive spremembe? Kako ste prisli RAZISKOVANJE
analizirati posledice spremembe, Se | do informacij? Kaj je delalo analizo tako temeljito? Kako
preden je bila uvedena. natanéno ste zadeli dejanske posledice? OPORABNIKI
Kateri projekt vam je najbolj ostal v | KakSne podatke ste analizirali? Kaj je obsegala zahtevna KOORDINACIJA
. Ce . . . v . . . . . TIMA
spominu zaradi izjemno zahtevne presoje | presoja? Od kod ste c&rpali znanja? S katerimi orodji ste
podatkov? presojali podatke? Kako so se na to odzvali drugi? RIS

DELOVANJE

Kaj vas je spodbudilo k podrobnemu raziskovanju? Katere

. . . . . OBVLADOVANJE
metode ste uporabili za iskanje vzrokov? Kako ste prispevali DINAMIENEGA
k resitvi tezave? Cesa niste odkrili? oloLy

Kdaj ste posvetili najve¢ c¢asa iskanju
vzrokov za zahtevno tezavo?

ODLICNOST
VIZRAZANJU

Katere naloge v zadnjih mesecih so | Katere naloge so izstopale po tezavnosti? Kaj jih je naredilo
od vas zahtevale intenzivnho analiticCno | zahtevne? Kako ste se pocutili ob teh nalogah? Kje ste opazili

razmisljanje? napredek pri delu? OPERATIVNA

PREDANOST

ORGANIZIRANOST
PRI DELU

Pomislite na svojo nalogo, ki je imela | Na katera podroc¢ja je imela naloga vpliv? Kako ste ocenili
izredno Sirok vpliv na druga podro¢ja v | vpliv na druga podroc¢ja? Kje ste dobili vse potrebne

organizaciji. informacije? Kaj je spremenila vasa naloga? PODPORNG
DELOVANJE
Pri kateri strokovni odloc¢itvi ste morali | Kaj pomeni Sirok nabor moznosti? Kako ste primerjali
upostevati  najsirsi  nabor  razlicnih | moznosti med sabo? Kaj vam je bilo najbolj pomembno pri A
moznosti? odloc¢anju? Katero moznost ste na koncu izbrali?
RAZVOJ
Kdaj ste prvi¢ prepoznali tveganja? Kako ste se odzvali? S ROInECA

Predstavite situacijo, ko ste z logi¢nim

sklepanjem prepredili pornembne napake. Natanc¢no opisite vas proces razmisljanja? Kako ste prepricali

druge, da imate prav? SPOSLJIV

ODNOS
Kako to, da ste tako natanc¢no preucili tveganja? Katera
tveganja ste vkljucili? Kje ste dobili informacije? Kaj ste
naredili za oceno tveganj?

STRATESKA

Kdaj ste posvetili najvec energije temeljiti F

oceni tveganj pri doloc¢eni nalogi?

TEMELJITOST
PRIDELU

Kaksna so bila vasa prvotna pricakovanja? Kako ste se najprej
odzvali, ko ste videli rezultate? Kaj vse ste Se naredili, da ste
izlocili napake? S kom ste se posvetovali?

Kdaj ste odkrili rezultate, ki so bili izrazito

v . . Ly . USTVARJANJE
drugacni od intuitivninh domnev?

STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

ARGUMENTIRANO IZRAZANJE

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

Opisite primer iz zadnjih let, ko ste morali
zelo kompleksno vsebino pojasniti na
preprost in razumljiv nacin.

Kdaj ste vlozili najve¢ energije v
oblikovanje vsebin, ki so morale biti
popolnoma jasne za uporabnike?

Kako pogosto ste v zadnjih mesecih
zagovarjali svoje strokovne resitve?

Pomislite na obdobje zadnjih treh let.
Kdaj ste najbolj vztrajno zagovarijali svoje
resitve?

Nastejte strokovne reSitve, ki so bile
nepriljubljene, a ste kljub temu stali za
njimi. Omejite se na zadnje leto.

Kdaj ste s sogovorniki izmenjali najvec
argumentov na dolo¢eno temo?

Kateri sogovornik je bil za vas osebno v
zadnjem letu najbolj zahteven?

Pomislite na razlicne strokovne vsebine,
s katerimi se ukvarjate. Katera je najtezje
razumljiva za javnost?

Pomislite na primer, ko je razhajanje v
mnenjih  povzrocilo izrazito custveno
napeto situacijo.

Kdaj ste morali pokazati najvec
suverenosti pri  predstaviljanju svojih
stalis¢?

V Cem je bila prisotna kompleksnost? Kako ste se pripravili
na razlago? Kaj vse ste naredili za vecCjo razumljivost? Kako
ste preverili, ali so vas sogovorniki resni¢no razumeli?

Kateri deli vsebine so zahtevali najvec razmisleka? Kaj vse
ste prilagodili uporabnikom? Kako ste vedeli, da so vsebine
jasne? Kako so se odzvali uporabniki?

Nastejte pomembne primere, ki se jih spomnite. Kako ste se
pripravili na zagovore? Kdaj ste morali najbolj improvizirati?
Kako ocenjujete uspesnost svojih zagovorov?

Kaj je bil razlog, da ste vztrajali? Kako so se odzvali
sogovorniki? Kako ste prilagajali svojo strategijo? Kako
zadovoljni ste z dosezenim? Kako je to vplivalo na vas?

Kaj je naredilo reSitve nepriljubljene? Kako to, da ste jih
zagovarjali? Kako ste jih predstavili sogovornikom? Kako so
jih sprejeli?

Kaj je bila tema razprave? Kako to, da so bila stalis¢a tako
razli¢na? Kako ste pripravili svoje argumente? V kolikSni meri
ste spremenili stalis¢a pri sebi in pri sogovornikin?

Kaj je bilo pri sogovorniku najbolj zahtevno? Kako ste se
pripravili na komunikacijo? Kaj so bili klju¢ni izzivi? Kako se
je komunikacija zakljucila? KakSen odnos imata danes?

Kaj konkretno naredi vsebino nerazumljivo? Kako ste to
vsebino doslej priblizevali javnosti? Kaj je javnost najtezje
dojela? Kako ste jim to pojasnili?

Kajje pripeljalo dorazhajanj? Kako ste se odzvali, ko je pogovor
postal custveno napet? Kako ste ohranili osredotocenost na
vsebino? Kako ste skusali pomiriti situacijo?

Zakaj je bila potrebna taksna suverenost? Kako ste se
pripravili na predstavitev? Kaj vam je bilo najbolj v pomog?
Kako ocenjujete svojo suverenost?

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

CELOVITOST RESITEV

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

Kdaj ste morali pri reSevanju tezave
upostevati vpliv na druga podrocja?
Izberite najbolj izrazito situacijo iz zadnjih
let.

Kdaj ste morali povezati veliko delnih
reSitev v smiselno celoto?

Kdaj ste Se posebej hitro odgovorili na
tezavo uporabnika? Osredotocite se na
zadnje mesece vasega dela.

Kdaj ste morali pri resSevanju tezav najbolj
improvizirati zaradi pomanjkanja virov?

Kdaj ste morali pri pripravi reSitve
upostevati potreberazlicnih uporabnikov?

V odpravljanje katere tezZave ste v
zadnjem letu vlozili najveé ¢asa?

Opisite primer, ko ste zasnovali resitey,
ki je kasneje koristila vec razlicnim
oddelkom.

Kdaj ste pri pripravi reSitev najbolj izrazito
upostevali dolgoro¢no perspektivo?

Katero izmed obstojecih  tehnicnih
reSitev ste najbolj prilagodili potrebam
uporabnikov?

OpiSite situacijo, ko ste morali razmisljati
precej SirSe od svojega strokovnega
podrocja, da ste prisli do ustrezne reSitve.

Katera podrocja ste morali upostevati? Kako zahtevno je
bilo to za vas? Kako ste zbrali vse potrebne informacije? S
katerimi izzivi ste se srecali?

Kaj je bil razlog za to nalogo? Kako razlicne so bile delne
reSitve? Kateri del je bil pri povezovanju najzahtevnejsi? Kako
ste zagotovili, da je celota delovala ucinkovito?

Kaj je bil razlog za hiter odziv? Kako ste se najprej odzvali?
Kaj je sledilo? Kako ste si organizirali preostalo delo? Kako se
razlikuje ta odziv od obic¢ajnega?

Katerih virov vam je primanjkovalo? Kako ste zacrtali proces
dela? Kaksne kreativne ali netipi¢ne pristope ste uporabili?
Kaksen je bil konéni ucCinek resitve?

Katere skupine uporabnikov so bile vkljucene? Kako
ste pridobili informacije o njihovih potrebah? Kako ste
uravnotezili nasprotujocCe si potrebe? Kaksna je bila kon¢na
reSitev?

Zakaj je bila ta tezava tako zahtevna za reSevanje? Katere
pristope ste uporabili? Kateri korak je zahteval najvec truda?
Kako ste ohranjali motivacijo?

Katera tezava je bila izhodisCe za iskanje reSitve? Kako ste
ugotovili, da je reSitev koristna za druge? Kaj ste naredili za
SirSo implementacijo? S katerimi izzivi ste se soocali?

Katere dolgoroéne posledice ste upostevali? Kako ste
konkretno uravnotezili kratkorocne in dolgoroéne cilje? Kako
ste vedeli, da imate dolgoro&no uporabno resitev?

Zakaj so bile potrebne intenzivne prilagoditve? Kaj vse ste
naredili? Kako ste vedeli, da delate v pravo smer? Kako so se
na rezultat odzvali uporabniki? Na katere tehni¢ne zaplete
ste naleteli?

Kaj vas je prisililo v SirSe razmisljanje? Kje ste poiskali dodatne
informacije? Kako ste zdruzili vse informacije v reSitev? Kaj
vas je najbolj premaknilo izven cone udobja?

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

DELOVNO
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in podvprasanja delovno specifiche kompetence

Osredotocite se na zadnjih pet let. vam je pomagalo, da ste vztrajali pri odlocitvi? cELovIToS
ELOVITOST
RESITEV

~ AMBASADOR
CUSTVENA ODPORNOST PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA
Kdaj ste cutili najvecje breme pred Kaj je bilo pri tej odlocitvi tvegano? Kaj je bil razlog, da ste ARGUMENTIRANO
samostojnim sprejetjem odlocitve? | odlocitev sprejeli? Kako ste se spoprijemali z bremenom? Kaj IZRAZANJE

Kdo je bil najvecji nasprotnik te odlocitve? Kako ste si

sg'lts?;;\;(;Joo\o/:rlgilite\;eztzrr:oil'rilil?najbolj pripravili argumente? Kako je potekal proces utemeljevanja ggigvrf':lgﬂ
g 1atp gimi: odlocitve? Kaksen je bil rezultat?

CUTZA
Pomislite na vasSe odlocitve iz zadnjega | Kako to, da ste sledili lastni presoji? Kako ste zavrnili nasvete?
leta, kjer ste se odlocili drugace, kot so | Kako ste se pocutili, ko ste ravnali po svoje? Kaj bi takrat
vam svetovali drugi. naredili drugace, ¢e bi vedeli to, kar veste danes?
Za katere situacije iz zadnjega meseca bi | Kaj je bil vzrok stresa? Kako je stres vplival na vas? Kaj se
lahko rekli, da so vam povzrocile precej | je spremenilo pri vasem vedenju? Kako ste premagali stres? TIMA
stresa? Koliko ¢asa ste potrebovali za regeneracijo?
DELOVANJE
Kdaj ste wuporabniku (zunanjemu ali | Kajje bil razlog za postavljanje mej? Kaj vse ste pred tem Ze
notranjemu) najbolj odlo¢no postavili | poskusilis tem uporabnikom? Kako ste dolocili pravi trenutek 85,“:3.%%!2’1’5
meje? Osredotodite se na zadnja tri leta. za postavitev mej? Kaksen je bil vajin nadaljnji odnos? CLELA
ODLICNOST
S katerimi omembe vrednimi | Katere provokacije so bile najtezje? Kako ste ohranili zbranost VIZRAZANJU
provokacijami ste se v tem mesecu srec¢ali | in profesionalnost? Cesa niste uspeli docela nadzorovati?
na terenu? Koliko ¢asa ste potrebovali, da ste se po situaciji sprostili? REDANGST

Kako to, da jih je odlocitev presenetila? Kako ste se pripravili ORGANIZIRANOST
na predstavitev? Kako ste utemeljili odloc¢itev? Kaksne so bile PRIDELU
posledice te odlocitve?

S katero svojo odlocitvijo iz zadnjih let ste

najbolj presenetili svoje nadrejene?

PODPORNO
DELOVANJE

V kateri situaciji sta bili vasa Custvena | Kaj je naredilo to situacijo Se posebej zahtevno? Kako ste se
odpornost in potrpezljivost najbolj na | uspeli obvladati? Kako ste se odzvali navzven? Kolikokrat ste ey
preizkusnji? Omejite se na zadnja tri leta. se Se znasli v podobni situaciji?

RAZVOJ

. oy . P . v STROKOVNEGA
Kako bi ocenili krizo? Kaj je bilo ogrozeno? Kako ste se BooRoon

Katera je bila najbolj krizna situacija, v

ki i 5 -
kateri ste se znali v zadnjih letih? pocutili? Kako ste ohranili nadzor? Kako ste poskrbeli za .
druge? SPOSLJIV
[e]n] [0}
Pomislite na razlicne napete situacije z | Kaj je bil za vas glavni izziv? Na kaj konkretno ste najbolj ST
uporabniki. V kateri zahtevni situaciji ste | ponosni? Natanc¢no opiSite svoj pristop. S ¢im ste presenetili SIRINA
lahko najbolj ponosni na svoj pristop? sami sebe?

TEMELJITOST
PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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~ AMBASADOR
CUT ZA RAZISKOVANJE PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA ‘R‘Zz“;gﬂg e
S ¢im ste se najbolj izkazali? Kaj je bilo pri tem primeru ARGUMENTIRANO
Pri odkrivanju katerih nepravilnosti ste se | drugace kot obic¢ajno? Kaj vam je bilo najbolj v pomoc¢ pri [PARPL IS
Se posebej izkazali? odkrivanju nepravilnosti? Kako to, da ste v ta primer viozili
toliko energije? EEEE\SOST
Kaj je bil razlog, da ste izbrali to metodo? Kako ste jo izpeljali CUSTVENA

Katera je bila najbolj neobi¢ajna metoda,
ki ste jo uporabili za zbiranje podatkov?

v praksi? Kaksen je bil uc¢inek te metode? Kolikokrat ste jo Se ODPORNOST

uporabili po tem primeru? CUTZA
RAZISKOVANJE
Kateri primer v zadnjih letih najbolje | Kaj je naredilo iskanje informacij tako dolgotrajno? Od kod

pokaze vasdo vztrajnost pri iskanju | ste ¢rpali motivacijo za vztrajanje? Kaj vam je vzelo najveé OPORABNIKI
resni¢nih informacij? casa? Kako ste vedeli, da so informacije resni¢ne?
KOORDINACIJA
Pomislite na pridobivanje informacij | Kako ste se pripravili na pogovor? Katere vrste vprasanj TIMA
s pogovori. Kdaj ste se v pogovoru s | ste zastavili? Kako ste prepoznali, da je sogovornik iskren VEUERS

=
=
B
EEl
EN
2
=20
e
=S

stranko Se posebej izkazali? oziroma neiskren? Na kaj ste najbolj ponosni? DELOVAN.JE
Katera orodja ali metode ste v zadnjem | Kako ste odkrili to metodo? Kako to, da ste jo preizkusili v 8&“:3.%%2’1’5
letu prvi¢ uporabili za pridobivanje | praksi? Kje ste se naucili njene uporabe? Kaj je bila prednost CLELA
informacij? te metode? Kako pogosto ste jo Se uporabili?
VIZRAZANJU
Kdai ste z raziskovaniem ootrdili sum. Ki Kajvasje opozorilo nasum? Kako ste se odzvalina skepticizem
) ste z raz anjem b ’ drugih? Kako to, da ste vztrajali? Kdaj ste spoznali, da imate R
ga drugi niso jemali resno? prav?
Opisite primer, ko ste morali zbirati | Kaj je zahtevalo tak$no diskretnost? Kako ste jo zagotovili? PRIDELY
informacije na zelo diskreten, pazljiv | Kako ste si zastavili proces dela? Kateri vidik zaupnosti PODPORNO
nacin. informacij je bilo najtezje ohraniti skrit? DELOVANJE
H TR AT H ili? & RAZUMEVANJE
Pri katerem primeru ste morali analizirati _Kohko rg_zllcnlh virov _ste upor_abl_ll._ Kako §te prisli - do
..... informacij? Kako ste si strukturirali informacije? Kako ste

oblikovali zakljucke? RAZVOJ
STROKOVNEGA
PODROCJA

OpiSite primer iz zadnjih let, ko ste se pri | Kako to, da ste tako zaupali intuiciji? Od kod se je pojavil

USTVARJANJE
STIKOV

odkrivanju informacij izrazito zanasali na | obcutek intuif:ije? Kako ste pridobili dejstva? Katere obcutke
intuicijo. ste potrdili? Cesa niste potrdili?

Kateri sogovornik iz zadnjih let je | Kajje naredilo pogovor tako zahteven? Kako ste se pripravili SIRINA

bil najbolj zahteven za pridobivanje | na ta pogovor? Kako ste se prilagajali sogovorniku? Kaj ste

informacij? dosegli s pogovorom? Kaj je bilo klju¢no za rezultat?

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
PROJEKTA

DELO Z UPORABNIKI

ANALITICNO
RAZMISLJANJE

UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA

Kateri uporabniski problem, ki ste ga | Kaj je bilo tako kompleksno pri reSevanju problema? Kako
reSevali, je bil najbolj kompleksen? | ste se lotili reSevanja? Kako pogosto ste morali prilagoditi
Osredotocite se na zadnje leto. strategijo? Kako so se na reSitev odzvali uporabniki?

ARGUMENTIRANO
IZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

Koliko razli¢nih interesov ste morali upostevati? Kako ste
dosegli, da so vsi uporabniki slisani? KaksSne strategije
usklajevanja ste uporabili? Kako celovito je bilo usklajevanje?

Katera aktivnost je zahtevala najbolj
intenzivno usklajevanje med uporabniki?

CUSTVENA
ODPORNOST

Cutza
RAZISKOVANJE

Kaj je bil razlog, da ste pokazali toliko ustvarjalnosti? Kako je
potekal proces reSevanja? Od kod ste ¢rpali ideje? Kaj je bilo
najtezje? Kaksen je bil odziv s terena? SO

Kdaj ste pri iskanju resitev za uporabnike
pokazali najvec ustvarjalnosti?

KOORDINACIJA
TIMA

Kdaj je bilo Se posebej tezko ugotoviti, | Kaj je otezilo ugotavljanje potreb? Kako dolgo je trajalo, da
kaj uporabnik potrebuje? Omejite se na | ste prisli do informacij? Katere pristope ste uporabili? Kaj je
zadnja tri leta. bilo najtezje v tem primeru?

MEDKULTURNO
DELOVANJE

Kaksno je bilo izhodis¢e uporabnikov? Kako to, da vam je bila OBVLADOVANJE
tako pomembna uporaba resitev? Kaj vse ste naredili, da bi DINAMIENEGA
reditev uporabljali? Kako uspesni ste bili pri tem? oloLy

Kdaj ste se najbolj angazirali, da bi
uporabniki uporabljali dolo¢eno resitev?

ODLICNOST
Kaj je bilo pri tem uporabniku najzahtevnejse? Kako ste VIZRAZANJU
Kdo je bil najbolj zahteven uporabnik, s | ohranjali profesionalni odnos v tezjih trenutkih? KaksSne
katerim ste komunicirali v zadnjem letu? strategije ste uporabili? V kaksnem odnosu ste z uporabnikom

danes?

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST
Pomislite na svetovanje uporabnikom. | Za kaj je $lo pri svetovanju? S &im ste se izkazali? Kaksen PRIDELY
Kdaj ste se Se posebej izkazali na tem | konkreten pristop ste izbrali? Kako so se nanj odzvali

podrocju? uporabniki? Kako pogosto ste ponovili podoben pristop?

PODPORNO
DELOVANJE

Kako je uporabnik izrazil nezadovoljstvo? V kolikéni meri RO ZOMEVANE
ste bili preseneceni nad odzivom uporabnika? Kako ste se

najprej odzvali? Kako je potekalo razreSevanje tezave? RAZVOJ
STROKOVNEGA
PODROCJA

PODATKOV

Opisite izkusnjo, ko je bil uporabnik
izrazito nezadovoljen z vasim delom.

Pomislite na zadnji mesec vaSega dela. | Kaj je bil razlog, da Zelj niste mogli uresniciti? Kako ste
Nastejte Zelje uporabnikov, ki jih Zal ni | sporocili, da to ni mogoce? Kateri uporabniki so to tezko
bilo mogoce uresniciti. sprejeli? Natancno opisite, kako ste z njimi ravnali.

SPOSLJIV
ODNOS

STRATESKA

Kako ste vklju¢evaliuporabnike? Katerinacin vklju¢evanja vam SIRINA

je bil najbolj naraven? Kako uspesni ste bili pri kauéevanju
uporabnikov? Kaj vse ste upostevali pri reSitvah? Cesa niste
uspeli upostevati?

Pri  katerem projektu ste uporabnike
najbolj intenzivno vkljucevali v nastajanje
reSitev?

TEMELJITOST
PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
KOORDINACIJA TIMA PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA AP AE
Pri katerem projektu ste najbolj jasno | Kako ste se lotili delitve nalog? Kako ste dolocili, kdo bo ARGUMENTIRANO
razdelili naloge in odgovornosti med | izvajal kakSno nalogo? Kako konkretno ste naloge predstavili IZRAZANJE

sodelujoce? sodelujoCim? Kako ste preverili, ali vsi razumejo svojo viogo?
CEI:OVITOST
RESITEV

Koliko ¢lanov ste koordinirali? Kako ste se pripravili na
koordinacijo? Kaj je bilo za vas najtezje? Cemu ste posvetili gtég:ggﬂ
najvec energije in ¢asa?

Kdaj ste morali koordinirati najvecje
Stevilo ¢lanov tima?

CuT ZA

Kdaj ste morali najbolj izrazito spremeniti | KaksSnaje bil vas prviodziv na spremembe? Kako ste oblikovali RAZISKOVANJE

nacrt aktivnosti? Omejite se na zadnja tri | nov nacrt dela? Kdo oziroma kaj vam je bilo v najvecjo

leta. pomog&? Kako ste spremembe predstavili zaposlenim? UPORABNIKI
Kako to, da ste pri tej aktivnosti tako natané¢no spremljali KOORDINACIJA

Pri kateri aktivnosti ste najbolj pozorno
spremljali napredek in rezultate?

napredek? KakSne mehanizme ste vzpostavili? Kako pogosto TivA

ste se posvetovali s sodelujo&imi? O —.
DELOVANJE

i RRAGEHAE

Predstavite svoje izkuénje s koordinacijo |z katerih razlogov so timi delovali v digitalnem okolju? Kako

OBVLADOVANJE

. o . . konkretno ste se lotili koordinacije? Kateri primer je bil najbolj DINAMIENEGA
timov v digitalnem okolju v zadnjem letu. zahteven? Zakaj? Kako vam je ustrezal tak$en nacin vodenja? CLELA
- L . i Lo ODLIENOST
. . Kako ste dolocili prioritete? Kako natanéno ste izvajali VIZRAZANJU
OpisSite primer, ko ste morali vzporedno . . s ; )
S o ) ; naloge? Kaj je bilo za vas najbolj zahtevno? Kaj so bila
voditi najvec razli¢nih aktivnosti. 20 . . S OPERATIVNA
najvecja tveganja? Kako ste jih odpravljali? e
Kaj je naredilo to koordinacijo tako zahtevno? Katere ORGANIZIRANOST

Katera koordinacija tima iz zadnjih treh
let je bila za vas najvecji izziv?

metode ste uporabili? Kako so se na vase aktivnosti odzvali PRIDELU

sodelujoci? Kateri vidik je bil za vas najtezji? SODPORNO
DELOVANJE
Kako je potekala komunikacija in usklajevanje? Kako ste
vzdrzevali obcutek pripadnosti? Kaj so bili najvedji izzivi? Kaj RAZUMEVANJE

i X . ) L K PODATKOV
se je najbolj razlikovalo od dela v fizi€¢nem okolju?

Kateri tim, ki ste ga koordinirali, je najbolj
intenzivno delal v digitalnem okolju?

RAZVOJ

Katere strokovnjake ste vkljucili? Kdo je dolocil, kdo bo O IEeA

Kdaj ste morali v projekt vkljuciti najvec

. . vklju¢en? Kako ste koordinirali delo zunanjih strokovnjakov z
zunanjih strokovnjakov? . . . . . "
internim timom? Kaj je bilo za vas najtezje? (s);ong.;w
. : , ... | Kajjevplivalonatolikino Stevilo scenarijev? Kako ste pripravili ST
Opisite aktivnost, kjer ste pripravili najvec scenarije? V koliksni meri so bili vklju¢eni zaposleni? Kako ste SIRINA

razli¢nih scenarijev za njeno izvedbo. ; . . X
izbrali, po katerem scenariju delati?

TEMELJITOST

PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
MEDKULTURNO DELOVANJE PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA RAZMIELIANUE
Katero kulturno okolje, kjer ste do sedaj | Po Cem je bilo to okolje najbolj drugacno? Kako ste se sprva ARGUMENTIRANO
delovali, se je najbolj razlikovalo od | odzvali na te razlike? Katere navade ste morali spremeniti? IZRAZANJE

vasega? Kako ocenjujete svoje delovanje v tem okolju?
CEI:OVITOST
RESITEV

OpiSite situacijo, ko ste morali najizraziteje | Kdajste zaznali potrebo po prilagajanju komunikacije? Kaksen

prilagoditi svojo komunikacijo zaradi | izziv je za vas predstavljala prilagoditev? Kaj konkretno ste CUSTVENA
medkulturnih razlik. spremenili? Kaksen je bil odziv sogovornika? ODPORNOST
CUTZA
Kateri primer najbolje ponazarja vaso | Kaj vas je motiviralo za hitro prilagoditev? Kaj je bil vas prvi RAZISKOVANJE
sposobnost, da se hitro prilagodite | korak? S katerimi prilagoditvami ste imeli najvec tezav? Kako
novemu kulturnemu okolju? dolgo ste potrebovali, da ste se privadili na novo okolje? BE;‘;iBN.K.
Kaj je bil vas najvedji izziv? Kako ste pristopili k iskanju KOORDINACIJA

Kdaj ste v tujem kulturnem okolju pokazali
najvec iznajdljivosti pri delu?

TIMA

reSitev? Kaj vam je bilo v najvecjo pomoc? Kako je druga
kultura vplivala na vase delo? MEDKULTURNO
DELOVANJE

Kako pogosto ste v zadnjih treh letih | Za kaks$ne oblike sodelovanja je Slo? Kako ste se pri tem delu

OBVLADOVANJE

sodelovali s predstavniki drugih kulturnih | pocutili? Katera izkuSnja je bila za vas najmocnejsa? Kako DINAMIENEGA
okolij? ocenjujete trenutne odnose? CLELA
. . . B . . o . R .. . ODLIENOST
OpiSite primer iz zadnjih let, ko so bile | Kako ste pripravljali reSitve? Kako ste vkljucili znacilnosti VIZRAZANJU
vase reSitve dobro sprejete v okolju z | drugih kultur? Kaj vse ste prilagodili? Kaj je bil klju¢en razlog,
drugacnimi vrednotami. da so bile resSitve dobro sprejete?
. ... | KaksSna so bila vasa prvotna pricakovanja? Kaksno je bilo ORGANIZIRANOST
Katere kulturne razlike so vas najbolj . ; . PRI DELU
) . - stanje na terenu? Kako ste se sprva odzvali na razlike?
presenetile v praksi? Omejite se na ) . . . ;
" . Kako kasneje? Koliko Casa ste potrebovali, da se v celoti
zadnjih nekaj let. . . PODPORNO
prilagodite? DELOVANJE
H H H ENia? H RAZUMEVANJE
Katera izkuénja najbolie ponazori vago Kakp to, da ste |zbra||_ ravno to |zk_usnjo. Kako ste za;na_l!
razlike? Kako ste najprej ukrepali? Kako so se pocutili

obcutljivost za medkulturne razlike? . P . . .
sogovorniki? Kako ste preverili, ali je vas odziv pravilen? RAZVOJ

STROKOVNEGA

PODROCJA

OpiSite primere iz zadnjih let, ko so se | Kaj ste pricakovali? Od kod ste Crpali te predstave? Kaj se

USTVARJANJE
STIKOV

vase predstave o drugih kulturah izkazale | je dejansko zgodilo? Kako so ta spoznanja vplivala na vase
za napacne. delo? OPNOS

Na kateri primer mednarodnega | Kaksna je bila vasa vloga v tem sodelovanju? Kako ste zaceli SIRINA
sodelovanja ste do sedaj najbolj ponosni? | z mednarodnim sodelovanjem? Kaj je na vasi strani najbolj

Omejite se na zadnjih pet let. vplivalo na pozitivho izkusnjo?

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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~ AMBASADOR
OBVLADOVANJE DINAMICNEGA OKOLJA PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA ‘R‘Z;;:gﬂg e
Kdaj ste morali v izrazito stresnih Ka_J je .r_\aredllo o_kolls__cme |z_raZ|to _stresne. Kako ste se ARGUMENTIRANO
. . . . | pripravili na to situacijo? Kaj vam je pomagalo ohranjati IZRAZANIE
okolis¢inah ostati moc¢no osredotoceni . L .
osredotocCenost? Kako ste se pocutili? Kako ste se odzvali
na delo? CELOVITOST
navzven? RESITEV
. . . . | Katere krizne situacije so bile najtezje? Kako ste obvladovali CUSTVENA
Kolikokrat se vam je zgodilo, da ste morali . . ; . . N : . ODPORNOST
S S svoje vedenje? Kaj ste zeleli doseci pri drugih? Kako vam je
v krizni situaciji pomiriti druge?
to uspelo? R

RAZISKOVANJE

Predstavite situacijo, ko ste morali najdlje | Koliko c¢asa ste ostali intenzivho zbrani? Kako ste si o
DELO Z

Casa vzdrzevati visoko koncentracijo | pomagali pri ohranjanju fokusa? Kdaj vam je bilo najtezje UPORABNIKI
za opravljanje dela. Osredotocite se na | ohranjati zbranost? Kako pogosto se sreCujete s podobnimi
zadnjih pet let. situacijami? $%OARDINACIJA
Kdaj v zadnjih letih ste se morali najhitreje | Opisite to veliko spremembo. Kaj je sprememba zahtevala .
prilagoditi veliki spremembi v delovhem | od vas? Kako ste se odzvali najprej? Kaj vam je bilo najtezje? DELOVANJE
okolju? Koliko Casa ste potrebovali za prilagoditev?
OBVLAQOVANJE
DINAMICNEGA
e ) ) . . | Kako ste dolocili vrstni red? Kako pogosto ste morali OKOLJA
Opisite intenzivno situacijo, ko ste morali . oo 5o
so&asno izvajati &tevilne razliéne naloge spremeniti nacrte? Kako ste se ob tem pocutili? Kako S —
' ucinkoviti ste bili? Kako pogosto delate na ta nacin? VIZRAZANJU
Kdaj ste pomagali sodelavcem, da so se | Kaj je bilo za sodelavce obremenjujoce? Kako to, da ste jim R
lazje spopadli z intenzivnim delovnim pomagali ravno vi? Kaj konkretno ste naredili za njih? Kako
tempom? ste poskrbeli zase? ORGANIZIRANOST

PRIDELU

Zakaj je bila ta naloga stresna? Kako ste se odzvali, ko ste jo PODPORNO
prejeli? Kaj je vam osebno povzrocalo najvec stresa? S ¢im DELOVAN.JE
ste se najbolj mucili? Kako ste poskrbeli za energijo?

Katero delovho nalogo bi oznacili kot
najbolj stresno v zadnjih treh letih?

RAZUMEVANJE

PODATKOV

OpiSite primer, ko so se razmere hitro | OpiSite tempo sprememb. Kako je to vplivalo na vas? Kako

spreminjale, vi pa ste morali sproti | ste se organizirali? Kaj je bilo takrat za vas najtezje? Kako bi RAZVOJ
prilagajati nacrt dela. opisali rezultate tega dela? TROKOYNEGA

Kaj je povzrocilo kaos? Kako je kaos vplival na vas? Kako so (S)?N%;IV
se odzvali drugi okoli vas? Katere strategije ste preizkusili?

Kako ste se uspeli umiriti? STRATESKA
SIRINA

Katera situacija iz zadnjih let najbolje
pokaze vaso umirjenost sredi kaosa?

Kateri dogodki iz zadnjih let so najblize | Kaj so bile krizne razmere? Kaj je bilo za vas najtezje? Kako
temu, Cemur pravimo »delo v kriznih | ste delovali v teh razmerah? Kako danes ocenjujete svoj ;:.MDE,;'LJL',K’ST
razmerah«? pristop?

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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~ ~ AMBASADOR
ODLICNOST V IZRAZANJU PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA LA
Kdaj ste morali predstaviti strokovno Kaj je naredilo skupino raznoliko? Kako ste se pripravili na ARGUMENTIRANO
vsebino najbolj raznoliki skupini | predstavitev? Pri kom ste uspeli pritegniti pozornost in pri IZRAZANJE

poslusalcev? kom ne? Kaksne odzive ste prejeli?

CELOVITOST
RESITEV

Kateri nastop pred javnostjo je bil za vas | Kaj je naredilo nastop tako zahteven? Kako ste se pripravili

osebno najbolj zahteven? Omejite se na | na ta nastop? Kako ste odpravili dvome ali negotovost? Kako gtég:ggﬂ
zadnjih nekaj let. konkretno ste delovali med nastopom?
CuT ZA
L - . . Kaj je bilo v vsebini nezanimivo? Kaj je bil za vas glavni cilj pri RAZISKOVANJE
Katera je bila najbolj dolgoasna vsebina, L e e S . ) P
ki ste jo morali predstaviti? predstavitvi? Kaj ste naredili, da bi bila vsebina bolj zanimiva*~ -
' Kaksen je bil odziv uporabnikov? UPORABNIKI
Opisite, kako ste v zadnjem mesecu | Kaj je vplivalo na izbiro orodij? Katera orodja najraje KOORDINACIJA
uporabljali digitalna orodja za | uporabljate? Katerih orodij niste uporabili, eprav bi jih zeleli TIMA
komuniciranje. preizkusiti? Pri ¢em ste v tem mesecu pokazali izvirnost? VEITURG

DELOVANJE

Kaj je bilo v tem primeru najbolj drugace kot po navadi? Kako
OBVLADOVANJE

Kdaj ste bili pri komuniciranju z javnostmi to, da ste uporabili taksen pristop? Kje ste poiskali navdih za DINAMIENEGA

najbolj izvirni?

bolj izviren pristop? Kako ste oblikovali sporocilo? CLELA
o . . . . ODLIENOST
. . ) ) Kaj je naredilo vsebino zahtevno? Kako ste se pripravili? V IZRAZANJU
Katera vsebina vam je doslej predstavljala . . . . P .
ST X o Kaj vas je najbolj presenetilo? Kako ste se pocutili pri
najvecji izziv pri komuniciranju? PP R 5 IR
komuniciranju? Kaksen je bil rezultat® e
Na kratko predstavite vse situacije iz . . .. L . . ORGANIZIRANOST
. P . . VJ Kako ste izbrali nacin podajanja informacij? Katera PRI DELU
zadnjega meseca, ki so vkljucevale . L } . . SRR !
o L .. .| komunikacija je bila po vasem mnenju najbolj ucinkovita?
komuniciranje z zunanjimi ali notranjimi 3 o . -
o Koliko razli¢nih pristopov ste uporabili? PODPORNO
uporabniki. DELOVAN.JE
) N . N .. | Kajje bilo tezko razumljivo? Kaj je bil vas glavni cilj? Kako ste RAZUMEVANJE
Katere informacije, ki ste jih predstavljali 1€ S JIVor 1 | 9 cn . PODATKOV
. . . L o se pripravljali na komuniciranje? Kako ste naredili informacije
v zadnjih letih, so bile najtezje razumljive? - o
bolj razumljive? RAZVOJ
STROKOVNEGA

v - . oy v . . v . . . - . .. PODRO&JA
OpisSite  primer, ko ste pripravili | KakSen je bil vas prvi odziv, ko ste izvedeli za situacijo? Kako
komunikacijo za krizno ali zelo obcutljivo | ste nacrtovali nadaljnje korake? Na kaj ste bili Se posebej
situacijo. pozorni? KaksSen je bil uc¢inek komuniciranja?

. ) ) . o . ) o STRATESKA
Kdaj ste morali dati vtis suverene osebe, | Kaj je povzroCilo dvome? Kako ste se pripravili na SIRINA
Ceprav se niste tako pocutili? PoisCite | komunikacijo? Kaj vse vam je bilo v pomoc¢? Kako so vas

. “ . . v . . .. .. . v oy TEMELJITOST
najmocnejsSo izkusnjo iz zadnjih treh let. dojeli drugi? Kako ste se pocutili na koncu?
USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
OPERATIVNA PREDANOST PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA LA
Kateri primer iz zadnjih let pokaze, da ste | Kaksne so bile okolis€ine, v katerih ste delali? Kako ste v ARGUMENTIRANO
zanesljivi pri delu tudi, ko okolis€ine niso | teh okolis¢inah pokazali zanesljivost? Zakaj vam je bilo IZRAZANJE

idealne? pomembno doseci rezultat? Kaj je bilo za vas najtezje?
CEI:OVITOST
RESITEV

Katere prostocCasne alisluzbene aktivnosti | Na kratko predstavite te naloge. Kako pogosto ste jih morali

zahtevajo od vas popolno predanost in | izvajati v zadnjem letu? KakSen odnos imate do taksnih gtég:ggﬂ
takojsen odziv? nalog? Kako ste prilagodili druge obveznosti?

. . . . . . . . CuT ZA
OpiSite situacije iz zadnjega leta, ko | Katere osebne nacrte ste morali prilagoditi? Kako to, da ste RAZISKOVANJE
ste morali osebne nacrte prilagoditi | dali prednost sluzbenim nalogam? Kako so to sprejeli drugi
sluzbenim obveznostim. okoli vas? Kaj bi se zgodilo, &e bi zavrnili izvedbo nalog? UPORABNIKI
Kdaj ste morali pokazati najveC¢ | Kaj vas je motiviralo, da ste vztrajali? Kako dolgo je trajalo, KOORDINACIJA
vztrajnosti, da ste nalogo pripeljali do | da ste nalogo uspeéno zakljugili? Od kod ste ¢rpali energijo? TIMA
konca? Pomislite na zadnje leto. Kako ste se pocutili, ko ste nalogo dokoncali? VEUERS

DELOVANJE

Kako pogosto ste morali v zadnjem letu | Katere naloge ste morali prevzeti? Kaksen odnos imate do

OBVLADOVANJE

prevzeti odgovornost za nalogo, ki jo | tega? KaksSne prilagoditve ste zaradi tega morali narediti? DINAMIENEGA

opravlja nekdo drug? Kako zadovoljni ste bili z rezultati dela? OKOLJA
ODLIENOST

Kateri primer najbolje pokaze, da ste v | Kajje bilo v tej situaciji najbolj kriticno? Kaksna je bil vas prvi VIZRAZANJU

kriticni situaciji uspeli ohraniti popoln | odziv? Kako ste ostali zbrani? Kako pogosto ste se znasli v

nadzor nad situacijo? podobnih situacijah? oA

Zakaj se vam je naloga zdela dolgocasna? Kako dolgo ste jo ORGANIZIRANOST
re$evali? Kako se je »dolgocasje« odrazalo na vasem delu? PRIDELY
Kaj vas je motiviralo, da ste jo vseeno opravili?

Kdaj ste vztrajali pri nalogi, ki se vam je
zdela izrazito dolgoc¢asna?

PODPORNO
DELOVANJE

Katere naloge so to bile? Zakaj so bile izven vaSe cone
udobja? Kako ste se motivirali za izvedbo? Kaj ste se iz tega ey
naucili za nadaljnje delo?

Kdaj ste morali prevzeti naloge, ki so
bistveno izven vase cone udobja?

Hag: @

RAZVOJ

oy . . L v B - STROKOVNEGA
Katere cilje ste morali prilagoditi? Kaksen odnos ste imeli BooRoon

Kdaj ste najbolj izrazito prilagodili

? i iali ori itev?
individualne cilje v dobro ekipe? sprva do tega? Kako konk_retno ste |zpeIJE:1!| prilagoditev? -

Kako pogosto ste se odzvali na podoben nacin? (S)i;ti‘%;lv
Kdaj ste mocno vztrajali pri nalogi, Ceprav | Kaj je povzrocilo utrujenost ali pritisk? Kako ste se motivirali, ST
ste bili zelo utrujeni ali pod mocnim | da ste vztrajali? KaksSne strategije ste uporabili, da ste ostali SIRINA
pritiskom? zbrani? Kaksen je bil rezultat dela?

TEMELJITOST
PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
ORGANIZIRANOST PRI DELU PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA RAZMIELIANUE
Opisite situacije iz zadnjih let, ko ste | Kaj je bil razlog za spremembo nacina dela? Kako ste se ARGUMENTIRANO
morali najbolj radikalno spremeniti svoj | najprej odzvali na spremembo? Kako ste si zastavili nov nacin IZRAZANJE

nacin dela. dela? Kako ste se konkretno prilagajali na nov nacin dela?
CEI:OVITOST
RESITEV

Kdaj nacrtujete dolgoro¢ne naloge? Kako si pomagate
pri dolgoroc¢nem nacrtovanju? Kako vestno ste do sedaj g‘éi?,fﬁ'ég
upostevali dolgoro¢ne nacrte? Kako na vas vplivajo

spremembe teh nacrtov? &uTzA
RAZISKOVANJE

Predstavite naloge, ki jih nacrtujete za
obdobje enega tedna. Katere naloge pa
nacrtujete za ve€ mesecev vnaprej?

Kdo vam je postavil roke? Kaj so bili vasi prvi odzivi, ko ste

. . . . « . (o]
spoznali, da roki niso realni? Kako ste resevali zaplet? Kako UPORABNIKI
se je izteklo za vas?

Kdaj ste bili nazadnje sooceni z nerealnimi
¢asovnimi roki za dokonc¢anje nalog?
KOORDINACIJA
. . v . . v . TIMA
Zakaj ravno ta aktivnost? KakSen je bil Casovni obseg

Katero svojo aktivnost oziroma projekt naCrtovanja? Katere dejavnike ste upostevali? S katerim VEUERS

ste nacrtovali najbolj dolgoro¢no?

predvidevanjem ste imeli najvec dela? DELOVANJE
Opisite enega izmed najbolj | Kaj je naredilo projekt nepredvidljiv? Kaj ste skugali DINAMICNEGA
nepredvidljivih projektoy, ki ste jih vodili. | predvideti? Kdo vam je pomagal? Kaj vam je in ¢esa vam ni OKOLJA

Kako ste ocenili ovire in tveganja? uspelo predvideti? ODLIENOST

VIZRAZANJU
V katerem svojem projektu ste se najbolj | Kako ste se lotili predvidevanja dogodkov? Katere informacije

izkazali s predvidevanjem prihodnjih | ste upostevali? V kolikdni meri ta pristop tudi sicer opisuje PREDANOST
dogodkov? vas$ nacin predvidevanja?
ORGANIZIRANOST
Predstavite eno najvegjih sprememb, | Kako je ta sprememba vplivala na vase delo? Kako ste se PRIDELY

ki vas je doletela pri strokovnem delu v | prilagodili spremembi? Kaj vam je $lo najtezje od rok? Koliko

=
=
[
E
=

o H % . . . . PODPORNO
zadnjih treh letih. Ccasa ste potrebovali, da ste oblikovali nove navade pri delu? DELOVAN.JE
. . . Kako ste se lotili izdelave nac¢rta? Koga ste vkljucili v proces AR
Katera je Dbila zadnja kompleksna . . ogas ) VP . PODATKOV
nac¢rtovanja? Kako ste zagotovili, da je zastavljen nacrt

aktivnost, ki ste jo vi osebno nacrtovali? o - ..
realen? Kako tipic¢en je takSen nacin dela za vas? RAZVOJ

STROKOVNEGA

PODROCJA

Katero svojo aktivhost ste najbolj | Kajjevkonkretnem primerupomenilo podrobno nac¢rtovanje?

USTVARJANJE
STIKOV

podrobno nacrtovali? Omejite se na | Kaj je bil razlog za tako podrobno nacrtovanje? Kako ste se

zadnja tri leta. pocutili ob tem procesu? OPNOS

V kateri situaciji ste morali najboli Kako sejev praksvl_pokazalo |nte_nz!vno$r||agajanje prlorlt?t?_ SIRINA

intenzivno prilagajati svoje prioritete? Kako ste_ se odlocili za prave prioritete? K?gg_ste povprasali
za mnenje? Kako ste se ob takem delu pocutili? SRS

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
PODPORNO DELOVANJE PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA AP AE
Kdaj ste veliko pred drugimi zaznali, da je | |z katerih znakov ste razbrali pocutje? Kako to, da so drugi ARGUMENTIRANO
dolocena oseba v zelo slabem psihicnem | navedeno spregledali? Kako ste pristopili k osebi? Kako se je IZRAZANJE

stanju? oseba odzvala? Kako ste ji skusali pomagati?
CEI:OVITOST
RESITEV

Pomislite na situacije, ko je sogovornik
odprto spregovoril o svojih tezavah kljub
zaCetnemu odporu. Na katero situacijo

Kaj je prispevalo k odporu sogovornika? Kaj je bil razlog, da CUSTVENA
ste vztrajali? Kaj je bilo klju¢no, da se je sogovornik odprl? ODPORNOST
Kako je to vplivalo na nadaljnji odnos?

ste najbolj ponosni? R
RAZISKOVANJE
Opisite ~ primer, ko .ste nekqmu s Kako ste prepoznali tezavo? Kaj je bil vas prvi korak v DELOZ
pogovorom pomagali do bistveno - - S . AR oo
- - . ST . pogovoru? Kaj vse ste poskusili? Kaj je naredilo najvecjo
boljSega pocutja. I1zberite najbolj izrazito .
. .. . . razliko?
situacijo v zadnjih letih. $ﬁ40ARDINACIJA
Pri kateri osebi ste porabili najvec Casa,da | Zakaj je bilo tako tezko priti do prave ravni zaupanja? Kako VEUERS
ste prisli do ustreznega nivoja zaupanja? | dolgo je trajalo, da sta vzpostavila iskren odnos? Kaj vas je DELOVAN.JE
Osredotocite se na zadnja tri leta. motiviralo, da vztrajate? Kaksen je vajin odnos danes?
OBVLAQOVANJE
DINAMICNEGA
Kateri primer iz zadnjih let najbolje | Zakaj ste izbrali ravno ta primer? Kako se je pocutila oseba CLELA
pokaze, da ste lahko kakovostna Custvena | na zacetku? Kaj vse ste naredili za pozitivno spremembo? Kaj e
podpora sogovornikom? vam je bilo najbolj pomembno? VIZRAZANJU
Pomislite na najvecjo stisko, ki ste jo | Kako resna je bila stiska? Kako ste se znasli v tej viogi? Kaj ste REDANGST
pomagali reSevati pri sogovorniku. | najprej storili? Kaj so bili vasi nadaljnji koraki? Kako ste v tem
Osredotocite se na zadnjih pet let. primeru poskrbeli za svoje pocutje? ORGANIZIRANOST

PRIDELU

Kaj je bil najvecji izziv pri tej tezavi? Kako ste pristopili k ODPORNG
sogovorniku? Kaj so bili klju¢ni dejavniki uspesnega reSevanja DELOVANJE
tezave? Cesa vam ni uspelo resiti?

Katero tezavo pri sogovorniku ste do
sedaj najbolj uspesno resili?

RAZUMEVANJE

PODATKOV

=
=
SR
N
=

Kdaj ste kljub intenzivnim c&ustvom v | Kako je ta situacija vplivala na vas? Kaj vam je bilo takrat

odnosu s sogovornikom ostali zbrani in | najbolj pomembno? Kako ste uspeli nadzirati svoja Custva? RAZVOJ

H H HH ~ STROKOVNEGA
racionalni? Kako ste ohranili osredoto¢enost? DR

Kako to, da ste v ta odnos toliko vlozili? Koliko ¢asa je bilo SPOSLJIV
. . v ODNOS
potrebnega za napredek v odnosu? Kaj vam je dalo moc¢, da

vztrajate? Kako ste postavili meje v odnosu? T
SIRINA

V katerem odnosu ste pokazali najvec
potrpljenja?

Pomislite na odnos iz delovnega okolja, ki | Kaksno je bilo izhodis¢no stanje? Kaj je bil razlog, da ste se
je zaradi vasega truda veliko boljsi, kot je | trudili vtem odnosu? Kateri pristopi so pripeljali do pozitivnih ;:.MDE,;'LJL',K’ST
bil na zacetku. sprememb? KaksSen je odnos danes?

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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AMBASADOR
RAZUMEVANJE PODATKOV PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA AP AE
Kaj je bila najzahtevnejSa raziskovalna | Kaj je bilo pri tej nalogi najbolj zahtevno? Kako ste zaceli z SRR
naloga, ki ste jo izvajali v zadnjih petih | reSevanjem naloge? Katere pristope ste uporabili? S katerimi IZRAZANJE

letih? izzivi ste se soocili?
CELOVITOST
RESITEV

KaksSna so bila vasa prvotna pricakovanja? Kako ste se sprva
odzvali, ko ste videli rezultate? Kaj vse ste Se naredili, da CUSTVENA

. v . ODPORNOST
izlocite napake? S kom ste se posvetovali?

Kdaj ste odkrili rezultate, ki so bili izrazito
drugacni od intuitivnih domnev?

CuT ZA

. .. . . Ce to primerjate z delom izpred nekaj let, kaj delate RAZISKOVANJE
Na kaksen nacin ste se v zadnjem obdobju . Y . I .
o ) . zdaj drugace? Na kakSen nacin ste vnesli spremembe v
lotili zahtevnih analiz? . ) .. e DELOZ
raziskovanje? Kaksni so ucinki sprememb? UPORABNIKI
Osredotocite se na zadnji mesec vaSega | Kako kompleksne so bile navedene aktivnosti? Koliko vasega KOORDINACIJA
M~ . . . - . M . TIMA
dela. Katere vaSe aktivnosti bi lahko | Casa so zahtevale? Katere so zahtevale najvel napora in
opisali kot »raziskovanje«? znanja? Kako ste jih resevali? VEUERS

DELOVANJE

. . . . .. Kaj vas je spodbudilo k tej inovaciji? Kaj natan¢no ste uvedli
Kaj je vasa najvecja inovacija na podrodju

OBVLADOVANJE

. . . . ) o novega? Kje se je ta pristop izkazal za najucinkovitejSega? DINAMIENEGA
wl
raziskovanja, ki ste jo sami vpeljali v delo~ Kdo vse zdaj uporablja ta pristop? GG
. . . . . . . . . ODLIENOST
Kateri raziskovalni projekt v vasSi | Kdajste prepoznali uporabno vrednost? Kako je to spoznanje VIZRAZANJU
pristojnosti je imel najvedji vpliv na | vplivalo na nadaljnje delo? Kje vse ste predstavili rezultate?
prakso? Kako ste olajsali prenos v prakso? R

Kaj je razlog, da se je projekt zavlekel? Kaj ste ukrenili, ko ste ORGANIZIRANOST
prepoznali, da traja predolgo? S kom ste se pogovorili o tem? PRIDELY
Kako ste prilagodili svoje delo?

Pomislite na projekt iz zadnjih petih let, ki
je po vasem mneniju trajal predolgo.

PODPORNO
DELOVANJE

Kaj je obsegala kompleksna analiza? Kako ste dolocili
prioritete pri obdelavi podatkov? Kaj je bilo najbolj zapleteno? e~
Katere pristope ste najpogosteje uporabljali?

Kdaj ste imeli opravka z najsirso,
kompleksno analizo podatkov?

HAaE

RAZVOJ

H H STROKOVNEGA
Zakaj so se vam hipoteze zdele drzne? Kako so se na te SR

Katere hipoteze, ki ste jih do sedaj

IR o SRt hipoteze odzvali drugi? Kako ste hipoteze preverjali? Kaj so
2
postavili, bi oznacili kot najbolj drzne- na koncu potrdili rezultati? SPOLIV
ODNOS
. . . .. | Kako ste se zavedli da predolgo analizirate? Katere ST
Kdaj ste nazadnje prevec casa posvetili informacije ste $e zeleli pridobiti? Kdaj ste se ustavili? Cemu SIRINA

analizi dejavnikov? - - o -
J ste na koncu rekli, da je analiziranja dovolj?

TEMELJITOST

PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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~ AMBASADOR
RAZVOJ STROKOVNEGA PODROCJA PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA ‘R‘Z;;:gﬂﬁ e
Kaj je bil glavni razlog za spremembo? Kako ste pridobili ARGUMENTIRANO
Katere spremembe ste v zadnjem letu | klju¢ne strokovne informacije? S kom ste delili informacije [PARPL IS
uvedli na svojem strokovnem podrocju? o spremembah? Kaksen ucinek imajo spremembe na delo v
k | kt 2 CEI:OVITOST
Olektivur RESITEV
Kako ste v zadnjem letu prispevali, da Katera konkretna znanja ste Sirili? Kdo vas je k temu gléig/:ggﬂ
so sodelavci na tekocem z zadnjimi | spodbudil? Kako ste preverjali, ali so sodelavci vsebino
strokovnimi spoznanji? razumeli? V kolikSni meri se znanja uporabljajo pri delu? A

RAZISKOVANJE

Katere strokovne vsebine v zadnjih treh | Zakaj ste se osredotocili na te vsebine? Na kaksen nacin ste

letih ste najbolj intenzivno prenadali na | jih predajali dalje? Kako ste dosegli, da se uporabljajo pri OPORABNIKI
zaposlene? delu? Kaj so bili najvecji izzivi v tem procesu?
KOORDINACIJA
Zakaj je prislo do napake? Kako ste se sprva odzvali nanjo? TIMA

Katera je bila najvecja napaka, ki se je Katere ukrepe ste vi osebno uvedli zaradi napake? S kom ste N EUISELE

pojavila na vasem strokovnem podrocju?

delili te ukrepe? DELOVANJE
. . . . Kako ste dologili te prioritete? Kdo vse je sodeloval pri tem? S&V;\LQ.%?;\Q;TE
Katere so kljucne prioritete, ki ste jih Kako ste usklajevali morebitne konflikte med prioritetami? V KOS

5 : !
postavili v zadnjem letus kolik&ni meri ste jih upogtevali pri delu?

ODLICNOST
V IZRAZANJU
Koga ste mentorirali? Na ¢igavo pobudo ste se odlocili za

mentorstvo? Kakdne metode ste uporabljali? Na katere izzive REDANGST

ste naleteli? KakSne ucinke ste dosegli?

Kako pogosto ste bili v zadnjem letu v
mentorski vlogi?

ORGANIZIRANOST
Katere napake so bile sistemske narave? Kaj ste naredili, da PRIDELU

Katere so najpogostejSe napake, ki se se napake ne bi ponovile? Kaj ste se naucili iz odpravljanja

ojavljajo na vasem podrogju? . ; PODPORNO
pojavijal P J napak? Kako ste znanje prenesli na ostale zaposlene? DELOVANJE
Kako ste v obdobju zadnjega leta skrbeli | Katere informacije ste ocenili za klju¢ne? Kako ste izbrali ey
za prenos pomembnih informacij med | prejemnike informacij? Katere kanale ste uporabljali? Kako

delezniki? so se na to odzvali delezniki? RAZVOJ
STROKOVNEGA
PODROCJA

Kateri primer iz zadnjega leta najbolje | Kaksna je bila vasa vloga? Kaj je razlog, da ste se pri tem

USTVARJANJE
STIKOV

pokaze vaso vlogo pri sistemskem razvoju | angazirali? Kako ste poskrbeli za sistemski razvoj? Kaj je bil
podrocja? vas dolgorocni cilj? Kaj ste s temi aktivhostmi spremenili?

Katere izboljsave, ki ste jih na strokovnem | Kako ste prisli do teh idej? Na kaksSen nacin ste najboljSo SIRINA
podroc¢ju predlagali vi, se danes | idejo predstavili nadrejenim? V koliksni meri ste bili vklju¢eni

uporabljajo v praksi? v implementacijo? Kaksen je vpliv izboljSave na delo?

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA




8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

SPOSTLJIV ODNOS

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

Kdo je bil vas najbolj tezaven sogovornik
v zadnjem letu?

Kdaj ste morali pokazati najvisjo raven
obvladanosti v odnosu z uporabniki?

Kdaj ste se morali najbolj
da je vas sogovornik dobil
informacije?

angazirati,
ustrezne

Na katero komunikacijo z uporabniki
oziroma uporabnikom ste se najbolj
intenzivno pripravljali?

S katerim sogovornikom ste v zadnjem
letu najtezje vzpostavili kakovosten
delovni odnos?

Pomislite na uporabnika, ki vam ni izkazal
zadostne ravni spostovanja. OpiSite vase
ravnanje v odnosu s to osebo.

Kdaj ste morali zelo izrazito poenostaviti
komunikacijo, da so vas razumeli?

Pri  katerem sogovorniku ste morali
pokazati najvec potrpljenja in vztrajnosti?

Navedite situacije iz tega meseca, ko je
bila vasa prijaznost do uporabnikov na
resni preizkusnji.

Kdaj ste v zadnjih mesecih uspesSno
razbremenili sogovornika, ki je kazal
znake napetosti ali nezadovoljstva?

Kaj je bilo pri tem sogovorniku najbolj zahtevno? Na kaksen
nacin ste zeleli komunicirati s to osebo? Kako ste izpeljali
komunikacijo? Kaksni so bili u¢inki?

|z katerih razlogov vam je bilo pomembno, da se obvladate?
Kako ste obvladali svoja ¢ustva? Kaj bi z danasnjimi izkusnjami
naredili takrat drugace?

Kaj vse ste morali storiti, da je sogovornik dobil informacije?
Kako to, da ste se tako potrudili? Kolikokrat ste ravnali s
podobno ravnjo energije, ko ste bili v podobni situaciji?

Kaj je vzrok za tako intenzivno pripravo? Kako konkretno ste
se pripravljali? Kaj od nac¢rtovanega ste morali spremeniti v
odnosu s to osebo? Kaksen je bil u¢inek?

Kaj je otezilo vzpostavljanje odnosa? Kaj vse ste poskusili?
Kaj je delovalo? Kaj vam ni uspelo? Kaksen je vajin odnos
danes?

Kako ste se sprva pocutili? Kaj je razlog, da ste izbrali ravno
taksen odziv? Kako zadovoljni ste bili s tem odzivom? Kaj je
bil koncen rezultat v tej situaciji?

Kateri so bili najvecji izzivi pri poenostavitvi sporocila? Kaj
ste morali spremeniti v svoji sicersnji komunikaciji? Kaj vam
je poenostavitev prinesla?

Kaj je prispevalo k temu, da ste morali pokazati toliko
potrpljenja in vztrajnosti? Kje ste nasli energijo, od kod ste
Crpali potrpljenje? Kaj vam je prinesla takSna strategija?

Kaj ste naredili, da ste ohranili profesionalen odnos? Kako
tezko ste se zadrzevali? Kako ste razbremenili napetosti v
sebi?

Kaj vse ste naredili, da bi zmanjsali napetosti? Od kod ste
Crpali ideje za takSne odzive? Kaj je bil najpomembnejsi
element uspeha?

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

AMBASADOR

PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

IZRAZANJE

CELOVITOST

RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z

UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO
DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLIENOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO

DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA

SPOSLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRIDELU

USTVARJANJE

STIKOV

PODROCJA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. - . . . . DELOVNO
AR T CRY Jge e [iI[cMll 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in COEMELINE [ VODSTVENE I TN
1 & H H<p4 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

Katera je bila najbolj strateSka aktivnost,
ki ste jo nacrtovali v zadnjih letih?

TIMA

delezniki? Kako ste pridobili potrebne informacije? Kako

zadovoljni ste bili z rezultatom? O —.
DELOVANJE

~ ~ AMBASADOR
STRATESKA SIRINA PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA
. L . . )
Opisite primer iz zadnjih let, ko ste morali Katere perspektive ste upostevali? Kako vam je uspelo zbrati LS I
v . Ly . te informacije? Kako ste vkljucili razlicne poglede v reSevanje [PARPL IS
preuciti problem iz razli¢nih zornih kotov. . . . ;
problema? Kaj vam je uspelo in kaj ne? -
CEI:OVITOST
RESITEV
. . . | Po katerem kljucu ste izbirali naloge kot strateske? Kako ste
Katere naloge iz zadnjih treh mesecev bi o o . o "
- N se pocutili ob teh nalogah? Katera naloga je najbolj izstopala CUSTVENA
lahko opredelili kot »strateSke«? P, . N ; ODPORNOST
po strateski dimenziji? Kako ste jo reSevali?
CuT ZA
Kdaj ste pri iskanju reSitev najbolj | Kaj vas je najbolj presenetilo? KakSnega nacina reSevanja RAZISKOVANJE
intenzivno razmisljali izven ustaljenih | problemov ste bili prej vajeni? Kako ste iskali nove reSitve?
okvirjev? Kje ste bili pri tem pristopu izvirni?
Kaj je naredilo aktivnost stratesko? Kdo so bili vasi klju¢ni

Opisite primer, ko ste morali iz razlicninh | Kateri viri informacij so bili najpomembnejsi? Kako ste
. . .. . . . . . . . . OBVLADOVANJE
virov informacij sestaviti celovito sliko o | sestavljali celovito sliko? Kdo vam je pri tem pomagal? Kako DINAMIENEGA

situaciji. zadovoljni ste bili z resitvijo? OKOLJA
ODLIENOST

Kdaj v zadnjih letih ste se najbolj izkazali | Med katerimi podrogji ste iskali sinergije? Kako konkretno VIZRAZANJU

z iskanjem sinergij med razlicnimi | ste uspeli povezati razlicne aktivnosti? KakSne ucinke ste

aktivnostmi? pri¢akovali zaradi sinergij? Kak3ni so bili dejanski u&inki? R

Kako ste v zadnjih mesecih pridobivali Zakaj so te informacije pomembne za vase delo? Kateri vir g;GD/;l:LZIRANOST

informacij je za vas najbolj dragocen? Katere informacije iz

informacije o Sirsih, - strateskih vidikih zadnjega obdobja so bile najbolj presenetljive? Kako ste te

S ? PODPORNO
vasega dela: informacije uporabili pri delu? DELOVANJE
Kdaj ste vlozili najve¢ energije, da ste | Katere mozne posledice ste zaznali? Kako ste se lotili ey
vodstvo opozorili na negativne posledice | opozarjanja na posledice? Kaksen je bil odziv vodstva? Kaj
nacrtovanih odlocitev? vse ste Se naredili? RAZVOJ
STROKQVNEGA
PODROCJA
. . . . .| Kateri delezniki niso bili upostevani? Kako pomembno se
Kdaj ste zaznali, da dolo¢ena aktivnost ni . AR . s . - - L
dovolj usklajena s klju&nimi delezniki? vam je zdelo vkljuciti tudi ta vidik? Kaj vse ste naredili, da bi (S)?N%;IV
’ izboljsali uskladitev? Kaksen je bil kon¢ni rezultat?

STRATESKA

Pri katerem projektu ste se najboljizkazali | Zakajste presojali tako Siroke vplive? Na katere SirSe dejavnike SIRINA

s presojo SirSih  vplivov posameznih | ste pomislili? Kako ste prisli do teh informacij? Kako ste te

aktivnosti? Omejite se na zadnjih pet let. vsebine vkljucili v projekt? ;:.MDE,;'LJL',K’ST

USTVARJANJE
STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA




Priloge
. - . . . . DELOVNO
AR T CRY Jge e [iI[cMll 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in COEMELINE [ VODSTVENE I TN
1 & H H<p4 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

AMBASADOR
TEMELJITOST PRI DELU PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA AP AE
Kdaj ste obcutili najvedji pritisk, da morate | Kako ste se odlocali med hitrostjo in kakovostjo? Cemu ste ARGUMENTIRANO
kljub zelo tesnim ¢asovnim rokom ostati | dali prednost, hitrosti ali natancnosti? Kako ste delovali v tem IZRAZANJE

izjemno natancni? primeru? Kaj bi danes naredili drugace?
CEI:OVITOST
RESITEV

Pri kateri strokovni nalogi ste se morali Kaj je naredilo usklajevanje zahtevno? Kako ste vkljucili

najbolj intenzivno usklajevati z razlicnimi | znanja iz drugih strokovnih podrocij? O katerem podrocju ste gléig/:ggﬂ
oddelki? vedeli najmanj? Kako ste oblikovali kon&no resitev?
CuT ZA

Pri katerem  zahtevnem  problemu | Kako to, da ste se pri tej nalogi tako angazirali? Kako ste RAZISKOVANJE
ste vlozili najve¢ truda v oblikovanje | pristopili k strokovnem delu? Koliko energije ste vlozili v
kakovostne resitve? kakovostno resitev? Kako zadovoljni ste bili z rezultatom? OPORABNIKI
Pri kateri nalogi iz zadnjih mesecev ste | Kaj vas je spodbudilo k takSnemu preverjanju? Kako ste KOORDINACIJA

. .. Ly . By v o TIMA
najbolj sistematic¢no preverjali vsak korak, | spremljali posamezne faze dela? Kako ste se pocutili ob tako
preden ste jo zakljucili? intenzivnem preverjanju? e —

DELOVANJE

Opisite delo na zahtevnhem strokovnem | Kako ste vnaprej predvideli morebitne napake? Kako ste

OBVLADOVANJE

PODPORNO
DELOVANJE

Katere strokovne naloge, ki jih izvajate | Zakajje zahtevana visoka natanc¢nost? Kako to vpliva na vas?

pogosto, je potrebno opraviti zelo | Kaj vse ste v zadnjem letu naredili za dodatno natan¢nost? ey

projektu, ki je moral biti zakljucen | preverjali rezultate dela? Koga ste Se vkljucili? V koliksSni meri DINAMIENEGA
popolnoma brez napak. ste uspeli zagotoviti, da je bil projekt brez napak? CLELA
. . . . . ODLIENOST
. . - . Kaj vse ste spremenili? Katere aktivnhosti so bile V IZRAZANJU
Kaj vse ste v zadnjem letu naredili za dvig : . . . .
o najpomembnejse? Kako so se aktivnosti odrazile na
kakovosti vasega strokovnega dela? ) g L . . IR
rezultatih? Kaksni so vasi nacrti za prihodnje mesece? ERETINeST
Pri kateri strokovni nalogi ste morali | Kaj je bil razlog za takSno koncentracijo? Kako zahtevno je
pokazati najvisjo raven koncentracije pri | bilo to za vas? Kako ste ohranili koncentracijo skozi celoten PRIDELY
delu? proces? Kako ste se zas¢itili pred motilci? -

natanéno? Kako ste pri teh nalogah iskali morebitne napake?

RAZVOJ

HH A HP H STROKOVNEGA
Kako ste odkrili napako? Cemu lahko pripiSete, da vam je EoDRoa

OpiSite situacijo, ko ste odkrili napako pri

o 5 s .
delu, ki jo je sicer tezko odkriti. uspelo_ Ode’I'FI napako._Kako stve 'preprecm, gl_a b_l se napaka -
ponovila? Kaj ste zaradi te izkusnje spremenili pri delu? (S)R%;Iv
’ - . - . Kaj je zahtevalo takSno doslednost? Natancno opisite, kako SRR
Kdaj v zadnjih letih ste morali pri svojem ste izvajali delo? Kako ste vzdrzevali koncentracijo? Kako ste SIRINA

delu najbolj dosledno upostevati pravila? . PR
100l P P se ob tak§nem delu pocutili?

TEMELJITOST

PRIDELU

USTVARJANJE
STIKOV

U ER

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. v . . . . DELOVNO
8.1 Vedenjska vprasanja B:WAYglle P2 R =01 {a oMY eTe 5 0T 1015} COEMELINE [ VODSTVENE I TN
1 & H H<p4 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

AMBASADOR
USTVARJANJE STIKOV PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA AP AE
Pomislite na vzpostavljanje novih stikov | Kaj vas je motiviralo, da navezete stik? Kako ste zbrali ARGUMENTIRANO
z vplivnimi ljludmi. Na kateri vzpostavljen | potrebne informacije? Kaj so bili vasi prvi koraki pri iskanju IZRAZANJE

stik ste najbolj ponosni? stika? Kateri koraki so bili klju¢ni za dostop do posameznika? cELovITOS
ELOVITOST
RESITEV

Kaj je bil razlog za prilagoditev z vase strani? Kaj vse ste
prilagodili? Kako je to vplivalo na vas? Kaksen je bil odziv gléig:ggﬂ
sogovornika?

Kdaj ste najbolj uspesno prilagodili svoj
nacin izrazanja sogovorniku?

CuT ZA

Kdaj ste najbolj zablesteli ob prvem stiku | S &im konkretno ste zablesteli? Kaj je prispevalo k vaSi RAZISKOVANJE

s sogovornikom v poslovnem okolju? | prepricljivosti? Kako se je odzval sogovornik? Kako se je

Omejite se na zadnja tri leta. razvijal vajin odnos? OPORABNIKI

Pomislite na zelo zadrzano osebo, s | Kaj ste poskusili najprej? Kaj ste prilagodili pri svojem KOORDINACIJA

katero ste uspedno vzpostavili kakovosten | obi¢ajnem nacinu komuniciranja? Kako dolgo je potrebovala THA

odnos. oseba, da se je odprla? Kako se je nadaljeval odnos? VEUERS
DELOVANJE

Katerega velikega druzabnega | Kako ste se pocutili, ko ste izvedeli, da greste sami? Kaj ste

poslovnega dogodka ste se udelezili | pricakovali od dogodka? Koliko novih stikov ste navezali? DINAMICNEGA

popolnoma sami? Kak$ne strategije ste uporabljali? CLELA
ODLICNOST

Kdaj ste morali biti v komunikaciji | Kaj je bilo obcutljivega v tej situaciji? Kako ste izbrali pravi VIZRAZANJU

Se posebej pozorni na diplomatsko | pristop? Kateri del pogovora je bil za vas najtezji? Kako

izrazanje? pogosto komunicirate na taksen nagin? REDANGST

Kako ste mrezo vkljucili v projekt? Kako ste jih povabili k ORGANIZIRANOST
sodelovanju oziroma prispevku? Kako so se odzvali? Kaj ste PRIDELU
jim ponudili v zameno?

Pri katerem svojem projektu ste si najbolj

pomagali s svojo socialno mrezo?

PODPORNO
DELOVANJE

Kdaj ste morali v zelo kratkem casu | Kako ste pristopili k skupini? Kaj ste naredili, da ste vzpostavili
zgraditi zaupanje z vec¢ ¢lani dolo¢ene | zaupanje? Kako so drugi pokazali, da vam zaupajo? Kaksen ey
skupine? odnos imate danes?

RAZVOJ

.. vy . P . STROKOVNEGA
Kaj je razlog, da ste v ta odnos vlozili toliko energije? Kaj ste SERRGL

Pomislite na poslovni odnos, v katerega

ste v zadniih letih viozili naivee energiie naredili, da ste odnos ohranjali? Kako ste ohranjali mejo med
) J gue. zasebnim in poslovnim? S kaksnimi izzivi ste se soocali?
Kdaj ste na poc_lroqu k_om_un_lcwar_wja Kaj konkretno je bilo izven vase cone udobja? Kako ste se STRATESKA
in navezovanja stikov najbolj izrazito S . . L L. ) SIRINA
. S . ” motivirali za prvi korak? Kako ste ga izpeljali? Kaksen je bil
izstopili iz cone udobja? Omejite se na ) . .
) . odziv? Kako pogosto ste ponovili ta pristop? TEMELJITOST
zadnja tri leta. ALY
USTVARJANJE
I STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA

97



8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

USTVARJANJE UCINKOVITEGA TIMA

UVODNA VPRASANJA

MOZNA PODVPRASANJA

Pomislite na najvecji projekt, ki ste ga
vodili v zadnjih treh letih. Natancno
opiSite svoj nac¢in komuniciranja s timom.

OpiSite primer, ko ste posebej uspesno
povezali ¢lane tima, ki Se niso sodelovali.

Pri katerem projektu iz zadnjih let ste
pokazali najvec¢ sodelovalnosti?

V katerem projektu ste c¢lanom tima
podali najve¢ povratnih informacij?

Kako pogosto ste se pri projektnem
delu srecali z manj ucinkovitim delom
zaposlenih? Osredotocite se na izkusnje
iz bliznje preteklosti.

Kateri pogovor s ¢lanom tima je bil za
vas najtezji, pa ste ga vseeno izpeljali
kakovostno?

Kateri je bil najbolj kriticen trenutek v
timu, kjer je bilo vase vodenje klju¢no?

Kateri ¢lan tima je predstavljal z vidika
sodelovanja za vas najvedji izziv?
Osredotocite se na zadnje leto.

Kdaj ste najbolj izrazito upostevali mnenja
in predloge ¢lanov projektnega tima?

Kateri primer najbolje pokaze, da ste znali
prisluhniti kritikam ¢lanov tima?

Kako pogosto ste komunicirali s timom? Kaj vam je bilo
najbolj pomembno pri komunikaciji? Kako ste prilagajali
komunikacijo skozi cas? Kako ste pridobivali povratne
informacije?

Kako ste pristopili k povezovanju? Kako so se odzvali ¢lani
tima? Kako ste prilagodili pristop skozi ¢as? Kdaj ste opazili
prve pozitivne premike? Kako tim deluje danes?

Kako konkretno ste pokazali sodelovalnost? Zakaj je prisla
do izraza ravno pri tem projektu? Kdaj ste spoznali, da trud
prinasa rezultate? Kaksni so bili odzivi ¢lanov tima?

Kako to, da je bilo v tem projektu vec¢ povratnih informacij?
Kako pogosto ste podajali povratne informacije? Kdaj vam
je bilo najtezje podati povratno informacijo? Kako ste to
izvedli?

Kako ste prepoznali manjucinkovito delo? Kako ste se odlocali
o ukrepih? Katera izkusnja vam je najbolj ostala v spominu?
Kdaj ste se prvi¢ odzvali? Kaj konkretno ste naredili?

Kaj je pogovor naredilo tako tezaven? Kako ste se pripravili
na pogovor? Kako se je sogovornik odzval na vase besede?
Kateri del pogovora je bil najpomembnejsi?

Kako je prislo do kriticnega trenutka? Kaj ste razmisljali, ko
je prislo do dogodka? Kako ste se odzvali? Kaj konkretno ste
naredili na podrocju vodenja?

Zakaj je ta c¢lan tima predstavljal poseben izziv? Katere
moznosti za odziv ste preucili? Kako ste izpeljali prve korake?
Kaksen je bil vas nadaljnji pristop? Kako sodelujete danes?

Kako to, da ste izbrali to situacijo? Kaj je bilo v njej za vas
drugace? Kaj ste prejeli od zaposlenin? Kako ste se odzvali
na predloge, Ki jih niste mogli upostevati?

Kaj je bilo za vas presenetljivega pri kritiki? Kaj je bila vasa
prva misel, ko ste jo prejeli? Kako ste se odzvali navzven?
Katere ukrepe ste sprejeli po prejemu kritike? Kako je vplivala
na nadaljnje delo?

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

AMBASADOR

PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

IZRAZANJE

CELOVITOST

RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z

UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

ODLIENOST

VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA

PODROCJA

SPOSLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRIDELU

USTVARJANJE

STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. - . . . . DELOVNO
AR T CRY Jge e [iI[cMll 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in COEMELINE [ VODSTVENE I TN
1 & H H<p4 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

~ AMBASADOR
VKLJUCEVANJE JAVNOSTI PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA ‘R\:ZA;E'SRE
. . - G Kaj je bilo pri tem projektu drugace? Kaj je bilo najtezje pri ARGUMENTIRANO
Kateri projekt v zadnjih treh letih je od vas sodelovanju z javnostjo? Kdaj ste zacutili, da pridobivate IZRAZANJE

A . ; 5
zahteval najvec sodelovanja z javnostjo: podporo javnosti? Kako ste spremljali u€inke sodelovanja?
CEI:OVITOST
RESITEV
..... Koga vse ste vkljucili? Kako ste stopili v kontakt z delezniki?

i i itezi icati u? CUSTVENA
nabor razlicnih deleznikov? Kog.a' 1€ b.|I.o n:‘:\JteZer pvlfeprlc.:atl K sodelo.vainju. Kako ste to ODPORNOST
storili? Kaj je bilo najtezje pri procesu vkljucevanja?

CuT ZA

Kdaj ste najbolj intenzivho spodbujali | Zakaj je bilo potrebno intenzivho spodbujanje? Katere RAZISKOVANJE

posameznike k odprtemu izrazanju | metode ste uporabili za spodbujanje? Kaj je bil najvedji izziv

svojega mnenja? za vas? Kako ste zagotovili, da so se vsi pocutili slisani? UPORABNIKI
Kaj vas je pri tem mnenju presenetilo? Kaj ste razmisljali, ko KOORDINACIJA

Kdaj ste nazadnje prejeli mnenje, ki vas je
presenetilo, a ste ga vseeno upostevali?

ste ga prejeli? Kako to, da ste ga vseeno upostevali? Kako je TIMA

mnenje vplivalo na kon¢no odlocitev? USRS
DELOVANJE

Koliko izkuSenj imate z moderiranjem | Katera je bila najvecja skupina, ki ste jo moderirali? Kako ste

OBVLADOVANJE

komunikacije v vecji skupini ljudi? | se pripravili na moderiranje? Katere pristope ste uporabili? DINAMIENEGA
Osredotocite se na zadnja leta. Kateri so klju¢ni izzivi, ki so se pojavili pri moderiranju? OKOLJA
Kai je bil bolj zapleteno? Kak lotil !
. L , aj je bilo pri tej resitvi najbolj zapleteno? Kako ste se lotili VIZRAZANJU
Kdaj ste se morali najbolj potruditi, da ste 1) P J najooy zap .
. - o o razlage? Kako ste preverili, ali je javnost razumela sporocilo?
javnosti razlozili kompleksno resitev? Kai ie bil Lo OPERATIVNA
aj je bilo v tem procesu najtezjer e
Kateri primer vam je ostal najbolj v spominu? KaksSna so bila ORGANIZIRANOST

Kolikokrat so vas v zadnjem letu prepricali
z mocnimi argumenti v nekaj, kar sprva

vasa prvotna stalis¢a? Kaksne argumente ste prejeli? Kaj je PRIDELY

bil glavni argument, ki vas je preprical? Na kaj vse je vplivala

niste verjeli? R PODPORNO
sprememba razmisljanja? DELOVANJE
. L e Zakaj je bil ta pogovor tako zahteven? Kako ste se pripravili AR
Kateri pogovor z zunanjimi delezniki je bil . ) Pog T prip PODATKOV
nanj? Kako ste obvladovali Custva, negotovost? Kako ste

za vas do sedaj najtezji? . PN
) hajtez) delovali navzven? Kaksen je bil rezultat pogovora? RAZVOJ
STROKOVNEGA

PODROCJA

Kdaj ste morali uskladiti popolnima | Kako raznolika so bila mnenja? Kaj ste naredili najprej? Kaksen

USTVARJANJE
STIKOV

nasprotna mnenja med razlicnimi | cilj ste si postavili? Katere korake ste naredili za razumevanje
sogovorniki? obeh strani? Kateri trenutek je bil najtezji pri usklajevanju?

Kdaj ste morali v zelo kratkem casu | Zakaj je bilo potrebno hitro pridobiti deleznike? Kako ste SIRINA
pridobiti k sodelovanju vecje Stevilo | jih nagovorili? Kateri korak je bil klju¢en, da so sodelovali?

razli¢nih deleznikov? Kaksen je bil rezultat hitrega vklju¢evanja?

USTVARJANJE

UCINKOVITEGA
TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOST

i

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. v . . . . DELOVNO
8.1 Vedenjska vprasanja B:WAYglle P2 R =01 {a oMY eTe 5 0T 1015} COEMELINE [ VODSTVENE I TN
1 & H H<p4 KOMPETENCE
in podvprasanja delovno specifiche kompetence

AMBASADOR
ZAGOTAVLJANJE VARNEGA OKOLJA PROJEKTA
UVODNA VPRASANJA MOZNA PODVPRASANJA LA
Kdaj ste nazadnje zaznali vecje tveganje | Kako ste zaznali to tveganje? Kako ste preverili, ali je situacija ARGUMENTIRANO
ali nevarnost, Se preden so jo zaznali | resni¢no resna? Kako hitro ste se odzvali? Koga ste najprej IZRAZANJE

drugi? obvestili o opazeni nevarnosti?
CELOVITOST
RESITEV

Opisite primer, ko ste med rutinskim Kaksna je bila narava rutinskega dela? Kako ste zaznali CUSTVENA

delom opazili nekaj, kar bi lahko . . A
.. P . . . . . tezavo? Kako ste se odzvali v trenutku, ko ste zaznali tezavo? ODPORNOST
povzrocCilo tezavo. Izberite izrazito . T . .
: S M Kaj bi se zgodilo, ¢e se ne bi odzvali?
situacijo iz zadnjih let. R
RAZISKOVANJE

Zakaj se vam navodila sprva niso zdela potrebna? Kako

Kdaj ste najbolj dosledno sledili DELOZ

) . . tezko vam je bilo upostevati navodila? Kaj vas je najbolj UPORABNIKI
varnostnim navodilom, ceprav se vam Ly . , AN o .
. . prepricalo, da jih upostevate? Kaj bi se zgodilo, ¢e navodil ne
sprva niso zdela nujna? . . .
bi upostevali? KOORDINACIJA
TIMA
. Na kratko opisSite situacije. V kolikSni meri je bilo taksno
Kako pogosto ste v zadnjem letu nekoga . P ) . 1 . o IR AUANG
o o g vedenje od vas zahtevano? Katera je bila najizrazitejsa DELOVAN.JE
od nadrejenih obvestili o varnostnih . - A . - .
. situacija? Kako ste ocenili nujnost situacije? Kako hitro ste se
tveganjih? ) ) OBVLADOVANJE
nanjo odzvali? DINAMIENEGA

OKOLJA

Katera pravila, ki se vam ne zdijo smiselna, | Katere primere takih pravil bi izpostavili? Kako vplivajo na S —
morate upostevati pri svojem trenutnem | vaSe vsakodnevno delo? Kako na pocutje? V kolikSni meri jim VIZRAZANJU
delu? sledite? Kaj bi spremenili pri teh pravilin?

OPERATIVNA
PREDANOST

Katera situacija na delovhem mestu vam | Kaj konkretno se je zgodilo? Kako ste se takrat najprej

je najbolj prepric¢ljivo pokazala, da je | odzvali? Kaj ste se iz te situacije naucili? Kaj ste zaradi ORGANIZIRANOST
varnost pomembna? situacije spremenili pri svojem delu? o
.. . . - . . PODPORNO
Kaj je bilo pri tej situaciji najbolj nevarno? Kako ste se sprva DELOVANJE

Kaj je bila najbolj nevarna situacija, v | odzvali na to situacijo? Kaksni so bili vasi nadaljnji koraki?

kateri ste se do sedaj znasli v svoji karieri? | Kako je ta situacija vplivala na vas? Kaj je spremenila na daljsi LU=

PODATKOV

rok?
RAZVOJ
Za kak3no nalogo je $lo? Kako to, da ste bili tako pozorni? PooROm
Kateri primer najbolje pokaze, da ste | Kako vzdrzujete motivacijo za zbrano delo? Kaj bi se lahko
zbrani tudi pri rutinskih nalogah? zgodilo, ¢e bi bili manj pozorni? Kako sicer delujete pri SPOSLJIV

rutinskih nalogah? ODNOS

STRATESKA

Kako pogosto ste v zadnjem letu | Kaj vas je spodbudilo k razmisljanju o varnosti? Katere

razmisljali, kako bi izboljSali varnost pri | izboljSave ste predlagali? Kako so se na vase pobude odzvali

delu? drugi? Kaj bi Se lahko naredili za vecjo varnost pri delu?
Za kaksno nevarnost je Slo? Kako ste se odzvali v prvih

Kdaj ste se morali zelo hitro odzvati na | sekundah ali minutah? Kaj vas je pri odzivu presenetilo? STIOV

zaznano nevarnost v delovnem okolju? Kaj vam je bilo najpomembneje? Kaj vse ste Se storili v tej SRR
situaciji? UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasa
in podvprasanja

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

Priloge

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in delovno specificne kompetence

MERILA ZA TEMELJNE KOMPETENCE

ZAVEZANOST
STROKOVNOSTI
Sodelavec/sodelavka
ima strokovno znanje, Ki
ga/jo vodi pri pripravi
in argumentaciji resitev.
Svoje znanje nenehno
nadgrajuje, ne le za
danes, ampak tudi za
jutri. S poglabljanjem

v strokovne vsebine in
Sirjenjem obzorij zeli
delo opravljati Se bolje
in bolj u¢inkovito.

KREPITEV
SODELOVANJA
Sodelavec/sodelavka
se zaveda, da lahko
skupaj dosezemo vec
kot posameznik sam.
Poskus$a razumeti
stalis¢a drugih, obzirno
komunicira o tezavnih
temah ter iSCe vzajemno
koristne resitve. Odprto
deli znanja in prispeva
k dobrim medosebnim
odnosom.

VEDENJA - nivo 1

Spremlja dogajanje na svojem strokovnem podrocju.

Novo strokovno znanje hitro prenese v tekoce delo.

Pri delu uspesno zdruzuje znanja z razli¢nih strokovnih
podrocij.

Poglobi se v strokovne vsebine, ki jih ne pozna dovolj
podrobno.

Pri zagovarjanju svojega mnenja se sklicuje na
strokovne argumente.

Vnaprej se razvija na strokovnih vsebinah, ki bodo
pomembne v prihodnosti.

NEUSTREZNO - O

Kandidat/kandidatka

ne ohranja stika s
sodobnimi znanji. Na
vprasanja o prenosu

Vv prakso odgovarija
splosno. O strokovni rasti
redko razlaga. Prizna,
da mu/ji druga podrocja
niso zanimiva, u¢enje pa
razume predvsem kot
formalno zahtevo.

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka se
udelezuje izobrazevanj,
a pri tem ni proaktiven/
proaktivna. Nasteje
nekaj aktualnih vsebin,
ki jih spremlja pri delu,
a tezko pojasni, kako jih
uporablja v praksi. Ne
kaze vecljega interesa
za druga vsebinska
podrocja. Redko isce
dodatna znanja, ko izvaja
nove naloge.

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka je
na tekocem s sodobnimi
strokovnimi spoznanji -
tudi tistimi, ki presegajo
ozje strokovno podrocje.
|z odgovorov je razvidna
visoka motivacija za
ucenje in raziskovanje
novih vsebin. Navede
mocne primere za hiter
prenos novih znanj v
prakso.

S svojim vedenjem prispeva k boljsi povezanosti in
dobrim odnosom v kolektivu.

Informacije, ki so za sodelavce neprijetne, posreduje
na obziren nacin.
posameznike z

Odprto sprejema drugaénimi

prepric¢anji in stalisci.
Aktivnho prenasa znanje oziroma izkusSnje med
razli¢nimi generacijami.

Ob nesporazumih iS€e resitve, ki so sprejemljive za
vse strani.

Uspesno sodeluje s posamezniki, ki prihajajo izven
njegove/njene delovne sredine.

Kandidat/kandidatka
samoiniciativno ne
navede primerov
sodelovanja ali dela

v skupini. Pogosto
omenja, da so sodelavci
ali zaposleni tezavni.
Neprepricljivo opise
reSevanje nesporazumov.
V komunikaciji deluje
hladno ter izraza
premalo strpnosti in
empatije.

Kandidat/kandidatka
pogosto omenja delo

v skupini. Ceni dobre
odnose in sodelovanje,
a je sam/sama manj
proaktiven/proaktivna
na tem podroc¢ju. Navaja
tezave z zahtevnimi
posamezniki. Pri
resevanju nesporazumov
pocaka na pobude
drugih. Drugim je
pripravljen/pripravljena
pomagati, a prednost
daje lastnim nalogam.

Kandidat/kandidatka
proaktivno razvija dobre
odnose - tudi izven
svojega tima. Opise
prepricljive pristope za
sodelovanje z zahtevnimi
zaposlenimi. Visoko
vrednoti skupinsko delo
in vanj samoiniciativho
vlaga veliko energije.

V komunikaciji deluje
spostljivo, strpno in
odprto.

nadaljevanje na naslednji strani
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PROAKTIVNOST V
STORITVAH
Sodelavec/sodelavka
si pri delu prizadeva
za nenehne izboljsave.
Vlaga dodaten napor,
da pripravi kakovostne
in trajnostne resitve,

ki ustrezajo potrebam
uporabnikov. S
proaktivnim delovanjem
aktivno prispeva k
razvoju organizacije.

UPORABA DIGITALNIH
RESITEV
Sodelavec/sodelavka
digitalna orodja
uporablja odgovorno,
preudarno in varno.
Aktivno spremlja
digitalni razvoj

ter prilagaja svoj

nacin dela novim
tehnologijam. S svojim
znanjem in izkusSnjami
prispeva k razvoju
digitalne pismenosti v
organizaciji.

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiche kompetence

VEDENJA - nivo 1

Povratne informacije od uporabnikov izkoristi za
izboljSanje storitev.

Samoiniciativno podaja predloge, ki prispevajo h
klju¢nim ciljem organizacije.

Vlozi dodaten napor, da pripravi najboljSo resitev
za uporabnike.

Brez neposrednih spodbud se loti izvajanja
pomembnih delovnih nalog.

Aktivno prilagaja svoj pristop pri opravljanju
nalog, da kar najbolje zadovolji potrebe
uporabnikov.

Z uvajanjem manjsih sprememb nenehno
izboljSuje delovno ucinkovitost.

NEUSTREZNO - 0

Kandidat/kandidatka
ne navede prepricljivin
primerov za predloge
izboljsav. Osredotocen/
osredotocena je na
redno delo in izvajanje
nalog po navodilih.
Potrebe uporabnikov v
manjsi meri uposteva
pri delu. Njegovi/njeni
odgovori odrazajo
malo samostojnosti in
proaktivnosti.

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka
navede nekaj idej, ki pa
ne izstopajo po koli¢ini
ali originalnosti. Potrebe
uporabnikov uposteva,
ko gre za resne ali
prioritetne naloge. Iz
odgovorov je razbrati,
da je bolj osredotocen/
osredotoc¢ena na tekoco
izvedbo nalog kot na
nenehno izboljSevanje
svojega dela.

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
navede vecje
spremembe, do katerih
je prislo na njegovo/
njeno iniciativo. Zeli
preseci pricakovanja
uporabnikov, ¢eprav to
zahteva dodaten trud.
|zkazuje moc¢no potrebo
po samostojnosti in
proaktivnosti. Verjame,
da lahko moé&no vpliva
na proces dela.

Pri uporabi digitalnih orodij je pozoren/pozorna
na eti¢ne in zakonodajne vidike.

|zbor digitalnih orodij smiselno prilagodi zahtevam
posameznih nalog.

Z deljenjem dobrih praks dviguje raven digitalnih
vescin v organizaciji.

Kriti¢no presoja zanesljivost digitalnih vsebin in
Virov.

Spretno povezuje obstojece strokovno znanje in
resitve, ki jih pridobi z digitalnimi orodji.

|zraza mocan interes za ucenje o uporabi novih
tehnologij na delovnem mestu.

Kandidat/kandidatka
izraza odklonilen odnos
do digitalnih novosti in
tehnoloskega razvoja.
Sirse uporabljena orodja
sicer pozna, a jih zelo
redko uporablja pri
delu. Ceprav se zaveda
pomena digitalnega
razvoja, se ne angazira
za dodatno ucenje na
tem podrocju.

Kandidat/kandidatka
opravlja posamezne
naloge z uporabo
digitalnih orodij. Navede
sploSna pravila za
uporabo, vendar orodij
ne prilagodi lastnim
potrebam. Izkoris¢a
omejen potencial
digitalnih orodij. Do
resitev, ki jih pridobi na
ta nacin, je manj kriticen/
kriticna.

Kandidat/kandidatka
izraza mocan interes za
digitalni razvoj. V praksi
preizkusa raznolika
orodja, vendar to poc¢ne
kriti¢no in preudarno.
Omeni, da ¢lanom tima
svetuje pri spoprijemanju
s tehnologijo. Navede
dokaze za dvig
ucinkovitosti pri rutinskih
in strokovnih nalogah.

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja
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Priloge
. v . . . . DELOVNO
ERRYCGENHCRY e tei[eM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in SPECIFICNE
in podvprasanja delovno specifi¢ne kompetence KOMPETENCE

MERILA ZA VODSTVENE KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1 USTREZNO - 2

USMERJENOST NA
PRIHODNOST

Vodja se zaveda, da
brez sprememb ni
napredka, in k temu
spodbuja celoten
kolektiv. UCinkovito
se odziva na izzive, ki
jih prinasata digitalni
in zeleni prehod.
Zaposlene spodbuja
k samostojnosti in
izboljSavam ter poskrbi,
da se dobre ideje
realizirajo v praksi.

PREDANOST CILJEM
Vodja je s svojo
zavzetostjo in
vztrajnostjo pri
doseganju ciljev zgled
zaposlenim. Cilji, ki jih
doloca, so realni,
ambiciozni in jasno
opredeljeni. V
zastavljene cilje verjame
in si prizadeva

za njihovo uresnicitey, k
temu pa spodbuja tudi
svoje zaposlene.

Pravilno oceni SirSe posledice predvidenih
sprememb.

Spodbuja uvajanje digitalnih resitey, ki naslavljajo
klju¢ne izzive organizacije.

Zagotavlja podporo vodjem, da se novosti
uresnicijo v praksi.

Vecje razvojne aktivnosti temeljito uskladi s
povezanimi podrodji.

Odlo¢no podpre pobude, ki vodijo k bolj
trajnostnemu poslovanju.

S svojim vedenjem gradi kulturo organizacije, ki je
naklonjena spremembam.

Kandidat/kandidatka
kaze odklonilen odnos
do razvoja in sprememb.
V odgovorih izpostavi
predvsem operativne
naloge in ustaljen nacin
dela. Vodjem ne nudi
dodane vrednosti pri
razvojnih projektih.
Sodobnih trendov, kot
so digitalni in zeleni
prehod, ne vkljucuje v
poslovanje.

Kandidat/kandidatka
podpira novosti, medtem
ko v praksi navede malo
primerov za uspesno
uvajanje sprememb.

Je previden/previdna,
razvojne aktivnosti
temeljito analizira, a jih
vseeno vzame resno.
Vodjem omogoca
inovativno delo, a

ni odlo¢en/odlo¢na
promotor/promotorka
vecjih razvojnih pobud.

Kandidat/kandidatka
veckrat omeni razvojne
aktivnosti in jih umesti
med klju¢ne prioritete.
Spodbuja inovativne
pristope pri delu.
Navede konkretne vecje
spremembe, ki jih je
uspesno uvedel/uvedla v
prakso. Vodje usmerja k
digitalnim in trajnostnim
vidikom poslovanja.

Postavlja ambiciozne cilje, ki jih je mo¢ doseci s
trudom in predanostjo.

Kaze visoko raven zavzetosti pri delu, tudi pri
najbolj zahtevnih nalogah.

Zahteva jasna pojasnila, ko rezultati niso skladni z
zastavljenimi kazalniki.

Je suveren/suverena pri sprejemanju
nepriljubljenih ukrepov, ki so nujni za poslovanje
organizacije.

Ob vedjih ovirah se mo¢no angazira, da se stvari
premaknejo.

Ustrezno motivira vodje, da pri delu uresnicijo svoj
potencial.

Kandidat/kandidatka

V razgovoru ne navede
zahtevnejsih ciljev.
Redko izrazi navdusenje
nad izvajanjem zahtevnih
nalog. Motivaciji
zaposlenih posveca
malo energije. Ne poda
moc¢nega primera, ko

bi u¢inkovito naslovil/
naslovila slabso izvedbo
nalog ali postavil/
postavila meje v
odnosih.

Kandidat/kandidatka
sprejme postavljene
cilje, a sam/sama nima
izrazito visokih ambicij.
|zpostavlja pomen
kakovostnega dela,
vendar nerad/nerada
ukrepa, Ce rezultati niso
standardi. Deluje precej
samozavestno, a mu/

ji manjka se nekaj
odlo¢nosti.

Kandidat/kandidatka
navaja ambiciozne

cilje. Trdno verjame, da
so jih vodje sposobni
realizirati. Pri tem jim
stoji ob strani in se
angazira, ko potrebujejo
podporo pri ciljih.
Prepricljivo opise
odkrite pogovore o
slabse opravljenem delu
in sprejemanju tezkih
odlocitev.

nadaljevanje na naslednji strani

103



UCINKOVITO

ORGANIZIRANJE DELA

Vodja poskrbi za
ucCinkovito razdelitev
delovnih nalog in
pristojnosti. Zaposlene
seznani

s klju€nimi prioritetami
in vzpostavi dober
pregled nad potekom
dela. Ob morebitnih
odstopanjih od nacrtov
pravocasno ukrepa.

RAZVOJ TIMOV IN
POSAMEZNIKOV
Vodja se zavzema za
razvoj delovnega okolja,
v katerem zaposleni
dobro sodelujejo

in odprto delijo
informacije. Zaveda se,
da ima velik vpliv na
razvoj zaposlenih, zato
spodbujanju vescin in
potencialov namenja
veliko pozornosti.

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

VEDENJA - nivo 1

Zaposlenim pravocasno posreduje klju¢ne
informacije, ki jih potrebujejo za kakovostno delo.

Ustrezno organizira zaposlene z razli¢nih podrocij,
da dosezejo cilj.

Ima dober pregled nad uresnic¢evanjem klju¢nih
ciljev v organizaciji.

Ob vegjih spremembah ustrezno prilagodi
prioritete v organizaciji.

Poskrbi, da so cilji posameznih podrocij usklajeni s
strateskimi cilji organizacije.

Tudi v zahtevnih okolis¢inah poskrbi, da procesi
potekajo nemoteno.

NEUSTREZNO - 0

Kandidat/kandidatka
opisuje organizacijo dela
kot sprotno odzivanje
na situacije. Vodjem
redko predstavi Sirso
sliko. Nima primerov za
podrobno usklajevanje
aktivnosti. Naloge
pogosto delegira v
zadnjem trenutku.

Ne navede odzivov

na pogoste tezave v
organizaciji.

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka
zna dobro razmejiti
pristojnosti. Jasno opiSe,
kaj vsakodnevno naredi
za tekoce delo. Vodje
manj pogosto seznani
s klju¢nimi prioritetami,
zato traja dlje ¢asa,

da se ob spremembah
organizirajo. Omeni, da
potrebuje nekoliko vec
C¢asa za prilagoditev
nacrtov dela.

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
jasno predstavi strateske
cilje in konkretne
korake za izvedbo.

Drzi se dogovorjenih
nacrtov in pozorno
spremlja napredek.

V razgovoru navede
vec¢ primerov hitrega
odziva ob spremembah.
V kriznih situacijah

se izkaze z odli¢nimi
organizacijskimi
vescinami.

Na vseh nivojih poudarja pomen kakovostnega
timskega dela.

Ob kriti¢nih situacijah zna pomiriti zaposlene v
organizaciji.

V organizaciji spodbuja transparentnost in odprto
komunikacijo.

Zaposlene opogumlja za prevzemanje
zahtevnejsih delovnih nalog.

Odlo¢no podpre strateske aktivnosti za razvoj
zaposlenih.

Zavzema se, da zaposleni z visokim potencialom
napredujejo na odgovornejsa delovna mesta.

Kandidat/kandidatka se
VvV pogovoru osredotoca
predvsem na strokovne
cilje. Ne navede primerov
ukvarjanja z odnosi ali
razvojem zaposlenih. Ob
vecjih napetostih se raje
ne vpleta. Opazena je
tudi manjsa obcutljivost
v komuniciranju z
drugimi.

Kandidat/kandidatka
ima dober vpliv na
medosebne odnose.
Podpira aktivnosti
vodij za boljso klimo

in razvoj zaposlenih.
Veliko govori o pomenu
sodelovanja. Sam/sama
nameni manj ¢asa delu
z zaposlenimi in vodji,
saj je prezaseden/
prezasedena z rednim
delom. V konflikte ne
posega.

Kandidat/kandidatka
pogosto omenja, da je
dobra klima nujna za
uspesno delo. Veliko
svojega ¢asa nameni
razli¢nim kadrovskim
vsebinam. Navaja
konkretne primere
mentorskega dela

in podpore razvoju
zaposlenih. Je dostopen/
dostopna, takten/taktna,
zrel/zrela in odkrit/
odkrita v odnosih.

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja
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USMERJENOST NA
PRIHODNOST

Vodja se zaveda, da
brez sprememb ni
napredka, in k temu
spodbuja celoten
kolektiv. UCinkovito
se odziva na izzive, ki
jih prinasata digitalni
in zeleni prehod.
Zaposlene spodbuja
k samostojnosti in
izboljSavam ter poskrbi,
da se dobre ideje
realizirajo v praksi.

PREDANOST CILJEM
Vodja je s svojo
zavzetostjo in
vztrajnostjo pri
doseganju ciljev

zgled zaposlenim.
Cilji, ki jih dolo¢a, so
realni, ambiciozni in
jasno opredeljeni. V
zastavljene cilje verjame
in si prizadeva za
njihovo uresnicitey, k
temu pa spodbuja tudi
svoje zaposlene.

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

VEDENUJA - nivo 2

Pravilno oceni Sirse posledice predvidenih
sprememb.

Spodbuja uvajanje digitalnih resiteyv, ki naslavljajo
klju¢ne izzive organizacije.

Zaposlene spodbuja k razmisljanju o novih idejah.

Preizkusa inovativne resitve, ki imajo potencial za
pozitivhe premike v organizaciji.

Zaposlenim nudi ustrezno podporo pri
spoprijemanju s spremembami.

Zanimive ideje zaposlenih promovira svojim
nadrejenim.

NEUSTREZNO - O

Kandidat/kandidatka
kaze odklonilen odnos
do razvoja in sprememb,
ki jih vidi kot nepotrebno
breme. Z uvajanjem
sprememb zacne

med zadnjimi, vanje
vlozi malo energije. V
razgovoru ne navede
primerov novih pobud ali
podpore zaposlenim pri
uvajanju novosti.

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka
razume pomen
sprememb, vendar

V razgovoru navede
malo primerov, kjer

bi imel/imela vodilno
vlogo. Zaveda se
pomena novih idej, a
navede malo dokazov
za izvedbo izboljsav.
Raje ima stabilnost kot
drznost. Zaposlenim
nudi omejeno
individualno podporo ob
spremembah.

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
dojema spremembe

kot naraven del dela.
Prepricljivo opise vec
uspesnih sprememb,

za katere je bil/bila
neposredno odgovoren/
odgovorna. Zaposlene
aktivno vkljucuje v
iskanje izboljsav in jih
podpira ob spremembah.
Podpira drzne,
inovativne ideje. Pogosto
je pobudnik/pobudnica
vedjih novosti.

Zaposlene spodbuja k visokim standardom za
kakovostno delo.

Kaze visoko raven zavzetosti pri delu, tudi pri
najbolj zahtevnih nalogah.

Postavi natanc¢ne kazalnike za kakovostno
opravljanje dela.

Pri uveljavljanju nepriljubljenih ukrepov uravnotezi
odlo¢no vodenje in empatic¢en pristop.

Zaposlenim pojasni, kako s svojim delom
prispevajo k skupnim ciljem podrocja.

Prevzema odgovornost za uresnicitev ciljev na
svojem podrocju dela.

Kandidat/kandidatka ne
kaze posebne zavzetosti
za doseganje rezultatov.
|z odgovorov je razvidno,
da nedoseganije ciljev
pripisuje zunanjim
okolis¢inam. Zaposlenim
redko osmisli delo

ali jin spodbudi h
kakovostnemu delu.
Nima mocénih primerov
za samostojne odlocitve.

Kandidat/kandidatka
sprejme postavljene
cilje, a sam/sama ne
kaze izrazitejsih ambicij.
Jasno komunicira cilje, a
jih premalo opredeli. Ima
visoke standarde za delo,
vendar navede malo
primerov za motiviranje
zaposlenih. Pri tezjih
odloc¢itvah se opre na
pomoc¢ nadrejenih.

Kandidat/kandidatka
navede primere
postavljanja ambicioznih
ciljev. Pogosto omenja
motiviranje zaposlenih
in osmisljanje dela.
Prevzame odgovornost
za delo tima, vzroke za
napake is¢e pri sebi. Ima
izkusnje s sprejemanjem
tezkih odlocitev in
izboljSevanjem dela
zaposlenih.

nadaljevanje na naslednji strani

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

105



ARV CRY ogetelieM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

UCINKOVITO
ORGANIZIRANJE DELA
Vodja poskrbi za
ucinkovito razdelitev
delovnih nalog in
pristojnosti. Zaposlene
seznani s klju¢nimi
prioritetami in vzpostavi
dober pregled nad
potekom dela. Ob
morebitnih odstopanjih
od nacrtov pravocasno
ukrepa.

RAZVOJ TIMOV IN
POSAMEZNIKOV
Vodja se zavzema za
razvoj delovnega okolja,
v katerem zaposleni
dobro sodelujejo

in odprto delijo
informacije. Zaveda se,
da ima velik vpliv na
razvoj zaposlenih, zato
spodbujanju vescin in
potencialov namenja
veliko pozornosti.

VEDENJA - nivo 2

Zaposlenim podaja jasne usmeritve glede ciljev in
nacina dela.

Ustrezno oceni, koliko ¢asa in virov je potrebno za
realizacijo vecjih nalog.

Ima dober pregled nad uresnicevanjem
pomembnih ciljev pri zaposlenih.

Pri na¢rtovanju kompleksnih nalog pripravi vec
moznih scenarijev poteka dela.

Spretno koordinira delo ekipe v hibridnih ali
digitalnih delovnih okoljih.

Tudi v zahtevnih okolis¢inah poskrbi, da procesi
potekajo nemoteno.

NEUSTREZNO - 0

Kandidat/kandidatka ne
navaja, kako konkretno
delegira delo ali

razdeli naloge. Vecina
organizacije nekako tece,
v koordinacijo zahtevnih
nalog je manj vpleten/
vpletena. Potrebuje

vec¢ Casa, da prilagodi
prioritete. Ne navede
ustreznih resitev za
izzive pri hibridnem delu.

DELOVNO
SPECIFICNE

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka
obvladuje tekoce

izzive pri organizaciji,
vendar redkeje omenja
sistemati¢ne pristope

k dolgoro¢nemu
nac¢rtovanju. Nekoliko
pozno zazna, da zadeve
ne tecejo v skladu z
nacrti. Zaposlenim omeni
spremembe prioritet,

a pri tem ni dovolj
natanc¢en/natan¢na.

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
jasno komunicira svoje
klju¢ne prioritete.

Ima mocne primere
dolgoro¢nega
nacrtovanja. Nudi dovolj
informacij, da zaposleni
tudi ob vedji dinamiki
nemoteno izvajajo delo.
Pri organizaciji nalog in
spremljanju dela navede
ucinkovite metode.

Moc¢no se angazira za oblikovanje povezane in
trdne ekipe.

V stresnih situacijah sprosti skrbi in negotovost v
timu.

Ustvarja delovno okolje, v katerem zaposleni
odprto komunicirajo.

Uspesno resuje konfliktne situacije med
zaposlenimi.

Zaposlenim podaja kakovostne povratne
informacije o delu.

Zaposlene opogumlja za prevzemanje
zahtevnejsih delovnih nalog.

Kandidat/kandidatka
nima konkretnih
primerov za povezovanje
tima ali razvoj
kompetenc sodelavcev.
Osredotocen/
osredotocena je
predvsem na strokovno
delo, manj se ukvarja

z ljudmi. Z odnosi se
ukvarja, ko gre kaj
narobe. Nima pravih
primerov podajanja
povratnih informacij.

Kandidat/kandidatka
ceni timsko delo, a
poudari, da mu/ji za
odnose zmanjka Casa.
Pogosto pusti, da se
konflikti razresijo sami.
Podpira prenos znanja,
v praksi pa je redko
mentor/mentorica.
Zaposlenim pomaga,
a nima prepricljivih
primerov za premike
izven cone udobja.

Kandidat/kandidatka
veckrat poudari, da

so ljudje v sredisc¢u
njegovega/njenega
vodenja. Preizkusa
razli¢ne nacine za
vecjo povezanost tima.
Ima mocne primere
spodbujanja zaposlenih,
da se premaknejo iz
cone udobja. Daje
pogoste povratne
informacije. Veliko Casa
vlaga v odnose.
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ARV CRY ogetelieM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

USMERJENOST NA
PRIHODNOST

Vodja se zaveda, da
brez sprememb ni
napredka, in k temu
spodbuja celoten
kolektiv. U¢inkovito
se odziva na izzive, ki
jih prinasata digitalni
in zeleni prehod.
Zaposlene spodbuja
k samostojnosti in
izboljSavam ter poskrbi,
da se dobre ideje
realizirajo v praksi.

PREDANOST CILJEM
Vodja je s svojo
zavzetostjo in
vztrajnostjo pri
doseganiju ciljev

zgled zaposlenim.
Cilji, ki jih doloca, so
realni, ambiciozni in
jasno opredeljeni. V
zastavljene cilje verjame
in si prizadeva za
njihovo uresnicitev, k
temu pa spodbuja tudi
svoje zaposlene.

VEDENJA - nivo 3

Zaposlene spodbuja k razmisljanju o novih idejah.

Prepricljivo pojasni, kaj je smisel posameznih
novosti.

Zaposlenim pomaga, da lazje sprejmejo
spremembe.

Zaposlenim omogoca, da svoje ideje prenesejo v
prakso.

Vnaprej predvidi odpore pri uvajanju sprememb.

Zaposlene usmerja k vecji samostojnosti na
delovnem mestu.

NEUSTREZNO - 0

Kandidat/kandidatka

je usmerjen/usmerjena
v tekocCe operativne
dejavnosti. Sprememb
se loti po ukazu
nadrejenih. V ekipo jih
vpelje tehnicisti¢no,
razvidno je pomanjkanje
osredotocenosti na
zaposlene in njihove
potrebe. Ne najde
primerov za spodbujanje
zaposlenih k novim
idejam.

DELOVNO
SPECIFICNE

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka
kaze odgovoren

odnos do sprememb.
Pravilno oceni odpore
pri zaposlenih, a jih
manj spretno odpravi v
praksi. Pri spremembah
izpostavi pomen
komunikacije, ¢eprav
navede primere manj
odprte, dvosmerne
komunikacije s timom.
Obcasno da pobudo za
nove ideje.

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
je pri spremembah
osredotocen/
osredotocena na
zaposlene. Loti se

jih premisljeno in z
obc¢utkom, veliko Casa
posveti komunikaciji.
Ima mocne primere
spodbujanja zaposlenih
k razmisljanju o novih
idejah. Osebno se
zavzame, da dobre ideje
uresnici.

Zaposlene spodbuja k visokim standardom za
kakovostno delo.

Pri zahtevnih nalogah vztraja, dokler ne doseze
zastavljenih ciljev.

Suvereno sprejema odlocitve, ki so v njegovi/njeni
pristojnosti.

Ob soocanju z ovirami ohrani visoko raven
delovne motivacije.

Vztraja, da zaposleni naloge zakljucijo v
dogovorjenih rokih.

Prevzema odgovornost za uresnicitev ciljev na
svojem podrocju dela.

Kandidat/kandidatka
ima manj skrben odnos
do kakovostnega dela
in upostevanja ¢asovnih
rokov. Ob soocCanju z
ovirami pojasnjuje, zakaj
cilji niso dosegljivi. V
razgovoru izraza zadrzke
do odloc¢anja in le redko
prevzame odgovornost
za dosezene rezultate.

Kandidat/kandidatka
je deloven/delovna in
motiviran/motivirana,
vendar svojo energijo
tezje prenese na tim.
Ceprav od zaposlenih
pri¢akuje kakovostno
delo, nima mocnih
primerov za ukrepanje
ob slabih rezultatih.
Pri tezjih odlocitvah
potrebuje veliko
podpore nadrejenih.

Kandidat/kandidatka
poudarja pomen
dobrega dela in
zaposlene aktivno
usmerja k visji kakovosti.
Ob tezavah se hitro
osredotocCi na aktivnosti,
ki so v njegovi/

njeni pristojnosti. 1z
odgovorov je razvidno,
da se dobro pocuti v
izpostavljeni vlogi in pri
sprejemanju odlocitev.

nadaljevanje na naslednji strani
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ARV CRY ogetelieM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

UCINKOVITO
ORGANIZIRANJE DELA
Vodja poskrbi za
ucinkovito razdelitev
delovnih nalog in
pristojnosti. Zaposlene
seznani s kljué¢nimi
prioritetami in vzpostavi
dober pregled nad
potekom dela. Ob
morebitnih odstopanjih
od nacrtov pravocasno
ukrepa.

RAZVOJ TIMOV IN
POSAMEZNIKOV
Vodja se zavzema za
razvoj delovnega okolja,
v katerem zaposleni
dobro sodelujejo

in odprto delijo
informacije. Zaveda se,
da ima velik vpliv na
razvoj zaposlenih, zato
spodbujanju vescin in
potencialov namenja
veliko pozornosti.

VEDENJA - nivo 3

Zaposlenim poda jasne usmeritve glede ciljev in
nacina dela.

Natanc&no razmeji pristojnosti v kolektivu.

Pri organizaciji dela stremi k enakomerni
obremenitvi zaposlenih.

Poskrbi, da so zaposleni usposobljeni za izvajanje
razli¢nih delovnih nalog.

Sistematic¢no spremlja potek dela zaposlenih.

Ob nenadnih dogodkih hitro prilagodi organizacijo
dela.

NEUSTREZNO - O

Kandidat/kandidatka

V pogovoru ne navede
jasnih primerov
usmerjanja drugih pri
delu. Zaposlenim pusti,
da se organizirajo sami,
klju¢ne informacije
podaja sproti. V
nepredvidenih situacijah
ne poda dovolj jasnih
navodil ali hitro postavi
prioritete.

DELOVNO
SPECIFICNE

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

ZMERNO -1

Kandidat/kandidatka

je spreten/spretna pri
organizaciji rednih
nalog. Razvidno je, da
ima rad/rada strukturo
in sistematicnost pri
delu. Pri organizaciji gre
lahko v obe skrajnosti:
bodisi preveé natanéno
dorece korake pri delu
ali pa zaposlenim ne daje
dovolj jasnih usmeritev v
¢asu sprememb.

USTREZNO - 2

Kandidat/kandidatka
organizira delo tako, da
jasno postavi prioritete
in razdeli vloge. Navaja
konkretne primere,
kako zaposlenim
omogoca samostojnost
pri izvedbi nalog.
|zraza naklonjenost

do dinami¢nega dela,
vendar zaposlenim
pomaga pri
prilagoditvah.

Moc¢no se angazira za oblikovanje povezane in
trdne ekipe.

Pokaze razumevanje za zaposlene, ki se znajdejo v
stiski ali tezavah.

Ustvarja delovno okolje, v katerem zaposleni
odprto komunicirajo.

Uspesno resuje konfliktne situacije med
zaposlenimi.

Zaposlenim podaja kakovostne povratne
informacije o delu.

Temeljito se posveti zaposlenemu, ko mu predaja
svoje znanje.

Kandidat/kandidatka
Vv pogovoru pokaze,
da mu/ji delo z ljudmi
ni prioriteta. Navaja
malo aktivnosti za
povezovanje tima in
oblikovanje dobrih
odnosov. Komunikacijo
omejuje na formalne
kanale. V reSevanje
konfliktov se ne
poglablja.

Kandidat/kandidatka
ceni dobre odnose,
vendar veckrat izpostavi,
da se bolj posveca
strokovnemu delu.
Sodelovanje je zanj/
zanjo vrednota, a mu
za to zmanjkuje ¢asa.
Pri konfliktih deluje
previdno, brez vecjega
osebnega angazmaja.
Redko najde cas za
razvoj tima.

Kandidat/kandidatka v
pogovoru jasno pokaze,
da mu/ji je delo z ljudmi
klju¢no. Veliko ¢asa
posveca odnosom, zeli
imeti trden, povezan
tim. Ima veliko izkusSenj
z uspesnim reSevanjem
konfliktov. Pogosto daje
povratne informacije

in prevzema vlogo
mentorja/mentorice.
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8.1 Vedenjska vpras ————————
in podvprasanja

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiche kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE

MERILA ZA DELOVNO SPECIFICNE KOMPETENCE

ARGUMENTIRANO
IZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1 USTREZNO - 2

CUSTVENA
ODPORNOST

AMBASADOR PROJEKTA Vztraja pri pridobivanju podpore, Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka

Sodelavec/sodelavka je
s svojim vedenjem zgled
prizadevnosti, vztrajnosti
in odgovornega odnosa
do dela. Na azuren

in prepricljiv nacin

tudi ko naleti na odpore.

Kadar naleti na ovire, si vztrajno
prizadeva poiskati resitev.

Prevzame odgovornost za manj

ima pasivno viogo

pri projektih. Pri
pomembnih nalogah
redko prevzame
odgovornost za
njihovo zakljucevanje.
Vlogi komunikatorja/

je dragocen/
dragocena ¢lan/¢lanica
projektnega tima. O
projektih pozitivho
razlaga in verjame v
njihove cilje. Navede
pa malo primerov, ko

z veliko zavzetostjo
opisuje projekte. Je
vztrajen/vztrajna

pri reSevanju tezav.
Spontano razlaga o
pomenu komunikacije
in podrobno predstavi

seznanja tako deleznike
kot tudi Sirso javnost o
pomembnih aktivnostih v

prijetne odlocitve. je prevzel/prevzela
aktivno vlogo pri

odpravljanju ovir

komunikatorke se
raje izogne, kot da
bi skrbel/skrbela

mocna komunikacijska
sporocila. Pogosto se
izpostavi, da aktivnosti

MEDKULTURNO
DELOVANJE

OBVLADOVANJE

Klju¢ne deleznike obvesca o poteku

projektu. aktivnosti na projektu. za visoko raven ali komuniciranju z uc¢inkovito vodi k g';‘gﬂfNEGA
informiranosti in zunanjimi in notranjimi uspesnemu zakljucku. -
Projekt na prepriéljiv na&in _predstayﬁev Sirsi delezniki.
predstavlja $iréi javnosti. Javnosti.
PREDANOST
PRIDELU
DELOVANJE
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
- PODATKOV
ANALITICNO Ko opazi nenavadne rezultate ali Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka

RAZMISLJANJE
Sodelavec/sodelavka hitro
odkrije klju¢ne informacije
in nelogicnosti v podatkih.
Informacije poveze v
smiselne zaklju¢ke. Na
visjih ravneh preveri

tudi dodatne moznosti
reSitve ter predvidi, kako
spremembe posameznih
delov vplivajo na celoto.

odstopanja, se poglobi v odkrivanje
vzroka.

Sistemati¢no analizira elemente, ki
sestavljajo kompleksen problem.

Pravilno razbere, kdaj kompleksne
resitve niso logi¢no skladne.

|z mnozice informacij premisljeno
oblikuje smiselne zakljucke.

se na razgovoru ne
izkaze z analiticnim,
pronicljivim
razmisljanjem.
Odgovori so manj
razdelani in slabse
argumentirani.
Navede malo
dokazov za uspesno
izvedbo kompleksnih
analiti¢nih nalog. Ni
naravnan/naravnana k

podaja smiselne,
logi¢ne odgovore,
ceprav ne izstopa pri
uvidih v problemske
situacije in
povezovanju informacij.
OpiSe studiozen
pristop k nalogam,
vendar navede le

nekaj primerov, ki
dokazujejo presezke pri
sklepanju ali reSevanju

na razgovoru hitro
prepozna bistvene
informacije in jasno
argumentira zakljucke.
Predstavi primere, ko je
sistemati¢no analiziral/
analizirala kompleksne
probleme in prisel/prisla
do pomembnih uvidov.
Je spreten/spretna v
sistemskem razmisljanju
in povezovanju

raziskovanju vzrokov in
povezovanju informacij.

kompleksnih situacij. informacij. TIMA
Predvidi, kako spremembe

posameznih delov vplivajo na celoto.

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiche kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

ANALITIENO
RAZMISLJANJE
Sodelavec/sodelavka hitro
odkrije klju¢ne informacije
in nelogic¢nosti v podatkih.
Informacije poveze v
smiselne zakljucke. Na
visjih ravneh preveri

tudi dodatne moznosti
resitve ter predvidi, kako
spremembe posameznih
delov vplivajo na celoto.

|z vecCjega Stevila podatkov razbere,
kaj je klju¢no.

Pravilno oceni morebitna tveganja
pri izvajanju resitev.

Pravilno razbere, kako so posamezni
deli medsebojno povezani.

Iz mnozice informacij hitro oblikuje
smiselne zakljucke.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze obcutka za
analiti¢no razmisljanje.
Tezko razbere, kaj je
bistveno, in pogosto
navaja povrsne
zakljucke. Ne poda
prepricljivin primeroy,
kjer bi hitro predvidel/
predvidela posledice
sprememb ali odkril/
odkrila kompleksne

Kandidat/kandidatka
na razgovoru podaja
logi¢ne odgovore,
vendar ne izstopa

po globini ali hitrosti
razmisljanja. Manj
pozornosti nameni
oceni tveganj in
posledic sprememb.
Njegovi/njeni primeri
iz strokovnega dela
nakazujejo korektno
izvedbo, pri kateri ni

Kandidat/kandidatka
v odgovorih jasno
poudari bistvo in hitro
oblikuje smiselne
zakljucke. Dobro
oceni mozna tveganja
in opiSe primere,

kjer je pravocasno
predvidel/predvidela
ucinke posameznih
elementov na celoto.
Navede uspesne resitve
zahtevnih analiti¢nih

Predvidi, kako spremembe povezave pri analiti¢nih presezkov. problemov.
posameznih delov vplivajo na celoto. strokovnih izzivih.
VEDENJA - nivo 3 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2

ANALITIENO
RAZMISLJANJE
Sodelavec/sodelavka hitro
odkrije klju¢ne informacije
in nelogi¢nosti v podatkih.
Informacije poveze v
smiselne zakljucke. Na
visjih ravneh preveri

tudi dodatne moznosti
reSitve ter predvidi, kako
spremembe posameznih
delov vplivajo na celoto.

Je spreten/spretna pri odkrivanju
nelogi¢nosti v podatkih.

Pravilno opredeli vzroke, ki so povzrocili
nastanek problema.

|z vecCjega Stevila podatkov razbere, kaj je
kljuéno.

Pravilno razbere, kako so posamezni deli
medsebojno povezani.

Pravilno presodi, katerim delom naloge
mora nameniti ve¢ pozornosti.

ima tezave s hitrim
sklepanjem in

povezavami.

in slabo utemeljeni.
Ne dokaze, da bi
znal/znala pravilno
prepoznati bistvo
problema ali
opredeliti naloge, ki
jim mora nameniti
vel pozornosti.

Kandidat/kandidatka

vzrocno-posledi¢nimi

Odgovori so povrsni

Kandidat/kandidatka
podaja logi¢ne
odgovore, vendar

ne kaze izstopajocih
analiti¢nih vescin.
Pravilno razume
povezave v
problemskih
situacijah in zna logiti
pomembnejse od
manj pomembnih
podatkov. Ne navede
pa uspesnih primerov
zahtevnih analiti¢nih
nalog.

Kandidat/kandidatka
podaja logi¢ne,
dobro utemeljene
odgovore. Je
spreten/spretna pri
odkrivanju vzrokov
problemov. Hitro
odkrije napake in
pride do bistva
problema. Ima veliko
izkuSenj z zahtevnimi
analiti¢nimi nalogami,
pri katerih se izkaze
s premisljenim,
analiti¢nim
pristopom.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

A

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiche kompetence

e, | soenee IR
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

USTREZNO - 2

AMBASADOR
PROJEKTA
ANALITIENO
RAZMISLJANJE

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1

ARGUMENTIRANO
IZRAZANJE
Sodelavec/sodelavka z
razli¢nimi sogovorniki
komunicira na jasen,
razumljiv in suveren
nacin. Na visji ravni mu/
ji to uspe tudi v zahtevnih
okolis¢inah. Svoje trditve
argumentira premisljeno,
umirjeno in v skladu s
strokovnimi smernicami.

Tudi ob mocnih nasprotovanjih vztraja
pri zagovarjanju strokovnih resitev.

Suvereno utemeljuje svoja stalis¢a pred
zahtevnimi sogovorniki.

Informacije poda na nacin, ki omogoca
enoznacno razumevanje.

Vecjo koli¢ino informacij zna podati
jedrnato.

Tezavne situacije v komunikaciji razresi
na miren nacin.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze suverenosti

V izrazanju mnen;.
Ob zahtevnih temah
se hitro umakne ali
deluje negotovo.
Trditve podaja

brez argumentov

ali strokovne
podlage. Nima
mocnih primerov za
uspesSno zagovarjanje
strokovnih

izhodis¢ zahtevnim
sogovornikom.

Kandidat/kandidatka
je vizrazanju jasen/
jasna in razumljiv/
razumljiva, manjka
pa mu/ji nekoliko
vec odlo¢nosti in
prepricljivosti. Ko ima
dobre argumente, se
ne trudi zagovarjati
svojega stalisca.
Navede nekaj
primerov zagovarjanja
strokovnih resitev,
vendar primeri niso
mocni, njegovi/

njeni pristopi pa ne
izstopajo.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru
samozavestno utemelji
svoja stalisc¢a, tudi ko
se komisija ne strinja.
Informacije podaja
jedrnato in razumljivo.
Opise primere,

kjer je v tezavnih
pogovorih mirno
vztrajal/vztrajala pri
strokovni resitvi in

jo uspesno priblizal/
priblizala zahtevnim
sogovornikom.

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

ARGUMENTIRANO
IZRAZANJE
Sodelavec/sodelavka z
razli¢nimi sogovorniki
komunicira na jasen,
razumljiv in suveren
nacin. Na vi$ji ravni mu/
ji to uspe tudi v zahtevnih
okolis¢inah. Svoje trditve
argumentira premisljeno,
umirjeno in v skladu s
strokovnimi smernicami.

V komunikaciji z zahtevnimi sogovorniki
je suveren/suverena.

Poskrbi, da so njegove/njene trditve v
celoti skladne s strokovnimi smernicami.

Informacije poda na nacin, ki omogoca
enoznacno razumevanje.

Vecjo koli¢ino informacij zna podati
jedrnato.

Na nasprotovanja odgovarja s tehtnimi
argumenti.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze suverenosti
VvV izrazanju. S tezavo
poveze odgovore s
strokovnimi izhodisci.
Ce se komisija ne
strinja, je tiho ali
spremeni stalis¢e. Pri
podajanju informacij
je manj jasen/jasna,
sogovorniki tezje
razumejo, kaj to¢no
Zeli povedati.

Kandidat/kandidatka
govori jasno in
strokovno utemeljeno,
vendar ne deluje
dovolj prepricljivo.

V zahtevnejsih
pogovorih deluje
zadrzano in manj
odlo¢no vztraja pri
argumentih. Ima nekaj
izkuSenj z zahtevnimi
sogovorniki, a na tem
podrocju Se ni docela
suveren/suverena.

Kandidat/kandidatka
samozavestno
predstavi stalis¢a in jih
utemelji s strokovnimi
argumenti. Tudi ob
nestrinjanju ostane
miren/mirna in
dosleden/dosledna.
Informacije podaja
jasno, strnjeno.
Navede primere, ko je
uspesno predstavljal/
predstavljala

mnenja zahtevnim
sogovornikom.

1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV
CUSTVENA
ODPORNOST
CuT ZA
RAZISKOVANJE
DELOZ
UPORABNIKI
KOORDINACIJA
TIMA
MEDKULTURNO
DELOVANJE
OBV

DOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

OPERATIVNA
PREDANOST
ORGANIZIRANOST
PRIDELU
PODPORNO
DELOVANJE

EVANJE
PODATKOV
RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV

ODNOS

STRATESKA

SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU
ARJANJE
oV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ARGUMENTIRANO

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vpras 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

DELOVNO
SPECIFICNE

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE | KOMPETENCE Bty

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

CELOVITOST RESITEV
Sodelavec/sodelavka
se uspesno spoprijema
z raznolikimi izzivi. Pri
reSevanju problemov
razmislja dolgoroc¢no ter
uposteva Sirsi kontekst
in vpliv na povezana
podrocja. Deluje hitro,
a vseeno premisljeno.
Pri oblikovanju resitev
se dosledno prilagaja
potrebam uporabnikov.

Prepozna, kako posamezne informacijske
resitve vplivajo na celotno organizacijo.

Tehni¢ne resitve prilagaja tako, da so ¢im bolj
prijazne uporabnikom.

Pri na¢rtovanju reSitev poisce najboljso
moznost glede na razpolozljive vire in
omejitve.

Prednost daje dolgoro&nim resitvam, ki so
uporabne na razli¢nih podrogjih.

Premisljeno se odzove na tezave, ki se

Kandidat/kandidatka
v odgovorih ne
pokaze Sirsega
pogleda na
reSevanje problemov.
Osredotoca se

na ozko tehni¢no
resitev, ne da bi
uposteval/upostevala
uporabnisko

izkusnjo ali vpliv

na druge dele
sistema. Ne izkaze
se z dolgoro¢nim
razmisljanjem o
resitvah.

Kandidat/
kandidatka se
trudi oblikovati
uporabniku prijazne
resitve, ki jih
skuSa uravnoteziti
z zmoznostmi
tehnologije. Pri
vplivu resSitev

na druge dele
sistema spregleda
pomembne
elemente. Ni
nagnjen/nagnjena
k dolgoroc¢ni
perspektivi, ko
ocenjuje razlicne

Kandidat/kandidatka
v odgovorih pokaze
izrazito sistemsko
razmisljanje o
stvareh. Iskanje
ravnotezja med
zmoznostmi
tehnologije in
uporabnisko
izkusnjo je zanj/
zanjo klju¢nega
pomena. Navede
vec primerov,

ki nakazujejo
dolgoroc¢no
perspektivo pri
nacrtovanju dela.

pojavijo pri uporabi novih resitev. moznosti.
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
CELOVITOST RESITEV Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/

Sodelavec/sodelavka
se uspesno spoprijema
z raznolikimi izzivi. Pri
reSevanju problemov
razmislja dolgoro¢no ter
uposteva SirsSi kontekst
in vpliv na povezana
podrocja. Deluje hitro,
a vseeno premisljeno.
Pri oblikovanju reSitev
se dosledno prilagaja
potrebam uporabnikov.

Vztraja pri reSevanju problema, dokler ne
doseze ustrezne reSitve.

Tehni¢ne reSitve prilagaja tako, da so ¢im bolj
prijazne uporabnikom.

Pridobi vse potrebne informacije, ki jih
potrebuje za reSevanje naloge.

Ob nepric¢akovanih tezavah pokaze
iznajdljivost pri iskanju reSitev.

Premisljeno se odzove na tezave, ki se
pojavijo pri uporabi novih resitev.

v odgovorih ne
pokaze pravega
poglabljanja v
problem. Pogosto
izbere prvo mozno
reSitev, ne da bi
preveril/preverila
njeno uporabnost.
Tudi ko z rezultati

ni zadovoljen/
zadovoljna, ne
navede primerov, ko
bi proaktivno iskal/
iskala boljSe resitve.
Njegov/njen stil dela
je pasiven.

se problema loti
po korakih, vendar
redko preseze
pricakovanja
uporabnikov.
Njegove/njene
reSitve obicajno
delujejo, a navede
manj dokazov

za prilagojenost
uporabnikom. Pri
zapletih se hitro
odzove, ¢eprav bi
bilo bolje, da bi o
moznostih najprej
dobro premislil/
premislila.

kandidatka vztraja
pri iskanju delujoce
in uporabnikom
prijazne resitve.
Navede vec
primerov, kjer

je vlozil/vlozila
dodatno raven
energije, da je prisel/
prisla do kakovostne
reSitve. V zahtevnih
situacijah pokaze
premisljen pristop

in visoko raven
iznajdljivosti.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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. v . . . . DELOVNO
CARYEENTHICAY el fii:l 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in OEMELINE [ NODSTVENE el
5 . . P KOMPETENCE AMBASADOR
in podvprasanja delovno specifiche kompetence PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO - 1 USTREZNO - 2
CUSTVENA ODPORNOST V kriznih situacijah reagira hitro, vendar Kand@at/kandldatka Kandjdat/kand|datka Kancvjplat/kandldatka cELovITOST
Sodelavec/sodelavka premislieno ima tezave z poroca, da ostane v tezkih razmerah
se umirjeno in pozitivho ' obvladovanjem miren/mirna in ohrani miren in CUSTVENA
odziva na tesavne vedenja v zahtevnih zbran/zbrana, a premisljen odziv. ODPORNOST
. . . L . . . N kolis¢inah. | rizna, j Nj i/njeni :
situacije. Nad svojim Ob neupostevanju pravil odlo¢no pojasni, oxofiscinan. 1z priz va c!a ga/jo o Jegow/' e " (Elr 22
deniem ima nadzor kakéne bodo posledice odgovorov je doloceni sogovorniki odgovori kazejo RAZISKOVANJE
ve ev!e d . aczor. P ’ razbrati, da lahko hitreje vrzejo iz visoko stopnjo DELOZ
OdloCitve sprejema hitro postane tira. Prizadeva si ustvene stabilnosti,
suverenoin utemeljeno. Postavi jasne meje med sprejemljivim in razdrazen/ uveljaviti svojo voljo, samozavesti OORDINACIIA
Drugim osebam nesprejemljivim vedenjem. razdrazena, kar vendar iz odgovorov in odlo¢nosti.
postavlja jasne meje in vpliva na njegov/ ni razvidno, kako to Navedene uspesne —
ustrezno komunicira ob Ob osebnih napadih in provokacijah ohrani njen odziv. V o naredi v praksi. Ne r.eéitvgl veé kriznih'
neupostevanju pravil. popoln nadzor nad svojim vedenjem. odnosu s.te.zavmml navgde dokazov.za S|.tua.cu, pri cemer je e —
sogovorniki ne stabilno delovanje bil/bila pogosto v DINAMIENEGA
o o o zavzame jasnega v izrazito kriznih izpostavljeni vliogi. OKODA
Ohranja jasno lo¢nico med zasebnim in stalid&a ali pa deluje razmerah. T
delovnim Zivljenjem. preved agresivno. VIZRAZANJU
PREDANOST
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
CUSTVENA ODPORNOST o B ) o Kandidat/ Kandidat/ Kandidat/
Sodelavec/sodelavka V zahtevnih situacijah ohrani pozitivno kandidatka se kandidatka deluje kandidatka izraza
se umirjeno in pozitivho naravnanost. v zahtevnih na razgovoru stabilnost in
odziva na tezavne okolis¢inah odzove miren/mirna samozavest. Tudi v
situacije. Nad svojim . _ . . prevec cu_stveno in stgbllen/_ napetih s!tuacua_h E‘?;g:zéVNEGA
vedeniemn ima nadzor Ob neupostevanju pravil odloéno pojasni, kakidne ali impulzivno. stabilna. Pri delu ostane miren/mirna ESoRoan
,! . ' bodo posledice. Nima prepricljivin ima vec izzivov in potrpezljiv/ -
OdIoutve_sprejemaT primerov za z dominantnimi potrpezljiva.
suvereno in utemeljeno. umirjanje napetih ali ¢ustveno Navede prepricljive .
Drugim osebam Postavi jasne meje med sprejemljivim in situacij. Ne zahtevnimi. primere za umiritev b
postavlja jasne meje in nesprejemljivim vedenjem navede izkusenj sogovorniki. kriznih situacij, pri
ustrezno komunicira ob ' za uveljavljanje Iz provokacij ¢emer je sam/sama
neupostevanju pravil. lastne volje ali se najveckrat odigral/odigrala
postavljanje meja umakne, ne aktivno vlogo.
Na provokacije se odzove mirno in potrpezljivo. zgolj z uporabo navede pa Pri zahtevnih
komunikacijskih prepricljivih sogovornikih USTVARJANJE
vesdin. dokazov, da zmore uveljaviti mﬂKOV”EGA
zmore samostojno svojo voljo. -
. . . L. Y. 4 H ~: VKLJUCEVANJE
Svojo voljo zna uveljaviti na mehek nacin. resevati vecCje JAVNOSTI
krize.
ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 3

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

CUSTVENA ODPORNOST
Sodelavec/sodelavka
se umirjeno in pozitivho
odziva na tezavne
situacije. Nad svojim
vedenjem ima nadzor.
Odlocitve sprejema
suvereno in utemeljeno.
Drugim osebam
postavlja jasne meje in
ustrezno komunicira ob
neupostevanju pravil.

V zahtevnih situacijah ohrani pozitivho
naravnanost.

Za odloc¢itvami stoji tudi takrat, ko je soocen/
soocena s pritiski.

Tudi v zahtevnih okolis€¢inah zmore samostojno
sprejeti odlocitev.

Na provokacije se odzove mirno in potrpezljivo.

Je suveren/suverena pri utemeljevanju svojih

Kandidat/
kandidatka slabse
deluje v stresnih
situacijah. Na
razgovoru deluje
napet/napeta,
tezko obvladuje
svoje vedenje.
Tezjim odlocCitvam
se najraje izogne.
Ne navede
prepricljivin
primerov za
vztrajanje pri
tezkih odlocitvah
in postavljanje

Kandidat/
kandidatka je

na razgovoru
obvladan/
obvladana, Ceprav
ni sproscen/
sproscéena.
Zahtevne
odlocitve dlje Casa
analizira, pogosto
se posvetuje z
drugimi, a se na
koncu vseeno
odloci. Tezje
situacije na terenu
mu/ji pridejo do

Kandidat/
kandidatka daje
na razgovoru
vtis stabilne,
zrele osebe.
Tezavne situacije
in zahtevne
sogovornike
vzame kot
sestavni del dela
in se z njimi ne
obremenjuje.
Navede prepricljive
primere
postavljanja mej
in zagovarjanja

v e e jasnih mej. zivega, Ceprav jih lastnih odlocitev.
odlocitev pred zahtevnimi sogovorniki. korektno izpelje.
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2

CUT ZA RAZISKOVANJE
Sodelavec/sodelavka
uporablja raznolike
metode za pridobivanje
informacij. Pri tem

je vztrajen/vztrajna,
previden/previdna, a
tudi iznajdljiv/iznajdljiva.
S povezovanjem
pridobljenih informacij
poglobljeno obravnava
posameznike, celotna
podrocja ali sisteme ter
predlaga ustrezne ukrepe.

Ko odkrije sistemske pomanjkljivosti,
predlaga celovite ukrepe.

Ob sumu na nepravilnosti se temeljito
poglobi v raziskovanje primera.

V kratkem c¢asu presodi, katera podrocja
zahtevajo poglobljeno obravnavo.

Za pridobivanje celovite slike o primeru
smiselno vkljuci digitalna orodja.

Spretno kombinira Stevilne vire s
povezanih podrocij.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze pravega
raziskovalnega cuta.
Ne navede primerov,
kjer bi se temeljito
poglobil/poglobila

v kompleksne

teme ali raziskal/
raziskala vzroke
tezav. 1z odgovorov
je razvidno, da

za vir podatkov
uporablja osnovne,
tradicionalne metode.

Kandidat/kandidatka
izrazi interes

za raziskovanje

in odkrivanje
informacij, a navede
malo konkretnih
primerov, kjer bi

na tem podrocju
izstopal/izstopala z
rezultati. Njegov/njen
raziskovalni pristop

je precej operativen,

redko gre v Sirino ali
uporablja inovativne
metode.

Kandidat/kandidatka
poda prepricljive
primere, kjer se je
temeljito poglobil/
poglobila v analizo
zahtevnih problemov.
Pojasni, kako je
povezal/povezala
raznolike informacije
in prepoznal/
prepoznala sistemske
tezave. Jasno opise
uporabo digitalnih
orodij za pridobivanje
podatkov in pripravo
ukrepov.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuTZA

DELO Z
UPORABNIKI

RAZISKOVANJE

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

CUT ZA RAZISKOVANJE
Sodelavec/sodelavka
uporablja raznolike
metode za pridobivanje
informacij. Pri tem

je vztrajen/vztrajna,
previden/previdna, a
tudi iznajdljiv/iznajdljiva.
S povezovanjem
pridobljenih informacij
poglobljeno obravnava
posameznike, celotna
podrocja ali sisteme ter

predlaga ustrezne ukrepe.

S povezovanjem zbranih informacij
odkriva vecje nepravilnosti.

Je iznajdljiv/iznajdljiva pri odkrivanju
manjkajocih informacij.

Za pridobivanje informacij uporablja Sirok
nabor virov.

Postavlja uc¢inkovita vprasanja, s katerimi
pridobi dodaten uvid.

Ob sumu na nepravilnosti se temeljito
poglobi v raziskovanje primera.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
izraza radovednosti
ali zelje po dodatnih
informacijah. Ne
navede primerov,
kjer bi odkril/
odkrila pomembne
nepravilnosti ali

se sistemati¢no
poglobil/poglobila v
manjkajoce podatke.
Zanasa se ha oshovne
vire pridobivanja
informacij.

Kandidat/kandidatka
deluje radoveden/
radovedna, zanima
ga/jo vec stvari, a

Se vedno znotraj
omejenega podrodja.
Rad/rada is¢e
informacije in
razkriva situacije,

a na tem podrocju
nima izstopajocih
dosezkov. Ko odkrije
nepravilnosti, pogosto
pocaka na druge,
namesto da bi sam/
sama razjasnil/
razjasnila situacijo.

Kandidat/
kandidatka je po
naravi radoveden/
radovedna in spreten/
spretna pri iskanju
informacij. Odlikuje
ga/jo sistemati¢nost
in iznajdljivost

pri pridobivanju
podatkov. Na
razgovoru postavlja
odprta, dobra
vprasanja. Jasno
predstavi temeljit,
samoiniciativen
pristop k analizi
primerov.

VEDENJA - nivo 3

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

CUT ZA RAZISKOVANJE
Sodelavec/sodelavka
uporablja raznolike
metode za pridobivanje
informacij. Pri tem

je vztrajen/vztrajna,
previden/previdna, a
tudi iznajdljiv/iznajdljiva.
S povezovanjem
pridobljenih informacij
poglobljeno obravnava
posameznike, celotna
podrocja ali sisteme ter

predlaga ustrezne ukrepe.

Prepozna znake, ki nakazujejo na
nepravilnosti.

Hitro opredeli posameznike, ki jih je
smiselno obravnavati.

Skrbno preveri zanesljivost zbranih
informacij.

V pogovoru presodi, kdaj posameznik
prikriva informacije.

Je iznajdljiv/iznajdljiva pri odkrivanju
manjkajocih informacij.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze interesa za
odkrivanje informacij
in postavljanje
vprasanj. Ne navede
prepricljivin primerov,
kjer bi opazil/opazila
vecje nepravilnosti.
Preiskovalno delo
opravlja rutinsko in
manj angazirano, brez
prave ustvarjalnosti in
iznajdljivosti.

Kandidat/kandidatka
izraza interes in
radovednost. Na
razgovoru postavlja
vprasanja, da bi
izvedel/izvedela veé o
temi, ki ga/jo zanima.
Navede primere,

kjer je preverjal/
preverjala podatke,
vendar pri zaznavanju
nepravilnosti ne
izstopa. Pokaze

trud, a ne prave
iznajdljivosti pri
preiskovanju.

Kandidat/kandidatka
izkazuje naravno
radovednost. Vidi se,
da skusa z dobrimi
vprasanji priti stvarem
do dna. Navede
mocne primere, kjer
je zaznal/zaznala
nepravilnosti na
neobicajen, iznajdljiv
nacin. Pri iskanju
informacij je vztrajen/
vztrajna in temeljit/
temeljita.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuTZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

IR

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vpras 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
in podvprasanja delovno specifiécne kompetence

e, | soenee IR
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

DELO Z UPORABNIKI
Sodelavec/sodelavka
komunicira z uporabniki
na spostljiv in odprt
nacin. Stremi k resitvam,
ki odgovarjajo na njihove
potrebe in celovito

Jasno predstavi moznosti
in omejitve uporabe
tehnologij. Uporabnike
podpira pri uporabi
digitalnih orodij.

resujejo morebitne tezave.

Pri razvijanju reSitev spretno uskladi
interese razli¢nih uporabnikov.

Uporabnike opogumlja in spodbuja k
uporabi novih digitalnih resitev.

Uporabnikom na razumljiv nacin pojasni,
kaj je izvedljivo in kaj ne.

ISCe ustvarjalne pristope za vkljuc¢evanje
uporabniskih zelja v konéne resitve.

Postavlja ucinkovita vprasanja, s katerimi
razbere resnicne potrebe in tezave
uporabnikov.

Kandidat/
kandidatka ne
navede kakovostnih
primerov dela z
razli¢nimi uporabniki.
Zelje uporabnikov
obravnava
tehnicisti¢no. Na
razgovoru ne pusti
vtisa dobrega
poslusalca, ki
postavlja ucinkovita
vprasanja. Za
uporabnika naredi
zgolj toliko, da je
naloga zakljucena.

Kandidat/kandidatka
zeli, da so uporabniki
zadovoljni z
njegovim/njenim
delom, Ceprav nima
optimalnega pristopa
za vkljucitev njihovih
zelja v reSitve. Na
razgovoru postavlja
malo ucinkovitih
vprasanj. Nima
mocnih primerov, kjer
bi razlicne interese
uskladil/uskladila na
nacin, s katerim vsi
pridobijo.

Kandidatovo/
kandidatkino vodilo
pri delu so zadovoljni
uporabniki. Opise
primere, kjer je z
ucinkovitimi vprasanji
razbral/razbrala skrite
potrebe in jih vkljucil/
vkljucila v reSitev.

Ima veliko primerov,
kjer je predhodno
zadrzane uporabnike
motiviral/motivirala
za uporabo novih
digitalnih resitev.

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - O

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

DELO Z UPORABNIKI
Sodelavec/sodelavka
komunicira z uporabniki
na spostljiv in odprt
nacin. Stremi k resitvam,
ki odgovarjajo na njihove
potrebe in celovito

Jasno predstavi moznosti
in omejitve uporabe
tehnologij. Uporabnike
podpira pri uporabi
digitalnih orodij.

reSujejo morebitne tezave.

Uporabnikom zna svetovati glede uporabe
digitalnih orodij in tehnologij.

Ostane miren/mirna in spostljiv/spostljiva, ko
komunicira z razburjenimi uporabniki.

Uporabnikom na razumljiv nacin pojasni, kaj
je izvedljivo in kaj ne.

Vse probleme uporabnikov obravnava z
visoko stopnjo strokovnosti.

Postavlja ucinkovita vprasanja, s katerimi
razbere resnicne potrebe in tezave
uporabnikov.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
pokaze pravega
interesa za delo z
uporabniki. Nima
dovolj potrpljenja,
da bi uspesno delal/
delala z razburjenimi
sogovorniki.
Njegovi/njeni

opisi svetovanja in
reSevanja problemov
nakazujejo
usmerjenost v
tehnologijo in ne v
potrebe ljudi.

Kandidat/kandidatka
je do uporabnikov
korekten/korektna,
Ceprav ima rezerve
pri delu z zahtevnimi
posamezniki. Pri
svetovanju poudari
pomen spostljivega
odnosa, nima pa
mocnih dokazov za
uspesno resSevanje
najtezjih situacij
(nerealne zahteve,
nejasne potrebe).

Kandidat/
kandidatka ima
profesionalen odnos
do uporabnikov. Na
razgovoru se izkaze
s spostljivostjo in
potrpezljivostjo.
Uporabniku se
prilagodi, da ¢im
bolje resi situacijo.
Navede dokaze za
uspesno reSevanje
zahtevnih situacij
(nerealne zahteve,
nejasne potrebe).

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELOZ
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifi¢cne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

KOORDINACIJA TIMA
Sodelavec/sodelavka pri
timskem delu poskrbi za
usklajenost nalog in dober
pregled nad aktivhostmi.
Ze v fazi naértovanja
predvidi mozne

zaplete in pravocasno
zazna odstopanja.

Pri koordiniranju

nalog spretno vkljuci
strokovnjake iz razlicnih
podrocij.

Ob velikem Stevilu sodelujocih ohrani
jasen pregled nad potekom aktivnosti.

Ze pri naértovanju aktivnosti predvidi
mozne tezave in ovire.

Poskrbi za jasno razdelitev nalog in
odgovornosti v timu.

V izvedbo aktivnosti ucinkovito vkljucuje
strokovnjake z razli¢nih podrocij.

Kandidat/kandidatka
nima primerov,

kjer bi koordiniral/
koordinirala projekt ali
tim. Tudi strokovnih
nalog se loti manj
sistemati¢no in manj
premisljeno. Ne
navede kompleksnih
situacij, kjer bi dobro
premislil/premislila

o tveganjih in
predvidel/predvidela
tezave. Redko
samoiniciativho

Kandidat/kandidatka
ima izkusnje s
koordinacijo, vendar
so to manjSe naloge
in ne kompleksne
situacije. V¢asih

se postavi v vlogo
koordinatorja/
koordinatorke, a za to
porabi precej energije.
Njegov/njen nacin
dela je sistematicen,
¢eprav navaja, da mu/
ji za oceno tveganj
pogosto zmanjka

Kandidat/kandidatka
na razgovoru
prepricljivo opise,
kako je usmerjal/
usmerjala tim ali
projekt v zahtevnih
okolis¢inah. Pri tem
mu/ji je pomembno,
da vsakdo ve, kaj

je njihova vloga.
Pogosto je v viogi
neformalnega
koordinatorja/
neformalne
koordinatorke.

usmerja skupino. casa. Velik pomen
Za posamezno aktivnost ima pripravljenih daje s_lvmjbnemu,
vec scenarijev izvedbe. premisljenemu
nacrtovanju.
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2

KOORDINACIJA TIMA
Sodelavec/sodelavka pri
timskem delu poskrbi za
usklajenost nalog in dober
pregled nad aktivnostmi.
Ze v fazi naértovanja
predvidi mozne

zaplete in pravocasno
zazna odstopanja.

Pri koordiniranju

nalog spretno vkljuci
strokovnjake iz razli¢nih
podrocij.

Spretno koordinira delovanje tima v
digitalnih ali hibridnih okoljih.

Ze pri naértovanju aktivnosti predvidi mozne
tezave in ovire.

Ima dober pregled nad uresnicevanjem ciljev
na projektu.

V izvedbo aktivnosti ucinkovito vkljucuje
strokovnjake z razli¢nih podrocij.

Aktivno si prizadeva pridobiti vire, ki so
potrebni za uspesnost projekta.

Kandidat/kandidatka
nima veliko izkusen;j
s projektnim delom.
|z odgovorov je
razbrati, da pri
kompleksnih nalogah
deluje manj nacrtno
in da mu/ji manjka
sistemati¢nosti. V
projektnih okoljih

ni proaktiven/
proaktivna - raje
prepusti drugim, da
vzpostavijo zunanje
stike ali zagotovijo
vire.

Kandidat/kandidatka
ima izkusnje z
vodenjem manjsih
projektov. Pri
organizaciji Se

ima nekaj rezerv,
predvsem pri delu
v digitalnem okolju.
Navede primere
nacrtovanja, a

ne preprica pri
predvidevanju

ovir. Naredi, kar je
potrebno za dober
potek projekta,

a predvsem

na spodbudo
nadrejenih.

Kandidat/kandidatka
ima izkusnje z
uspesSnim vodenjem
projektnih timoyv, tudi
v digitalnem okolju.
Naloge organizira
premisljeno in
predvidi mozne
zaplete. Navede

ve¢ dokazov

za proaktivno
usmerjanje tima,
tako pri resevanju
tezav kot pri
vzpostavljanju stikov
in pridobivanju virov.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

TIMA

KOORDINACIJA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in

delovno specifi¢ne kompetence RO

PROJEKTA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

MEDKULTURNO
DELOVANJE
Sodelavec/sodelavka
pozna razlicne kulture

in njihove posebnosti.
Medkulturnim razlikam se
poskusa hitro prilagoditi
in se nanje ustrezno
odziva. Pri tem deluje
suvereno in dosega
rezultate tudi z omejenimi
viri.

Hitro se prilagodi novemu kulturnemu okolju.

Suverenost ohrani tudi v zahtevnih
okolis¢inah.

V odnosih je pozoren/pozorna na
medkulturne razlike.

|zbere odziv, ki je v posamezni situaciji
najprimernejsi.

Kandidat/kandidatka
se v odgovorih

o medkulturnih
situacijah ne izraza
spostljivo ali strpno.
Opaza predvsem
razlike in pricakuje,
da se mu/ji drugi
prilagodijo. Ne
navede primerov,
kjer bi uspel/
uspela vzpostaviti
uc¢inkovito
sodelovanje z
osebami iz drugih

Kandidat/kandidatka
ne kaze nobenih
znakov nestrpnosti
ali pomanjkanja
medkulturnega
spostovanja.
Pripravljen/
pripravljena se

je prilagoditi

drugi kulturi,
ceprav ne navede
mocnih primerov
kakovostnega
sodelovanja s
posamezniki iz

Kandidat/kandidatka
v razli¢nih kulturnih
okoljih deluje
naravno in suvereno.
V komunikaciji

je takten/taktna

in strpen/strpna.
Poudari pomen
prilagoditve

ter spostljivega
pristopa. Navede
primere uspesnega
sodelovanja s
posamezniki iz
drugih kulturnih

) ) L kulturnih okolij. drugih kultur. okolij. ODLIENOST
V novem okolju tudi z omejenimi viri pride do VIZRAZANJU
kakovostnih rezultatov.

PREDANOST

PRIDELU
DELOVANJE

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1 USTREZNO - 2

OBVLADOVANJE Kandidat/ Kandidat/kandidatka ~ Kandidat/kandidatka ——

DINAMICNEGA OKOLJA
Sodelavec/sodelavka

se hitro odziva na
spremembe in spretno
preklaplja med razli¢nimi
nalogami. Osredotocenost
in pozitivho naravnanost
ohrani tudi v stresnih
okolis¢inah. Na visji

ravni ohrani visok nivo
zbranosti in delovne
energije tudi v najtezjih
okolis¢inah.

V kratkem ¢asu se prilagodi nenadnim
spremembam.

Med delom na terenu daje prebivalcem
obcutek varnosti in pomirjenosti.

Pri dolgotrajnih aktivnostih ohranja visoko
raven delovne energije.

V zahtevnih okolis¢inah vzdrzuje visoko
kakovost opravljenega dela.

Tudi ob intenzivnih obremenitvah ohrani
polno osredotocenost na izvajanje naloge.

kandidatka na
razgovoru ne deluje
suveren/suverena

in obvladan/
obvladana. Prehodi
med vprasanji mu/
ji povzrocajo tezave.
Spremembe ga/jo
hitro vrzejo iz ritma.
Ne navede primeroy,
kjer bi se v zahtevnih
okolis¢inah izkazal/
izkazala z mirnim
koordiniranjem

in popolno
osredotocenostjo na
delo.

na razgovoru
ohranja stabilnost in
zbranost, Ceprav je
pri njem/njej opaziti
napetost. Rad/rada
dela v dinamicnih
razmerah, vendar
nima veliko
primerov, Kjer je
uspesno obvladoval/
obvladovala

stresne razmere.

Ima izkusnje z
usmerjanjem v
zahtevnih situacijah,
a v bolj obrobni
viogi.

na razgovoru
pokaze stabilnost,
suverenost in
prilagodljivost. Delo
v dinami¢nem okolju
mu/ji zelo ustreza.
Prepricljivo opise
situacije, kjer je
drugim nudil/nudila
obcutek mirnosti

in stabilnosti ter
kljub dolgotrajni
obremenitvi ohranil/
ohranila visoko raven
energije.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURN
DELOVANJE

OKOLJA

RAZVOJ

[o}

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. v . . . DELOVNO
8.1 Vedenjska vpras 8.2 Merila za temeljne, vodstvenein OEMELINE [ NODSTVENE el
5 . . P KOMPETENCE AMBASADOR
in podvprasanja delovno specifiche kompetence PROJEKTA

RAZMISLJANJE
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1 USTREZNO - 2
OBVLADOVANJE V kratkem &asu se prilagodi nenadnim Kandidat/kandidatka Kandidat/ Kandidat/kandidatka
DINAMICNEGA OKOLJA spremembam. na razgovoru kandidatka na razgovoru SETEV
Sodelavec/sodelavka deluje zmedeno in odgovarja zbrano, deluje umirjeno in EUSTVENA
se hitro odziva na nesuvereno, moc¢no deluje precej osredotoceno. Opise CIIFEIANEET
spremembe in spretno Rgalr)o oceni, kateri problem zahteva se_mu/Jl pozna stres. stavbllno, (:veprav kpnk_retpe primere, e
reklablia med razlignimi prioritetno obravnavo. Prizna, da ga/jo kaze doloc¢ene kjer je hitro preklopil/ RAZISKOVANJE
pre apj..a edra Cv hitre spremembe pri znake stresa. preklopila med DELOZ
nalogami. Osredotocenost delu zmedejo. Tezko I5¢e dinamiko v nalogami, pravilno
in pozitivno naravnanost Hitro preklaplja med razli¢nimi delovnimi razvrsti prioritete, ¢e delovnem okolju, postavil/postavila
ohrani tudi v stresnih nalogami. je soo&en/soocena a potrebuje ¢&as, prioritete in ostal/
okolis¢inah. Na visji z veliko koli¢ino da si zasnuje ostala osredotocen/
ravni ohrani visok nivo o B _ ) dela. V dinamicnih plan dela. Vecino osredotocena v stresnih
Zbranosti in delovhe V stresnih situacijah zna na primeren nacin razmerah tezko umiri situacij zmore situacijah. Zna ublaziti —_——
I sprostiti napetosti. tako sebe kot druge. resiti sam/sama, napetosti tako pri sebi AR sV
g le pri vec¢jem kot pri drugih. Dobro OKOLJA
okolisc¢inah. N ; .
. ) o . ) obsegu prioritet deluje pod pritiskom. ODLIENOST
Tu<|3|| ob |ntgn2|vvn|h obrem_enlt_vah ohrlanl potrebuje pomoé VIZRAZANJU
polno osredotocenost na izvajanje naloge. nadrejenih. -
PREDANOST
PRIDELU
5 PODPORNO
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
ODLICNOST V Pravilno oceni, katere informacije so Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka
IZRAZANJU kljuénega pomena za ciline javnosti. na razgovoru deluje se izraza jasno, suvereno in
Sodelavec/sodelavka nesprosc¢eno. Pri vendar zaradi prepricljivo predstavi e VNEGA
spretno prilagaja . _ N izlraZ;nju d(_)lgovezi I(manj df)i_ive‘gega razléé_ne séquozpe PODROCJA
nain izrazanja glede Spretn_o _upo_rablja orodja za digitalno ali odgovarja omuniciranja vseobine. Daje vtis LY
na okoli&cine in cilino komuniciranje. s prekratkimi tezje pritegne zanimivega/zanimive ODNOS
. Iscinet '_J odgovori. Njegov/ sogovornika. Ceprav sogovornika/ p——
Obc”f'StVO' Ra.znollke njen nacin izrazanja se na vedje nastope sogovornice. Jasno
vsebine podaja Tudi manj zanimive informacije predstavi na ne pritegne temeljito pripravi, opise zahtevne ——
suvereno in ha zanimiv privlacen nacin. sogovornika. Ima navede malo javne nastope,
nacin. Pri tem spretno manj izkusenj z izkusenj z uspesnim kjer je prepricljivo
uporablja tudi sodobna _ _ javnim nastopanjem nastopanjem pred komuniciral/
komunikacijska orodija. Deluje suvereno, ko nastopa pred sirso in predstavljanjem §ir3o javnostjo. Pri komunicirala
javnostjo. ?nformaci'j' v jezikvu,_ Ki kor_nuniciranju_ se bolj z zakjte_v_nimi i
je razumljiv splodni opira na ustaljene delezniki. Pogosto TIMA
javnosti. prlstqpe kot na uporabﬂa s_qdobna VKLIUCEVANJE
Strokovne informacije posreduje v jeziku, ki je kreativnost. komunikacijska JAVNOSTI
razumljiv uporabniku. orodja, kjer se izkaze ZAGOTAVLIANIE
z ustvarjalnostjo. VARNEGA
(o] (o] ).\
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Priloge
. v . . . DELOVNO
8.1 Vedenjska vpras 8.2 Merila za temeljne, vodstvenein OEMELINE [ NODSTVENE el
5 . . P KOMPETENCE AMBASADOR
in podvprasanja delovno specifiche kompetence PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO - 1 USTREZNO - 2
OPERATIVNA Brez zadrzkov prevzame vlogo, ki jo ekipa Kandidat/ Kandidat/kandidatka Kandidat/
; ; ; ; ; >l RESITEV
PREDANOST potrebuje v danem trenutku. kandidatka svoje ima rad/rada svoje kandidatka dozivlja
Sodelavec/sodelavka delo vidi kot delo, ¢eprav nerad/ svojo sluzbo kot EUSTVENA
izraza visoko zanesljivost formalnost in ne kot nerada vidi, da to pomemben del D
pri izpolnjevanju delovnih Vztraja pri reSevanju situacij, dokler ni zadeva poslanstvo. Naloge prevec posega v svoje identitete in
SVETEET. M Al pod nadzorom. skusa izpeljati po zasebno zivljenje. poslanstva. Ima RAZISKOVANJE
o. 1 . ! liniji najmanjsega Pripravljen/pripravljena jasno postavljene DELOZ
S|tuaC|j§h WeAp@EE odpora. Tezko je prilagoditi nacrte, a prioritete, zato se
nadzor |'n vztraja pri Aktivnosti v zasebnem Zivljenju prilagodi prilagodi svoje pricakuje, da je s tem hitro odziva na
reSevanju problemov. nujnim sluzbenim zadevam. osebne nacrte seznanjen/seznanjena potrebe delovnega
Drzi se dogovorov in potrebam precej vnaprej. Timu procesa. Pojasni,
prevzame tiste naloge, ki . o ) 3 _ delovnega procesa. se je pripravljen/ da je zanj/zanjo
so potrebne za doseganje Sledi dogovorjenim pravilom, cetudi se z Razbrati je, da pripravljena prilagoditi, klju¢no, da tim
ekipnih rezultatov. njimi ne strinja v celoti. ima v timu najraje geprav omeni, da nalogo opravi, pri v dines
ustaljeno vlogo in nekatere naloge nerad/ cemer se lahko CLEILE
o ) ) se nerad/nerada nerada prevzame. prilagodi katerikoli ODLIENOST
P_revzame tu_dl tiste nal_cgg_e, ki so izven orilagaja drugim. viogi. VIZRAZANJU
njegovega/njenega obicajnega dela. ———
OPERATIVNA
PREDANOST
ORGANIZIRANOST
PRIDELU
. DELOVANJE
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
RAZUMEVANJE
ORGANIZIRANOST PRI Pri naértovanju zahtevnih aktivnosti predvidi Kandidat/ Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka
DELU vse pomembne korake. kandidatka se na dobro nacrtuje sistematic¢no RAZVO) een
Sodelavec/sodelavka vecje spremembe znane naloge, pri pristopa k PODROCJA
pri delu izkazuje redko odzove z kompleksnejsih organizaciji -
sistemati¢nost in V izvedbo aktivnosti ucinkovito vkljucuje jasnim nacrtom nalogah pa ne kompleksnih nalog.
. t Nal druge strokovne sluzbe. dela. Na zahteve izpostavi jasnih Pri zahtevnih ”
organiziranost. . aloge dela se odziva nac¢rtov. Navaja projektih jasno opise
dosledno opravi v . sproti in ne predvsem izkusnje nacrte, vkljuéene
roku. Ustrezno opre.deh Oblikuje ve¢ konkretnih scenarijev za izvedbo navede vnaprej z na¢rtovanjem sluzbe in Casovne
prednostne naloge in se kompleksne naloge. opredeljenih vsakodnevnih opravil, okvirje. Hitro
pravoc¢asno odzove na korakov. Navaja redkeje omeni prilagodi izvedbo
nenadne dogodke. Na _ 5 o . _ predvsem nacrte dolgoroc¢ne nacrte. ob spremembah
vigji ravni se temeljito Kadar ni mogoce slediti nacrtom, ucinkovito za rutinske naloge, Ceni sistemati¢nost, ter navaja UTURIIE
pripravi na mozen potek prerazporedi delo, da doseze cilje. medtem ko ni a bolj v nac¢inu dela mocne izkudnje TIMA
isotnega dovolj kot v organiziranju z doseganjem
dogodkov. prisothes . ) O . &
° - o L dolgoro¢nega aktivnosti. zahtevnih ¢asovnih oo e
Tudi pf)d zahtevplml ¢asovnimi pritiski nacrtovanja. rokov.
pravocasno zakljuc¢i naloge. ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA
(o] (o] ).\
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8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

ORGANIZIRANOST PRI
DELU
Sodelavec/sodelavka
pri delu izkazuje
sistematic¢nost in
organiziranost. Naloge
dosledno opravi v

roku. Ustrezno opredeli
prednostne naloge in se
pravoc¢asno odzove na
nenadne dogodke. Na
Visji ravni se temeljito
pripravi na mozen potek
dogodkov.

Smiselno oceni, katere so klju¢ne prioritete v
danem trenutku.

Svoje delo ustrezno nacrtuje v daljSem
¢asovnem obdobiju.

Tudi pod zahtevnimi ¢asovnimi pritiski
pravocasno zakljuc¢i naloge.

Ustrezno predvidi, na kak$ne ovire lahko
naleti pri uresnicitvi cilja.

Kandidat/kandidatka
opravlja delo
spontano, brez
pravega nacrta. Na
razgovoru podaja
manj strukturirane
odgovore. Casovni
pritiski ga/jo
presenetijo, zato s
tezavo zakljuci delo.
O nepredvidenih
spremembah govori
kot o motniji, ki ga/jo
vrze iz ritma.

Kandidat/kandidatka
omenja kratkoro¢ne
nacrte, manj

je dolgoroc¢nih
usmeritev. VCasih
spregleda zaplete
pri realizaciji nalog.
Veliko Casa posveti
podrobnostim,

a manj izpostavi
dolgoroc¢ne
prioritete.
Spremembam se
prilagodi, ¢eprav
raje dela na ustaljen

Kandidat/kandidatka
oblikuje tako
kratkorocen kot
dolgorocen plan
dela. Prepricljivo
ponazori, kako

se prilagaja
spremembam. Pod
casovnimi pritiski
se reorganizira

in pravocasno
zakljuci delo. Ko
opisuje urnik, je v
njem dovolj ¢asa
za pomembne

. ) . . nacin. prioritete.
V primeru nenadnih sprememb ucinkovito
prilagodi organizacijo dela.
VEDENJA - nivo 3 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2

ORGANIZIRANOST PRI
DELU
Sodelavec/sodelavka
pri delu izkazuje
sistematic¢nost in
organiziranost. Naloge
dosledno opravi v

roku. Ustrezno opredeli
prednostne naloge in se
pravoc¢asno odzove na
nenadne dogodke. Na
Visji ravni se temeljito
pripravi na mozen potek
dogodkov.

Naloge zakljuci znotraj vnaprej opredeljenih
rokov.

Dokumente organizira tako, da hitro dostopa
do Zelenih informacij.

V vsakem trenutku ve, kaj je Zze narejeno in kaj
je Se potrebno narediti.

Ustrezno predvidi, na kakSne ovire lahko
naleti pri uresnicitvi cilja.

Pravilno oceni, po kaksnem vrstnem redu se
mora lotiti nalog.

Kandidat/
kandidatka nima
jasnega sistema za
sledenje nalogam.
Na primerih tezko
razlozi, kaj vse mora
narediti in v kakSnem
vrstnem redu. Ob
vec nalogah se hitro
izgubi in ne zna
dobro oceniti, koliko
¢asa bo potreboval/
potrebovala za delo.

Kandidat/kandidatka
opise nacin
organizacije pri
rutinskih nalogah, pri
vecji obremenitvi pa
hitro izgubi pregled
nad delom. Deluje
sistemati¢no, vendar
tezje predvideva
prihodnji potek
aktivnosti. Potrebuje
vec¢ Casa za
spremembo planov
pri novih prioritetah.

Kandidat/kandidatka
opise jasen sistem
za sledenje nalogam
in dober pregled

nad opravljenim
delom. Naloge zna
ustrezno razporediti
po pomembnosti,
nato pa se nacrtno
loti njihove izvedbe.
Opise, kako predvidi
vecje ovire in
pravocasno prilagodi
potek dela.

AMBASADOR
PROJEKTA

ANALITIENO

8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

ORGANIZIRANOST

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. v . . . . DELOVNO
ERRYCGENHCRY e tei[eM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in SPECIFICNE
in podvprasanja delovno specifi¢ne kompetence KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENUJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

PODPORNO DELOVANJE
Sodelavec/sodelavka
prepozna, kdaj
posameznik potrebuje
podporo, in se v

skladu s tem ustrezno
odzove. S pogovorom
pomaga sogovorniku

pri naslavljanju stisk.

Na visji ravni oblikuje
odnos, v okviru katerega
lahko ustrezno pomaga
posamezniku.

V odnosih izraza prepricanje, da je vsakdo
sposoben pozitivnih sprememb.

Pri obravnavi zahtevnih oseb pokaze
vztrajnost in potrpezljivost.

Pravilno razbere, kdaj posameznik resni¢no
potrebuje podporo.

Ustvari vzdusje, v katerem osebe iskreno
spregovorijo o tezavah.

Kandidat/
kandidatka nima
posluha za stiske
drugih. Poudari
prepricanje,

da nekateri ne
zelijo sodelovati
ali da se jih ne
da spremeniti,
zato hitro
obupa. Z vsemi
uporablja enak
pristop, ki deluje
tehnicisti¢no. Ne
najde primerov za

Kandidat/

kandidatka se odzove
profesionalno, ko se
nanj/nanjo obrne
oseba v stiski. Sam/
sama tezje odkrije,
kdaj oseba potrebuje
podporo. Na
razgovoru je pozitiven/
pozitivna, ima staliscCe,
da so v¢asih mogoce
pozitivhe spremembe.
Uporabniku se do
neke mere prilagodi,
Ceprav z nekaterimi ne

Kandidat/
kandidatka ima
proaktiven pristop
do oseb, ki so lahko
v stiski. Prepri¢an/
prepric¢ana je, da

za vsako tezavo
obstaja doloc¢ena
reSitev. Navede
primere, ko je
uspesno vplival/
vplivala na zahtevne
posameznike. Pri
nacinu dela pokaze
visoko raven

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

Veliko truda vlozi v iskanje pristopa, ki pozitivne razvojne oblikuje dobrega stika. prilagodljivosti in
omogoca kakovostno sodelovanje z osebo. premike. vztrajnosti. VIZRAZANY
PREDANOST
PRIDELU
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO - 1 USTREZNO - 2 DELOVANJE
PODPORNO DELOVANJE V izrednih okolis&inah si prizadeva Kanqlidat/kandidatka Kand.idata/ Kandidat/k'smdidatka
Sodelavec/sodelavka razbremeniti sogovornika s pogovorom. deluje hladen/hladna kandidatko navede mocne

prepozna, kdaj
posameznik potrebuje
podporo, in se v
skladu s tem ustrezno
odzove. S pogovorom
pomaga sogovorniku

Pri obravnavi zahtevnih oseb pokaze
vztrajnost in potrpezljivost.

Pravilno razbere, kdaj posameznik resni¢no

in neobcutljiv/
neobcutljiva za
osebe v stiski.

Od zahtevnih
sogovornikov se
raje distancira. Hitro
zakljuci poglobljen

odlikujeta empatija
in potrpezljivost.
Razvidno je,

da iskreno zeli
pomagati, ceprav
se tezje pribliza
dolo¢enim osebam.

primere, ko je s
pogovorom ustvaril/
ustvarila razliko

in pomembno
izboljsal/izboljsala
psihofizi¢no stanje
sogovornika.

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

pri ntavsulavljar.\ju s.tisk.. potrebuje podporo. pogovor, pri éemler V zahtﬂevn@h . V odnosih ga/ PRIDELU
Na visji ravni oblikuje pogosto uporablja situacijah je bolj jo zaznamuje

. ey . - T . USTVARJANJE
odnos, v okviru katerega kliSejske stavke. osredotocen/ potrpezljivost in STIKOV

lahko ustrezno pomaga
posamezniku.

V Custveno intenzivnih situacijah vodi
pogovor na umirjen nacin.

Prepozna malenkosti, ki nakazujejo slabo
psihofizicno stanje osebe.

Nima primerov,

kjer je pravoc¢asno
pomagal/pomagala
ljudem v stiski.

osredotocCena nase
kot na potrebe
sogovornika. Stisko
prepozna, a se
nanjo ne zna vedno
odzvati.

obcutek za ljudi.
Hitro prepozna
tezave pri tistih, ki o
njih niso pripravljeni
odprto govoriti.

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

e, | soenee IR
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

RAZUMEVANJE
PODATKOV
Sodelavec/sodelavka
spretno resuje
raziskovalne probleme in
na ucinkovit nacin izvaja
zahtevne analize. Na
visji ravni naredi premik
k celoviti obravnavi
podrocja in razvoju novih
nacinov za analiziranje
kompleksnih informacij.

Postavi ustrezne hipoteze za preverjanje
kompleksnih vprasan.

Analizo zastavi tako, da celovito obravnava
posamezno podrocje.

Razvija inovativne nacine za analizo
kompleksnih informacij.

Pravilno napove, katere ugotovitve imajo
najvedji vpliv na prakso.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne daje
vtisa radovedne,
studiozne osebe.
Kompleksnih
strokovnih nalog se
loteva po obcutku

in tezko razlozi,

kako je prisel/

prisla do zakljuckov.
Pogosteje ga/jo

vodi intuicija kot
razumska presoja.

Kandidat/kandidatka
je pri strokovnih
problemih natan¢en/
natan¢na. Na
razgovoru deluje
radoveden/
radovedna.

Ima izkusnje z
raziskovalnimi
projekti, Ceprav ne
izstopa z analiti¢nim,
premisljenim
pristopom. Tezko
oceni, kateri primeri
so bolj pomembni in

Kandidat/kandidatka
je racionalen/
racionalna in
motiviran/
motivirana, da
pride stvarem do
dna. Prepricljivo
opise, kako je

z raziskovalnim
pristopom resil/
reSila kompleksne
strokovne izzive.
Pogosto preizkusa
inovativne pristope.
Dobro razporeja

y ) o ) o koliko ¢asa jim mora cas in presodi tezo ODLIENOST
Uspeksno p_resodl, kdaj je primerno zakljuciti z posvetiti. posameznega VIZRAZANJU
raziskovanjem. primera.
PREDANOST
PRI DELU
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2 PODFORNO
RAZUMEVANJE Postavlja uginkovita vpraganja, da opredel Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka ez
PODATKOV podrogje raziskovanja. se analiti¢nih nalog se poglobi v kaze moc¢no PODATKOV

Sodelavec/sodelavka
spretno resuje
raziskovalne probleme in
na ucinkovit nacin izvaja
zahtevne analize. Na

Visji ravni naredi premik
k celoviti obravnavi
podrocja in razvoju novih
nac¢inov za analiziranje
kompleksnih informacij.

Na podlagi potreb uporabnikov oblikuje
ustrezne hipoteze.

Hitro prepozna kriti¢na podrodja, ki vplivajo
na kakovost analize.

V rezultatih analize prepozna njihovo
uporabno vrednost.

Razvija inovativne nacine za analizo
kompleksnih informacij.

loti intuitivno in
brez SirSe slike. Na
razgovoru ne daje
vtisa radovedne
osebe, ki so poglobi
v strokovni problem.
Tezko razlozi, kako
se je lotil/lotila
zahtevnih projektov.
Ne najde primerov
za inovativne
pristope k analizi
informacij.

strokovne probleme
in jih skusa celovito
razumeti. Tudi na
razgovoru daje

vtis radovedne
osebe. Je izkusen/
izkuSena analitik/
analiticarka, a
prevec osredotocen/
osredotocena

na preverjene
nacine dela. V
odgovorih daje manj
poudarka potrebam
uporabnikov.

motivacijo za
celovito razumevanje
izzivov. Pri
oblikovanju nacina
dela ga/jo vodijo
potrebe uporabnikov
in uporabnost
resitev. Je drzen/
drzna in inovativen/
inovativna v
raziskovanju. Na
razgovoru izstopa

z radovednostjo in
smiselnimi vprasaniji.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV

ODNOS

STRATESKA

SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU
ARJANJE
oV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

AMBASADOR

8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

delovno specifiécne kompetence

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

RAZVOJ STROKOVNEGA
PODROCJA
Sodelavec/sodelavka

si aktivno prizadeva

za razvoj strokovnega
podrocja. Svoje znanje,
informacije in nove
smernice prenasa na manj
izkuSene sodelavce ter
druge klju¢ne deleznike.

Razvija nove metode za preucevanje
nepravilnosti.

Zavzeto prenasa znanje na manj izkusene
sodelavce.

Sodelavcem podaja jasne smernice glede
glavnih prednostnih nalog na podrocju.

Poskrbi, da so vsi sodelavci temeljito
seznanjeni z najnovejsimi spoznaniji.

Skrbi za hiter prenos informacij med klju¢nimi
delezniki.

Kandidat/kandidatka
ne izkazuje

interesa za razvoj
podrocja ali odprto
deljenje znanja. Ne
navede primerov,

ko bi poskrbel/
poskrbela za hiter
prenos informacij
ali usmerijal/
usmerjala sodelavce
k bolj strokovnemu
delu. Mentorska
vloga zanj/zanjo

ni prioriteta na
delovnem mestu.

Kandidat/kandidatka
je pripravljen deliti
znanje, a vec¢inoma
le, ko ga/jo sodelavci
neposredno prosijo
za pomoc. Navede
primere za razvoj
strokovnega
podrocja, vendar

pri tem ni dovolj
samoiniciativen/
samoiniciativna

in sistematic¢en/
sistemati¢na. V viogi
mentorja/mentorice
sicer uziva, a ga/jo
pesti pomanjkanje

casa.

Kandidat/kandidatka
je mo¢no angaziran/
angazirana

za strokovno
izpopolnjevanje in
redno deli svoje
znanje. Osebno

se zavzame, da
informacije ¢im

bolj krozijo znotraj
kolektiva. Navede
primere, kjer je
u¢inkovito usmerjal/
usmerjala manj
izkuSene sodelavce
in pogosto deluje kot
mentor/mentorica.

strpen odnos do vsakega
sogovornika, ne glede na
zahtevnost posameznika
ali okolisc¢ine. Pri
podajanju informacij je

zaupanje, pri delu pa se
izkaze z zavzetostjo in
profesionalnostjo.

Vsako osebo sprejema kot ¢loveka, ne glede
na njeno preteklost.

Uporablja raznolike metode za vzpostavljanje

V zahtevnih situacijah komunicira tako, da
ohranja dostojanstvo posameznika.

Kriticne informacije posreduje tako, da jih
sogovornik lahko sprejme.

in distanciran/
distancirana. Tezko
skrije, ko mu/ji
nekdo ni vsec. O
sogovorniku oblikuje
hitre zakljucke,

Komunicira
neposredno in
redko razmisli, kako
informacija vpliva na
sogovornika.

obziren/obzirna in
prijazen/prijazna v
komunikaciji. Prizna,
da ta pristop tezko
uporabi pri zahtevnih
sogovornikih.

obrambno -
predvsem v
custveno zahtevnih
situacijah.

obvladanosti -tudi
pri zelo zahtevnih
sogovornikih. Omeni,
da je v vsaki osebi
nekaj dobrega.
Navede prepricljive

jasno, a obenem
na preudaren,
empaticen nacin.

PROJEKTA

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLIENOST

V IZRAZANJU

OPERATIVNA

PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO - 1 USTREZNO - 2 —
RAZUMEVANJE
SPOSTLJIV ODNOS Ohranija strpen odnos do osebe, tudi kadar se Kandidat/kandidatka Kandidat/ Kandidat/kandidatka hation
Sodelavec/sodelavka z njenimi pogledi in prepri¢anji ne strinja. deluje v odnosih kandidatka je izkazuje visoko RAZVOJ
vzpostavlja spostljiv in hladen/hladna korekten/korektna, mero strpnosti in KO IEaA

TEMELJITOST

PRI DELU

jasen/jasna, a obenem dobrega medosebnega odnosa. pogosto na Obcasno deluje primere, ko je
tudi obziren/obzirna. V podlagi stereotipov napeto, razdrazeno, kriti¢ne informacije LTVARTAME
odnosu hitro vzpostavi in sliSanega. naveli¢ano ali podal/podala

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in

delovno specifi¢ne kompetence RO

PROJEKTA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

SPOSTLJIV ODNOS
Sodelavec/sodelavka
vzpostavlja spostljiv in
strpen odnos do vsakega
sogovornika, ne glede na
zahtevnost posameznika
ali okolisc¢ine. Pri
podajanju informacij je
jasen/jasna, a obenem
tudi obziren/obzirna. V
odnosu hitro vzpostavi
zaupanje, pri delu pa se
izkaze z zavzetostjo in
profesionalnostjo.

S polno pozornostjo poslusa sogovornika, ko
izraza svoje mnenje.

Uporablja raznolike metode za vzpostavitev
dobrega medosebnega odnosa.

Ob konfliktih se hitro osredotoci na iskanje
resitev.

Z enako stopnjo zavzetosti obravnava
vsakega sogovornika.

Kandidat/kandidatka
komunicira
tehnicisti¢no in
brez obcutka. Na
razgovoru tezko
vodi konstruktiven
dialog, manjkajo
mu/ji vescine
poslusanja. Pogosto
preusmeri temo in
skace v besedo. Ce
se z osebo ujame,
je lahko prijazen/
prijazna, sicer pa

v odnosih deluje

Kandidat/kandidatka
je v komunikaciji
vljuden/vljudna in
spostljiv/spostljiva.
S tezavnimi
sogovorniki tezje
oblikuje dober

stik. V konfliktnih
situacijah ostane
miren, vendar nima
primerov iskanja
optimalnih resitev.
V odnosih je manj
dosleden/dosledna
- do nekaterih

Kandidat/kandidatka
ima odli¢ne vescine
vodenja pogovora.
Hitro najde skupno
temo pogovora.
Izkaze se z dobrim
poslusanjem in
spretnim odzivanjem
v najbolj zahtevnih
situacijah.
Pomembno mu/

ji je, da se vsem
sogovornikom
posveti enako
zavzeto in brez

hladno. rijazen/prijazna, do redsodkov. &
Ohranja strpen odnos do osebe, tudi kadar se grtﬂgih br?szjbriien/ P
z njenimi pogledi in prepric¢anji ne strinja. brezbrizna.
PREDANOST
PRI DELU
VEDENJA - nivo 3 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2
SPOSTLJIV ODNOS V odnosih s tezavnimi sogovorniki ohrani visoko Kandidat/ Kandidat/ Kandidat/
Sodelavec/sodelavka raven spostovanja. kandidatka kandidatka kandidatka je
vzpostavlja spoétljiv in komunicira hladno komunicira vV pogovoru
in manj spostljivo. korektno in empaticen/ RAZVOJ

strpen odnos do vsakega
sogovornika, ne glede na
zahtevnost posameznika
ali okolisc¢ine. Pri
podajanju informacij je
jasen/jasna, a obenem
tudi obziren/obzirna. V
odnosu hitro vzpostavi
zaupanje, pri delu pa se
izkaze z zavzetostjo in
profesionalnostjo.

Tudi v zahtevnih okolis¢inah vzdrzuje prijazen
odnos do sogovornika.

Z enako stopnjo zavzetosti obravnava vsakega
sogovornika.

Informacije poda tako, da jih sogovornik
enoznac¢no razume.

Ustrezno se angazira, da sogovornik hitro pride
do zelene osebe ali informacije.

Pogosto izpostavi,
kako tezavni znajo
biti uporabniki. Ne
navede primerov
za reSevanje
zahtevnih situacij
v odnosih. Ljudem
redko pride naproti
s kakovostno
storitvijo ali
dodatnim trudom.

spostljivo. Na
nacelni ravni
govori o pravih
vedenjih (strpnost,
potrpezljivost,
trud), vendar tega
ne podkrepi z
mocnimi primeri.
Redko naredi

ved, kot je nujno
potrebno za
zadovoljstvo
uporabnikov.

empatic¢na in
strpen/strpna. O
izkusnjah v odnosih
govori doziveto in
prepricljivo. Ima
zrel, obvladan
pristop do tezavnih
sogovornikov.
Poudari osebni
pristop in
pripravljenost
narediti nekaj vec¢
za zadovoljnega
uporabnika.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA
OKOLJA

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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ARV CRY ogetelieM 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in

in podvprasanja

delovno specifiécne kompetence

e, | soenee IR
KOMPETENCE KOMPETENCE KOMPETENCE AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

STRATESKA SIRINA
Sodelavec/sodelavka iz
mnozice informacij odkrije
koristne vsebine in jih
pravocasno posreduje
pristojnim. Situacijo
preuci z razli¢nih zornih
kotov, odkrije pomembne
povezave ter izpostavi
posledice posameznih
odlocitev. Na visjem nivoju
je na tekoc¢em s trendi na
globalnem nivoju.

Hitro razbere, katere informacije so klju¢nega
pomena za odlocevalce.

Pozorno sledi globalnim trendom na razli¢nih
strokovnih podrogjih.

Odkriva mozne sinergije med razlicnimi
strokovnimi podrodji.

Pristojne pravocasno opozori na dolgorocne
posledice posameznih odlocitev.

Kandidat/kandidatka
ne razlozi, katere
informacije so
pomembne za

SirSe razumevanje
problematike. V
odgovorih ni zaznati
strateSkega pogleda
ali povezovanja
podrocij. Pristojnih
ne opozarja

na posledice
odlocitev, temvec
se osredotoca le na

Kandidat/kandidatka
izrazi zanimanje za
irso sliko, a mu/

ji zmanjka Sirine

pri povezovanju
informacij. Navaja
predvsem strateske
elemente znotraj
svojega podrocja

in ne na ravni
organizacije. Navede
manj primerov, ko je
opozoril/opozorila
na pomembne

Kandidat/kandidatka
uspesno prepozna
klju¢ne informacije
in jih poveze v SirSi
kontekst. Jasno
utemelji, kako
pomembni strateski
trendi vplivajo na
razlicna podrocja

v organizaciji. Ze
veckrat je pristojne
opozoril/opozorila
na pomembne
posledice njihovih

koristne vsebine in jih
pravocasno posreduje
pristojnim. Situacijo
preuci z razlicnih zornih
kotov, odkrije pomembne
povezave ter izpostavi
posledice posameznih
odlocitev. Na visjem nivoju
je na tekoc¢em s trendi na
globalnem nivoju.

Ko naleti na vecje izzive, iSCe reSitve tudi
izven ustaljenih okvirjev.

Odkriva mozne sinergije med razli¢nimi
strokovnimi podrodji.

Pristojne pravocasno opozori na dolgorocne
posledice posameznih odlocitev.

Strateske usmeritve smiselno prilagodi
posameznim ciljnim skupinam.

in redko pokaze
razumevanje Sirsih
vidikov dela. Ne
poveze informacij
iz razli¢nih podrogij
in ne navede
razumevanja
razli¢nih deleznikov.
Njegov/njen

nacin delovanja

je operativen in
konkreten.

razmisljanja, a v
odgovorih ostaja
znotraj ustaljenih
okvirjev svojega
podrocja. Na
podrodjih, ki so mu/
ji domaca ali kjer
dobi jasna navodila
nadrejenih, isce
razlicne poglede in
mozne sinergije.

prepricljive primere,
kjer je uspesno
povezal/povezala
razlicna podrocja,
opozoril/opozorila na
dolgoroc¢ne posledice
odlocitev in strateske
usmeritve prilagodil/
prilagodila deleznikom.
Je izrazito naravnan/
naravnana k strateskim
nalogam.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

svoj ozji del nalog. dolgoroc¢ne odlocitev. CLEILE
. ) o y posledice DLIE
Uslpe._c,tno pridobiva |_nfo_:mac_!1e, potrebne za posameznih VIZRAZANJU
celovIto razumevanje situacije. odlogitev.
PREDANOST
PRIDELU
VEDENJA - nivo 2 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2 ——
-
STRATESKA SIRINA Problem preucéi z razli¢nih zornih kotov, da si Kandidat/ Kandidat/ Kandidat/kandidatka
Sodelavec/sodelavka iz ustvari celovito sliko. kandidatka se kandidatka iS¢e resitve tudi
mnozice informacij odkrije osredotoca na ozji izpostavi pomen izven ustaljenih
vidik delovnih nalog strateskega vzorcev dela. Navede e VNEGA

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU
'ARJANJE
oV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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Priloge
. v . . . DELOVNO
8.1 Vedenjska vpras 8.2 Merila za temeljne, vodstvene in SPECIFICNE
in podvprasanja delovno specifi¢ne kompetence KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENJA - nivo 3

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

STRATESKA SIRINA
Sodelavec/sodelavka iz
mnozice informacij odkrije
koristne vsebine in jih
pravocasno posreduje
pristojnim. Situacijo
preuci z razlicnih zornih
kotov, odkrije pomembne
povezave ter izpostavi
posledice posameznih
odlocitev. Na visjem nivoju
je na tekoc¢em s trendi na
globalnem nivoju.

Poskrbi, da so zaposleni ustrezno seznanjeni
s klju¢nimi aktivnostmi.

|z mnozice informacij oblikuje smiselne
zakljucke.

Pravilno oceni, kako se bodo zaposleni
odzvali na dolo¢eno aktivnost.

Stremi k temeljiti usklajenosti razli¢nih
kadrovskih aktivnosti.

Problem preuci z razli¢nih zornih kotov, da si
ustvari celovito sliko.

Kandidat/kandidatka
razmislja operativno.
|z odgovorov je
razvidno, da se ne
ukvarja s SirSimi
vidiki svojega

dela. Posamezne
kadrovske aktivnosti
izvaja lo¢eno druga
od druge. Nima
mocnih primerov

za uvajanje novih
aktivnosti, kjer

bi uposteval/
upostevala odpore in
zadrzke zaposlenih.

Kandidat/kandidatka
ohranja stik z
zaposlenimi, da

bi bolje razumel/
razumela njihove
odzive. Izpostavi
pomen SirSe slike,
Ceprav v praksi

nima prepricljivih
primerov za uvedbo
strateskih aktivnosti.
Kadrovske aktivnosti
vestno izvaja, vendar
$e ni odkril/odkrila
pravih sinergij med
njimi.

Kandidat/
kandidatka poudari,
kako konkretno
zaznava utrip

med zaposlenimi.
Kadrovske aktivnosti
izvaja ciljno in
stratesko, pri

cemer ima veliko
dokazov za iskanje
sinergij med njimi.
Pri nacrtovanju
projektov uposteva
vpliv aktivnosti na
celotno organizacijo.

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

TEMELJITOST PRI DELU
Sodelavec/sodelavka

se pri delu izkaze z
natanc¢nostjo, temeljitostjo
in skrbnostjo. Preden
posreduje vsebine

ali izdelke drugim, jih
temeljito preveri. Na

Vi§ji ravni se njegova/
njena temeljitost odraza
predvsem v kakovostnih
in celovitih resitvah.

Temeljito preveri, katera reSitev je resni¢no
najboljsa.

Pri pripravi svojih izdelkov je pozoren/
pozorna na brezhibno jezikovno izrazanje.

Pri pripravi vsebin uposteva njihov vpliv na
povezana podrodja.

|zdelke posreduje naprej, ko je popolnoma
prepri¢an/prepri¢ana o njihovi kakovosti.

V reSitve ustrezno vklju¢uje dobre prakse iz
preteklosti.

V kandidatovih/
kandidatkinih
odgovorih manjka
osredotocenost na
visoko kakovost
opravljenega dela.
Pomembnejsa mu/
ji je hitrost. Ceprav
lahko nalogo izpelje
korektno, mu/ji
manjka celovitosti
in dovrsenosti v
rezultatih (npr.
upostevanje
konteksta in vidika
drugih podrocij).

Kandidat/kandidatka
je skrben/skrbna

in zanesljiv/
zanesljiva sodelavec/
sodelavka. V delo
vloZi precej energije.
Opise primere, kjer
je delo opravil/
opravila korektno,

a prizna, da pri
kompleksnejsih
nalogah ne uposteva
vedno SirSega
konteksta ali ne
posveti dovolj Casa
konc¢ni dodelavi
izdelka.

Kandidat/kandidatka
navede mocne
primere, kjer je
izdelke dovrsil/
dovrsila do najvisje
ravni kakovosti.
Podrobno preveri
vsebino, kontekst

in pravopis, pri
strokovnih izzivih
uposteva povezave
z drugimi podrodgji.
Ceprav dela hitro,
opise mehanizme za
visoko natancnost.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA

PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

PRIDELU

TEMELJITOST

USTVARJANJE

STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA

127



DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in

delovno specifi¢ne kompetence RO

PROJEKTA

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

8.1 Vedenjska vprasanja
in podvprasanja

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

TEMELJITOST PRI DELU
Sodelavec/sodelavka

se pri delu izkaze z
natanc¢nostjo, temeljitostjo
in skrbnostjo. Preden
posreduje vsebine

ali izdelke drugim, jih
temeljito preveri. Na

vi$ji ravni se njegova/
njena temeljitost odraza
predvsem v kakovostnih
in celovitih resitvah.

Tudi ob vecgjih obremenitvah ohrani visoko
natancénost pri delu.

Pri pripravi vsebin uposteva njihov vpliv na
povezana podrodja.

Ze v fazi zasnove resitev predvidi ukrepe za
preprecevanje napak pri izvedbi.

Vsebine posreduje Sele potem, ko jih temeljito
preveri.

Kandidat/
kandidatka ne
izraza odgovornega
odnosa do dela.
Pomembno mu/

ji je, da naloge

hitro zakljuci, pri
cemer ne daje
poudarka kakovosti
in natanc¢nosti.
Neprepricljivo
pojasni, kako
zagotoviti kakovost
v kratkem ¢asovnem

Kandidatu/
kandidatki je
pomembno, da je
pri delu natan¢en/
natancna. Rezultate
preverja, ceprav ne
navede sistemov

za preprecevanje
napak. Ob ¢asovnih
pritiskih in zahtevnih
problemih ne dvigne
kakovosti dela na
visoko raven. Ne
navede razmisljanja

Kandidat/kandidatka
izpostavi temeljitost
kot pomembno
vrednoto. Zahtevne
naloge ga/jo
dodatno motivirajo,
zato vanje vlozi

vec truda. Navede
konkretne primere
za preverjanje
rezultatov. Pri
kompleksnih nalogah
uposteva Sirse vidike
in vpliv na druga

se pri delu izkaze z
natan¢nostjo, temeljitostjo
in skrbnostjo. Preden
posreduje vsebine

ali izdelke drugim, jih
temeljito preveri. Na

vi§ji ravni se njegova/
njena temeljitost odraza
predvsem v kakovostnih
in celovitih resitvah.

Ob nejasnostih sam/sama preveri, kaj
natan¢no se od njega/nje pric¢akuje.

Pri rutinskem delu vzdrzuje visoko raven
pozornosti.

Vsebine posreduje Sele potem, ko jih temeljito
preveri.

Poskrbi, da so njegovi/njeni podatki
brezhibno vneseni.

tudi pri rutinskih
nalogah. Ne navede,
kako preverja
zbrane informacije.
Nakazuje odpor do
strogih pravil - raje
najde bliznjice za
realizacijo nalog.
Dela po obcutku,
temeljit razmislek
pri zahtevnejsih
problemih mu/ji ni
blizu.

delo, a prizna, da
mu/ji motivacija
upade, ¢e ga/je
naloge osebno ne
zanimajo. Naloge
pogosto izpelje po
svoje, Cetudi pozna
postavljena pravila.
Pravi, da preverja
rezultate, Ceprav
nima izoblikovanih
posebnih
mehanizmov.

skrbno loteva nalog,
pri Cemer uposteva
postavljena pravila.
Ima visoko raven
pozornosti, zato
ostane osredotocen/
osredotocena na
naloge in hitro

opazi morebitne
napake. Opise veliko
primerov, Kjer je
s¢asoma izboljseval/
izboljSevala rezultate
dela.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE

DINAMICNEGA

RAZVOJ

roku ali ko je pod o vplivu nalog na podrocdja. OKOLJA
stresom. druga podrocja. &
Pri zahtevnih problemih se dodatno potrudi gap )
za kakovostne resitve.
PREDANOST
PRIDELU
VEDENJA - nivo 3 NEUSTREZNO - 0 ZMERNO -1 USTREZNO - 2 ——
DELOVANJE
TEMELJITOST PRI DELU Je dosleden/dosledna pri izvréevanju Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka Kandidat/kandidatka ATUMEVANIE
Sodelavec/sodelavka podrobno predpisanih postopkov. je povrien/povrsna se trudi za natancno izpostavi, da se

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

PRIDELU

TEMELJITOST

USTVARJANJE

STIKOV

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

USTVARJANJE STIKOV
Sodelavec/sodelavka

z lahkoto pristopi do
novega sogovornika in
hitro vzpostavi dober
odnos. Skrbi za to, da
ima razvejeno mrezo
poznanstev. S svojo
pozitivno naravnanostjo in
kakovostno komunikacijo
naredi dober vtis.

Ucinkovito doseze vplivhe posameznike, tudi
&e z njimi prej ni sodeloval/sodelovala.

Nacin izrazanja zlahka prilagaja razli¢nim
okolis¢inam.

V komunikaciji z zahtevnimi sogovorniki
pokaze taktnost in diplomatske vescine.

V pogovoru hitro ustvari vtis osebe, ki je
suverena na svojem strokovnem podrocju.

Vzdrzuje razvejano mrezo poznanstev na
raznolikih strokovnih podrogjih.

Kandidat/kandidatka
deluje na pogovoru
zadrzano in
formalno. Tezko

se prilagodi
komunikacijskemu
stilu razli¢nih ¢lanov
komisije. Njegova/
njena socialna mreza
je omejena na ozje
strokovno podrodje.
Nima primerov,

ko je na lastno
pobudo nasel/nasla
pot do vplivnih
posameznikov.

Kandidat/kandidatka
komunicira spostljivo
in uglajeno, ¢eprav
mu/ji manjka vec
sprosc¢enosti.

Opise zahtevne
situacije v poslovnih
odnosih, kjer je
pokazal/pokazala
potrpezljivost, ni

pa nasel/nasla
optimalne poti za
dosego ciljev. Ima
precej vplivnih
kontaktov, a je manj
aktiven/aktivna pri
njihovem Sirjenju.

Kandidat/kandidatka
komunicira
suvereno, a obenem
tudi spostljivo

in sprosceno.
Prepricljivo opise
pristop v najbolj
zahtevnih poslovnih
odnosih. Ima
razvejano mrezo
kontaktov na
razli¢nih podrogjih.
Vklju¢en/vklju¢ena je
v razli¢na zdruzenja
in aktivno Siri svojo
mrezo.

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

USTVARJANJE STIKOV
Sodelavec/sodelavka

z lahkoto pristopi do
novega sogovornika in
hitro vzpostavi dober
odnos. Skrbi za to, da
ima razvejeno mrezo
poznanstev. S svojo
pozitivno naravnanostjo in
kakovostno komunikacijo
naredi dober vtis.

Z lahkoto vzpostavi pristen odnos s
sogovornikom.

Kadar potrebuje informacije, hitro najde
sogovornika.

V komunikaciji z zahtevnimi sogovorniki
pokaze taktnost in diplomatske vescine.

Dogodke izkoristi za aktivho navezovanje
novih stikov.

Vzdrzuje razvejeno mrezo poznhanstev na
svojem podrocju dela.

Kandidat/kandidatka
deluje na pogovoru
zadrzano in
formalno. Tezko

vodi sproscen
dialog, ¢e ne dobi
jasnih usmeritev

od sogovornika.
Redko se udelezuje
druzabnih dogodkov,
kjer bi Siril/3irila
svojo poslovno
mrezo. Ne najde
primerov, Kjer je
izstopal/izstopala pri
mrezenju.

Kandidat/kandidatka
komunicira spostljivo
in uglajeno, Ceprav
Se vedno nekoliko
formalno. Je
spreten/spretna

pri vodenju

dialoga, a se tezje
spontano zaklepeta
s sogovornikom.
Obcasno se udelezi
vecjih dogodkov,
Ceprav tam bistveno
ne razsiri svoje
poslovne mreze.

Kandidat/kandidatka
je v komunikaciji
vljuden/vljudna, a
vseeno sproscen/
sproscena in
naraven/naravna.
Pogovor z njim/njo
lepo tece, pri Cemer
sta oba sogovornika
v enakovrednem
polozaju. Je
aktiven/aktivna

na druzabnem
podroc¢ju. Ima

vidno vlogo znotraj
svojega strokovnega
podrocja.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLIENOST

V IZRAZANJU

OPERATIVNA

PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU

STIKOV

USTVARJANJE

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

TIMA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiécne kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA TIMA
Sodelavec/sodelavka
pri vodenju tima deluje
povezovalno. Skrbi

za kakovosten pretok
informacij, zna podati
povratne informacije in je
pripravljen/pripravljena
poslusati predloge, ki jih
posredujejo ostali ¢lani
tima.

Clanom tima pravo¢asno zagotavlja
informacije o projektu.

Clane tima med sabo poveze, da lahko
kakovostno sodelujejo.

Pri odloc¢itvah uposteva argumentirane
predloge ¢lanov tima.

Kadar pride do tezav, se zavzame za Clane
tima.

Clanom tima podaja kakovostne povratne

Kandidat/kandidatka
je vajen/vajena
samostojnega

dela, medtem ko
mu/ji intenzivno
sodelovanje s
projektnimi timi ne
ustreza. Ekipa je
pogosto prepuscena
sama sebi, sam/
sama ekipi nudi
manj podpore. Ne
najde primerov, ko
je aktivno razvijal/
razvijala ¢lane tima
ali jih vkljuceval/

Kandidat/kandidatka
ceni sodelovanje,

a Se vedno deluje
precej samostojno.
Navaja primere
vodenja tima,
vendar se pri tem
redko osredotoci
na potrebe in

razvoj ¢lanov tima.
Splosne informacije
je pripravljen/
pripravljena deliti,
vendar je skromen/
skromna pri
podajanju povratnih

Kandidat/kandidatka
vodi projektne

time z enako
zavzetostjo, kot da
gre za stalno ekipo.
Clanom pravoc&asno
posreduje
informacije in

jih spodbuja

k aktivhemu
sodelovanju. Ima
veliko primerov
podajanja
kakovostnih
povratnih informacij
in vkljucevanja v

) » vklju€evala v informacij. odlocanje.
informacije o delu. odlo&anje.
VEDENJA - nivo 1 NEUSTREZNO - O ZMERNO -1 USTREZNO - 2

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI
Sodelavec/sodelavka

se zaveda pomena
vkljucevanja
zainteresiranih javnosti v
nastajajoce reSitve, zato
si prizadeva za dialog

Z njimi, jih spodbuja k
izrazanju mnenja ter jih
pravoc¢asno obvesca.
Sklepe oblikuje Sele
potem, ko sliSi raznolika
mnenja podprta z
argumenti.

V dialog vkljucuje Sirok nabor predstavnikov
zainteresiranih javnosti.

Aktivno spodbuja predstavnike
zainteresiranih javnosti, da izrazijo svoje
mnenje.

Brez tezav sprejema mnenja, ki so podprta z
dobrimi argumenti.

Zainteresiranim javnostim pravocasno
predstavi klju¢ne informacije.

V oblikovanje reSitev spretno vkljuci raznolika
mnenja.

Kandidat/kandidatka
je vajen/vajena do
strokovnih resitev
priti sam/sama,
brez posvetovanja s
klju¢nimi delezniki.
S ciljnimi skupinami
komunicira redko in
formalno. Ne najde
primerov, v katerih
je njihova izhodis¢a
aktivno uposteval/
upostevala pri
oblikovanju reSitev.
Ni oseba, ki bi bila
osredotocena na
iskanje sinergij.

Kandidat/kandidatka
ve, da je vkljucevanje
deleznikov
pomembno za
kakovostne resitve,
vendar pri tem

ni dosleden/
dosledna. Ceprav
oblikuje formalna
srec¢anja s ciljnimi
skupinami, nima
mocnih primerov,
kjer bi prejel/

prejela kakovostne
informacije. Bolj je
nagnjen/nagnjena k
iskanju kompromisov
kot sinergij.

Kandidat/kandidatka
vidi mnenje

javnosti kot klju¢no
za oblikovanje
strokovnih resitev.
Informacije zbira
tako po formalni

kot neformalni poti.
Ima veliko primerov,
kjer so posamezniki
odprto izrazili svoje
mnenje. V preteklosti
je uspesno uskladil/
uskladila zelo
raznolike interese.

AMBASADOR

PROJEKTA

ANALITIENO
RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST

RESITEV

CUSTVENA

ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLIENOST

V IZRAZANJU

OPERATIVNA

PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST

PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

UCINKOVITE
TIMA

USTVARJANJE

GA

VKLJUCEVANJE
JAVNOSTI

ZAGOTAVLJANJE

VARNEGA
OKOLJA
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8.1 Vedenjska vpras
in podvprasanja

DELOVNO
SPECIFICNE
KOMPETENCE

8.2 Merila za temeljne, vodstvene in
delovno specifiche kompetence

TEMELJNE VODSTVENE
KOMPETENCE KOMPETENCE

AMBASADOR
PROJEKTA

VEDENJA - nivo 1

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA OKOLJA
Sodelavec/sodelavka je
pri delu ves ¢as pozoren/
pozorna na varnostna
tveganja. Hitro zazna
vedenjske spremembe
drugih oseb. Pravilno
presodi raven tveganj

in ravna v skladu s

pravili. Na visjem nivoju
prevzame odgovornost za
preprecevanje nevarnih
situacij.

Ob uporabi prisilnih sredstev ravna v skladu z
vsemi strokovnimi smernicami.

Pravilno oceni raven varnostnih tveganj v
doloceni situaciji.

Hitro reagira v situacijah, ki so potencialno
nevarne.

Opazi Zze manjse spremembe v vedenju
obravnavanih oseb.

Tudi pri rutinskih nalogah ostane moc¢no
osredotoc¢en/osredotoc¢ena na varnost.

Kandidat/kandidatka
redko govori o
varnostnih tveganjih
in njihovem
preprecevanju.
Rutinske naloge
izvaja brez posebne
osredotocenosti

na podrobnosti. Ne
najde primerov, ki

bi nakazali, da je
predc¢asno odkril/
odkrila tvegane
situacije.

Kandidat/kandidatka
se zaveda pomena
varnosti na
delovnem mestu,
aje na to zmerno
pozoren/pozorna.
Ko zazna nevarne
situacije, se hitro
odzove. Sicer ne
najde primerov, v
katerih je posumil/
posumila na
tveganja, Se preden
so jih opazili drugi.

Kandidat/kandidatka
V pogovoru
spontano poudarja
pomen varnosti.
Vseh nalog se loteva
skrbno, tudi tistih, ki
potekajo rutinsko.
Je pozoren/pozorna
na morebitne
nevarnosti. Najde
vec primerov, ko

je s pozornim
spremljanjem
dogajanja odkril/
odkrila pomembna
tveganja.

VEDENJA - nivo 2

NEUSTREZNO - 0

ZMERNO -1

USTREZNO - 2

ZAGOTAVLJANJE
VARNEGA OKOLJA
Sodelavec/sodelavka je
pri delu ves ¢as pozoren/
pozorna na varnostna
tveganja. Hitro zazna
vedenjske spremembe
drugih oseb. Pravilno
presodi raven tveganj

in ravna v skladu s

pravili. Na visSjem nivoju
prevzame odgovornost za
preprecevanje nevarnih
situacij.

Z ustrezno komunikacijo vzpostavi visoko
raven delovne discipline.

Pravilno oceni raven varnostnih tveganj v
doloc¢eni situaciji.

Skrbi, da delo poteka v skladu z vsemi
varnostnimi predpisi.

Opazi Zze manjse spremembe v vedenju
obravnavanih oseb.

Pristojne pravocasno obvesti o pomembnih
varnostnih tveganjih.

Kandidat/kandidatka
na razgovoru ne
izraza zavedanja

o pomembnosti
varnosti. Ne
prepozna zgodnjih
opozorilnih znakov
ali vecjih sprememb
pri ljudeh. Skrbno
delo po vseh
pravilih zanj/zanjo
pomeni nepotrebno
izgubo Casa.

Pravila vzpostavi

na pregrob ali
premehak nacin.

Kandidat/
kandidatka ima
odgovoren pristop
do pravil, Ceprav
vseh dosledno

ne uposteva.
Nasteje primere,
ko je hitro odkril/
odkrila spremembe
v vedenju
posameznikoy,
C¢eprav ni vedno
ukrepal/ukrepala.
Pri vzpostavljanju
discipline obcasno
potrebuje pomoc
pristojnih.

Kandidat/kandidatka
dosledno uposteva
varnostna pravila

in na to opozarja
druge. Ko opazi
nevarnost, tudi
proaktivno ukrepa.
Pogosto je v
ospredju, ko je
potrebno vzpostaviti
disciplino in
uveljaviti pravila, pri
cemer to naredi na
obziren, primerno
odloc¢en nacin.

ANALITIENO

RAZMISLJANJE

ARGUMENTIRANO

I1ZRAZANJE

CELOVITOST
RESITEV

CUSTVENA
ODPORNOST

CuT ZA

RAZISKOVANJE

DELO Z
UPORABNIKI

KOORDINACIJA

TIMA

MEDKULTURNO

DELOVANJE

OBVLADOVANJE
DINAMICNEGA

OKOLJA

ODLICNOST
VIZRAZANJU

OPERATIVNA
PREDANOST

ORGANIZIRANOST

PRIDELU

PODPORNO
DELOVANJE

RAZUMEVANJE

PODATKOV

RAZVOJ

STROKOVNEGA
PODROCJA

SPOSTLJIV
ODNOS

STRATESKA
SIRINA

TEMELJITOST
PRI DELU

USTVARJANJE

STIKOV

TIMA

USTVARJANJE
UCINKOVITEGA

VKLJUCEVANJE

JAVNOSTI

ZAGOTAVLJAI
VARNEGA
OKOLJA

NJE
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Smernice za izvedbo zaposlitvenih
razgovorov v drzavni upravi
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