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Anotacia:

Diplomova praca sa zaobera analyzou systému odmefiovania
prislusnikov Policajného zboru v Slovenskej republike s cielom
zistit ich nazory na systém hodnotenia vykonu, a zaroven zistit
navrhy, ktoré by viedli k zvySeniu atraktivity tohto povolania
medzi potencialnymi zaujemcami o pracu v Policajnom zbore.
Praktickd Cast nadvdzuje na teoretické vychodiskd, zaoberajlce
sa otdzkami hodnotenia, vzdeldvania, a odmefiovania pracovnikov
v danom rezorte. V zavere prace pontkame na zaklade podnetov
od respondentov navrhy, ktoré by viedli k zvySeniu ich

spokojnosti.

KPucové pojmy:

Hodnotenie, odmenovanie, pracovna motivacia, prislusnik

Policajného zboru, riadenie 'udskych zdrojov, vzdelavanie.



Annotation:

The thesis analyzes the remuneration system of the Police
Corps of the Slovak Republic to ascertain their views on the
performance appraisal system, and to identify proposals that
would increase the attractiveness of the profession among
potential candidates for a job in the Police Corps. The practical
part follows the theoretical resources, dealing with issues of
evaluation, training and remuneration of workers in the resort. In
conclusion we offer proposals based on suggestions from
respondents, which would increase their satisfaction.

Keywords:

Evaluation, remuneration, work motivation, police officers,

human resources management, education.
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UVOD

Stcasnd moderna spolo¢nost kladie vysoké naroky na
potencidl Tudskych zdrojov. Cielom kazdej firmy, je mat
spokojnych a lojalnych zamestnancov, ktori sa staraji o Svo0j rast

a prinasaju stale vys$si vykon.

NajdolezitejSou zlozkou fungovania kazdej organizacie C¢i

inStitacie je systém ohodnotenia a motivacie jej zamestnancov.

Motivacia  je  ndastroj, ako  dosiahnut  spokojnost
zamestnancov, ale aj zamestnavatelov. Velky déraz by mal byt
kladeny na systém odmenovania, ktory ma byt jednoduchy,
transparentny, spravodlivy a hlavne motivujlici. PrislusSnici
Policajného zboru chcu byt spravodlivo odmefnovani, chcu mat
priestor na rozvoj a kariéru a uspokojit si svoje individualne
potreby. Ddlezité je, aby systému rozumeli a zaroven citili, Ze ich

praca je adekvatne odmenena.

Odmenovanie, hodnotenie a vzdelavanie pracovnikov su
najzakladnej§imi ¢innostami, ktoré su sucastou personalnej prace
organizacie, a teda riadenia Tudskych zdrojov. Tieto funkcie
persondlneho manaZmentu st velmi vyznamné, ale aj velmi
zlozité a prispievaju k rozvoju organizacie ako aj k rozvoju

jednotlivych pracovnikov.

Diplomov4a praca je rozdelend na teoreticki cast

a prieskumnu cast.

V uvodnej kapitole teoretickej Casti sa venujeme zdkladnej
charakteristike riadenia [l'udskych zdrojov, jeho znakom

a funkcidm. Venujeme sa vybranym funkcidm riadenia l'udskych



zdrojov a to riadeniu pracovného vykonu, ktory je hodnoteny
a prepojeny S odmenovanim a vzdeldvanim. Druhd kapitola
pojednava o motivacnom systéme. Tretia kapitola je venovana
analyze systému odmenovania v Policajnom zbore. Analyzujeme
v nej zakladné pojmy, sluzobné hodnotenie prislu$nika
Policajného zboru, rezortnu vzdeldvaciu ststavu, odmenovanie,
socialne vyhody a z Casti si prezentujeme aj novy systém

hodnotenia pracovného vykonu a kariérneho rastu.

Prieskumna cast je venovand ziskavaniu udajov od
respondentov, prostrednictvom dotaznika. V zavere prieskumnej
Casti analyzujeme vysledky prieskumu a formulujeme =zavery

a odporacania pre prax.

Cielom celej diplomovej prace je teoreticky zmapovat
vybrané funkcie persondlneho manazmentu vo vSeobecnosti, ale
aj ich realizaciu v praxi, vV naSom pripade v Policajnom zbore.
Praktickym prinosom diplomovej prace je overenie hypotéz

a navrhnutie odporucani pre prax.
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TEORETICKA CAST

1. RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV

Terminologicky a vykladovy slovnik (HOTAR, PASKA,
PERHACS, 2000, s. 228) definuje Tludské zdroje za
,nhepostradatené zakladné zdroje ako predpoklad fungovania
akejkol'vek organizacie (podniku)“. Autori poukazuju aj na
rozdielnost pojmov ako pracovna sila a 'udské zdroje a to tak, ze
»Kym pracovna sila uz sémanticky navodzuje postavenie ¢loveka
ako pasivneho vykonavatela zadanej d¢innosti, pojem ludské
zdroje predstavuje cloveka schopného realizovat cinnost na

zaklade vlastného rozhodnutia.*

Armstrong (2007) uvadza, ze ide o strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu l'udi, ktori st to najcennejSie, €o
organizacia ma. Ludia pracujuci v organizdcii prispievaju

individualne aj kolektivne k dosahovaniu cielov organizécie.

Riadenie Tudskych zdrojov je najdolezitejSou zloZkou, je
jadrom riadenia organizdcie a tieZz najdolezitejSou tulohou
vSetkych manazérov. Tymto novym postavenim persondalnej prace
sa vyjadruje vyznam ¢loveka, Tludskej pracovnej sily ako
najddlezitejSieho vyrobného vstupu a motoru ¢innosti organizacie

(Koubek, 2007).

»Riadenie l'udskych zdrojov (manaZzment l'udskych zdrojov)
vychadza z uznania ¢loveka ako nositela pracovnej sily s jeho
vedomostami, schopnostami, zru¢nostami, tvorivostou, energiou

a motivaciou, za najddlezitej$i zdroj, schopny =zabezpecit
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organizacii  efektivhu  produkciu a konkurencieschopnost.*

(SEKOVA, 2007, s. 46)

\Y

Znaky riadenia I'udskych zdrojov:
strategicky pristup k personalnej praci a vSetkym personalnym
¢innostiam;
orientdcia na vonkajSie faktory formovania a fungovania
pracovnej sily organizacie;
stava sa uzkou sucastou kazdodennej prace vSetkych veducich
pracovnikov;
uzke prepojenie so stratégiami a pldnmi organizacie;
stdva sa chrbticou riadenia organizéacie;
doraz kladeny na rozvoj [ludskych zdrojov ako néstroj
flexibilizacie organizacie a jej pripravenosti na zmeny;
orientdcia na kvalitu pracovného zivota a spokojnosti
pracovnikov;
Oorientacia na participativny sposob riadenia a spolupatri¢nosti
pracovnikov s organizéciou;
déraz na vytvaranie Ziaducej organizacnej kultary a zdravych
pracovnych vztahov;

vytvaranie dobrej zamestnavatel'skej povesti organizacie

(Koubek, 2007).

Kachanakova, Nachtmannova Joniakova (2008) uvadzaju
logickej nadvdznosti funkcie persondlne manaZzmentu:
strategicky persondlny manazment;
persondlne planovanie;
analyza préce;
ziskavanie a vyber zamestnancov;,
rozmiestiovanie zamestnancov a skonCenie  pracovného
pomeru;

vzdelavanie a rozvoj zamestnancov;

12



e riadenie a planovanie kariéry;

e riadenie pracovného vykonu — hodnotenie zamestnancov;
e odmenovanie zamestnancov,

e pracovné vztahy;

e pracovné podmienky;

e personalny informacny systém.

1.1 Riadenie pracovného vykonu

Pracovny vykon je dany schopnostami, usilim pracovnika,
a tym, ako rozumie svojim uUlohdm, a chape svoju rolu. Pre
uspesné plnenie préce, pre poddvanie ziaduceho vykonu musia
byt tieto zlozky vSetky pritomné a musia byt Vv urcitej harmonii

(Koubek, 2011).

Podla C. Fletchera a R. Wiliamsa (In: Kachanakova, A.,
Nachtmannova, O., Joniakova, Z., 2008, s.144) ,realne chéapanie
riadenia pracovného vykonu je spété s pristupom k vytvoreniu
akceptovanej vizie ucelu a cielov organizédcie, ktorda pomaha
kazdému zamestnancovi pochopit a uvedomit si svoj podiel na
prispevku k tomuto ucelu a cielom, atym riadit a zvySovat

vykon tak jednotlivcov, ako aj organizacie.*

Riadenie pracovného vykonu predstavuje integrovanejsi
pristup zaloZeny na principe riadenia l'udi na zaklade ustnej
dohody, alebo pisomnej zmluvy medzi manazérmi/nadriadenymi
a pracovnikom, 0 budicom pracovnom vykone a osvojovani si
schopnosti potrebnych k tomuto pracovnému vykonu. Na zédklade
tejto dohody, alebo zmluvy teda dochadza k previazaniu
vytvarania pracovnych tuloh, vzdeldvania a rozvoja pracovnika,

hodnotenia pracovnika (posudzovanie pracovného vykonu
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pracovnika) a odmenovania pracovnika. Ide v podstate o0 vyraz
zvySujucej sa participacie kazdého pracovnika na riadenie
(Koubek, 2009).

Obr.1: Princip riadenie pracovného vykonu

Dohoda (zmluva) o pracovnom vykone
vzdelavani a rozvoji

v

Motivujuce vedenie a neustila komunikacia

Pracovny vykon pracovnika v priebehu 1
roku a jeho sledovanie

v

Skimanie (hodnotenie) pracovného
vykonu pracovnika a jeho faktorov

Zdroj: KOUBEK, J., 2009, s.204, tprava: autor

Ako moZno vycitat z obrazku 1, vSetko je navzijom
prepojené. VsSetko sa zacina dohodou, ktora obsahuje zavizky
zamestnanca na urcité obdobie, ale aj zavdzky organizacie.
Riadiaci pracovnici by mali vhodnym spésobom motivovat
pracovnika, priebezne mu poskytovat spdtnt vidzbu za jeho
podany pracovny vykon. Formdalne hodnotenie sa vidcSinou
realizuje raz za rok, kde sa posudzuje pracovny vykon prepojeny

s odmenovanim, vzdelavanim a rozvojom. (Koubek, 2009)
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1.2 Hodnotenie pracovného vykonu

,Hodnotenim pracovného vykonu sa rozumie formalne
hodnotenie dosiahnutych vysledkov a problémov za urcité
obdobie, vratane pri¢in existujiceho stavu, ktoré je vychodiskom
na koncipovanie plianov do budtcnosti.“ (KACHANAKOVA,
NACHTMANNOVA, JONIAKOVA, 2008, s. 146)

Podl'a Koubeka (2011) ma hodnotenie:

e rozpoznat sucasnu uroveil pracovného vykonu jednotlivych
pracovnikov;

e rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikov;

e umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit jeho vykon;

e vytvorit zakladiiu pre odmefiovanie kazdého pracovnika podla
toho ako prispel k dosiahnutiu firemnych cielov;

e motivovat pracovnikov;

e rozpoznat potreby v oblasti vzdeldvania a rozvoja jednotlivych
pracovnikov;

e rozpoznat potencial pracovného vykonu kazdého pracovnika;

e vytvorit podklady pre efektivnejSie pridelovanie pracovnych
uloh jednotlivym pracovnikom;

e vytvorit podklady pre planovanie nadslednictva vo funkciach aj
pre planovanie persondlneho rozvoja kazdého pracovnika;

e vytvorit podklady pre rozmiestiiovanie pracovnikov;

e vytvorit podklady pre posudzovanie efektivnosti vyberu
pracovnikov a vhodnosti metdéd vyberu;

e vytvorit podklady pre hodnotenie efektivnosti vzdeldvania
pracovnikov a G¢innosti vzdelavacich programov;

e vytvorit podklady pre planovanie pracovnikov;

e vytvorit podklady pre stanovenie buducich pracovnych uloh

firmy.
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Hodnotenie pracovnikov si vyzaduje pripravu, pretoze je
systémové, Standardizované a ide o proces, pozostavajuci z troch
krokov:

1. zistovanie, ako pracovnik vykonava svoju pracu;
2. oznamenie vysledkov hodnotenia pracovnikovi;
3. hTadanie ciest na zlepSenie pracovného vykonu. (Oravcova,

2007)

Kazdé organizédcia by mala mat vlastny systém hodnotenia,
ktory by mal byt efektivny, spolahlivy a akceptovatelny. Vhodné
je uplatiovat normalizovany systém hodnotenia v organizacii
s diferencovanymi kritériami pre jednotlivé skupiny
zamestnancov. V obrazku 2 uvadza autor zdkladné prvky systému

hodnotenia pracovného vykonu.

Obr. 2: Zakladné prvky systému hodnotenia pracovného vykonu

Vvkon Hodnotenie Spéamavizba
Zzamestnarnca pracovného zamestnarca

vykonu

Ciele a normy
vykonu

P Hodnotiaci ziznam
-

Personalne
rozhodnutie

Zdroj: WERTHER, W.B. (in: Kachanakova, A., Nachtmannova, O.,
Joniakova, Z., 2008, s. 147), uprava: autor

Vykon pracovnika sa posudzuje na zédklade kritérii,
najcastejSie sa hodnoti:
o vysledky — kvalita, kvantita, predaj, pocet reklamacii a iné;
e odborna sposobilost’” a vlastnosti — odborné vedomosti,

zruénosti, tvorivost, ¢estnost, samostatnost’, lojalita a iné;
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pracovné a socialne spravanie -— aktivita, dodrziavanie
postupov, pracovného rezimu, ochota spolupracovat, vztahy
s kolegami, spoloc¢enské vystupovanie, spravanie voci
nadriadenym a podriadenym a iné (Fuchsova, Kravcéakova,

2004).

Oravcova  (2007) uvadza dve podoby hodnotenia

pracovnikov:

Neformalne hodnotenie — jedna sa o priebezné hodnotenie
nadriadenym pocas vykonu prace. Ide o kazdodenny vztah
nadriadeného a podriadeného, sucast priebeznej kontroly
plnenia pracovnych uloh a pracovného spravania. Vysledky
nebyvaji zaznamendvané, oznamované pracovnikovi byvaju
vV ramci beznej debaty.

Formalizované hodnotenie — je periodické a ma pravidelny
interval. Hodnotenie je pisomné a je sucastou osobného spisu
pracovnika. Je podkladom na dalSie persondlne rozhodnutia.

Zvyt€ajne ma jednoro¢ny cyklus.

Michael Armstrong (1999) uvadza delenie metéd na

nasledovné typy:

Neanalytické — porovnavaji pracu ako celok navzijom -
metédu poradia prace, parového porovnavania, klasifikaénu
metodu, pristup Benchmarking.

Analytické — bodovacia metéoda, metoda faktorového
porovnavania.

Trhové ocefiovanie.

Metody zaloZené na zrucnostiach alebo kompetenciach —
hodnoti skor I'udi ako pracu.

Metody poradcu riadenia — konzultaéné firmy v oblasti

riadenia maju vlastné systémy a metody.
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1.3 Odmenovanie

Ulohou systému odmefiovania je, aby systém:

e prilakal potrebny pocet a potrebnu kvalitu uchadzacov;

e stabilizoval ziaducich pracovnikov;

e odmenoval pracovnikov za ich usilie, dosiahnuté vysledky,
lojalitu, skisenosti a schopnosti;

e v ziskovych organizaciach pomohol k dosahovaniu
konkurencieschopného postavenia na trhu;

e povaha systému, jeho naklady a ¢asovd néro¢nost boli
racionalne, primerane zdrojom organizacie a potrebam inych
personalnych ¢innosti;

e bol akceptovany pracovnikmi;

e hral pozitivnu ulohu v motivovani pracovnikov, viedol ich
k tomu, aby pracovali podl'a najlepSich schopnosti;

e bol v sulade s verejnym zaujmami a pravnymi normami;

e poskytoval pracovnikom prilezitost k realizdcii rozumnych
aspiracii pri dodrziavani zasad nestrannosti a rovnosti;

e slazil ako stimul pre zlepSovanie kvalifikdcie a schopnosti
pracovnikov;

e zaistil, aby naklady prdce mohli byt vhodnym spdsobom
kontrolované, s ohladom na ostatné naklady a prijmy (Koubek,
2009).

Otazky, ktoré rieSi podla Kachanakovej; (2001) systém
odmenovania v podniku:
e priority odmeiiovania — nadvédznost na strategické i kratkodobé
ciele podniku;
o Strukturu celkovej odmeny — podiel zakladnej, pohyblivej

a nepriamej odmeny a vyuzitie nepenaznych odmien;
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e uroveit miezd a platov — vzhladom na konkurencieschopnost
trhu prace a vlastnu financ¢nu situaciu;

e diferencidacia miezd a platov — na zaklade mzdovych tarif
a platovych stupnic;

e uplatnenie vhodnych foriem mzdy - podla zavislosti od
vykonu alebo od kvalifikacie;

o Specifika odmeriovania manaZérov a Specialistov — manazérska
mzda, pohyblivé zlozky mzdy, osobitné zamestnanecké vyhody;

e zamestnanecké vyhody — ich forma a uroven, miera, v akej si
modzu zamestnanci z nich vyberat

e vymedzenie prdavomoci subjektov podiel’ajucich sa na
rozhodovani o odmeriovani,

e riadenie a kontrola odmeriovania — sledovanie nadvidznosti na
systém hodnotenia, posudzovanie uc¢innosti jednotlivych foriem

mzdy.

Hlavné zlozky systému odmefiovania tvoria zdakladné
penazné odmeny (pevny plat, mzdy, dodato¢né pennazné odmeny),
zamestnanecké vyhody a nepeniazné odmeny (uznanie, ocenenie,

uspech, zodpovednost a osobny rast (Armstrong, 1999).

Koubek (2009) uvadza, ze v modernom riadeni l'udskych
zdrojov odmefiovanie neznamend len mzdu, plat, penazné
odmeny, ale =zahffia aj povySenie, formalne uznanie, ¢i
zamestnanecké vyhody. Odmeny moézu byt poskytnuté aj
prostrednictvom vzdeldvania, ktoré poskytuje organizacia. AvSak
existuju aj odmeny, ktoré nemaji hmotnu povahu a stvisia so
spokojnostou pracovnika s vykondvanou préacou, s radostou,
ktori. mu prindSa praca, s prijemnymi pocitmi, s pocitom
uzito¢nosti  a uspesSnosti, z neformédlneho uznania okolia,
z postavenia, kariéry a podobne. VSetky uvedené odmeny tvoria

tzv. celkovu odmenu.
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Moderna personalistika rozumie pod pojmom odmefiovanie:
zamestnanecké vyhody;
povysSenie pracovnika,
odvody na zdravotnu a socidlnu poistoviiu pracovnika;
vzdeldvanie pracovnika;
formélne uznanie,
pozvanie na slavnostny obed, alebo veceru;
poverenie vyznamnymi pracovnymi tlohami;
poverenie vedenim T'udi;
poverenim ulohy Skolitel'a novych pracovnikov;
rozmanitd a zaujimava praca,
dobré a priatel'ské vztahy na pracovisku;
prijemny §tyl vedenia l'udi v podniku;
vytvaranie priaznivej$ich pracovnych podmienok — prestizneho

charakteru (Koubek, 2011).

Odmenovanie mézeme rozdelit podl'a Armstronga (2007) do

tychto skupin:

odmenovanie l'udi podla toho, ako si ich organizacia ceni,
a ako ich na zdklade toho chce platit’;

odmenovat 'udi za hodnotu, ktort vytvaraju;

odmenovat spravne veci, aby bolo zrozumitel'né, ¢o je dolezité
z hladiska spravania a vysledku;

vytvarat kultaru vykonu;

motivovat I'udi a ziskavat ich oddanost a angaZzovanost;
poméhat  ziskavat a udrziavat si  potrebnych vysoko
kvalifikovanych pracovnikov;

vytvarat procesy celkového odmenovania, ktoré wuznava
vyznam penaznych a nepeftaznych odmien;

vytvarat pozitivne zamestnanecké vztahy;
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e prepojit postupy v odmenovani s cielom podnikania
a s hodnotami pracovnikov;

e fungovat spravodlivo — Tudia citia, Ze sa s nimi zaobchadza
spravne a spravodlivo v sulade s tym, akl maju pre organizaciu
hodnotu;

e odmeiiovat rovnocennym spdsobom — pracovnici musia byt
objektivne a spravodlivo odmenovani v porovnani s inymi
¢lenmi v organizacii. Reldcie medzi jednotlivymi pracovnymi
miestami musia byt merané a posudzované tak objektivne, ako
je to len mozné a za pracu rovnakej hodnoty musi byt
poskytovana rovnaka mzda, ¢i plat;

e fungovat doésledne — rozhodnutia 0 odmenach nesmu byt
zavislé na 'ubovoli a nesmu sa bezddvodne 1iSit’ ani u réznych
I'udi, ani v r6znom cCase;

e fungovat transparentne, priehladne a zrozumitelne - Tludia

vedia, ako proces odmeniovania funguje a ako na nich posobi.

Organizéacia si musi v procese tvorby systému odmenovania
definovat jeho hlavné charakteristiky. Musi si ujasnit priority
odmeniovania; Struktaru celkovej odmeny; uroven vyplacanych
miezd a platov a mieru ich diferenciacie; spésob vytvarania mzdy
jednotlivcov; vol'bu mzdovych foriem; podmienky odmenovania
Specialistov a manazérov; poskytované zamestnanecké vyhody;
pravomoci subjektov podielajucich sa na odmenovani; spdsob
riadenia  a kontroly systému odmenovania (Kachanakova,

Nachtmannova, Joniakova, 2008).

1.3.1 Mzdové formy

Koubek (2009) uvéadza faktory, ktoré musi brat’ organizacia

pri odmeinovani pracovnikov do Gvahy:
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. vnutorné mzdotvorné faktory — tabulka ¢. 1

o vonkajSie mzdotvorné faktory:

o situdcia na trhu prace;

o platné

vyjednavania.

zakony,

predpisy

a vysledky

kolektivneho

Tab.1: Zoznam vnutornych mzdotvornych faktorov organizacie

VKLAD CHARAKTERISTIKY VYSTUPY
PRACOVNIKA PRACOVNEHO

PROCESU
Vzdelanie Rozhodovanie Zisk
Kvalifikacia RiesSenie problémov Vykon
Schopnosti Zodpovednost Produktivita
Sktsenosti Tvorivost Kvalita
Znalosti Vplyv na vysledky Predaj
Kontakty Iniciativa

Dusevné schopnosti

Fyzicka sila/kondicia

Riadenie/kontrola
Argumentovanie
Vztahy k ostatnym
Komunikacia
Starostlivost
Bystrost/obratnost
Pracovné podmienky
Pouzivanie veci
Vyuzivanie zdrojov
Zlozitost

Presnost

Spolahlivost

Planovanie/organizovanie

Zdroj: GOOGRIDGE, M. (In: Koubek, J., 2009, s. 289), Gprava: autor

Mzdové formy sa daju rozdelit na:

» zakladné mzdové formy

e Casova mzda
celkovej

spravodlivost

odmeny. Na zdklade nej

mzdového systému.
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tyzdennda, alebo mesacnd. Vypoclita sa zo suclinu priznanej
mzdovej tarify a skuto¢ne odpracovanej doby. Vyhodou pre
organizacie je jej administrativna nenarocnost a
planovatel'nost mzdovych néakladov. Pre zamestnancov je
zrozumitel'na a akceptovatel'na, zabezpecuje stabilitu
odmeniovania. Nevyhodu je, Ze jej stimulacné ucinky su dost
obmedzené a byva kombinovand s prémiami, proviziami,
bonusmi a pod..

Ukolovd mzda — vykonavana praca je odmefiovana v priamej
zavislosti od mnozstva odvedeného vykonu, alebo plnenia
vykonovych noriem. Ide o najstimulacnejsiu formu.
Zamestnanec je plateny za kazdu jednotku prace vo forme
mzdy za jednotku produkcie, alebo mzdy za normohodiny.
Vyuziva sa pri odmenovani robotnikov vo vyrobnej sfére, kde
mnozstvo a kvalita odvedenej prace su zistitelné a
kontrolovatel'né; zamestnanec ma moznost ovplyvnit vykon;
technologické, pracovné postupy a zdsady hospodarenia so
zdrojmi s jasne stanovené; predpoklady na plynulé plnenie
pracovnych 1loh su spolahlivo zabezpecené; nemalo by
dochadzat v dosledku usilia o zvySenie vykonu k ohrozeniu
zdravia a bezpecénosti zamestnancov.

Podielova mzda — ma vysoky stimulaény ucinok, jej vyska je
uplne, alebo scasti zavisld od vysky produkcie. Stanovuje sa
pomocou percentudlnej, alebo pevnej proviznej sadzby na
jednotku produkcie. Vyuziva sa v obchodnych <¢innostiach
a sluzbach.

Zmluvnd mzda — mzda za ocCakavané vysledky, za penzum -
ulohu, ktort sa zamestnanec zaviaze splnit pocas urcitého
obdobia v dohodnutom mnozstve a kvalite. Predpokladom je
dokladné pladnovanie, vypracovanie presnych pracovnych
postupov, noriem spotreby prace, ako aj moznost presne

stanovit oCakavané vysledky a kontrolovat ich plnenie.
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» doplnkové mzdové formy

e Prémia — dodato¢né mzdové =zvyhodnenie viazané na
dosiahnutie urcitych vysledkov =zavislych od =zamestnanca.
Moéze byt ako periodicky sa opakujuce prémie za uplynulé
obdobie, alebo ako jednorazové prémie.

e Odmena - jednorazové mzdové zvyhodnenie pri urcitej
prilezitosti, alebo ako odmena za mimoriadne pracovné
vysledky. Prostrednictvom nej mozno ocenit mimoriadne
jednorazové vykony, stabilizovat budaci pracovny vykon,
stimulovat’ zachovanie vernosti organizacii.

e Osobné ohodnotenie — ohodnotenie dlhodobejsich pracovnych
vysledkov zamestnanca. VySka mozZe byt vyjadrend absolitnou
¢iastkou, alebo percentom z priznanej tarifnej mzdy.

e Priplatky — m6zu mat zdkonny, alebo dobrovol'ny charakter.

e Podiely na vysledkoch hospodarenia — ocenuje prinos
zamestnancov k dosiahnutiu vysledkov organizacie, umoziuje
im finan¢ne sa podielat na tychto vysledkoch (Kachanakova,

Nachtmannova, Joniakova, 2008).

1.3.2 Zamestnanecké vyhody

Koubek (2007) uvadza, Ze niektoré firmy prezentuju ako
zamestnanecké vyhody to, ¢o zo zakona musi pracovnikom
poskytovat. Skutocné su také vyhody, ktoré firmy poskytuji zo
svojej vlastnej iniciativy, motivované potrebou ziskat a udrzat si
ziaducich pracovnikov, wupevnit ich vztah k firme, pocit
spolupatri¢nosti s firmou, ziskat ich lojalitu, prispiet k zbliZeniu
ich individualnych cielov s ciel'mi firmy a prispiet k vytvoreniu

harmonickych pracovnych vztahov.
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Armstrong (1999) definuje zamestnanecké vyhody ako
zlozky odmeny, poskytované navySe k roznym formam penaznej
odmeny. Zahrnuje tiez polozky, ktoré nie st priamo odmenou,
ako je kazdoro¢na dovolenka na zotavenie. Medzi hlavné typy
zamestnaneckych vyhod zarad’uje déchodkové systémy, osobné
istoty, finan¢nl vypomoc, osobné potreby, podnikové automobily
a benzin, iné vyhody (priplatky na odev, mobilny telefon,

kreditna karta) a nehmotné vyhody.

Podla Kachanakovej (2001, s.165) ,,zamestnanecké vyhody
predstavuji  nepriamu formu odmenovania, a to penaznu
I nepenaznu. Ich skladba musi byt v sulade s celkovou stratégiou
odmefiovania a podporovat dosiahnutie jej cielov.“ Splnenim
tohto predpokladu, dochaddza k uspokojovaniu zamestnaneckych,
podnikovych i spolo¢enskych zaujmov. Autorka (2001, s. 165-
166) dalej uvadza, zZe ,cielom =zamestnaneckych vyhod je
prostrednictvom uspokojovania osobnych potrieb zamestnancov
ovplyvinovat ziskavanie kvalitnych zamestnancov a posiliiovanie
ich angazovanosti i lojality vo¢i podniku, ¢o napokon modze viest
az k zvySovaniu vykonov podniku.“ Ako zamestnanecké vyhody
uvadza napriklad doéchodkové pripoistenie, zamestnanecké akcie,
sporenie zamestnancov so spolutcastou zamestnavatela, Zivotné
a urazové poistenie, doplnkova dovolenka, vzdelanie hradené
podnikom, poskytovanie roéznych foriem poradenstva, finan¢na
vypomoc formou podnikovych pdzic¢iek, prispevok na
stravovanie, dopravu do =zamestnania, oSatenie, kulturne,
rekreacné a Sportové aktivity, sluzobny byt, sluzobny automobil,
mobilny telefon, vyhodny predaj podnikovych vyrobkov
a pozic¢iavanie podnikového vybavenia a pod.. Niektoré podniky
umozniuju svojim zamestnancom vyber zo SirSej ponuky v rdmci

stanoveného finan¢ného limitu, nazyvany kafetéria systém. Ide
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0 spravodlivejsi systém, ktory pontka podniku prehlad o

zaujimavostiiach jednotlivych zamestnaneckych vyhod.

1.4 Vzdelavanie dospelych

S pojmom vzdelavanie dospelych Svec (2002) spaja pojmy:
e druhoSancové vzdelavanie v Skole spravidla popri zamestnani;
e pokracovacie vzdelavanie;
e odborné rekvalifika¢né vzdelavanie;
e sociokultirne vzdelavanie zo zaluby vo vol'nom c¢ase;

e obcianske vzdelavanie.

Zakon o dalsom vzdeldvani, ktory plati od 1. januara 2002
vymedzuje d’alsie vzdelavanie ako: ,,vzdelavanie, ktoré umoznuje
kazdému doplnit, rozsirit a prehibit si ziskané vzdelanie,
rekvalifikovat sa, alebo uspokojit svoje zdujmy alebo ktorym sa

pripravuje na ziskavanie stupna vzdelania v Skolskom systéme.*

Podl'a BeneSa (2008) sa d4 d’alSie vzdelavanie rozlisit na:

e Dalsie vzdelavanie $pecifické pre uréité povolanie — lekari,
pravnici, programatori, d’'alie vzdelavanie je nutnostou.

e Dallie vzdelavanie $pecifické pre uréity typ zamestnavatela
— Statna prava, vojsko, policia, banky, maju vlastné uzatvorené
systémy vzdelavania.

e Dalsie vzdelavanie v ka’dému pristupnych povolaniach —
vodi¢i, pracovnici upratovacich firiem, ponuka a mozZnost
d’alSieho vzdeldavania je obmedzena.

e Dalfie vzdelavanie pre nezamestnanych, postihnutych,

nekvalifikovanych, ktoré su zavisle na §tadtnej podpore.

26



Do6vody na vzdelavanie v organizaciach:

e Oc¢akavana zmena — nabor novych pracovnikov, zavedenie
novych pristupov, zmena legislativy, zavedenie novych sluzieb
alebo produktov.

e Prilezitosti — k dispozicii je dobry kurz, nové zdroje na
vzdelavanie, rozpocet na vzdelavanie treba vycerpat do konca
roka.

e Udrziavanie silnych stranok - vaZzne nasledky omylov,
motivovanie zamestnancov, posilnenie pozitivnych stranok
organizacie.

e Snaha o progresivny vyvoj — ludia, ktori maji na starosti
vzdeldvanie, maju snahu organiziciu ovplyvnit odporacanim
zmien prostrednictvom vzdelavania.

e Vzdelavanie je predpisané a povinné.

e Nie je dovod na vzdelavanie (Prusakova, 2000).

Serak (2009) tvrdi, e podnikové vzdelavanie je spidté so
zaujmovym vzdeldvanim. V praxi vyuziva niektoré typy
zaujmového vzdeldvania, ktoré vedd k motivacii a rozvoju
zamestnancov. Podnikové vzdelavanie je potrebné chapat ako
permanentné skvalitnhovanie l'udskych zdrojov a nie len ako

odovzdéavanie poznatkov.

Benes (2008, s. 82) ,povazuje za rozhodujuci faktor
uspeSné¢ho vzdeldvania silu a zameranie motivov ucastnika, teda

pohnutok jeho konania a prezivania.*

Koubek  (2011) wuvadza tieto metdédy vzdelavania

pracovnikov:
o Metody vzdelavania na pracovisku, pri vykone prdace — pre
novoprijatych pracovnikov, doSkolovanie suc¢asnych

pracovnikov. Vyhodou je, ze je nizkonakladové, spravidla
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individuélne, prinaSa praktické skusenosti, u¢i sa pracovat
vV konkrétnych podmienkach firmy a méa blizko k progresivnym
koncepciam ucenia sa v organizacii a uciacej sa organizacie.
Patri sem: inStruktdz pri  vykone prace, koucovanie,
counselling, asistovanie, poverenie ulohou, rotacia prace,
pracovné porady.

e Metody mimo pracoviska — vyhodou tohto vzdelavania je, ze
kurzy byvaju obvykle vedené odbornikmi. Pracovnici ziskavaju
najnovsie informacie, zoznamuju sa s najmodernejSimi strojmi
a zariadeniami, maji moZnost si  vymenit sklsenosti
S pracovnikmi inych firiem a prinasaju do firmy nové
myslienky a pristupy. Patri sem: prednasSky, inStruktaz,

seminare, vzdelavanie pomocou pocitaca (e-learning).

1.4.1 Sebavzdelavanie

Kalnicky (1994, s. 38) definuje sebavzdelavanie: ,ako
Specificky pedagogicky, ¢i skér andragogicky proces, zamerany
na zdokonalovanie konkrétnych profesijnych vedomosti a
navykov, pricom sa subjekt sadm vzdeldva na zdklade planu,
rozpracovaného v spolupraci so vzdelavatelom - lektorom,
konzultantom, Skolitelom a pod. Ide teda 0 planovity zdmerny

a cieleny proces.“

»dustavna cCinnost dospelého jednotlivca zamerand na
cielavedomé sformovanie vlastnej osobnosti. V SirSom zmysle
predstavuje aktivne zvnUtorfiovanie kazdého vychovného
pdsobenia. V uzSom zmysle ide o aktivnu ¢innost’, v rdmci ktorej
si sdm jednotlivec déava isté Specifické ciele utvarania svojej
osobnosti a wusiluje sa realizovat ich.“ (HOTAR, PASKA,
PERHACS, 2000, s. 396)
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Prusakova (2005) uvadza vysvetlenie, preco  je
sebavzdelavanie efektivne:

e ak Tudia aktivne vstupuju do vzdelavania so silnou
individudlnou motivaciou, naucia Sa viac a je to aj v sulade s
ich potrebami;

e je urcitym oslobodenim sa od vonkajSich vplyvov a procesom
preberania zodpovednosti za vlastné ucenie;

e je mozné urcit si svoj ¢as na ucenie a svoje vlastné tempo
ucenia sa;

e rozSiruju sa nim moznosti d’alSieho vzdeldvania a uplatnenia sa

v praci a medzil'udskych vztahoch.
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2. MOTIVACNY SYSTEM

2.1 Motivacia, motiv, stimulacia, stimul

Klracovym faktorom individualneho, skupinového
a organiza¢ného uspechu je motivacia. Je to vola k vykonom

(Brooks, 2003).

Fuchsova a Kravcéakova (2004, s. 11-12) vymedzuju
motivaciu ako: ,intrapsychicky proces, vysvetlujuci doévody
spravania c¢loveka v subjektivne hodnotenej situéacii, ked
uspokojuje pocitovany nedostatok prameniaci z neuspokojenych
potrieb, navykov, zaujmov, hodndt a idealov“. Autorky uvadzaja
za zakladné zdroje motivacie potreby, ndvyky, zdujmy, idealy

a hodnoty.

Boro§ (2001, s.96-97) rozumie pod pojmom motiv ,to, Co
niekoho podnecuje k ¢innosti, alebo to, ¢o potvrdzuje a dava smer
¢innosti, ktord aktivizovala ¢loveka.* Z uvedeného vyplyva, Ze je
to energizacny Cinitel’ (zdsobuje subjekt energiou), ale zdroven aj
regulaény ¢initel' (uréuje smer). Motivaciu chape =z troch
pohladov:

e ide o zamer, usilie nie¢o dosiahnut’;

e zvnutra aktivované spravanie, ktoré sa vykondva spontdnne,
nenanutene;

e zvonku aktivované spravanie, ktoré je vyvolané nejakym

vonkaj$im cinitelom.

Tuma vo svojej publikacii (2001, s. 70) uvadza: ,motiv je
energizujuci faktor, ktory mobilizuje sily ¢loveka. ... Motivaciou

rozumieme teda systémovo utriedeny subor faktorov, ktoré
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vzbudzuju, udrzuju, podnecuji a riadia spravanie cloveka pri
dosahovani istého ciel’a svojej ¢innosti. Motiv chapeme preto ako
dispoziciu, ktord sa realizuje funkénym vztahom medzi
genetickou predispoziciou a podnetovou situaciou.“ Autor uvadza
ako zakladny motiv zivotné potreby c¢loveka, ktoré maju prisne
hierarchicku Strukturu, pretoze ako prvé musia byt uspokojené

biologické potreby a az nasledne vySSie potreby.

Ako uvadzaji Bedrnova a Novy (1998) stimulom médze byt
vSetko, ¢o pracovnik povazuje za vyznamné, vSetko, o mu modze
podnik pontknut. Ide napriklad o hmotnu odmenu, obsah prace,
povzbudzovanie, atmosféra pracovnej skupiny, pracovné
podmienky arezim prace, identifikacia s pracou, profesiou
a podnikom, ako aj externé stimula¢né faktory. Autori chapu pod
pojmom stimuldcia vonkajSie pdsobenie na psychiku cloveka,
ktorého doésledkom dochadza k urditym zmendam jeho Ccinnosti
prostrednictvom zmeny psychickych procesov, prostrednictvom
zmeny jeho motivacie. Pracovny vykon, tvorivost, sebarozvoj,
spoluprdca a zodpovednost su oblasti, ktoré je potrebné
stimulovat’. Poznanie skutoc¢nosti, ktoré mozu ovplyvinovat
chovanie c¢loveka je predpokladom efektivnej motivacie. Tieto
skuto¢nosti podielajiice sa na utvarani motivacie, sa oznacuju ako
zdroje motivacie. Autori povazuju za tieto zdroje potreby,

navyky, zaujmy, hodnoty a hodnotové orientacie, idealy.

Obr. 3: Vztah stimulacie — osobnosti ¢loveka — motivacie

Osobnost’ ¢loveka

I |

Zdroj: PROVAZNIK, KOMARKOVA (In: Fuchsovd, Krav&ikova, 2004,

s.14), aprava: autor
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2.3 Pracovna motivacia

Pracovna ¢innost’ je Specificky druh T'udskej aktivity, ktorej
zdroje nachddzame nielen vo vnutornych pohnutkach motivacie
jednotlivcov (ktorymi su potreby, zadujmy, hodnoty, postoje
a pod.), ale aj vo vonkajSich vplyvoch (stimuloch, t.j.
v stimula¢nych prostriedkoch a v metédach riadenia), ktorymi je
ovplyvitiované spravanie jednotlivca.* (FUCHSOVA,
KRAVCAKOVA, 2004, s. 9)

Pristup c¢loveka k praci, ku konkrétnym okolnostiam jeho
pracovného uplatnenia a konkrétnym pracovaym 1Glohdm,

vyjadruje pracovnt motivaciu (Bedrova, Novy, a kol., 1998).

Podla Nakoneéného (In: Bedrova, Novy, a kol., 1998) sa
motivy k préci rozdel'uji na dva typy:
1. Intrinsickd motivdcia - motivy, ktoré suvisia s prdcou
samotnou.
K najvyznamnejSim patri:
e potreba ¢innosti — zbavovat sa nadbytoCnej energie;
e potreba kontaktu s druhymi Tudmi -v profesiach, kde je
kontakt s T'udmi nutny;
e potreba vykonu — aspektom je radost z dosiahnutého vykonu,
uspokojenia;
e potreba tuzby po moci — snaha dosiahnut urcitd poziciu
V hierarchii pracovnych postupov;
e potreba zmyslu zivota a sebarealizicie — moznost preukdzat
svoje kvality a d’alej ich rozvijat.
2. Extrinsicka motivdcia - motivy, ktoré sa nachadzaju
mimo vlastnej prace. K najvyznamnej$im patria:

e potreba penazi - nutnost zabezpecovat svoje potreby;
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e potreba istoty — spojena S potrebou penazi, viac Spojena
S buducnostou;

e potreba potvrdenia vlastnej ddlezitosti — pracovna prestiz,
spolo¢enské pozicia;

e potreba socialnych kontaktov — vhodny priestor na uspokojenie
poskytuje praca;

e potreba spolupatriénosti, partnerského vztahu - moznost

vzédjomného poznavania 'udi a utvdrania si vztahov.

Ludia sa delia na:
® Osoby motivované uspechom — davaji prednost Uloham
strednej naro¢nosti, vyhybaji sa lahkym ulohdam, snazia sa
vyhybat rizikdm.
® Osoby motivované strachom 7 neuspechu - davaju prednost
Iah§im ulohdm, alebo vel'mi naro¢nym, podstupuju aj rizika

(Nakoneény, 2005).

Obr.4: Schematicky model pracovnej motivacie

motivacia _ — pracovné ulohy
ocakavanie V}"Sledl.(y pra(.:ovnej
pracovnych ] ¢innosti
vysledkov
|| dosiahnutd odmena

ocakavana odmena |

N

Zdroj: NAKONECNY, M., 2005, s. 121, upravené: autor



2.3 Tedrie pracovnej motivacie

Fuchsova a Kravéakova (2004) uvadzaju ¢lenenie pracovnej
motivacie na aspekty teoretické, metodologické a metodické.
Teoretické  predstavuju tedérie a metodické predpokladaja
vytvorenie ucinné¢ho systému stimuldtorov. Za vychodiska

povazuju:

» Teorie zamerané na obsah:
e Maslowova teoria potrieb;
e Alderferova tedria ERG;
e Herzbergova dvojfaktorova tedria;

e McClellandova tedria potrieb.

» Teorie zamerané na proces - su zamerané na faktory,
ktoré aktivuju pracovnika k ¢innosti. Patria sem:

e Tedria rovnosti — autor Adams. Podstatou je spravodlivost.
Fungovanie subsystému organizacie zabezpecuju vztahy medzi
ludmi. Rovnost sa overuje na zdklade vstupov (ndmaha, cas,
vzdelanie a pod.) a vystupov (odmena, prisidena pravomoc,
pracovné podmienky, istota zamestnania a pod.).

e Tedria ocfakdvania — autorom je Vroom. Spravanie a vykon
pracovnika ovplyviiuju tri premenné - expektancia (subjektivna
viera vo svoje schopnosti), in§tumentalita (prejavenie zaujmu
jedinca o pracu, za vysledkom nasleduje odmena) a valencia (
subjektivny vyznam odmeny).

o Teodria stimulacénda (posilnenia) — autorom ja Skinner. Vplyvom
pozitivnej alebo negativnej stimuldcie je mozné upravovat
uc¢inok réoznych vplyvov na konanie a spravanie ¢loveka.

e Tedria stanovovania ciel’ov — spracovali ju Latham a Locke.

Aktivizaciu cielov ovplyviluji vnutorné Cinitele (ciel
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pracovnika a oddanost jeho plnenia) a vonkajSie <Cinitele
(organizacia formuluje a kontroluje plnenie ciela).
o Atributivna teoria — prisudzuje pric¢iny vysledku na Gspech ¢i

neuspech konania seba samého a inych l'udi.

Maslowova tedria potrieb

Vztah hierarchickosti potrieb je vyjadrovany najcastejSie
pyramidou, kde zdkladnu tvoria fyziologické potreby, ktorych
uspokojenim sa clovek dostava na vyS$$i stupienok pyramidy az
postupne na vrchol, ktory je predstavovany potrebou
sebarealizacie. Pri prvych Styroch kategdériach potrieb sa
uplatiiuje princip redukcie, teda potreba je odstranena, ked su
odstrdnené podmienky jej vzniku. Naopak vyS$Sia kategoria,
sebarealizacia, je oznaCovana ako rastovd potreba a uspokojena
nikdy byt nemoze, pretoze hranice rastu a rozvoja c¢loveka su

neobmedzené (Nakonecny, 2005).

Obr. 5: Hierarchia potrieb

seba
realizacia

/ sebaticta \ A
/ demkigm O\ -
/ bezpecie \
/ fyziologicke potreby \ -

MASLOW ALDERFER

Zdroj: BROOKS, 1., 2003, s. 50, uprava: autor



Alderferova teoria ERG

Téato teoria spociva v modifikacii Maslowovej hierarchie na

tri zakladné potreby:
e udrzanie existencie subjektu;
e vztah subjektu k vonkajSiemu svetu;

e rozvojové procesy (Tuma, 2001, s. 74).

Herzbergova dvojfaktorova teoria

Zaobera sa skumanim pri¢in spokojnosti a nespokojnosti
s pracou. Za faktory spokojnosti sa povazuju motivatory, ale ich
pritomnost nemusi viest hned k nespokojnosti a za faktory
nespokojnosti sa povazuju hygienické faktory, ktorych

nepritomnost vedie k nespokojnosti (Koubek, 2009).

Tab.2: Faktory Herzbergovej dvojfaktorovej teérie motivacie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojnost Pritomnost Pritomnost Neutralny stav
. - ziad
Podnikova politiky (2ia é )
, nespokojnost)
A a sprava
Uspech (dosiahnutie Dozor (odborny
ciela) dozor)
Uznanie Vztahy
Praca sama s nadriadenymi
Zodpovednost Vztahy s kolegami
(pravomoc) Vztahy
Povyienie S podriadenymi
Neutraln Moznost osobného Mzda/plat V
y . .
stav rastu Pracovné podmienky
(7iadna Istota prace Nespokojnost
spokojnost’) Osobny zivot
Nepritomnost Nepritomnost

Zdroj: KOUBEK, J. 2009, s. 60, uprava: autor
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McClellandova tedria potrieb

McClellandovu teériu identifikuju tri zékladné potreby,
ktoré si l'udia tvoria a ziskavaju zo zivotnych skusenosti a to
dosahovanie ciela, spolupatricnost a moc. Zdoraznuje dolezitost
spoloc¢enského prostredia mimo prace, pre rozvoj potrieb
a motivov (Brooks, 2003).

37



3. ANALYZA SYSTEMU ODMENOVANIA
V POLICAJNOM ZBORE

Ministerstvo vnutra uzatvara tri rozne druhy pracovnych
pomerov. Tieto pracovné pomery maju odliSny systém
odmefovania.

e Zamestnanci v $tdatnej sluibe — riadia sa zakonom ¢. 400/2009
Z.z. 0 Statnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorSich predpisov, 311/2001 Z.z. po novele .
257/2011 Z.z. Zakonnikom prace a Kolektivnou zmluvou, ktora
sa vypracovava na konkrétny rok podla ustanoveni zdkona ¢.
2/1991 Zb. o kolektivnhom vyjednavani v zneni neskorsich
predpisov.

e Zamestnanci Vv pracovnom pomere pri vykone prdce vo
verejnom zdujme - riadia sa zdkonom ¢. 553/2003 Z.z.
0 odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo
verejnom zaujme a zakon ¢. 311/2001 Z.z. po novele ¢.
257/2011 Z.z. Zakonnikom prace a Kolektivnou zmluvou, ktora
sa vypracovava na konkrétny rok podla ustanoveni zdkona ¢.
2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskorsich.

e PrisluSnici Policajného zboru — riadia sa zdkonom ¢. 73/1998
Z.z. o §tatnej sluzbe prislusnikov  Policajného zboru,
Slovenskej informacnej sluzby, Zboru védzenskej a justicnej
straze SR a Zelezni¢nej policii v zneni neskorsich predpisov
a zakon ¢. 328/2002 Z.Z. o socialnom zabezpeceni policajtov
a vojakov a o zmene a doplneni niektorych zakonov V zneni
neskorSich predpisov a Kolektivhou zmluvou, ktord sa
vypracovava na konkrétny rok podla ustanoveni zdkona ¢.

2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani v zneni neskorsich.
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V diplomovej praci sa budeme venovat sluzobnému pomeru

prislusnikov Policajného zboru.

3.1 Zakladné pojmy

Policajny zbor

»Policajny zbor je ozbrojeny bezpecnostny zbor, ktory plni
ulohy vo veciach vnuatorného poriadku, bezpecnosti, boja proti
zlo¢innosti vratane jej organizovanych foriem a medzinarodnych
foriem a ulohy, ktoré pre Policajny zbor vyplyvaju =z
medzinarodnych zavizkov Slovenskej republiky.“ (ZAKON &.
171/1993 Z.z.)

Policajt

Podla § 2 ods. 1 zdkona 73/1998 Z.z. sa policajtom rozumie
»fyzicka osoba, ktora je v sluzobnom pomere podl'a tohto zdkona a

vykonéva Statnu sluzbu v sluzobnom urade.*

§ 14 zakona 73/1998 Z.z. uvadza podmienky prijatia a to:
»policajtom moze byt Statny obcan Slovenskej republiky stars$i
ako 18 rokov, ktory o prijatie pisomne poZziada, a:

a) je beztthonny;

b) je spolahlivy;

c) spia stupeit vzdelania uréeny na vykon funkcie, do ktorej ma
byt ustanoveny alebo vymenovany;

d) je zdravotne, telesne a duSevne sposobily na vykon sluzby;

e) ovlada Statny jazyk;

f) ma trvaly pobyt na izemi Slovenskej republiky;

g) ku dnu prijatia do $tatnej sluzby nie je ¢lenom politickej strany
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alebo politického hnutia;
h) je sposobily na pravne ukony v plnom rozsahu;
i) ku dnu prijatia do Statnej sluzby skonc¢i ¢innosti, ktorych

vykondvanie je zakazané podla § 48 ods. 6 a 7.

Stdatna sluiba

Na ucely zakona 73/1998 Z.z. § 2 ods. 2 sa S§tatnou ,,rozumie
plnenie uloh Policajného zboru policajtom v sluzobnom fturade
alebo v zahrani¢i a pravne vztahy s tym suvisiace. Statna sluzba

sa vykonava v sluzobnom pomere.*

Druhy Statnej sluzby podla zékona 73/1998 Z.z.:

a) Pripravna $tatna sluzba — je priprava na vykon stalej $tatnej
sluzby. Plynie odo dia vzniku sluzobného pomeru a pocas jej
trvania je policajt povinny ziskat policajné vzdelanie.
Spravidla trva 2 roky. Do doby pripravnej Statnej sluzby sa
zapocitava:

e doba skuto¢ného vykonu §tatnej sluzby;

e doba Studia na Splnenie policajného vzdelania;

e dovolenka;

e doba, ked policajt nemdze vykonavat Statnu sluzbu pre
prekazky z dovodu vSeobecného zaujmu alebo pre dodlezité
osobné prekazky, pri ktorych sa policajtovi poskytuje
sluzobné vol'no s narokom na sluzobny plat.

b) Stala Statna sluzba — nadvdzuje na pripravnu S$tatnu sluzbu.
Zarad'uje sa do nej policajt:

e po skonceni pripravnej Statnej sluzby;

e po skonceni docCasnej Statnej sluzby podla § 10 ods. 2;

e ak uz bol v predchadzajucom sluzobnom pomere podl'a tohto

zdkona zaradeny do stalej Statnej sluzby a od jeho skoncenia

40



neuplynul viac ako jedennasobok doby, pocas ktorej
predchadzajuci sluzobny pomer trval a spina kvalifikaéné
predpoklady na funkciu.

c) Do¢asna S$tatna sluzba - je uréend na prechodntt dobu
(maximdalne 5 rokov) vykonavali odbornici potrebni na plnenie
uloh S$tatnej sluzby. Policajt, ktory vykonal docCasnu Statnu
sluzbu v trvani aspoit dvoch rokov a spliia kvalifikaénu
poziadavku policajného vzdelania, mdéze byt na zaklade jeho
pisomnej ziadosti a zaverov sluzobného hodnotenia zaradeny

do stalej Statnej sluzby.

Policajné hodnosti

Zakon 73/1998 Z.z. § 20 ustanovuje tieto hodnosti, a ak
tento zakon neustanovuje inak, doba vysluhy rokov je:
a) V praporcickej hodnosti:
strazmajster - dva roky;
nadstrazmajster - tri roky;
podpraporéik - styri roky;

praporcik — pét rokov;

o s L=

nadpraporc¢ik — doba vysluhy sa neustanovuje.
b)V dostojnickej hodnosti:

podporucik - jeden rok;

porucik - dva roky;

nadporudik - tri roky;

kapitan - tri roky;

major - Styri roky;

podplukovnik - péat rokov;

~N o o AW DN B

plukovnik - doba vysluhy sa neustanovuje.

c) V generalskej hodnosti:

[EN

general - doba vysluhy sa neustanovuje.
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3.2 SluZzobné hodnotenie prisluSnika Policajného

Zboru

Sluzobné hodnotenie prisluSnikov  Policajného zboru
upravuje § 27 a § 28 =zakona ¢. 73/1998 Z.z. v zneni neskorSich
predpisov a je zakladnym podkladom na rozhodovanie vo veciach

sluzobného pomeru policajtov.

Vykondva sa vzdy pred skoncCenim pripravnej Statnej sluzby,
aby mohol byt zaradeny do stalej S$tatnej sluzby. Policajt je
hodnoteny V priebehu Statnej sluzby najmenej raz za pat rokov,
alebo v pripade, ak ddjde k zavaznym zmenam v spdsobilosti
policajta na vykon funkcie. Vykonidva ho bezprostredne
nadriadeny, ktory musi policajta osobne poznat aspon Sest
mesiacov a schvaluje ho nadriadeny, ktory policajta ustanovuje

do funkcie.

SluZobné hodnotenie obsahuje dve cCasti: hodnotiacu cast

a zavery. V hodnotiacej ¢asti sa posudzuju:

e znalosti pravnych predpisov a ich uplatiovanie vo vykone
Statnej sluzby;

e znalosti internych sluzobnych predpisov, s ktorymi bol policajt
riadne obozndmeny;

e vykon S§tatnej sluzby =z hladiska spravnosti, rychlosti,
samostatnosti a iniciativy;

e plnenie povinnosti policajta alebo nadriadeného  pri
dodrziavani sluzobnej discipliny;

e splnenie kvalifikacnych predpokladov na funkciu;

e bezuhonnost a spolahlivost policajta;

e sposobilost policajta na dal$i vykon funkcie alebo vykon

Statnej sluzby (Zakon ¢. 73/1998 Z.z., § 27 ods. 2 pism. a-Q).
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V zaveroch sa uvedie, ze ¢i je policajt:
e spoOsobily na zaradenie do stalej Statnej sluzby;
e nespdsobily na zaradenie do stalej Statnej sluzby;
e sposobily vykonavat zastavanu funkciu;
e nespdsobily vykonavat  zastdvant  funkciu a spdsobily
vykonavat inu, menej zodpovednu funkciu, alebo;

e nesposobily vykondvat akukolvek funkciu v Statnej sluzbe

(Zakon ¢. 73/1998 Z.z., § 27 ods. 4, pism. a-e).

3.3 Rezortna vzdelavacia sustava

Ak sa chce obéan stat policajtom, musi spifiat kvalifikaéné
predpoklady vzdelania a kvalifika¢éné poziadavky policajného
vzdelania, ktoré st uvedené v zakone ¢. 73/1998 o S$tatnej sluzbe
prislusnikov Policajného zboru. Kvalifikacné predpoklady na
povysenie do hodnosti spifa prisluinik PZ vtedy, ak spina obidve

jeho casti, ktoré su uvedené v tabulke 3.

Tab.3: Kvalifikaéné predpoklady

) - . uplné stredné vzdelanie
Préaporcicke hodnosti o )
e zakladné policajné vzdelanie

Dostojnicke hodnosti e uplné stredné vzdelanie

— do hodnosti nadporucik e Specializované policajné vzdelanie
Doéstojnicke hodnosti e vysoko§kolské vzdelanie prvého stupna
— kapitan, major e Specializované policajné vzdelanie
Déstojnicke hodnosti e vysokoSkolské vzdelanie druhého stupna

— podplukovnik a plukovnik | e $pecializované policajné vzdelanie

Zdroj: ZAKON ¢&. 73/1998 §24, Gprava: autor

V policajnych S§koldch pripravuju prislusnikov Policajného
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zboru na vykon S$tatnej sluzby v pomaturitnom §tidiu v Studijnom

odbore bezpecnostna sluzba, ktord sa Cleni na zamerania spravidla

podla jednotlivych sluzieb Policajného zboru. Vynos ¢. 73 z roku

2008 wuvadza organizadciu pomaturitné Studium v policajnych

Skolach:

e Pomaturitné kvalifikaéné Stidium - policajti v pripravnej
Statnej sluzbe a docCasnej Statnej sluzbe ziskavaju kvalifikaciu na
vykon Statnej sluzby v Policajnom zbore. Stadium poskytuje
uplné stredné odborné vzdelanie v  Studijnom odbore
bezpecnostnd sluzba a zaroven poskytuje aj zadkladné policajné
vzdelanie policajtom, ktori st wustanoveni do funkcie Vv
Policajnom zbore s planovanou praporcickou hodnostou, alebo
Specializované policajné vzdelanie policajtom, ktori su
ustanoveni do funkcie v Policajnom zbore s planovanou
dostojnickou hodnostou.

e Pomaturitné zdokonalovacie Stidium — policajti v stalej Statnej
sluzbe a docasnej Statnej sluzbe si zdokonalujt, inovuju a
ziskavaju Specifické vedomosti, zru¢nosti, navyky a spodsobilosti
potrebné na vykon S$tatnej sluzby v jednotlivych sluzbéch

Policajného zboru.

Realizéacia vzdelavacich aktivit sa zabezpecuje
prostrednictvom rezortnej vzdelavacej sustavy, ktoru tvoria:
» Stredna odborna skola Policajného zboru Pezinok,
» Stredna odborna skola Policajného zboru Bratislava,
» Stredna odborna skola Policajného zboru KoSice,

» Akadémia Policajného zboru v Bratislave.

Systém d’alSieho vzdeldvania mé za ciel zabezpecit sustavné
odborné vzdelavanie a pripravu policajtov pocas celého obdobia
Statnej sluzby. Mozno ho realizovat a organizovat podla ciela a
urcenia vyplyvajuceho z funkéného zaradenia policajta, najmai
prostrednictvom rozmanitych druhov a foriem dalSieho

vzdelavania:

44



e doplnujuce kurzy zamerané na ziskanie novych vedomosti a
zru¢nosti potrebnych pre vykon funkcie, ktoré neboli obsahom
zakladnej, alebo Specializovanej policajnej pripravy;

e rozsirujuce kurzy zamerané na ziskanie novych vedomosti a
zruc¢nosti pri prechode do iného druhu policajnej sluzby;

o kurzy zamerané na ziskavanie Specidalnej odbornej spésobilosti,
ktorych tuspesné absolvovanie je podmienkou pre vykonavanie
prislusnej funkcie stanovenou osobitnym predpisom, resp. Vv
tabulkach zlozenia a poctov;

o kurzy a iné druhy a formy dalSieho vzdeldvania, ktorych
cielom je osobnostny rozvoj policajta a podpora kvalitnejSieho

vykonu S§tatnej sluzby (Policia, 2007).

3.4 Odmenovanie v Policajnom zbore

Sluzobny prijem v pripravnej Statnej sluzbe upravuje § 104
zakona 73/1998 Z.z. ajeho vyska je ako pri prislusnikovi
Policajného zboru v stalej Statnej sluzbe a to podla § 84 ods. 2, ale
je znizenéd o0 priplatky za riadenie, zastupovanie a pocas skiSobnej
doby aj o osobny priplatok. Po¢as doby denného $tudia na ziskanie
zakladného policajného vzdelania sa prislusnikovi Policajného

zboru funkény plat znizuje o 20 %.

Sluzobny prijem v docasnej Statnej sluzbe patri sluzobny
prijem ako prislusnikovi Policajného zboru v stdlej Statnej sluzbe

podla § 84 ods. 2.

Prislu$nikovi Policajného zboru podla § 82 zdkona 73/1998
Z.z. v stalej Statnej sluzbe za vykon Statnej sluzby patri sluzobny
prijem, ktory tvoria tieto zlozky:

a) funk¢ny plat — § 85;
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b) pridavok za vysluhu rokov — § 86;

c) hodnostny priplatok — § 87;

d) rizikovy priplatok — § 88a;

e) priplatok za riadenie — § 89;

f) priplatok za zastupovanie alebo za vykon docCasne neobsadenej
riadiacej funkcie — § 90;

g) osobny priplatok — § 91;

h) priplatok za S$tatnu sluzbu v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi —§ 92;

1) priplatok za ovladanie a pouzivanie cudzieho jazyka — § 93a;

j) priplatok za starostlivost o prideleného sluzobného psa alebo
sluzobného kona — § 94;

K) priplatok za starostlivost a vedenie sluzobného cestného
vozidla alebo motorového ¢lna — § 95;

I) priplatok za vykon potapaéskej ¢innosti - §96;

m) priplatok za nerovnomernost ¢asu sluzby — § 97;

n) priplatok za vykon S$tatnej sluzby nad zakladny cas sluzby
v tyzdni — § 98;

0) priplatok ¢lenom posadok lietadiel a vrtul'nikov — § 99a;

p) odmena — § 102a;

q) doplatok k sluzobnému platu podla § 287c.

Policajtovi za podmienok a v rozsahu ustanovenych tymto
zdkonom patri okrem sluzobného prijmu peniazna nihrada za

sluzobnl pohotovost v Statnej sluzbe upravend v § 103 .

Na zéklade pozadovanych kvalifikaénych predpokladov pre
jednotlivé funkcie zaradia nadriadeni policajta do prisluSnych
platovych tried, v ktorych sa urcuje funkény plat vo vyske, ktory

je uvedeni v tabulke €. 4.
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Tab. 4: Funkény plat

Platova trieda | VySka funkéného platu

536,50 euro

569,50 euro

606 euro

646 euro

695,50 euro

762 euro

802 euro

841,50 euro

Ol | N[0~ W |IN]|F

881,50 euro

Zdroj: ZAKON 73/1998 Z.z. § 85 ods. 2

Policajtovi v stalej Statnej sluzbe patri pridavok za vysluhu
rokov urceny percentualnym podielom z funkéného platu podla
dizky zapogitanej odbornej praxe zaokrithleny na 50 eurocentov
smerom nahor a to:

a) do 2 rokov 0 %;

b) od 2 do 4 rokov 6, 1 %;

c) od 4 do 6 rokov 12, 2 %;
d) od 6 do 9 rokov 18, 3 %;
e) od 9 do 12 rokov 24, 4 %,;
f) od 12 do 15 rokov 30, 5 %;
g)od 15 do 18 rokov 36, 6 %;
h) od 18 do 21 rokov 42, 7 %);
i) od 21 do 24 rokov 48, 8 %;
j) od 24 do 28 rokov 54, 9 %;
k) od 28 do 32 rokov 61, 0 %);
I) nad 32 rokov 67, 1 %.
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Hodnostny priplatok pre prislusnikov PZ sa pohybuje

v sumach uvedenych v tabulke 5.

Tab. 5: Hodnostny priplatok

Hodnost Eur mesacne
strazmajster 2
nadstrazmajster 8,50

podpraporcéik - podporuéik | 18,50

praporéik - porucik 25
nadpraporcik - nadporucik | 32
kapitan 38,50
major 45
podplukovnik 51,50
plukovnik 58,50
general 65,50.

Zdroj: ZAKON 73/1998 § 87 ods. 2, uprava: autor

Rizikovy priplatok je moZné priznat vo vySke 232,50 eura
mesafne v zavislosti od miery realneho ohrozenia Zivota alebo

zdravia.

Policajtom, ktori vykonavaju riadiacu funkciu patri
priplatok za riadenie Vv rozpiti od 5 % do 90 % zo suctu
funkéného platu a hornej hranice pridavku za vysluhu rokov
platovej triedy, do ktorej su policajti zaradeni. Ak ma policajt
priznany tento priplatok, tak strdaca narok na priplatok za vykon

Statnej sluzby nad zékladny ¢as sluzby v tyzdni.

Priplatok za zastupovanie alebo za vykon doclasne
neobsadenej riadiacej funkcie patri policajtovi od =zaciatku
zastupovania alebo vykonu docasne neobsadenej funkcie vo vySke

priplatku za riadenie urcenej pre tato funkciu a v tomto priplatku
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je zohladneny aj vykon S$tatnej sluzby nad zédkladny c¢as sluzby

VvV tyzdni.

Za kvalitné plnenie sluzobnych uloh s prihliadnutim na ich
zlozitost’ a naroc¢nost je mozné priznat prislusnikovi PZ osobny
priplatok do vysky 30 % a v osobitnych pripadoch az do vysky
50 % suctu funkéného platu a hornej hranice pridavku za vysluhu

rokov.

Priplatok za Statnu sluZbu v st’aZenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi sa poskytuje prislusnikovi PZ, podl'a miery
rizika, intenzity a doby podsobenia stazujacich a Skodlivych
vplyvov v priebehu vykonu ¢innosti. V I. skupine je priplatok od
3, 50 eura az do vySky 37 eur mesacne. V Il. skupine je priplatok

10 eur az 66, 50 ecura mesacne. Faktory st uvedené § 78 ods. 1.

Prislu$nikovi Policajného zboru patri jazykovy priplatok do
vySky 50 eur mesacne, ak je ustanoveny do funkcie, na ktorej
vykon sa podla opisu funkénej ndplne nevyzaduje znalost
cudzieho jazyka, a ktory pri vykone §tdtnej sluzby pouziva cudzi

jazyk

Ak mé& policajt prideleného sluZobného psa alebo
slufobného koria do osobnej starostlivosti patri mu priplatok za

kazdého sluzobného psa alebo konta do vySky 20 eur mesacne.

Priplatok za starostlivost’ a vedenie sluZobného cestného
vozidla alebo sluZobného motorového ¢lna sa poskytuje
vodic¢ovi referentovi alebo vodicovi referentovi Specialistovi,
ktory ma prideleny do trvalej starostlivosti osobny automobil,
nakladny automobil, autobus, obrneny transportér, vyprostovaci
tank, pasovy transportér, traktor alebo buldozér do vysky 20 eur

mesacne. Za motocykel, sluZzobny motorovy ¢ln alebo prives nad
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750 kg patri mu priplatok do vysky 7 eur mesacne. Ak vodic

referent Specialista skuto¢ne jazdi so:

e Specialnou zdsahovou automobilovou technikou;

e sluzobnym cestnym vozidlom vybavenym typickym zvukovym
znamenim alebo svetelnym znamenim alebo;

e sluzobnym cestnym vozidlom zabezpelujicim prepravu alebo
sprievod uréenych osob, patri mu priplatok do vysSky 20 eur
mesacne.

A ak skuto¢ne jazdi sluzobnym cestnym vozidlom alebo

motorovym ¢lnom, patri mu priplatok do vysSky 13, 50 eura

mesacne.

Policajt, ktory ma kvalifikaciu potdpaca a je ustanoveny do
funkcie, s ktorou je spojeny vykon potapacskej cinnosti, patri
priplatok za vykon potidpacéskej ¢innosti do vysky:

e 33,50 eura mesacne, ak ziskal kvalifikaény stupenn A;
e 27 eur mesacne, ak ziskal kvalifika¢ny stupen B;

e 23, 50 eura mesacne, ak ziskal kvalifika¢ny stupen C.

Priplatok za nerovmnomernost’ c¢asu sluiby sa poskytuje
prislusnikovi PZ, ktory mé& =zakladny cas sluzby v tyzdni
rozvrhnuty nerovnomerne poc€as celého kalenddrneho mesiaca do

vySky 100 eur mesacne.

PrisluSnikovi Policajného zboru patri priplatok za vykon
Statnej sluiby nad zdakladny cas sluZby v tyZdni za kazdi hodinu
takejto sluzby zvySeny o 25 %. Priplatok mu nepatri ak ma urceny
priplatok za riadenie, priplatok za zastupovanie alebo za vykon
docasne neobsadenej riadiacej funkcie a ak sa dohodne
s nadriadenym na poskytnuti ndhradného volna, ktoré sa

poskytuje najneskdor do 60 dni od skoncenia tejto sluzby.
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Ak je prislusnik Policajného zboru élenom posadok lietadiel
a vrtul’nikov patri mu priplatok do 30 % suctu jeho funkéného

platu a hornej hranice pridavku za vysluhu rokov.

Odmenu je mozno udelit za:

e kvalitné plnenie uloh a za vykonanie sluzobnych uloh nad
rozsah zverenych Cinnosti;

e splnenie mimoriadnej sluZzobnej ulohy, alebo vyznamnej
sluzobnej tulohy, alebo vopred wuréenej sluzobnej tulohy,
pripadne jej ucelenej etapy;

e dlhodobé dosahovanie velmi dobrych vysledkov vo vykone
Statnej sluzby az do vysky sluzobného prijmu pri:

a) dosiahnuti 50 rokov veku;

b) prvom skonéeni sluzobného pomeru po splneni naroku na
starobny dochodok, alebo na vysluhovy déchodok;

c) prvom skonceni sluzobného pomeru po splneni podmienok
naroku na invalidny dochodok, alebo na invalidny vysluhovy

dochodok.

PrisluSnikovi Policajného zboru moé6Ze byt nariadena
sluZzobna pohotovost ak si to vyzaduje doélezity zdujem Statnej
sluzby, patri mu za kazda hodinu pernaZnda nahrada vo vyske:

e 0, 60 % priznan¢ho funkcéného platu, ak ide o pohotovost
vykondvanl v mieste vykonu $tatnej sluzby;

e 0, 15 % priznan¢ho funkéného platu, ak ide o pohotovost
vykondvanli v mieste trvalého pobytu, alebo prechodného
pobytu alebo na inom dohodnutom mieste;

e 0, 10 % priznaného funkéného platu, ak ide o pohotovost
vykondvanli s moZnostou pouzitia mobilnych prostriedkov

spojenia.
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3.5 Socialne vyhody

%

Poskytovanie socialnych vyhod upravuje zakon ¢. 328/2002
Z. z. o socidlnom zabezpeceni policajtov a vojakov a o zmene a

doplneni niektorych zdkonov.

3.5.1 Vysluhové zabezpecenie

Je to dolezity motivaény nastroj pri odmenovani
prislusnikov Policajného zbor pri vstupe do Statnej sluzby. Podla
§ 30 zakona ¢. 328/2002, druhy ddvok vysluhového zabezpecenia
su: vysluhovy prispevok, odchodné, amrtné, vysluhovy dochodok,
invalidny vysluhovy doéchodok, vdovsky vysluhovy déchodok,
vdovecky vysluhovy dochodok, sirotsky vysluhovy dochodok.

Medzi najzaujimavejSie davky vysluhové zabezpecenia patri:
Vysluhovy prispevok

Upravuje ho § 31 =zakona ¢&. 328/2002Z.z., ktory patri
policajtovi, ktorého sluzobny pomer skonc¢il wuvolnenim,
prepustenim alebo uplynutim docasnej $tatnej sluzby v rozsahu:

. jedného roka, ak sluzobny pomer trval 5 rokov az9 rokov;
o dvoch rokov, ak sluzobny pomer trval 9 rokov az 12 rokov;

. troch rokov, ak sluzobny pomer trval 12 rokovaz 15 rokov.

Odchodné

Patri prisluSnikovi Policajného zboru podla § 33, ktorého
sluZzobny pomer skon¢il uvolnenim, prepustenim, uplynutim

docCasnej Statnej sluzby. Podmienkou, ze sluzobny pomer trval
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najmenej pat rokov a najdlhSie do 30 rokov trvania sluzobného
pomeru. Poskytuje sa vo vysSke jednonasobku priemerného
mesaéného sluzobného platu a zvySuje sa =za kazdy dalsi
skon¢eny rok trvania sluzobného pomeru o jednu polovicu

priemerného mesacného platu.

Vysluhovy dochodok

Tab.6: Vysluhovy dochodok

. % z priemerného
Trvanie sluZobny pomer mesacného sluZzobného
platu
Trval najmenej 15 rokov 30 %
16. skonéeny rok az 20. skonéeny rok zvySisa o2 %
21. skonéeny rok az 25. skonéeny rok zvySisa o 3 %
26. skonceny rok a kazdy d’alsi skonceny rok zvysisaol % az do 60 %

Zdroj: ZAKONA ¢&. 328/2002 Z.z. § 38, uprava: autor

3.5.2 Sluzby nemocenského a socialneho zabezpecenia

Sluiby nemocenského zabezpeclenia st upravené v druhej
casti zakona 328/2002 Z.z.. Z nemocenského zabezpecenia sa
poskytuje nahrada sluzobného platu prislusnika Policajného zboru
pocas docasnej neschopnosti na vykon Statnej sluzby,

nemocenské, vyrovnavacia davky a materské.

Prislusnikovi Policajného zboru, ktory sa stane docasne
neschopny okrem doésledkov sluzobného turazu alebo choroby
z povolania patri ndhrada sluzobného platu na prvych desat dni
okrem priplatku za S$tatnu sluzbu v noci, priplatku za S$tatnu
sluzbu v sobotu a v nedel'u a priplatku za $tatnu sluzbu vo sviatok

podl'a osobitnych predpisov. Po uplynuti prvych desiatich dni do
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30. diia méa narok na ndhradu sluzobného platu vo vyske 100 %
z ¢istého denného sluzobného platu. Od 31. dna docasnej
neschopnosti ma narok na 70 % cistého denného sluzobného platu

najdlhsie do uplynutia podpornej doby.

SluZby socidalneho zabezpecenia upravuje piata Cast zédkona
328/2002 Z.z. a patri sem rekreacna starostlivost, kupelna

starostlivost, zabezpecenie pohrebu.

3.6 Novy systém hodnotenia pracovného vykonu

a kariérneho rastu

Od januara 2011 je v pilotnej prevadzke novy systém
hodnotenia pracovného vykonu policajtov. V juli 2011 sa spustil
do praxe pre vykonné utvary Policajného zboru Vv pdsobnosti
prezidenta PZ ato na sluzbu: poriadkovej policie, dopravnej
policie, krimindlnej policie, hrani¢nej policie a Zeleznicnej

policie (Nariadenie ¢. 17/2011). Od nového systému sa odvija

odmenovanie aj kariérny rast prislusnika Policajného zboru.

Hodnotenie je zaloZené na dotaznikoch s konkrétnymi
kritériami podla dosiahnutych vysledkov. Hodnotenie bude
prebiehat kazdy mesiac orientadne. Stvrtroéné hodnotenie bude
mat’ vplyv na ich plat a bude sa realizovat pomocou formularov.
Hodnotenie spociva v troch stupiioch - uspokojivy, neuspokojivy,
alebo viac ako uspokojivy. V pripade, Zze su vysledky
nadpriemerné, zvySuje sa osobny priplatok, v opacnom pripade sa
znizuje. AK v priebehu dvoch $tvrtrokov je vysledok hodnotenia

neuspokojivy policajt by mal byt prelozeny (Burcik, 2009).

Sluzobné hodnotenie pozostava z oblasti:
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e Vykonnostna oblast — pre jednotlivé sluzby policie su
vypracované kritéria, ktoré sa hodnotia.

e Vedomostna uroven — pre kazdy typ sluzby su vypracované
testy, ktoré bude policajt robit raz mesacne. Kazdy mesiac je
test iny a pozostava z troch skupin otazok. Prvéa skupina je pre
vSetky sluzby rovnaka a je zamerand zo znalosti zakona ¢.
171/1993 Z.z. o Policajnom zbore Vv zneni neskorSich
predpisov, druhd skupina je zamerana na priamu suvislost
s vykonom sluzobnej ¢innosti policajta a tvoria ju otazky zo
v§eobecne zavdznych pravnych predpisov. Tretiu skupinu
tvoria otazky z internych aktov riadenia, ktoré upravuju vykon
sluzby, alebo maju priamu suvislost s vykonom sluzby na
useku sluzobného zaradenia policajta.

e Osobnostné predpoklady a sluZzobna ¢innost’ — medzi kritéria
patri poruSenie Etického kodexu, sluzobnej discipliny,
vSeobecne zavidznych prdvnych predpisov a internych aktov,
zistené nedostatky v ¢innostiach, pocet opodstatnenych
staznosti podl'a osobitného predpisu.

e SkresPovanie udajov, ktoré maju vplyv na hodnotenie

(Nariadenie ¢. 17/2011).

Novy systém hodnotenia vykonu rieSi aj problematiku
efektivnosti riadenia. Policajny prezident Slovenskej republiky
Jaroslav SpiSiak (In: Policia, 2011, s. 4) predstavil spdsob
hodnotenia riadiacich pracovnikov. Je potrebné, aby nadriadeni
vyuzivali manazérske zruénosti, aby preukazovali svoje
schopnosti riadit’, koordinovat a usmerfiovat. Prva polovicu
hodnotenia mu budu tvorit jeho podriadeni svojou vykonnostou.
»Ak viac ako polovica dopadne neuspokojivo, tak aj on. Ak bude
kvalitne riadit, viest podriadenych k tomu, aby dosahovali ¢o
najlepSie vysledky, tak nepriamo dosiahne dobré vysledky aj cely

kolektiv.“ Druhu ¢ast hodnotenia bude tvorit plnenie
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skupinovych cielov urc¢enych vedenim policie. To znamenad, ze ak
viac ako polovica priamych podriadenych bude hodnotend ako
neuspokojiva, alebo nebudu splnené ulohy a ciele, ktoré boli
urcené na zaciatku roku, riadiaci pracovnik, by poziadat

0 uvolnenie zo svojej funkcie.

Policajny prezident (In: Komova, 2011, s. 47) uvadza
moznosti kariérneho postupu, ktory priamo nadvidzuje na systém
hodnotenia. Jeho podstata je Vv tom, Zze kazda sluzba ma
identifikovany kariérny rebricek a pravidla moznych
personalnych zmien. ,,Novy systém hodnotenia je zalozeny prave
na vytvoreni motivacného prostredia, kde kazdy policajt
individualne, podla svojich vlastnych vysledkov  bude
ohodnoteny. Motivacnym faktorom bude aj moznost kariérneho

postupu v pripadoch nadpriemerne dosahovanych vysledkov.*
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PRAKTICKA CAST

4 PRIESKUMNA CAST

4.1 Predmet, ciel’ a ulohy prieskumu

Predmetom prieskumu bola analyza systému odmenovania

prislusnikov Policajného zboru v Slovenskej republike.

Ciel’om prieskumu bolo zistit nazory na otdzky suavisiace
S odmeniovanim, motivdciou a hodnotenim pracovného vykonu

Vv podmienkach Policajného zboru Slovenskej republiky.

Z ciela prieskumu vyplynuli pre realizaciu vyskumu

nasledovné tulohy:

Uloha 1: Zistit spokojnost prislu§nikov Policajného zboru

S0 sucCasnym systémom odmefovania.

Uloha 2: Zistit nazory prisluinikov Policajného zboru na novy

systém hodnotenia vykonu.

Uloha 3: Zistit, ¢o by mal Policajny zbor zlepsit, aby boli
prislu$nici a zaujemcovia o pracu v Policajnom zbore viac

motivovani k vykonu sluzby.
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4.2 Hypotézy prieskumu

Na zéklade vysSie uvedenych uloh prieskumu sme si

stanovili nasledujuce hypotézy:

Hypotéza ¢. 1
Predpokladame, ze viac ako polovica respondentov nie je
spokojna so sucasnym systémom odmenovania v Policajnom

zbore.

Hypotéza ¢. 2
Predpokladame, ze viac ako polovica respondentov sa stotoziuje

S novym systémom hodnotenia vykonu.

Hypotéza ¢. 3
Predpokladame, ze viac ako polovica respondentov povazuje za
najmotivujucej§i faktor pre vykon sluzby v Policajnom zbore

finan¢né ohodnotenie.

4.3 Metody prieskumu

Prieskum sme realizovali v ¢asovom rozpéti dvoch mesiacov
v obdobi december 2011 az februar 2012 a bol realizovany
vV nasledujucich etapach:
1. etapa — priprava teoretickej Casti, vyhotovenie dotaznika,
2. etapa — zhromazd'ovanie empirickych faktov,

3. etapa — analyza a vyhodnotenie vysledkov prieskumu.

Na ziskanie zdkladnych tdajov, ktoré sa tykaju nasej
problematiky sme pouZzili nasledovné metddy:

e V teoretickej Casti sme sa zaoberali Stadiom literatiry, vyuzili
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sme poznatky z odbornej kniznej literatiry, zameranej vo
vSeobecnosti na pracovny vykon, motivaciu, vzdelavanie,
odmenovanie a objasnili sme si vzdelavanie, odmenovanie
a hodnotenie v Policajnom zbore.

e Na prieskumné ucely sme pouzili metodu anonymného
dotaznika. Tato metédu sme si vybrali, aby sme =ziskali
pomerne velké mnozstvo informdcii za relativne kratky cas.
Nas§ dotaznik pozostaval =z 15 otazok. Z toho devit
zatvorenych, Styri otvorené a dve otazky boli polootvorené,
kde si respondenti mohli vybrat z uvedenych moznosti,
pripadne doplnit svoj nézor, alebo mali odoévodnit’ svoj vyber.
Otazky boli skoncipované Vv prvom bloku do 4 casti, kde
uvadzali zakladné udaje ako je vek, prax v Policajnom zbore,
pohlavie a vzdelanie. Zvys$né tri bloky obsahovali po péat
otazok, z ktorych kazdy blok bol zamerany na overenie jednej
Z hypotéz.

e Pri spracovani a vyhodnoteni vysledkov prieskumu sme pouzili
matematicko — Statistické metody. Pri kvantitativnej analyze
sme pouzili percentudlne vypocty. Pri kvalitativnej analyze
sme pouzili logicki metdédu, ktortt sme pouZzili najméd pri
porovndvani a hodnoteni vysledkov. Pri zovSeobecnovani
vysledkov vyskumu a pri tvorbe zéaverov, sme pouzili logické

metody.

4.4 Charakteristika prieskumnej vzorky

Nasu prieskumna vzorku tvorili prislusnici Policajného
zboru z viacerych oddeleni, ktori nie su eSte hodnoteni podla
nového systému hodnotenia. Prislusnici boli vo veku od 23 do

52 rokov, s dizkou praxe v Policajnom zbore od 4 do 19 rokov.
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Medzi respondentov sme rozdali 80 dotaznikov, ale vratilo sa 65
dotaznikov. Z uvedeného dovodu budeme pracovat so vzorkou 65
respondentov. Z celkového pocétu vyskumnej vzorky 65
respondentov bolo 12 Zien (18,46 %) a 53 muzov (81,54 %).

Tab.7: Vyskumna vzorka

Respondenti Podet /n/ %
Zeny 12 18,46
Muzi 53 81,54
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie

4.5 Analyza a interpretacia vysledkov prieskumu

Tab. 8: Zohladfiovanie znalosti a odbornosti

Respondenti Pocet /n/ %
ano 0 0
Skor 4no 6 9,23
nie 35 53,85
skor nie 24 36,92
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢.1 : Zohladnovanie znalosti a odbornosti

53,85% ® 4no

B skor ano
nie

B skor nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Z odpovedi na otazku ¢. 1 ,,Myslite si, Ze sticasny systém
odmenovania v Policajnom zbore adekvatne zohladiuje
znalosti, individudlne schopnosti a odbornost’ jednotlivca?“ na
zaklade odpovedi 53,85 % respondentov nie a 36,92 %
respondentov skor nie konStatujeme zdaver, ze sucasny systém
odmefnovania nezohladiiuje znalosti, individudlne schopnosti
a odbornost jednotlivca. Len 9,23 % respondentov si mysli, ze
zohladiuje. Uvedena skutocnost poukazuje na nutnost zmeny
systému odmenovania. Systém odmefiovania, by mal urcite

zohladniovat aj individualne schopnosti a odbornost jednotlivca.

Tab. 9: Spravodlivost systému odmenovania v ramci rezortu

Respondenti Pocet /n/ %
Skor ano 14 21,54
Ano 2 3,08
Skor nie 5 7,69
Nie 44 67,69
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢. 2: Spravodlivost systému odmenovania V ramci rezortu

H 3no
7 69% B skor ano
nie
3,08%
B skornie

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazka ¢. 2 ,,Myslite si, Ze sucasny systém odmefovania
vV Policajnom zbore je spravodlivy?“ 67,69 % respondentov
oznacilo sucasny systém odmeniovania za nespravodlivy. Praca
policajta je ro6znorodd, v odmenovani sa nezohladnuju
individudlne schopnosti jednotlivca, =zavaznost a zlozitost
pripadov  a odliSnost  jednotlivych  oddeleni. 21,54 %
respondentov odpovedalo skor ano a 3,08 % respondentov ano.
Odstranenie nespravodlivosti vV odmenovani napomaha
k upevitlovaniu sudrznosti kolektivu a je aj v prospech buducej

pracovnej vykonnosti v Policajnom zbore.

Tab. 10: Kritéria odmenovania

Respondenti Pocet /n/ %
Ano 3 461
Skor ano 8 12,31
Nie 9 13,85
Skor nie 45 69,23
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢.3 : Kritéria odmenovania
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B skor nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku ¢. 3 ,Viete na zaklade akych Kkritérii ste
odmenovany?*“ sme dospeli na zaklade odpovedi respondentov
skor nie 69,23 % a odpovedi nie 13,85 % k vysledku, ze
respondenti nemaju dostatocnt znalost kritérii, na zdklade
ktorych st odmenovani. Len 12,31 % respondentov odpovedalo
skor ano a 4,61 % respondentov ano. Kazdy jeden prislusnik
Policajného zboru by mal poznat kritéria, na zaklade ktorych je
odmenovany, pretoZze od nich a na zdklade nich, by sa mal odvijat

cely jeho vykon sluzby.

Tab. 11: Porovnanie odmefiovania s inymi profesiami

Respondenti Pocet /n/ %
Skor ano 16 24,62
Ano 0 0
Skor nie 0 0

Nie 49 75,38
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 4: Porovnanie odmefovanie s inymi profesiami
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku ¢. 4 ,,Myslite si, Ze prisluSnici Policajného
zboru su v porovmnani sinymi profesiami spravodlivo
odmenovani?“ respondenti uvadzali len dva druhy odpovedi, a to
nie 75,38 % respondentov a skor ano 24,62 % respondentov.
Z uvedenych vysledkov vyplyva, ze prislusnici Policajného zboru
nie su spravodlivo odmefnovani VvV porovnani s inymi profesiami.
Praca prislusnika Policajného zboru je podhodnotend. Prislusnici
Policajného zboru nemodZzu zo zakona vykondavat int zéarobkovu
¢innost a ich plat je jedinym zdrojom prijmu. Rasttce riziko
ohrozenia ich zivota, mala pravna ochranu a slabé pravomoci, su
opodstatnené dovody, aby ich praca bola lepSie ohodnotena. Na
druhej strane odmenovanie z dlhodobého hladiska je spravodlivé
aspoin tym, Ze prisluSnici Policajného zboru maji zaruceny

vysluhovy dochodok.

Na otazku ¢. 5 ,Uved’te navrhy, ktoré by viedli
k zefektivneniu systému odmenovania prislu§nikov
Policajného zboru*“ respondenti najCastejSie uvadzali, aby bol

vypracovany jednotny manudl hodnotiacich kritérii pre
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hodnotenie prace jednotlivca, ale aj kolektivu, ktoré budu
zohladiovat celi pracu, naro¢nost a budu objektivne. Dalsi
navrh spoc¢ival v tom, aby sa neodmenovalo pausalne, ale kazdého
prislusnika treba hodnotit osobitne podla miery sluzobného
vykonu, odbornej spdsobilosti a zasluh. Dalsie navrhy sa tykali
odmien, ktoré by mali byt castejSie, nie len raz rocne, ale
napriklad Stvrtroc¢ne, aj ked bude suma nizSia, aj tak budu mat
motivaény charakter. Medzi d’alSie navrhy uvadzali spravodlivé
a adresné prerozdelovanie odmien, urcenie Specifickych kritérii
hodnotenia pre kazdé tabulkové zaradenie. Stretli sme sa aj

S nazorom, zZe na systéme odmefiovania nie je potrebné ni¢ menit’.

Na zaklade odpovedi na otdazky ¢. 1 az €. 5 modzZeme

konStatovat, ze hypotéza ¢. 1 sa potvrdila.

Tab. 12: Periodicita vykondvania hodnotenia vykonu

Respondenti Pocet /n/ %
mesacne 0 0
Stvrtroéne 48 73,85
polrocne 2 3,08
ro¢ne 15 23,08
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢. 5: Periodicita vykonavania hodnotenia vykonu

0%

® mesacCne
B Stvrt’roéne

polrocne

Hrocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku ¢. 6 ,Uvedte periodicitu vykonavania
hodnotenia vykonu, od ktorého by sa mal odvijat plat
prisluSnika na nasledujice obdobie. (to znamena ak uvediete
mesacne, tak sa Vam to prejavi v nasledujicom plate)“ 73,85
% respondentov je ndzoru, ze by sa malo vykonavat S§tvrtrocne.
23,08 % respondentov su za rocné hodnotenie a 3,08 %
respondentov za polroc¢né hodnotenie. Ani jeden respondent
neuviedol mesaéné hodnotenie. Stvrtro¢né obdobie je primerané
na zistenie kvalit prisluSnika a je objektivnejSie ako hodnotenie
vykonu za kratSiu dobu. Polro¢na a ro¢nd periodicita vykonavania

hodnotenia vykonu je skor vhodnejSia ako Statisticky ukazovatel.

Tab. 13: Naviazanost hodnotenia vykonu

Respondenti Pocet /n/ %
skor suhlasim 48 73,85
suhlasim 5 7,69
skor nesthlasim S 13,85
nesthlasim 3 4,61
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢.6: Naviazanost hodnotenia vykonu
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Zdroj: vlastné spracovanie

V otazke ¢. 7 ,Sdahlasite, aby hodnotenie vykonu
prisluSnika Policajného zboru bolo naviazané na odmernovanie
a nasledne na kariérny postup.“ prejavilo 73,85 % respondentov
skor suhlas s naviazanim hodnotenia vykonu prislusnika
Policajného zboru na odmefiovanie a nasledny kariérny rast.
13,85 % respondentov skoér nesuhlasia. 7,69 % respondentov
sthlas a 4,61 % respondentov nesuhlas. V pripade objektivneho
hodnotenia pri takejto nadvdznosti ma usilie policajta zmysel. Je
potrebné brat’ do Gvahy aj iné faktory, pretoze hodnotenie jednym
nadriadenym moéZe byt individudlne ovplyvnené osobnym
nazorom, negativnym nasledkom, osobnymi spormi, antipatiou,
alebo v lepSom pripade opaéne, kamaratskym krytim ¢i rodinnymi

vidzbami.

Na otazku ¢. 8 ,,Ktorej z nasledujucich oblasti, by ste
venovali najvaésiu  pozornost pri  hodnoteni vykonu
prisluSnika Policajného zboru?“ najcastejSou odpovedou bola
kombinacia vykonnostnej oblasti s vedomostnou uroviiou, ktoru
oznacilo 61,54 % respondentov. S mozZnostou na vSetky oblasti
rovnaka cast sthlasilo 20 % respondentov. Druhou kombinéciou,

ktort respondenti uvadzali, bola vykonnostna oblast v kombinacii
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S osobnostnymi predpokladmi a sluzobnou <¢innostou, ktoru
oznacilo 13,85 % respondentov. 4,61 % respondentov uviedlo, ze
najvdcsia pozornost by mala byt venovanad len vykonnostnej
oblasti. Z uvedenych vysledkov sa da konStatovat, Ze odpovede

prislusnikov zaviseli od tiseku, na ktorom pracuju.

Tab. 14: Efektivnost vedomostného testu

Respondenti Pocet /n/ %
skor ano 12 18,46
ano 0 0
skor nie 6 9,23
nie 47 72,31
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 7: Efektivnost vedomostného testu
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droj: vlastné spracovanie

Na otazku ¢. 9 ,,Povazujete za efektivne, aby policajti
kazdy mesiac absolvovali vedomostny test, ktory by
preveroval znalosti zo vSeobecne zavidznych pravnych
predpisov, problematiku internych aktov riadenia a otazky

suvisiace s konkrétnym druhom sluzby?* 72,31 % respondentov
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uviedlo odpoved nie, a ako dovody uvadzali, Ze ide o zbyto¢né
forméalne memorovanie. Za najefektivnejsie povazuju
preverovanie vedomosti a zruCnosti v praxi pri  plneni
konkrétnych sluzobnych Gloh. Dalsim dévodom predo odpovedali
nie bolo, ze neexistuje na to casovy priestor. 18,46 %
respondentov uviedlo skér ano a zdovodnili to tym, ze policajti sa
musia prispdsobovat poziadavkam doby, ¢ize flexibilne reagovat
na zmeny legislativy a pravnych predpisov. 9,23 % respondentov
uviedlo odpoved skor nie a ¢as venovany pisaniu testov, by
mohol byt vyuzity na preSkolenie a néasledne sprdvnej aplikacii
v praxi. Nazor, ze by iSlo o zbytocné spdsobovanie stresovych

situacii prevladal u vacSiny respondentov.

Tab. 15: Hodnotenie vykonu veduceho pracovnika

Respondenti Pocet /n/ %
skor ano 38 58,46
ano 14 21,54
skor nie 11 16,92
nie 2 3,08
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 8: Hodnotenie vykonu veduceho pracovnika
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Na otazku ¢. 10 ,PovaZujete za spravne, aby hodnotenie
vykonu vediceho pracovnika bolo ovplyviiované hodnotenim
jeho podriadenych?*“ odpovedalo 58,46 % respondentov, ze skor
ano a 21,54 % respondentov ano. 16,92 % respondentov uviedlo
skor nie a 3,08 % respondentov nie, teda nepovazuju za spravne,
aby hodnotenie vedliceho pracovnika bolo ovplyviiované
hodnotenim jeho podriadenych. Veduci pracovnik, by mal byt
¢lenom timu, preto je sprdvne, ak sa v jeho hodnoteni bude
odvijat hodnotenie jeho podriadenych. Fungovanie systému si
vyzaduje symbidozu medzi nadriadenym a podriadenymi. Kvalita
prace nadriadeného je podmienend vysledkami prace svojich
podriadenych. Na druhej strane podriadeni su zavisli od
organizacie svojej prace nadriadenym, byt vcas tam kde si to
bezpeCnostnd situdcia vyzaduje, reagovat pohotovo a rychlo.
Velky vyznam =zohrdva spédtna védzba medzi nadriadenym

a podriadenym.

Na zaklade odpovedi na otdzky ¢. 6 az ¢ 10 mdZeme

konstatovat’, ze hypotéza ¢. 2 sa Ciastocne potvrdila.

Na otazku ¢. 11 ,Uvedte strucne ¢o rozumiete pod
pojmom odmena, ktora Vas motivuje k lepSim pracovnym
vykonom.“ az 43 respondentov (66,15%) uviedlo penazné
prostriedky vo forme koncoronych odmien, alebo priebeZznych
odmien za kvalitnu pracu. Nie vSetci respondenti si myslia, ze
odmeny st len penazné. Uvadzali mimoriadne povySenie, diplom,
medailu, dokonca aj pochvalu. Niektori respondenti neuviedli
konkrétne, ale napisali, Ze odmena je nieco iné ako plat
a motivuje k lepsim vykonom. Velmi sa nam pacila odpoved

jedného policajta, ktory uviedol ako odmenu ,podanie ruky
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s podakovanim, niekomu sta¢i méalo — sluSnost, ucta, dovera,

ocenenie.“

Na otazku ¢. 12 ,,Uved’te dévody, ktoré Vas motivuju
k sebavzdelavaniu pre uspeSny vykon sluzby v Policajnom
zbore.“Vsetci respondenti sa zhodli, ze sebavzdeldvanie je
vV dneSnej dobe nevyhnutné a velmi doélezité, vzhladom na
neustdle zmeny a novelizdcie zdkonov, nariadeni, noriem
a predpisov. Vzdelavanie nie je jednorazova =zalezitost, ale
proces trvajuci prakticky cely zivot. RozSirovanie znalosti je
prospesné pre efektivne vykondvanie svojej profesie, ale aj vel'mi
dolezité pre napredovanie v kariére. Len na zaklade sustavného
vzdeldvania a prehlbovania vedomosti sa d4 napredovat. Policajt
sa musi vzdelavat nepretrzite. Sebavzdelavanie ovplyviiuje aj
vysku finan¢ného ohodnotenia vykonu sluzby. 8 respondenti
(12,31 %) uviedli, ze vysokoSkolské vzdelanie absolvovali popri
zamestnani, a za hlavny motivacny faktor pre sebavzdeladvanie

uviedli zvysenie finan¢ného ohodnotenia.

Tab. 16: Zlozky systému odmefiovania

Respondenti Pocet /n/ %
penazna odmena 52 80
zamestnanecké vyhody 8 12,31
nepenazna odmena 5 7,69
Spolu 65 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢. 9: Zlozky systému odmefiovania
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Zdroj: vlastné spracovanie

V  otazke ¢. 13 ,Uvedte, ktora zlozka systému
odmenovania Vias najviac motivuje k pracovhym vykonom*
uprednostiiuje 80 % respondentov penazni odmenu pred
zamestnaneckymi  vyhodami, ktoré oznacilo 12,31 %
respondentov. Nepenazni odmenu oznacilo 7,69 % respondentov.
Z uvedeného vyplyva, Ze finanéna odmena motivuje K lepSim
pracovnym vykonom a poukazuje na dolezitost finan¢ného
ohodnotenia. Peniaze su stdle dolezitejSie ako rozne iné vyhody.
Napriek tomu finan¢né odmeny kratkodobo poteSia, ale nie su
dostacujucim dlhodobym motivacnym stimulom. Aj
zamestnanecké vyhody a nepenazné odmeny moézu byt velmi

zaujimavé.
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Tab. 17: Motivy uspokojovania vonkaj§ich potrieb

Pocet respondentov /n/ a odpoved v %

1 miesto 2 miesto 3 miesto 4 miesto 5 miesto
potreba penazi 45 13 2 4 1

69,24 % 20 % 3,07 % 6,15 % 1,54 %
potreba istoty 14 45 4 2 0

21,54 % 69,24 % 6,15 % 3,07% 0 %
potreba vlastnej 3 3 38 16 5
délezitosti

olezttost 462% | 4,62% | 58,46% | 24,61% | 7,69%

potreba 0 1 18 41 5
socialnych
kontaktov 0 % 1,54% | 27,69% | 63,08% | 7,69%
potreba 3 3 3 2 54
spolupatric¢nosti,
partnerského 4,62 % 4,62 % 4,62 % 3,07 % 83,07%
vztahu

Zdroj: vlastné spracovanie

V otazke ¢. 14 ,,Zorad’te podl’a doleZitosti motivy, ktoré sa
nachadzaju mimo VaSej vlastnej prace, teda sliZia na
uspokojovanie vonkajSich potrieb.“ respondenti najcastejSie na
prvé miesto uvadzali potrebu penazi, ktort uviedlo 69,24 %
respondentov, na druhé miesto uviedlo 69,24 % respondentov
potrebu istoty, potrebu vlastnej dodlezitosti uvadzalo 58,46 %
respondenti na tretie miesto, Stvrté miesto uviedlo 63,08 %
respondentov potrebu socialnych kontaktov a na posledné miesto
zaradili potrebu spolupatri¢nosti, partnerského vztahu, ktoré
oznafilo 83,07 % respondentov. Peniaze s0 Zivotnym cielom
mnohych T'udi, podielaju sa na formovani l'udskej spolo¢nosti,
myslenia a sp6sobu zivota. Respondenti im prikladaja prilis

vysoku dblezitost.

Na otazku ¢. 15 ,Uved’te navrhy, ¢o by mal Policajny zbor

zlepsit’ alebo zmenit’, aby boli prislu$nici Policajného zboru
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a zaujemcovia o pracu v Policajnom zore viac motivovani
k vykonu sluzby.“ najvidcsia cast respondentov uviedla, ze je
potrebné motivovat adekvatnym ocenovanim, formou zvySenia
zakladnych platovych tarif, socialnymi vyhodami, priplatkami,
pravidelnym odmenami. Za druht najdolezitejSiu zmenu uvadzali
»odpolitizovanie®“ Policajného zboru. Neodvolavat skusenych
policajtov  z funkcii a nenahradzat ich kazdé Styri roky
neskusenymi a neodbornikmi. Na spravnom mieste by mali byt
vzdelani odbornici z praxe, ktori by efektivne riadili cely rezort.
Modernizacia materidlno — technického zabezpecenia, konkrétne
vystroj a vyzbroj policajného zboru tiez motivuje prislusnikov
kK lepS§im vykonom. Stretla som sa aj s navrhom, Ze nie je
potrebné ni¢ menit, pretoze zabehnuté socidlne vyhody su vel'mi
motivujuce a nahradzaji vsSetky nedostatky, ktorymi Policajny

zbor disponuje.

Na zéklade odpovedi na otazky ¢. 11 az ¢. 15 mdzeme

konstatovat, ze hypotéza ¢. 3 sa potvrdila.

4.6 Zavery prieskumu a odporucania pre prax

Na zaklade vyhodnotenia vysledkov prieskumu sme dospeli

k nasledovnym zaverom.

Sucasny systém odmenovania v Policajnom zbore
nezohladniuje individuédlne schopnosti, znalosti ani odbornost
jednotlivca, k ¢omu sme dospeli na zaklade negativnych
odpovedi viac ako 90 % respondentov. 67,69 % respondentov

povazuje sucasny systém odmenovania v Policajnom zbore za
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nespravodlivy alen 21,54 % za skor spravodlivy. Systém
odmeniovania by mal pozitivne motivovat a umoznovat tim
najlep$im, aby mali moznost napredovat v Kariére a boli za svoje
usilie dostatocne odmeneni. Pri zistovani kritérii odmenovania
nas tiez prekvapil vysledok, Zze az 69,23 % respondentov nevie,
na zaklade akych kritérii su odmefiovani. Zistovali sme aj
spravodlivost odmenovania v porovnani s inymi profesiami.
Potvrdila sa nespravodlivost odmenovania so 75,38 %
odpovedami nie. Respondenti uviedli aj navrhy, ako by bolo
vhodné zefektivnit systém odmenovania prislusnikov Policajného

zboru. Na zdklade odpovedi na otdzky ¢. 1 az ¢. 5 mdbzeme

konStatovat, Zze hypotéza ¢. 1 sa potvrdila.

Prieskum bol v dal$ej c¢asti zamerany na zistenie, ¢i sa
prislusnici Policajného zboru stotoznuju s navrhnutymi zmenami
V. novom systéme hodnotenia vykonu. Prvou otdzkou sme
zistovali periodicitu vykonavania hodnotenia vykonu, kde 73,85
% respondentov uviedlo Stvrtro¢nu periodicita a 23,08 %
respondentov uviedlo, aby bola ponechand ro¢na periodicita. S
naviazanostou hodnotenia vykonu na odmenovanie a nasledne na
kariérny postup skor stthlasi 73,85 % respondentov prejavilo skor
suhlas, ako 13,85 % respondentov ktori uviedli skor nesthlas.
Zalezi na objektivnosti hodnotenia vykonu. Ak prislusnik
Policajného zboru vykazuje dlhodobo vel'mi dobré vysledky
Vv praci, tak by mal byt jeho vykon perspektivou v hodnoteni,
vV odmefnovani a v kariérnom postupe. Hodnotenie vykonu
pozostava z hodnotenia S$tyroch oblasti. Viac ako polovica
respondentov (61,54%) uviedla kombinéaciu vykonnostnej oblasti
s vedomostnou uroviiou alen 20 % respondentov uviedlo
moznost, ze vsetkym Styrom oblastiam je potrebné venovat
rovnaku pozornost pri hodnoteni vykonu prislusnika Policajného

zboru. Sucastou zistovania vedomostnej Grovne je aj vedomostny
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test, ktory preveruje znalosti zo vSeobecne zavidznych pravnych
predpisov, problematiku internych aktov riadenia a otazky
suvisiace s konkrétnym druhom sluzby, ktory az 72,31 %
respondentov povazuje za neefektivny hlavne z Casového
hladiska. Len 18,46 % respondentov povazuje absolvovanie
vedomostného testu za skor efektivny, pretoze prislusnici
Policajného zboru by mali flexibilne reagovat na zmeny.
Hodnotenie vykonu veduceho pracovnika by malo byt podla
vicSe] casti respondentov (80 %) ovplyviiované hodnotenim
svojich podriadenych. Pracovna moralka a sluzobné vykony
podriadenych su casto vysledkom spravneho, alebo nespravneho
vedenia nadriadeného a svedéia o jeho organizaénych a riadiacich
schopnostiach. Z uvedenych vysledkov druhej hypotézy kde
otazku ¢. 9 spochybnilo az 72,31 % respondentov a s otazkou ¢. 8
stihlasi len 20 % respondentov, mézeme konStatovat, Ze hypotéza

¢. 2 sa Ciasto¢ne potvrdila.

V poslednej Casti prieskumu sme sa zamerali na zistenie, ¢o
by najviac motivovalo prisluSnikov Policajného zboru k praci.
Zistovali sme ¢o chéapu respondenti pod pojmom odmena.
Odpoved néds neprekvapila, pretoze viac ako polovica
respondentov uviedla, ze pod odmenou rozumie financné
prostriedky nad ramec zakladného platu. Malé mnoZstvo
respondentov si mysli, Ze odmena by nemala byt len finan¢na, ale
moéze byt aj osobnym uznanim, ktoré méa velmi motivujuce
ucinky, zvlast ak je davkované po, troSkdch a cCastejSie. Velmi
uspokojivé je, Ze respondenti st si vedomi potreby
sebavzdelavania pre Gspesny vykon sluzby v Policajnom zbore.
Vysledok ukazuje, ze vidc¢Sina respondentov si uvedomuje potrebu
vzdelavania a sebavzdelavania aj mimo pracovného prostredia.
VysokoSkolské vzdelanie sa stdva nevyhnutnou podmienkou pre

vykon sluzby v Policajnom zbore. Mnohi prislusnici si
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vysokoskolské vzdelanie dopifiaju formou dialkového 3$tudia.
Tato skutoc¢nost hodnotime velmi pozitivne, pretoze to dokazuje
ich ochotu a voélu napredovat. Za najmotivujucejSiu zlozku
systému odmeniovania povazuje az 80 % respondentov petlaznt
odmenu. Prislusnici Policajného zboru ocenuji viac odmenu
vV podobe penazi, pred =zamestnaneckymi vyhodami a inymi
benefitmi. V dalSej otazke sme dali respondentom moznost
usporiadat podla dolezitosti vonkajSie faktory, ktoré ich
motivuju k prdci. Na prvé miesto uvadzali potrebu penazi,
nasledovala potreba istoty, potreba vlastnej ddlezitosti, potreba
socialnych kontaktov a na poslednom mieste sa umiestnila
potreba spolupatricnosti. Z uvedeného ndm vyplyva, ze najlepsou
motivaciou K praci su peniaze. V poslednej otdzke nam
respondenti uviedli navrhy, ¢o by mal Policajny zbor zlepsit,
alebo zmenit, aby boli prisluSnici Policajného zboru
a zaujemcovia o pracu v Policajnom zbore viac motivovani
k vykonu sluzby. Dotaznikové Setrenie preukazalo silny
motivaény ucinok penazného ohodnotenia, aj ked samozrejme nie
je jediny, ale je najddlezitejSim typom motivacie. Peniaze su
samozrejme velkym stimulom, ale ¢lovek musi byt v prvom rade
vnutorne presvedceny, Ze chce vykonavat pracu policajta a tlohy
S tym spojené. Na zaklade odpovedi na otdzky ¢. 11 az ¢. 15

moézeme konStatovat, ze hypotéza ¢. 3 sa potvrdila.

Na zéaklade vysledkov prieskumu navrhujeme nasledujtce
odportcania pre prax, ktoré by mohli zlepSit spokojnost

prislusnikov Policajného zboru so systémom odmenovania:

e Vypracovat konkrétne a objektivne hodnotiace kritéria, ktoré
budu prinosom pre skvalitnenie prace v Policajnom zbore
a budu utvarat priaznivejsie prostredie pre kariérny postup

a spravodlivejSie odmenovanie.
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e Vypracovat kritéria, ktoré budu prihliadat aj na individudlne

schopnosti jednotlivca.

e Vypracovat metodiku, ktora by presne definovala zoznam
sluzieb prislusnikov Policajného zboru aj s komentarom aké

ukony a ¢innosti sa do nej zahrnuju.

e Zaviest spravodlivé prerozdelovania mzdovych prostriedkov

na jednotlivé utvary.

Na zlepSenie a zefektivnenie nového systému hodnotenia

vykonu navrhujem nasledovné odporacania:

e Prehodnotit  vedomostné  testy a preskuSanie  posunut

minimdalne na $tvrtroéné obdobie.

e Zapojit prislusnikov Policajného zboru z vykonu do analyzy

sucasnej verzie systému hodnotenia.

e Prehodnotit oblasti, ktorym bude pri hodnoteni vykonu
prislusnika Policajného zboru venovana zvySend pozornost.
Hodnotenie vykonu zamerat hlavne na vykonnostnu oblast

a vedomostnu uroven.

Na zvySenie motivacie prislusnikov Policajného zboru
a zaujemcov o pracu v Policajnom zbore navrhujeme nasledovné

odporucania:
e Poskytovat motivac¢né odmeny v priebehu roka.

e Vytvorit apoliticki policiu. Minister vnutra a funkciondari

policie by mali byt bez politickej prislu$nosti.
e Neustale modernizovat vybavenost policajného zboru.

e RieSit bytovl otdzku prislusnikov Policajného zboru.
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e Motivovat skuasenych policajtov k zotrvaniu v Policajnom

zbore poskytovanim benefitov podla poc¢tu odsluzenych rokov.

e Veduce pozicie obsadzovat na =zaklade transparentného
vyberového konania, S vysokou odbornou a osobnostnou

aroviou.
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ZAVER

Praca v policajnom zbore aaj samotny vykon sluzby
policajtov je nevyhnutné chapat ako celozivotné povolanie so

vSetkymi mordlnymi a zdkonnymi pravidlami.

Policajtom by sa mal stat taky obcan, ktory chce vo svojom
zivote  ctit  a chranit  zakon, pristupovat  individudlne
a spravodlivo ku kazdému. Mal by neustdle prehlbovat svoje
vedomosti, znalosti, zruc¢nosti a odbornu kvalifikaciu. Praca
policajta je vel'mi naro¢na nie len z fyzickej, ale aj z psychickej
stranky. Néro¢nost tohto  celozivotného povolania

nekoreSponduje s jeho ohodnotenim finanénym ani spolo¢enskym.

V diplomovej praci sme analyzovali systém odmenovania
v Policajnom zbore. Vysledky prieskumu dokazuju, Ze je potrebné
vypracovat spravodlivy systém odmenovania, ktory umoZni
motivovat pracovnikov tak, aby sa snazili podavat v praci
maximalne vysledky. PrisluSnikom Policajného zboru by mali byt
vytvorené také podmienky, aby vnimali svoju profesiu ako

celozivotné povolanie.

Ulohou vedenia ministerstva by malo byt zvy3enie hmotného
ocenenia sucasnych ale najmid zacinajucich mladych policajtov,
zlepSit technickt vybavenost policie, stanovit jasné pravidla
kariérneho postupu, zmenit systém policajného Skolstva, rieSit
problémy byvania a ubytovania a d’alSie motivujuce Ccinitele.
Policajny zbor potrebuje viac kvalitnych, vzdelanych Tudi so

Zzmyslom pre zodpovednost.
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Je potrebné zabezpecit, aby v Policajnom zbore pracovali
spravne motivovani l'udia, ktori by vzdy ochotne pomohli a

poradili.

Spravna motivacia sa nemusi vzdy dosiahnut peniazmi, aj
ked vysledky prieskumu ndm dokézali, Ze prislusnici Policajného
zboru povazuju za najmotivujucejsi faktor penazné ohodnotenie.
Zmenu V motivacii modze ovplyvnit aj novy systém hodnotenia

policajtov.

Verime, ze v blizkej budticnosti budu za dolezité motivacné
Cinitele povazované aj iné odmeny, rézne bonusy, benefity,
poskytovanie priestoru na vzdelanie, zvySovanie kvalifikacie

a odbornej sposobilosti pomocou odbornych $koleni a kurzov.

Prioritou motivacie v Policajnom zbore nemaju byt peniaze,
ale skor usilie, vola a vedomie, Ze byt policajtom je viac
poslanie, ako povolanie. Jednou z hlavnych tloh Policajného
zboru podla zakona ¢. 171/1993 Z. z. je spolupdsobenie pri
ochrane Zivota, zdravia, osobnej slobody a bezpecnosti osdb a pri
ochrane majetku. Povinnostou policajta podla § 8 zdkona C.
171/1993 Z. z. ,Pri vykonavani sluzobnej cCinnosti je policajt

povinny dodrziavat eticky kodex policajta.*

Technické a formalne ndlezitosti zaverecnej diplomovej
prace boli upravené podla prirucky Ako vypracovat bakaldrsku,
diplomovt, rigoréznu a dizerta¢nu pracu (Klugerova, Prazova,

Vacinova,2010).
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

VazZeni respondenti,

Dovolujem si Vas poziadat o vyplnenie dotaznika, ktorého
cielom je zistit VasSe nazory na otdzky suvisiace s odmenovanim,
motivaciou a hodnotenim pracovného vykonu v Policajnom
zbore.

UbezpecCujem Vas, ze dotaznik je prisne anonymny a
vysledky budu pouzité vyhradne pre $tudijné uéely. Ziadam Vas
preto o pravdivé a presné odpovede. Pri odpovediach na
jednotlivé otdzky postupujte prosim podla inStruktdze. Pri
otazkach z moZnostami, Vami zvolenu moznost oznaéte krizikom
a pri otdzkach bez moZnosti odpovedajte.

Dakujem
autorka

I. UDAJE O RESPONDENTOVI

Vek: oo

Prax v Policajnom zbore : ............ rokov

Pohlavie: Vzdelanie:

[l Zena ] stredoskolské

L] muz [J vysokoSkolské

II. SYSTEM ODMENOVANIA

1) Myslite si, Ze sufasnvy systém odmenovania v Policajnom zbore

adekvatne zohladnuje znalosti, individudlne schopnosti
a odbornost jednotlivca?
] 4no 1 skor ano LI nie 1 skor nie

2) Myslite si, ze sufasnvy systém odmeniovania v Policajnom zbore
je spravodlivy? (v ramci rezortu)
] 4no ] skér ano L] nie [] skor nie




3) Viete na zdklade akych kritérii ste odmefiovany?
] 4no 1 skor ano I nie [1 skor nie

4) Myslite si, ze prisluSnici Policajného zboru su v porovnani
S inymi profesiami spravodlivo odmenovani?
] 4no 1 skor ano ] nie [l skor nie

5) Uvedte navrhy, ktoré by viedli k zefektivneniu systému
odmenovania prislu$Snikov Policajného zboru.

III. NOVY SYSTEM HODNOTENIA VYKONU STATNEJ
SLUZBY

6) Uvedte periodicitu vykondvania hodnotenia, od ktorého by sa
mal odvijat plat prisluSnika Policajného zboru na nasledujuce
obdobie (to znamenda ak uvediete mesacéne, tak sa Vam to prejavi
Vv nasledujicom plate).

mesacne
StvrtroCne
polro¢ne
rocne

Oogo

7) Suhlasite, aby hodnotenie vykonu prislu$nika Policajného
zboru bolo naviazané na odmenovanie a nasledne na kariérny

QOStUQ.
] 4no [ skor ano I nie 1 skor nie

8) Ktorej z nasledujucich oblasti, by ste venovali najvicéSiu
pozornost pri hodnoteni vvkonu prislu$§nika Policajného zboru?
(Maximalne oznadte 2)

vykonnostné oblast

vedomostnd troven

osobnostné predpoklady a sluzobnd ¢innost’

osobitné kritérium hodnotenia — skreslovanie udajov, ktoré
maju vplyv na hodnotenie

na vSetky oblasti rovnaka Cast’

0 goodg



9) Povazuje za efektivne, aby policajti kazdy mesiac absolvovali

vedomostny test, ktorv by preveroval znalosti zo vSeobecne

zavaznych pravnych predpisov, problematiku internych aktov

riadenia a otdzky suvisiace s konkrétnym druhom sluzby?
] 4no 1 skor ano LI nie 1 skor nie

Svoju odpoved stru¢ne zddvodnite :

10) Povazujete za spravne, aby hodnotenie vvkonu vedtceho
pracovnika bolo ovplyviiované hodnotenim jeho podriadenych?

(Napriklad ak polovicu svojich podriadenych vyhodnoti ako
neuspokojivych tak sa to bude vztahovat aj na neho a tiez bude

postihovanvy)
[J 4no [1 skor ano ] nie [] skor nie

IV. MOTIVACIA

11) Uvedte struéne ¢o rozumiete pod pojmom odmena, ktora Vas

motivuje kK lep$im pracovnym vyvkonom?

12) Uvedte dovody, ktoré Vas motivuju k sebavzdeldvaniu pre
uspe$ny vyvkon sluzby v Policajnom zbore.

13) Uvedte, ktora zlozka systému odmefnovania Vas najviac

motivuje k pracovnym vykonom.

[] pefiazna odmena (plat, dodato¢né penazné odmeny)

[1] zamestnanecké vyhody (sluzobné auto alebo telefon, zl'avnené
poukazy)

[J] nepenazna odmena (uznanie, ocenenie, osobny rast)




14) Zorad'te podl'a dolezitosti motivy, ktoré sa nachadzaju mimo
Vasej vlastnej prace, teda na uspokojovanie vonkajSich potrieb
(¢iselne od 1 po 5).

........ potreba penazi

........ potreba istoty

........ potreba vlastnej ddlezitosti

........ potreba socialnych kontaktov

........ potreba spolupatri¢nosti, partnerského vztahu

15) Uvedte navrhy, ¢o by mal Policajny zbor zlepSit alebo
zmenit, aby boli prislu$nici Policajného zboru a zaujemcovia
0 pracu v Policajnom zbore viac motivovani k vvkonu sluzby.




Priloha B — Eticky kédex prisluSnika Policajného zboru

Clanok 1

Prislusnik Policajného zboru ( d’alej len "policajt" ) pri vykone
sluzby i mimo sluzby kona v salade s Ustavou Slovenskej
republiky, vSeobecne zdvdznymi pravnymi predpismi a internymi
aktmi riadenia Ministerstva vnutra Slovenskej republiky, ako aj s
Eurépskym kodexom policajnej etiky a reSpektuje I'udské prava a

slobody.
Clanok 2

Policajt vykonava sluzobnu ¢innost bez ohladu na naboZenské,
rasové, narodnostné, socidlne, politické, triedne a iné vonkajSie

faktory.
Clanok 3

Policajt pri vyjadrovani svojich ndzorov na verejnosti vystupuje
nestranne a zdrZanlivo tak, aby nevyvolal pochybnost o svojej

nestrannosti.
Clanok 4

Policajt dodrziava zasady obcianskeho spoluzitia tak na

verejnosti, ako aj vo svojom sukromnom zivote.
Clanok 5

Policajt nezneuziva svoju prislusnost k Policajnému zboru, svoje
sluZobné zaradenie a pristup k informacidm na ziskanie osobnych
vyhod alebo vyhod pre iné pravnické osoby a fyzické osoby.

Kladie verejné zdujmy nad vlastné, slizi verejnosti.



Clanok 6

V zédujme riadneho plnenia sluzobnych povinnosti sa policajt
zdrziava obchodnych aktivit, ktoré by boli v rozpore s
nezavislostou policajta a s riadnym plnenim sluzobnych

povinnosti.
Clanok 7

Policajt sa v  duchu sluzobnej zdvorilosti sprava k
spolupracovnikom korektne a neznevazuje ich profesionalnu
sposobilost’. Netoleruje vSak u nich korup¢né ani iné neetické

spravanie.
Clanok 8

Spravanie policajta voc¢i ob¢anom je transparentné. Policajt
prejavuje slusnost, reSpekt, taktnost a ohladuplnost voci
vSetkym osobdm bez rozdielu. Nepouziva ndsilie, donucovacie
prostriedky pouZziva iba za podmienok a spdsobom stanovenym

zakonom.
Clanok 9

Policajt sa mimo svojej sluzobnej ¢innosti vedome nestyka s
osobami, o ktorych by vzhl'adom na okolnosti a na svoje osobné
pomery, resp. svoje sluZzobné zaradenie vediet mal alebo mohol,
Ze sU osobami spojenymi s pachanim zdvaZnej trestnej ¢innosti.
Toto sa nevztahuje na cinnost policajtov, ak ide o dolezity
zdujem sluzby, a <cinnost policajtov operativhnych sluzieb
Policajného zboru, pokial tdto stvisi s plnenim uloh Policajného
zboru, napriklad vyuzivanie os0b konajicich v prospech

Policajného zboru. Sluzobné styky policajta st transparentné.

Vi



Clanok 10

Nadriadeny dba na to, aby jeho podriadeni boli na sluzobnu
¢innost primerane pripraveni. Vytvadra priazniva socialno-
psychologickt atmosféru a pracovné podmienky pre vykon sluzby

svojich podriadenych a podporuje ich d’alSie vzdelavanie.

Clanok 11

Nadriadeny stimuluje a podporuje etické spravanie svojich
podriadenych, vyzaduje od nich dodrziavanie etického kodexu a

sam je im v jeho dodrziavani prikladom.

Vil
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