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Systém organizacie, riadenia, kariérneho postupu a profesijného rozvoja
vybranych prisluSnikov Policajného zboru

Anotacia: Autorka v predkladanej vedeckej stadii prezentuje vysledky poznania ziskané realizaciou sondaze
nazorov prislusnikov Policajného zboru. Jej primarnym cielom je predlozit odbornej verejnosti vystupy skiimania
korelacie medzi kariérnym postupom a profesijnym rozvojom vybranych prislusnikov Policajného zboru.
V kontexte tohto ciel'a sa rozhodla skiimat’ a hodnotit’ systém organizacie a riadenia vybranych sluzieb Policajného
zboru s akcentom na profesijny rozvoj a kariérny rast ich zamestnancov. Autorka v zavere vedeckej Studie
predklada navrhy a odporti€ania adresované pre policajnu prax.
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Uvod

V oblasti vnatornej bezpecnosti Slovenskej republiky plni kI'aicovu a nenahraditel'nti
funkciu Policajny zbor. Tento Specificky druh spolo¢enskej organizacie predstavuje moderny
ozbrojeny bezpecCnostny subjekt pripraveny dosahovat’ pozadované ciele a plnit’ zdkonom
delegované ulohy. Na to, aby svoju ¢innost’ vykonaval skuto¢ne efektivne a bol vSeobecne
uspesnou a reSpektovanou entitou, je nevyhnutné, aby disponoval adekvatnymi l'udskymi
zdrojmi, a to nielen z hl'adiska kvantity, ale aj kvality. Je preto logické, Ze kreovanie kvalitného
personalneho substratu vyzaduje cielené a systémové vytvaranie optimalnych podmienok pre
profesijny rozvoj a kariérny rast jeho prislusnikov.

Profesijny rozvoj prislusnikov Policajného zboru ako kontinualny proces napliiania
ocakavani, poziadaviek a potrieb spolo¢nosti svojou podstatou smeruje k akceptovaniu,
budovaniu a rozvijaniu zadkonom delegovanych kompetencii. V praxi existuje niekol'ko
sposobov, ako tieto méty dosiahnut, pricom k tym najelementarnejSim jednoznacne patri
vzdeldvanie (vratane sebavzdeldvania) a ucenie sa metodou learning by doing (t. j. realizaciou
pracovnej Cinnosti). Vo vzt'ahu k uvedenému je vhodné uviest, Ze limitujicimi CiniteI'mi su
v mnohych pripadoch akési nepisané ¢i pisané Standardy, plany profesijného rozvoja,
profesiogramy a iné¢ administrativne formalne spracované dokumenty.

V predkladanej vedeckej Stadii reagujeme na podnety z policajnej praxe, ktoré
poukazujii na potrebu prehodnotit’ efektivnost’ sucasného modelu profesijného rozvoja a
kariérneho postupu prislusnikov sluzby krimindlnej policie. Na zaklade identifikovanych
problémov a nedostatkov nésledne navrhujeme novy model, ktory by v primeranej miere
reflektoval aktudlne poziadavky policajnej praxe. Findlnym cielom je vytvorit stabilny
a adekvatne erudovany persondlny substrat Policajného zboru (v uzSom zmysle slova — sluzby
kriminalnej policie), ktory je schopny plnit’ narocné ulohy (napr. predchadzat’ a zamedzovat
pachaniu trestnej ¢innosti, odhal'ovat’ latentnt trestna ¢innost’, objasfiovat’ a vySetrovat’ trestnti
¢innost’ a vytvarat tak predpoklady pre rozhodovaci proces justicnych organov, patrat’ po
osobach a veciach, poskytovat’ pomoc a ochranu ohrozenym svedkom atd’.).

Z tohto neukonceného zoznamu tloh je na prvy pohl'ad zrejmé, Ze nielen Policajny zbor,
ale celd spolo¢nost’ ako také, ma legitimne oéakavania od sluzby kriminalnej policie. !

'V zmysle ¢l. 2 Nariadenia Ministerstva vnitra Slovenskej republiky &. 176/2021 o zasadach kariérneho postupu
sa pod kariérnym postupom rozumie prechod policajta z jednej funkcie do inej funkcie s vysSou platovou triedou,



V kontexte uvedeného si dovolime uviest, ze vysledky sondaze prezentované formou
predkladanej vedeckej Studie koreSponduju s rezortnym projektom vedecko-vyskumnej tlohy,
rieSenie ktorej spada pod gesciu Akadémie Policajného zboru v Bratislave. 2

1 Metodologické aspekty skumania vedeckého problému

Objektom néasho skiumania boli vybrani prislusnici Policajného zboru, pricom zvolenym
fokusom skiimania (predmetom skiimania) bol ich kariérny postup a profesijny rozvoj. Nasim
primarnym cielom bolo skiimat’ a hodnotit’ vzdjomnu korelaciu medzi kariérnym postupom
a profesijnym rozvojom vybranych prislusnikov Policajného zboru. Parcidlnym cielom bolo
skimat’ a hodnotit’ systém organizacie ariadenia vybranych sluzieb Policajného zboru
s akcentom na profesijny rozvoj a kariérny rast ich zamestnancov. Z uvedeného ciel’a je zrejmé,
ze nami nacrtnuty vedecky problém ma relacny raz. V zasade sme sa snazili najst’ odpoved’ na
nasledovni v§eobecnu, faktologickll vyskumnt otazku: Ci existuje vzdjomna suvislost medzi
kariérnym postupom a profesijnym rozvojom vybranych prislusnikov Policajného zboru a ak
ano, aka je tato suvislost?

Pri hl'adani odpovede na thto otazku sme, okrem iného, Gcelovo pouzili explorativnu
metodu a v ramci nej techniku dotaznika vlastnej konstrukcie (v printovej podobe), ktory bol
vyplhany na mieste. Techniku sme aplikovali v mesiaci maj 2024 na Akadémii Policajného
zboru v Bratislave. Dotaznik pozostaval z 30 uzavretych alebo polouzavretych otdzok, kde
mohli respondenti vyjadrit svoj nazor. Prva kategoria otazok smerovala k Specifikécii
vyskumného suboru, v ramci druhej kategérie sme zistovali nazory na systém organizacie
ariadenia sluzby krimindlnej policie a v tretej kategdrii otdzok mali respondenti moznost’
hodnotit’ systém kariérneho postupu a systém profesijného rozvoja, ako aj ich vzajomné
vztahy.

Z pohl'adu Sirsej vedeckej stratégie vnimame pouzitie uvedenej techniky ako nastroja
realizacie tzv. pilotného prieskumu. V nadvéznosti na vysledky skiimania planujeme v d’alSej
faze vedeckého skumania aplikovat techniku modifikovaného dotaznika online formou,
ktorého adresatmi budu vyhradne prislusnici sluzby kriminalnej policie a techniku riadené¢ho
interview s vybranymi zastupcami policajnej praxe.

1.1 Specifikacia vyskumnej vzorky

Vyskumna vzorku v rdmci pilotného prieskumu tvorilo 71 prislusnikov Policajného
zboru. Vzhl'adom na to, ze Policajny zbor, rovnako ako mnohé iné bezpecnostné zlozky, ma
vyrazne maskulinny charakter, aj v nasej vyskumnej vzorke prevladali osoby muzského
pohlavia, ktoré tvorili viac ako dve tretiny respondentov (graf 1).

z jednej funkcie do inej funkcie s vysSou planovanou hodnostou pre funkciu, z neriadiacej funkcie na riadiacu
funkciu, niz$ej riadiacej funkcie na vyssiu riadiacu funkciu podl'a stupna riadenia, z jednej sluzby Policajného
zboru do inej sluzby Policajného zboru, z jedného ttvaru Policajného zboru na iny utvar Policajného zboru.
2HULLOVA, M. a kol. Model kariérneho postupu a profesijného rozvoja prislusnikov sluzby krimindlnej policie
Policajného zboru: Projekt rezortnej vedecko-vyskumnej uilohy.
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Graf 1 Pohlavie respondentov

V ramci charakteristiky vyskumnej vzorky nds zaujimalo aj dosiahnuté vzdelanie,
pretoze aj tato skutocnost’ nachddza svoj konkrétny odraz v kariérnom postupe a profesijnom
rozvoji prislusnikov Policajného zboru. Vsetci respondenti mali ukonc¢ené uplné stredoskolské
vzdelanie, pricom 1 % respondentov malo ukoncené vysokoskolské vzdelanie 1. stupiia, 38 %
respondentov vysokoskolské vzdelanie 2. stuptia a3 % respondentov aj vysokoskolské
vzdelanie 3. stupna (graf 2).
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Graf 2 Stupen vzdelania

Z hl'adiska oblasti, v ktorej respondenti absolvovali vzdelavanie, dominovali technické
vedy (29 % respondentov). 18 % respondentov dosiahlo vzdelanie v spolocenskych vedach
mimo pravnych a bezpecnostnych vied, 16 % respondentov v pravnych vedach a 11 %
respondentov v bezpeénostnych vedach. Struktiiru respondentov parcialne dotvérali aj policaijti,
ktori absolvovali vzdeldvanie v oblasti prirodnych vied, umenia, Sportu a pod. (graf 3).
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Graf 3 Oblast vzdelania



Z hradiska dizky praxe v $trukture vyskumnej vzorky prevladali prislusnici, ktori
v Policajnom zbore, resp. v bezpecnostnych zlozkéch vo v§eobecnosti, posobia do 10 rokov
(75 % respondentov), z toho 17 % malo prax do 5 rokov a 28 % od 6 do 10 rokov. Zvy$nych
25 % respondentov malo prax v bezpecnostnej oblasti, ktora presahovala 11 rokov, tzn. Ze ich
uz mozeme vnimat ako relativne skusenych, erudovanych av danej sfére etablovanych
odbornikov (graf 4).
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Graf 4 Dlzka praxe

Pri Specifikacii vyskumnej vzorky nds zaujimalo aj aktudlne pracovné zaradenie
respondentov z pohladu jednotlivych sluzieb Policajného zboru. V Strukture respondentov
prevladali prisluSnici pracovne zaradeni v sluzbe kriminalnej policie. I$lo o viac ako tretinu
respondentov, priCom dalSou Statisticky vyznamnou kategériou boli prislusnici sluzby
poriadkovej policie, ktori tvorili takmer jednu tretinu vyskumnej vzorky. Poslednou Statisticky
relevantnou skupinou boli prislusnici sluZzby dopravnej policie, ktort reprezentovalo cca 10 %
respondentov (graf 5).

1S;1;1%  iné; 6;9%

SOU0; 2; 3%
S00; 0; 0%
SZP; 1; 2%

SDP; 7; 10% SKP; 30; 42%

SPP; 22;31%

Graf 5 Aktudlne pracovné zaradenie

Legenda: SKP — sluzba kriminalnej policie, SFP — sluzba financnej policie, SPP — sluzba
poriadkovej policie, SDP — sluzba dopravnej policie, SZP — sluzba Zeleznicnej policie, SHCP —
sluzba hranicnej a cudzineckej policie, SOO — sluzba ochrany objektov, SOU — sluzba
osobitného urcenia, SOUO — sluzba ochrany urcenych osob, IS — inSpekcna sluzba, iné.

Z hradiska 3pecifikacie vyskumnej vzorky sme sa zamerali aj na oblast a diZku
posobenia respondentov naprie¢ celym spektrom organizacie Policajného zboru. Sme toho
nazoru, ze aj tato skutocnost’ reflektuje hodnotenie kariérneho postupu a profesijného rozvoja
policajtov. Tretina respondentov (33) pocas svojho profesijného zivota posobila
v bezpeénostnych zlozkach v sluzbe poriadkovej policie, pri¢om minimalna dizka posobenia



bola 3 roky a maximalna dizka pdsobenia v tejto sluzbe bola 19 rokov (priemerne posobili
respondenti v tejto sluzbe 8,3 roka). Druhou Statisticky vyznamnou kategoériou organizacnej
Struktary Policajného zboru, v ktorej pdsobili respondenti najcastejsie, bola sluzba kriminalne;j
policie (31 respondentov). V tejto kategérii bola minimalna dizka posobenia 1 rok, maximalna
dizka 9 rokov a priemerna dizka 1,7 roka. Tretou §tatisticky relevantnou kategériou bola sluzba
dopravnej policie, pri¢om minimalna dizka posobenia bola 1 rok, maximalna dizka 14 rokov
a priemerna dizka 5,3 roka. Najcastejsie fluktuicie prebiehali medzi sluzbou poriadkovej
a dopravnej policie (7 pripadov), kriminalnou policiou a inymi (aj mimorezortnymi) sluzbami
(2 pripady), poriadkovou policiou ainymi sluzbami (1 pripad), hranicnou a cudzineckou
policiou a inymi sluzbami (1 pripad). V zasade si to mozno vysvetlovat’ aj tym, Ze novoprijati
policajti st obvykle zarad’ovani do sluzby poriadkovej policie a potom postupne prechadzaju
do inych sluzieb ¢i oblasti v spektre bezpecnostnych zloziek.

Pokial' ide o hodnotenie kariérneho postupu a profesijného rozvoja prisluSnikov
Policajného zboru, vyznam ma nesporne riadiaca pozicia, ktoru dana osoba zastdva. V Struktare
vyskumnej vzorky jednoznacne dominovali osoby na pozicii riadeného subjektu (96 %
respondentov). Iba 4 % naSich respondentov zastavalo riadiacu funkciu na urovni tzv. stredného
manazmentu. V tejto suvislosti povazujeme za potrebné zddraznit', Ze v ramci SirSej vyskumne;j
stratégie budu vyskumnou vzorkou prave osoby na riadiacich poziciach, ktoré planujeme
oslovit’ v ramci metody riadeného interview. Vychddzame pritom z predpokladu, Ze prave tato
kategdria respondentov moze byt zdrojov poznania, ktoré mozeme ucelne komparovat
s vysledkami dotaznika prezentovanymi v tejto vedeckej Stadii (graf 6).

Graf 6 Riadiaca pozicia

2 Hodnotenie systému organizacie, riadenia, kariérneho postupu a profesijného rozvoja
prisluSnikov Policajného zboru

Prva kategoria otdzok v ramci dotaznika bola orientovand na hodnotenie systému
organizacie ariadenia vramci sluzby krimindlnej policie a v niektorych pripadoch aj
prislusného utvaru, na ktorom respondenti aktualne posobia. Sme toho nazoru, Ze systém
organizacie a riadenia konkrétnej sluzby Policajného zboru ma vplyv na individualnu percepciu
spokojnosti so syst¢émom kariérneho postupu a profesijného rozvoja. Dovodom, preco sme sa
zo spektra sluzieb Policajného zboru osobitne zamerali na sluzbu krimindlnej policie je fakt, Ze
prave tato sluzba je v centre optiky naSho primarneho vyskumného zameru (koreSponduje
s nazvom vedeckovyskumnej ulohy, ktora rieSime). Samozrejme, predmetom nasho zadujmu
bolo aj to, ¢i existuji rozdiely v percepcii spokojnosti v zavislosti od druhu sluzby, kde
respondenti pdsobia (osobitne v porovnani s prislusnikmi zaradenymi v sluzbe krimindlnej
policie). Na druhej strane povazujeme za potrebné uviest, Ze pri tvorbe dotaznika sme
vychédzali z predpokladu, Ze aj policajti sluzobne zaradeni v inych sluzbach Policajného zboru



dokazu posudit’ organizacné a profesijné aspekty inej sluzby nez len tej, v ktorej momentalne
posobia, Co suvisi nielen s ich vSeobecnym ¢i odbornym (profesijnym) rozhladom, ale
predovsetkym s tym, Ze pri vykone sluzby dochadza k priamym interakciam s inymi sluzbami.

V tychto intenciach nds zaujimalo, ako respondenti hodnotia organiza¢nu Struktiru
sluzby krimindlnej policie. V zdsade mali moznost’ vybrat’ si medzi 5 formulacne uzavretymi
moznost'ami odpovedi, pricom az 44 % z nich hodnotilo organiza¢nu Strukturu tejto sluzby
pozitivne (34 % respondentov sa stotoznilo s tvrdenim, Ze organiza¢na Struktira je skoro
optiméalna avyzaduje len malé zmeny; 10 % respondentov sa priklonilo k ndzoru, Ze
organizacna Struktura je optimalna a Ziadne zmeny nevyZzaduje). Takmer tretina respondentov
vnima organizac¢nu Struktiru tejto sluzby negativne (27 % opytanych hodnoti organizacni
Strukturu ako neoptimalnu s potrebou velkych zmien a5 % opytanych dokonca ako Uplne
nevyhovujlicu). V tejto suvislosti treba uviest, ze 24 % respondentov nevedelo zaujat
konkrétny hodnotiaci postoj, co pravdepodobne suviselo s ich pracovnym zaradenim ¢i kratkou
diZkou praxe v bezpe&nostnych zlozkach (graf 7).
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Graf 7 Organizacna Struktura SKP

Z hl'adiska organizécie ¢innosti sluzby kriminalnej policie nas zaujimal aj fakt, ako by
podl'a nazoru respondentov bolo vhodné pristupovat’ k rieSeniu postavenia tzv. operativy
a vySetrovania (operativnych oddeleni a oddeleni vysetrovania). Takmer polovica opytanych
(48 %) bola toho nazoru, ze operativa a vySetrovanie by mali nad’alej zostat’ spolu v rdmci
jedného utvaru v organizacnej Strukture sluzby kriminélnej policie, tzn. Ze suCasny stav im
vyhovuje. Dalgia statisticky vyznamna kategoria respondentov (15 %) sa priklonila k myslienke
ponechania operativy a vySetrovania v Policajnom zbore, nie vSak v ramci spolo¢ného utvaru,
tzn. ze vySetrovanie by malo vytvorit’ samostatni sucast’ a dokonca tu bol aj navrh spojit
vySetrovanie a skratené vySetrovanie do takého samostatného utvaru. Podobne casto sa
respondenti (14 %) priklanali k ndzoru od¢lenit’ operativu a vysetrovanie od Policajného zboru
(vytvorit’ samostatné a nezavislé pracovisko), pripadne od¢lenit’ vySetrovanie od Policajného
zboru a spojit’ ho s prokuratiirou ¢i vytvorit’ nejaky novy samostatny Statny organ, v ktorého
posobnosti by bol urcity tsek trestného konania (13 % respondentov) (graf 8).
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Graf 8 Operativa verzus vysetrovanie

Legenda: O — operativa, V — vysetrovanie, PZ — Policajny zbor



Ulohou respondentov v ramci vypiiianého dotaznika bolo posudit’ efektivnost realizacie
vybranych zakladnych Ccinnosti, ktoré patria do portfolia sluzby kriminalnej policie.
Respondenti mali moznost’ Skdlovat’ svoje odpovede na stupnici 1 — 5, stym, ze Cislo 1
najcastejSie vyberali priemerné hodnotenie 3; extrémne (krajné, kategorické) hodnotenia 1 a 5
boli zasa vyberané najmenej Casto. V zdsade pozitivne (stupfiom 1 a2) hodnotili opytani
najviac patranie, odhal’'ovanie, objasnovanie a sledovanie a v zasade negativne (stupniom 4 a 5)
hodnotili opytani najcastejSie sledovanie, ochranu svedka a krycie doklady a kontrolu
zdujmovych osob. Sledovanie patrilo k tym c¢innostiam, ktord ako jedind bola hodnotena
vyraznej$ie bipolarne (24 opytanych ho hodnotilo viac pozitivne a 18 viac negativne; ani jedna
z d’alSich hodnotenych cinnosti sa nedostala na prvé 4 priecky prevladajucich odpovedi
v pozitivnom aj negativnhom zmysle slova) (graf 9).
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Graf'9 Efektivnost cinnosti

Nasich respondentov sme oslovili aj vo veci organizacie odborov krimindlnej policie
okresného riaditel'stva Policajného zboru. Respondenti najcastejSie uvadzali, Ze na okresnej
urovni by mali byt oddelenia tzv. v§eobecnej kriminality (tak ako je to doteraz). Medzi d’alSie
alternativy, ktoré¢ prevladali vich odpovediach, patrili oddelenia drogovej kriminality,
majetkovej kriminality, kriminality mlédeze, nasilnej kriminality, pocitacovej kriminality,
environmentalnej kriminality a ekonomickej kriminality (ostatné kategorie kriminality neboli
respondentmi oznacované tak Casto). Prekvapujice bolo pre nas aj zistenie, ze opytani by do
okresnej irovne odboru kriminalnej policie zaradili aj organizacné sucasti Specializujuce sa na
tzv. sofistikovanu trestn Cinnost, napr. organizovani trestni c¢innost, korupciu, obchod
s 'ud’mi ¢i terorizmus (graf 10).
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Graf 10 Oddelenia OKP OR PZ

Legenda: OKP OR PZ — odbor kriminalnej policie okresného riaditel'stva Policajného zboru,
VK — vseobecnd kriminalita, MJK — majetkova kriminalita, NK — nasilna kriminalita, MRK —
mravnostnd kriminalita, EK — ekonomicka kriminalita, DK — drogovad kriminalita, PK —
pocitacova kriminalita, ENK — environmentalna kriminalita, KOR — korupcia, EXT —



extréemizmus, TER — terorizmus, KML — kriminalita mladeze, KSE — kriminalita pachana na
senioroch, PSP — pranie $pinavych penazi, ORK — organizovand kriminalita, OSL — obchod
s ludmi

Analogicky osloveni policajti hodnotili aj organizaciu odborov kriminéalnej policie
krajského riaditel'stva Policajného zboru. Ich preferencie vo vztahu k potrebe zriadenia
oddeleni Specializujucich sa na ur€itu trestnu ¢innost’ boli evidentné pri oddeleniach drogove;j
kriminality, ekonomickej kriminality, korupcie, pocitacovej kriminality, vSeobecnej
kriminality, organizovanej kriminality, extrémizmu, kriminality mladeze, prania Spinavych
penazi, kriminality padchanej na senioroch, environmentéalnej kriminality, atd’. (v rdmci logicke;j
postupnosti od najcastejSie sa vyskytujiceho nazoru po najmenej Casty v spektre odpovedi)
(graf 11).
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Graf 11 Oddelenia OKP KR PZ

Legenda: OKP OR PZ — odbor kriminalnej policie krajského riaditelstva Policajného zboru

Na prezididlnej urovni respondenti najCastejSie zdoraznovali potrebu zradenia
Specializovanych utvarov terorizmu, extrémizmu, korupcie, obchodu s 'ud’'mi, organizovanej
kriminality, prania Spinavych penazi, pocitatovej kriminality, drogovej kriminality,
environmentalnej kriminality, atd’. (graf 12).
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Graf 12 Oddelenia krimindlnej policie na Prezidiu Policajného zboru

Pri hodnoteni plnenia predpokladov u svojho manazéra na Utvare mali respondenti
Skalovanim (na stupnici od 1 — 5, kde 1 znaci najvyssie hodnotenie a 5 najhorSie) posudit’, do
akej miery ich osoby na riadiacich poziciach spiiaju pozadované predpoklady. V globale boli
najlepsie hodnotené (stupniom 1 a 2) vedomostné predpoklady (odborné znalosti v oblasti, ktora
manazér riadi, napr. znalost’ pravnych predpisov, metodik, postupov, ...), d’alej nasledovali
osobnostné predpoklady (napr. pracovity, cielavedomy, sebareflexivny, odolny voci stresu,
schopny pracovat pod tlakom, zodpovedny), tretie v poradi boli manazérske predpoklady (napr.
vediet’ 'udi spravne riadit, organizovat’, motivovat, kontrolovat’, hodnotit’, odmeiiovat’) a na
poslednom mieste boli socidlne predpoklady (napr. vediet' s 'ud'mi komunikovat’, pracovat’
timovo, vytvarat’ pozitivnu pracovnu atmosféru) (graf 13).
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Graf 13 Hodnotenie predpokladov manazéra

Dal$ou rovinou nagho vyskumného zameru bolo poznat a hodnotit’ osobné postoje
policajtov k praci v bezpecnostnych zlozkach, ich kariérnemu postupu a profesijnému rozvoju.

Pri hodnoteni osobného postoja k préaci v bezpecnostnych zlozkach prevladal neutralny
postoj (38 % opytanych). V zasade pozitivny (relativne pozitivny) postoj bol oznacovany druhy
v poradi (29 % respondentov je spokojnych, 6 % vel'mi spokojnych, teda spolu 37 %
opytanych) avzasade negativny postoj (relativne negativny) sa v spektre odpovedi
respondentov vyskytoval najmenej casto (21 % respondentov je nespokojnych a 6 % dokonca
vel'mi nespokojnych, teda spolu 27 % opytanych) (graf 14).

V ramci druhostupiiového skiimania sme zistili, ze prislusnici sluzby kriminalnej policie
najCastejSie vyberali neutrdlne hodnotenie (43 %) adruhou najcastejSie oznaCovanou
alternativou bola relativna spokojnost’ (40 %). PrisluSnici sluzby poriadkovej policie najviac
vyjadrovali tzv. relativnu nespokojnost (41 %) a druhou najcastejSou zaznamenanou
odpoved’'ou bolo neutrdlne hodnotenie (36 %). PrisluSnici sluzby dopravnej policie sa najviac
stotoziovali s neutralnou alternativou (takmer 43 %), druhou najviac preferovanou moznostou
v8ak v rovnakom pomere boli relativna spokojnost’ aj relativna nespokojnost’ (cca 28,5 %).
Z uvedeného vyplyva, ze prislusnici sluzby kriminalnej policie maju mierne pozitivnejsi postoj
k praci v bezpecnostnych zlozkéch nez prislusnici inych sluzieb.
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Graf 14 Postoj k praci v bezpecnostnych zlozkach

Na otazku, preCo sa respondenti rozhodli pracovat’ v bezpecnostnych zlozkéch,
najCastejsie uvadzanymi dévodmi boli zaujimava napln prace, zmysel pre zékon a poriadok,
praca s 'ud'mi a pre l'udi, financie plus socidlne zabezpecenie a napr. aj moznost’ profesijného
rozvoja a kariérneho postupu. Nasim cielom bolo zistit, ktoré st 3 najvyznamnejSie dovody
ovplyviiujice jednotlivcovu vol'bu profesie v bezpecnostnej sfére. Okrem nami pontknutych
alternativ mali respondenti moznost uviest’ aj svoj vlastny dovod, ktory ich motivoval k vyberu



povolania. Opytani tu napr. uvadzali moznost’ vyuzit’ svoje predtym nadobudnuté vedomosti
a Specifické zrucnosti, sen pracovat’ v bezpecnostnych zlozkach, pomahat’ a chranit’, pripadne
existencné dovody, napr. stratu zamestnania, nemoznost’ najst’ si zamestnanie v inej sfére (graf
15).
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Graf 15 Dovod vyberu povolania

Logicky nas zaujimalo, do akej miery sa splnili ich o¢akavania v suvislosti s pracou
v bezpecnostnych po prijati do sluZzobného pomeru. Viac ako polovica opytanych (56 %) sa
vyjadrila, Ze ich o¢akdvania neboli naplnené skoro vobec (46 %) alebo vobec (10 %). Mene;j
ako polovica (44 %) respondentov uviedla, ze v zasade boli ich oc¢akavania splnené (41 %
uviedlo mozZnost’ skor 4no a 3 % jednoznacéne ano) (graf 16).

(V ramci druhostupiového skumania sme zistili, Ze prislusnikom sluzby kriminalnej policie sa
vo vdcsine pripadov (53 %) ich ocakavania splnili, prislusnikom sluzby poriadkovej policie sa
v drvivej vicsSine pripadov (86 %) ich ocakdavania nesplnili a prislusnikom sluzby dopravnej
policie sa prevaznej vicsine (57 %) pripadov ich ocakavania nesplnili).
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Graf 16 Splnenie ocakavani o praci v bezpecnostnych zlozkach

V centre nasho vyskumného ziaujmu boli aj postoje respondentov vo vztahu
k hodnoteniu atraktivity pracovnej pozicie, ktoru aktudlne zastavaju. Opytani mali moznost
oznacit’ 3 najcastejSie dovody, preco sa im terajSia pracovnd pozicia paci. To, ¢o v spektre
nazorov prevladalo, bolo (usporiadané podl'a preferencii): zaujimava napln prace, priatel'ska
atmosféra na pracovisku ¢i dobry kolektiv, moznost’ kariérneho postupu, moznost’ vzdelavat
sa v oblasti, ktord ma zaujima, logistické dovody (napr. blizkost’ bydliska, infraStruktara),
uspokojivé financné ohodnotenie atd’. V rdmci tejto otdzky sme ponechali priestor aj na
prezentaciu vlastnych nazorov. Respondenti uvadzali napr. moznost’ nastavit’ procesy odznova
na novozriadenom utvare, pripadne fakt, ze pracovna pozicia je pre nich skutocnou vyzvou
v pozitivnom zmysle slova (graf 17).
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Graf 17 Atraktivita pracovnej pozicie

Aj v tomto pripade nas logicky zaujimalo to, preco sa im terajSia pozicia nepaci, resp.
¢o respondentom na nej najviac prekdza. Respondenti bol opédtovne vyzvani, aby oznacili 3
najcastejSie dovody, pre ktoré povazuju svoju aktudlnu pracovnu poziciu za neatraktivnu.
V spektre dovodov v tomto pripade dominovali nedostato¢né finan¢né ohodnotenie ¢i socialne
zabezpecenie, privela administrativnej prace a byrokratizmus, nevyhovujuce pracovné
prostredie (z14 vybavenost  kanceldrii, materidlno-technické zabezpecenie, ...), vel'a pracovnych
povinnosti, zIy manazment (nekompetentnost,, nekorektnost’, direktivnost,, chaotickost’, ...),
nedostatocnd pozitivna motivacia (malo odmien, vela trestov, ...), stres ¢i praca pod tlakom,
atd’. Analogicky aj v ramci tejto otazky mohli prezentovat’ vlastné nazory a postoje, pricom ako
pri¢inu neatraktivity aktudlnej pracovnej pozicie uvadzali napr. Casté a zdsadné organizacné
zmeny, ktoré narusaji pracovna atmosféru, chod a stabilitu utvaru (graf 18).
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Graf 18 Neatraktivita pracovnej pozicie

Na naSich respondentov sme adresovali poziadavku komplexne zhodnotit' tie
najvypuklejSie oblasti v bezpecnostnych zlozkach, na rieSenie ktorych by sa policia ako
organizacny celok mala zamerat. Aj v tomto pripade mali respondenti moznost' oznacit' 3



najproblémovejsSie oblasti. V spektre nazorov respondentov bola najcastejSie oznaCovana
potreba zmeny systému kariérneho postupu, druhym v poradi bol systém odmenovania, d’al§im
bol systém motivovania, systém prijimania novych uchadzaCov, systém riadenia, systém
hodnotenia, systém organizicie, systém vzdelavania, atd’. (graf 19).
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Graf 19 Problémové oblasti vo vztahu k praci v bezpecnostnych zlozkach

Vzhl'adom na to, ze podstatou kariérneho postupu je posun z jednej pracovnej pozicie
na int pracovnu poziciu (horizontéalne aj vertikalne, smerom hore aj smerom dole), tzn. ze osoba
nemusi vzdy len kariérne rast, ale moze (alebo objektivne musi, pripadne niekedy aj
cielavedome subjektivne chce) kariérne klesat. Z praxe vieme, ze dovody kariérnej regresie
mozu byt rodinného, osobného, pracovného a iného charakteru. Prave tieto skuto¢nosti sme sa
rozhodli podrobit’ hlbSiemu skumaniu a involvovali sme ich do S$truktiry dotaznikového
formuldra. Najviac respondentov (cca 44 %) uviedlo, Ze s aktudlnou pracovnou poziciou su
spokojni, ale aj tak by vel'mi radi presli na vysSiu poziciu, tzn. Ze maju ambiciu kariérne rast’.
Druhou Statisticky najvyznamnejSou skupinou nazorov bola nespokojnost’ s aktudlnou
pracovnou poziciou a ambicia prejst’ na vyssiu poziciu (cca 17 %). Tret'ou vyznamnou skupinou
nazorov bola spokojnost’ s aktudlnou pracovnou poziciou a vol'a zotrvat’ na tej istej pozicii (cca
15 %) a v poradi Stvrtym najCastejSie prezentovanym nazorom bola spokojnost’ s aktuélnou
pracovnou poziciou, no napriek tomu by vel'mi radi presli na int poziciu rovnakej urovne (11
%). Okrem toho sme zistili, Ze viac ako 70 % respondentov je so svojou aktudlnou pracovnou
poziciou v zdsade spokojnych. A d’al§im, pre nas nie vel'mi prekvapujucim zistenim bola
skutoc¢nost’, ze ani jeden z respondentov nechce prejst’ na pracovnt poziciu nizsej irovne (nema
ambiciu kariérne klesat’). Napriek tomu sme v konStrukcii otazky tieto alternativy nemohli
vylucit’ a logicky sme ich museli zahrnat’ do spektra ponukanych moznosti odpovede (graf 20).
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Graf 20 Spokojnost’ s aktudlnou pracovnou poziciou

Nasich respondentov sme sa opytali, ako vo vSeobecnosti hodnotia moznosti
profesijného rozvoja, ktoré im bezpecnostné prostredie pontka. Len 3 % opytanych nemaja
ziadne vyhrady a st vel'mi spokojni. 27 % respondentov hodnoti tieto moZznosti stupiom dobré
s tym, Ze je tu stale urcity priestor pre mensie zlepSenie, inovacie. Najviac respondentov (42 %)
vnima tieto moznosti ako v zasade dobré, Ziadalo by sa tu vSak zaviest’ razantnejSie zmeny.
Pomerne vel'ka skupina respondentov (az 28 %) hodnoti moznosti profesijného rozvoja, ktoré
im bezpecnostny ,,environment® ponuka, za skutocne zI¢ a maji voc¢i tomu skutocné (vel'ké)
vyhrady (graf 21).
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Graf 21 Moznosti profesijného rozvoja

V zésade plati pravidlo, Ze na jednej strane existuju urCité moznosti, ktoré nam
prostredie ponuka, na druhej strane, na konci retazca vzdy stoji jednotlivec, ktory tieto
moznosti vie, chee, pripadne moze vyuzit'. Nasich respondentov sme sa preto opytali, ako sami
hodnotia svoj osobny profesijny rozvoj v bezpecnostnych zlozkach. Vacsina opytanych (45 %)
zaujala neutralny postoj k irovni svojho osobného profesijného rozvoja, tzn. ze ho nehodnotila
ani kladne ani zaporne. Na druhej strane kategorické postoje v pozitivnom zmysle boli
zaznamenané len u 3 % respondentov (absolitna spokojnost’) a v negativnom zmysle u 10 %
respondentov (absolutna nespokojnost’). Relativnu spokojnost’ prejavilo 22 % respondentov
a relativnu nespokojnost’ 20 % respondentov. Vo v§eobecnosti mozno konstatovat’, Ze v spektre
vyhranenych nédzorov mierne prevladala nespokojnost’ (spolu 30 % opytanych je nespokojnych
a 25 % spokojnych).



velmi nespokojny velmi spokojny; 2;
;7; 10% 3%

nespokojny; 14;
20%

neutralny postoj;
32;45%

Graf 22 Osobny profesijny rozvoj v bezpecnostnych zlozkdach

Zaujimalo nas aj to, ¢i a ako sa respondenti sami cielene pripravuji na zmenu pozicie
v ramci kariérneho rastu, pripadne ako sa de facto sami profesijne rozvijaju. Respondenti mali
moznost’ uviest’ maximalne 3 preferencie. Zistili sme, Ze vSetci osloveni policajti sa cielene
pripravuju, rozvijaji, vzdelavaji, ucia. Ani jeden respondent neuviedol, ze by nerobil ni¢
z uvedenych moznosti. Az 66 % opytanych v dvoch pripadoch ako spdsob ucenia, pripravy ¢i
profesijného rozvoja uviedlo prave ucenie v praxi, tzv. ,,za pochodu® pri vykone profesie a
ucenie sa od SikovnejSich, skusenejSich ¢i vzdelanejSich kolegov. 60 % opytanych
konstatovalo, ze cielene navstevuje vzdeldvaciu institiiciu, aby sa na vykon profesie a kariéru
policajta nélezite pripravilo. PoteSujice bolo aj zistenie, ze takmer polovica respondentov (49
%) sa venuje samovzdeldvaniu v odbore, tzn. Ze aktivne §tidium odbornej literatiry povazuje
za vyznamny zdroj poznania vyuziteIného v praxi (graf 23).

iné
ni¢ z toho
v praxi/za pochodu

vzdeldvanie organizované zamestnavatelfom

|
|
I
Sikovni kolegovia I
samovzdeldvanie I
|

Graf 23 Priprava na zmenu pozicie v ramci kariérneho rastu

Analogicky ako pri profesijnom rozvoji nas zaujimalo aj hodnotenie moZnosti
kariérneho postupu, ktoré respondentom bezpecnostné prostredie pontka. Vychadzame pritom
z predpokladu, ze osoba sice modze cielene a systematicky pracovat’ na sebe, profesijne sa
rozvijat, ale nemusi nutne aj kariérne rast’ (Casto ide o nezavislé premenné). Sme si vedomi
toho, Ze na samotny kariérny postup ma vplyv nespocetné mnozstvo ¢initel'ov. Zjednodusene
povedané, na jednej strane tu do popredia vystupuju objektivne determinanty (pracovné
prostredie, ktoré redlne existuje a s tym su spdjané urcité podmienky a okolnosti, ktoré su
jedincovi pontikané ako urc¢ité moznosti). Na druhej strane tu vo vzajomnej interakcii s tymito
faktormi zohravaju tlohu aj subjektivne determinanty (vol'a, vlastnosti a schopnosti jednotlivca
tieto moznosti adekvatne vyuzit’). Vac¢sina nasich respondentov hodnotila moznosti kariérneho
postupu v bezpecnostnych zlozkach negativne, teda ako zl¢é, s vel'kymi vyhradami (39 %). Viac
ako tretina respondentov (34 %) povazuje moznosti, ktoré im bezpecnostny ,.environment
ponuka za v zasade dobré, napriek tomu vSak maju Specifické vyhrady, registruji v iom



zévazné nedostatky. Menej ako tretina opytanych nezaujala voci problému rezolutne kritické
stanovisko (3 % opytanych hodnotili moznosti kariérneho postupu stupiiom vyborne, bez
vyhrad a 24 % opytanych stupfiom dobre, tzn. Ze systém sice nie je optimalny, ale ani vyslovene
nastaveny zle a stale sa tu Crta priestor pre potencidlne zlepSenie a inovécie) (graf 24).
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Graf 24 Moznosti kariérneho postupu

Pri otazke, ako respondenti hodnotia svoj vlastny kariérny postup v bezpecnostnych
zlozkach, respondenti mali moznost’ vybrat’ si z celého spektra pontikanych odpovedi. Takmer
polovica opytanych (47 %) sa pri hodnoteni osobného kariérneho postupu priklana prave
k neutralnej alternative. Vysvetlenim by v tomto pripade mohol byt fakt, Ze az takmer 88 %
tych, ktori zaujali neutralny postoj, posobi v bezpecnostnych zlozkach vel'mi kratko, t. j. do 5
rokov. Této skutocnost’ ma vo vSeobecnosti nesporny vplyv na kariérny rast jednotlivcov, a to
nielen v bezpecnostnej sfére. V spektre odpovedi mali miernu prevahu prave prejavy
nespokojnosti s osobnym kariérnym rastom. Poukazalo na to cca 29 % respondentov (z toho 11
% prejavilo vyraznl nespokojnost’ a 18 % relativnu nespokojnost’). V zasade spokojnych bolo
24 % respondentov (z toho 18 % relativne spokojnych a 6 % vel'mi spokojnych). V tejto
suvislosti si uvedomujeme, Ze hodnotit’ svoj kariérny rast nie je vo vSeobecnosti uplne 'ahka
uloha pre kohokol'vek a zaroven je potrebné reSpektovat, Ze to, ¢i je niekto subjektivne
spokojny so svojim kariérnym rastom nemusi nutne vypovedat’ o tom, Ze osoba skutocne
kariérne rastie (zavisi to Casto aj od jeho vnimania, pocitov, osobnostného nastavenia a pod.)
(graf 25).
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Graf 25 Osobny kariérny postup v bezpecnostnych zlozkach

Vyssie uvedené otazky ndm de facto vytvorili priestor na skimanie korelacie medzi
profesijnym rozvojom a kariérnym rastom. Pozoruhodné bolo zistenie, Ze az 82 % opytanych
sa cielavedome snazi profesijne rozvijat, absentuje vSak spétnd védzba v podobe kariérneho
rastu. Iba 14 % respondentov vnima stlad medzi ich profesijnym rozvojom a kariérnym rastom
alen 4 % opytanych nepocituji vlastny profesijny rozvoj a zaroven stagnuji aj v oblasti
kariérneho rastu. Aj tieto zistenia su ukazovatel'mi toho, ze v oboch oblastiach redlne existuju
vazne medzery ¢i nedostatky (graf 26).
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Graf 26 Vztah profesijny rozvoj a kariérny rast

V ramci dotaznika sme sa respondentov opytali aj na to, ako hodnotia systém pravnej
upravy kariérneho postupu v bezpecnostnych zlozkach. Ani jeden respondent neoznacil
alternativu, Ze systém pravnej Upravy je fakticky vyborny bez dodatocnych vyhrad, dokonca
takmer dve tretiny opytanych (65 %) malo vicsie alebo skutocne velké vyhrady voci tomuto
systému. Len 29 % opytanych hodnotilo tento systém vcelku pozitivne (t. j. dobre, s menSimi
vyhradami). Aj tieto skutocnosti nas priviedli k zaveru, ze kariérny postup prislusnikov
bezpecnostnych zloZiek je potrebné jednoznac¢ne zmenit (graf 27).
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Graf 27 Systém pravnej upravy

Jednym z argumentov, ktoré odévodnuju potrebu zmeny systému kariérneho postupu
v bezpecnostnych zlozkach, bolo aj zistenie, ze takmer polovica respondentov (46 %) sa
domnieva, ze systém kariérneho postupu sa v praxi ¢asto nereSpektuje, resp. Ze sa v iom c¢asto
vyskytuji vynimky. 24 % opytanych si dokonca mysli, Ze systém sa nereSpektuje vobec.
Iba 3 % opytanych vyslovilo ndzor, Ze systém sa v plnej miere reSpektuje a 27 % opytanych
uviedlo, Ze systém sa sice reSpektuje, ale napriek tomu sa v praxi obcas vyskytnl vynimky (graf
28).
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Graf 28 Respektovanie systéemu kariérneho postupu

V syntéze uvedeného je zrejmé, ze profesijny rozvoj vel'mi uzko suvisi s kariérnym
postupom (rastom), resp. predpokladd sa tu linearna zavislost’ (s gradujicim profesijnym
rozvojom by mal gradovat’ aj kariérny rast, osoba by mala postupovat’ z nizSieho kariérneho
stupna (pozicie) na vyssi stupen (poziciu)). Uvedené konStatacie je nutné akceptovat’ na
vsSetkych stupfioch organizdcie ariadenia Policajného zboru, t. j. na okresnej, krajskej
a prezididlnej irovni.

Diskusia a zaver

Z vysledkov nasho skiimania sme dospeli k nasledovnym zaverom, ku ktorym sme sa
rozhodli zaujat’ konkrétne stanoviskd. V prvom rade, organizacna Struktira sluzby kriminélne;j
policie je sice podl'a vicSiny oslovenych respondentov optimalna, resp. sa k optimalnej rovni
priblizuje, napriek tomu tu viac ako dve tretiny z nich poukazuju na potrebu urcitych zmien.
Uvedené zmeny je mozné vnimat’ v kontexte zefektivnenia vybranych ¢innosti, ktoré spadaju
do portfolia sluzby krimindlnej policie (napr. ochrany svedka, pouzivania krycich dokladov,
kontroly zaujmovych osob, pripadne sledovania oséb a veci), ale aj z hl'adiska Specializacie
organiza¢nych jednotiek (napr. kreovania pracovnych skupin ¢i Specializovanych timov,
oddeleni, odborov a pod.) na odhalovanie a objasiiovanie urcitych druhov kriminality uz na
okresnej a krajskej trovni. Respondenti unisono uviedli, Ze zameranie sa na ur€ity druh trestnej
¢innosti prindsa nesporné benefity, ktoré nachadzaju svoj odraz v zefektivneni Urovne
odhalovania a objasnovania trestnej ¢innosti (policajt sa Specializaciou postupne prepractiva do
urovne ,,experta“ na dant oblast’). V kontexte uvedeného zastdvame ndzor, ze na okresnej
urovni by bolo vhodné kreovat’ samostatné utvary (oddelenia), ktoré by sa okrem ekonomickej
kriminality Specializovali aj na nasilnu kriminalitu spolu s drogovou kriminalitou, mravnostna
kriminalitu spolu s kriminalitou mladeze ana majetkova kriminalitu spolu s ostatnou
kriminalitou. Argumentom je v tomto pripade fakt, Ze sposoby odhalovania a objasfiovania
uvedenych druhov trestnej ¢innosti vykazuji osobitosti, ktoré ich navzajom demarkuji. Okrem
toho na krajskej Grovni navrhujeme vytvorit' (okrem analogického ¢lenenia s okresnou
uroviiou) aj samostatné oddelenia na environmentalnu kriminalitu, extrémizmus, terorizmus,
korupciu, pocitacovu kriminalitu, kriminalitu pachanti na senioroch, organizovanu kriminalitu,
obchod sludmi apranie Spinavych penazi. Napriek prezentovanym argumentom
respondentov, ktori by na prezidialnej Grovni odporacali ponechat’ utvary Specializujiice sa na
zévaznejsie €1 sofistikované druhy trestnej ¢innosti sme toho ndzoru, Ze na najvyssSej (tretej)
urovni riadenia by uz nemuseli byt zastipené funkéné (vykonné) utvary, ale len metodicko-
organizacno-riadiace pracoviskd. Odstranenim jedného stupna vykonnych utvarov by sa de
facto znizil byrokratizmus, minimalizovali by sa aj persondlne a materidlno-technické
poziadavky a v konecnom dosledku by sa zefektivnil vykon policajnych ¢innosti (redukcia
riadiacich zloziek, posilnenie vykonnych zloziek).

Dalsi namet pre skvalitnenie prace Policajného zboru koresponduje s vystupmi odbornej
diskusie o postaveni operativy a vysetrovania. Z genézy organizacie a riadenia tychto zloziek,
ako aj z komparacie s inymi Statmi vyplyva, Ze existuje viacero alternativ vratane exklizie
tychto utvarov, pripadne len vySetrovania z pdsobnosti Policajného zboru, ato vytvorenim
nového samostatného nezavislého organu spojeného s prokuratirou. Napriek tomu, vacSina
opytanych (48 %) zastava nazor, ze sti€asny pravny stav je vyhovujuci. V tejto stvislosti sa
priklaname k ndzoru, Ze by bolo vhodné zIucit’ Gtvary tzv. skrateného vySetrovania dislokované
na zakladnych utvaroch Policajného zboru spolu s oddeleniami vySetrovania na okresnych
riaditel’'stvach Policajného zboru, nakol’ko by to prispelo k vyssej efektivite trestného konania.
Navyse by bolo potrebné tieto titvary na najnizsej trovni v rdmci hierarchie sluzby kriminélnej



policie aj personalne posilnit’, ¢im by sa znizila pracovna zat'azenost policajtov, o by prispelo
aj k vysSej efektivite objasiiovania trestnej Cinnosti (kvantitativne, kvalitativne). Dal$im
problémom, ktory vnimame, je fakt, Ze novoprijaty policajt, ktory nastupuje napr. na skratené
vySetrovanie, nemd prideleného ,tutora“ — skusenejSicho policajta, ktory by ho plynule
pripravoval na vykon ¢innosti, pritom mnohi opytani uviedli, Ze ucenie od ,,SikovnejSieho,
skusenejSieho* policajta v praxi je pre nich skuto¢ne relevantnym zdrojom poznania. V rdmci
systétmovych zmien navrhujeme, aby Cinnost’ ,tatorstva® bola finan¢ne ohodnotena (formou
osobitného priplatku) azaroven je potrebné komplexne rieSit aj otdzky socidlneho
zabezpecenia policajtov, nakol'ko tieto skutoCnosti maju negativny vplyv na rozhodovanie
skusenych policajtov medzi tym, ¢i zotrvat v Policajnom zbore, alebo odist do tzv.
vysluhového déchodku.

Z hl'adiska riadenia mali respondenti najviacSie vyhrady voci manazérskym
schopnostiam nadriadenych a ich osobnostnym predpokladom (vyplynulo to z odpovedi na
otazky prezentované v grafoch 13, 18 a19). V tejto suvislosti vystupuje do popredia
nespokojnost’ so systémom motivovania a odmenovania v Policajnom zbore. Zastdvame nézor,
ze v policajnej praxi je potrebné vytvorit’ objektivny systém kontroly vysledkov, hodnotenia
a odmenovania, t. j. zamerat’ sa na pozitivnhu motivaciu (oproti negativnej motivacii vo forme
vycitiek, trestov, ¢i inych sankcii). V neddvne; minulosti sme v Policajnom zbore mali
zavedeny systém hodnotenia, vo¢i ktorému sme registrovali namietky aj v
pripade nadriadenych (povazovali ho za zbyto¢ne byrokratizujici), ako aj v pripade
podriadenych (Casto ho povazovali za neobjektivny). Tento systém hodnotenia totiz podporoval
neziaduci ,,Ciarkovy systém®, tzn. kvantita bola uprednostiiovana pred kvalitou. Sme toho
nazoru, ze by to mal byt prave bezprostredne nadriadeny, ktory by mal vediet’ ohodnotit’
kvantitativny aj kvalitativny rozmer prace svojho podriadené¢ho. V tejto suvislosti je potrebné
zefektivnit' systém manazérskeho vzdelavania nadriadenych, ktory by adekvatne reflektoval
poziadavky praxe. Aj na zéklade spitnej vizby od zastupcov policajnej praxe sa domnievame,
ze v sucCasnosti tomu tak Uplne nie je. RieSenim by v tomto pripade mohla byt realizacia
prieskumu redlnych poziadaviek a potrieb manazérov v policajnej praxi na obsah a rozsah
takého vzdeldvania a systematickd spdtna vdzba vo vztahu hodnoteniu kvality takéhoto
vzdelavania (evaluacia jeho pridanej hodnoty bezprostredne po jeho absolvovani a aj
s odstupom urc¢itého casu), ktoré v podmienkach Slovenskej republiky absentuje. Okrem toho
zastavame nazor, ze vzdelavanie manazérov by malo mat’ systematicky charakter, tzn. ze kazdy
policajny manazér by mal pravidelne (v urCitych cykloch) absolvovat’ vzdeldvanie
s prihliadnutim na nové trendy avyzvy vtejto oblasti, ato vsystéme -celozivotného
vzdeldvania.

Vo vztahu k hodnoteniu moznosti kariérneho postupu a profesijného rozvoja je nutné
vytvarat’ vhodné podmienky pre konstruktivnu diskusiu o tomto probléme. Na zaklade nasho
poznania, ktoré sme nadobudli v priebehu realizovanej sondaze, je zrejmé, Ze vacSinu
opytanych viedli k rozhodnutiu pracovat’ v bezpecnostnych zlozkach skutocne uslachtilé
dovody (zaujimavé napli prace — 48 %, zmysel pre zdkon a poriadok — 33 %, praca s 'ud'mi —
21 %). Napriek tomu mnohi (56 %) z nich s odstupom casu zastavajil nazor, ze ich ocakavania
sa bud’ nenaplnili vobec, alebo len Ciasto¢ne. Za ich nespokojnost'ou sa nezriedka skryvali
pocity nedostatocného finanéného ohodnotenia a socidlneho zabezpecenia (42 %), privela
administrativnej prace a byrokratizmu (39 %) a nevyhovujlce pracovné prostredie (22 % — zla
vybavenost’ kanceldrii, zastarand technika, zI¢ materidlno-technické vybavenie, ...).
Poukazovali na potrebu systémovych zmien, osobitne vo vztahu k systému kariérneho postupu,
systému motivovania a systému prijimania novych uchadzacov.

Oceiiujeme, Ze vicSina opytanych mé zaujem kariérne rast’ a profesijne sa rozvijat
a v tejto suvislosti sa snazia aj sami aktivne venovat’ samovzdelavaniu. To znamena, ze svoj



vlastny profesijny rozvoj vnimaju v pozitivnom svetle, paradoxne vSak tomu nezodpoveda ich
kariérny rast (registruju diskrepanciu). Na druhej strane negativom je, Ze systém celozivotného
vzdelavania v Policajnom zbore vykazuje znacné rezervy. Respondenti by uvitali cielené
inStruktaZzno-metodicko-praktické zamestnania realizované zamestnavatelom, pripadne
v spolupraci so zahrani¢nymi expertmi, ale aj vykonavanie ,,kratkodobej staze* na vybranom
pracovisku, kde sa ,,stazistovi“ cielene venuje skuseny policajt (v 90.-tych rokoch takyto postup
byval beznou praxou). V tejto stivislosti by bolo potrebné realizovat’ aktualnu sondéz tematik,
ktoré objektivne vyzaduje policajnd prax a nasledne v spolupraci s Akadémiou Policajného
zboru pripravit’ adekvatne vzdelavacie curriculum.

V praxi skuto¢ne prekaza neadekvatny systém pravnej Upravy kariérneho postupu,
nevytvorenie vhodnych podmienok zo strany zamestnavatel’a na profesijny rozvoj prislusnikov
a existencia vynimiek v ramci kariérneho postupu, t. j. Ze sa nepostupuje podl'a tzv. ,,jednotného
metra“ alebo ,,jedného metra®. U mnohych tato skutocnost’ spdsobuje nespokojnost’, frustraciu,
vedie k zbyto¢nej fluktuacii, demotivacii a domnievame sa, Ze aj k znizovaniu efektivity prace.
Pritom vécSinu opytanych viedli k rozhodnutiu pracovat’ v bezpe¢nostnych zlozkéach skutocne
generozne dovody, ich oCakavania vSak po néstupe do sluzobného pomeru neboli v mnohych
pripadoch dostatocne naplnené. Zastdvame nazor, Ze systém kariérneho postupu a profesijného
rozvoja prislusnikov Policajného zboru je potrebné zmenit — nastavenim jednoznacnych
pravidiel, kritérii bez moznosti rozhodnuti sui generis a vytvorenim adekvatneho vzdelavacieho
a tréningového rdmca, ktory by zohl'adnoval realne poziadavky policajnej praxe.

Vsetky tieto otazky stoja skutocne za zamyslenie: ,, Quo vadis policia v 21. storoc¢i? “

Je zrejmé, Ze systém organizacie, riadenia, kariérneho postupu a profesijného rozvoja
prislusnikov bezpecnostnych zloziek v podmienkach Slovenskej republiky si vyzaduje
transforméciu, ktora nachadza svoju odozvu aj navonok (vid’ aktuélne politické a zdkonodarné
snahy o vytvorenie Zandarskeho zboru, ktoré vyvolali burliva vinu celospolocenskej diskusie).
V tomto ohl'ade st pre nas inSpirativne aj zahrani¢né modely a skusenosti v tejto oblasti,
osobitne Ceské republika, &o je podmienené spolo¢ensky, historicky, kultirne aj pravne.
V kontexte uvedeného je naSou neskromnou ambiciou, aby sa vysledky skimania prezentované
v tejto vedeckej Stadii stali katalyzatorom d’alSieho tvorivého poznavania prekonavajic
existujuce alebo nastavené geografické a iné limity.
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Summary

In the present scientific study, the author presents the results of knowledge obtained by
conducting a survey of the opinions of members of the Police Force. Its primary objective is to
investigate and evaluate the correlation between career advancement and professional
development of selected members of the Police Force. In the context of this objective, it has
chosen to examine and evaluate the system of organization and management of selected
services of the Police Force with an emphasis on the professional development and career
advancement of their personnel. In the conclusion of the scientific study, the author offers
suggestions and recommendations addressed to police practice.
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