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Uvod

,Nie to, ¢o mam, ale to¢o viem je mojim bohatstvom.” (Thomas Carlyle).

Uvedomenie si foky a pravdivosti tejto myslienky ma vedie k zavere
neplati len pre jednotlivca, ale d& sa aplikbvaaj na organizacie.
Starostlivog organizacii o hmotné statky je samozrejmou ¢asiou ich
podnikat&skych aktivit. Len vyniméne sa zameriavaju na potencial, ktory maju
k dispozicii v schopnostiach a vedomostiach svopamestnancov. Mam za to, Ze
prave oblas l'udskych zdrojov je obldsu, v ktorej mézZzu organizacie buddva
a zvdadova’ uz nazhromazdeny potencial. Tato oblagtvara vé&ka rezervu pri
zabezpeéeni napredovania organizacie, pri zvySovani komieschopnosti
v podnikatéskom aj nepodnikatskom prostredi. Prave tato Gvaha ma priviedla
k myslienke zaobetasa vytvorenim kompeténého modelu zamestnanca, ktorého
hlavhym cidom bude pracovny Uspech v prospech seba aj v prlospganizacie.
Preto, aby sa cienaplnil bude potrebné vziado Uvahy mnoZstvo teoretickych
poznatkov z oblasti personalnej prace fbiskich so Specifickymi poZiadavkami na
vykon zamestnanca v prostredi organizacie, ktond siovybrala. Vyber organizacie
bol ovplyvneny mojim aktualnym zamestnanim v Seo@plpoig'ovni. Zname
pracovné prostredie a procesy su ptamyhodou. Za ciétejto prace som si zvolila
vytvorenie kompetemého modelu Specialistu vymahania Pedévok odboru
poladavok na oddeleni vymahania pattavok Socialnej paisvne, pretoze
pouzivanie kompeténého modelu povazujem za komplexny néstroj riadenia
ludskych zdrojov. Do tejto prace vkladam aj svojespedenie, Ze vytvoreny
kompetekdny model poslazi ako zaklad, nie len pre vyber viymth zamestnancov,
ale bude aj &elne vyuzity pri rozvoji, hodnoteni, vzdelavansamozrejme aj

odmeiovani zamestnancov k plnému prospechu organizacie.



1 Kompetencia

1.1 Vymedzenie pojmu

Povodne termin kompetencia pochadza z latinskéhazuy,competens“¢o
znamena vhodny, prihodny, nélezity. V kontexte arakde bol termin v historii
nagastejSie pouzivany, sa rozumie schopgnosapd a kond rozumne (Havrdova
1999, s. 41). Ké& sa presuniem viac do &snosti zisujem nielen to, Ze definicie
kompetencie sa dogmenili, ale ani dnes nemozno povedee by jej definicia bola
zretd’'na a hnd jasna. Pri vymedzeni pojmu sa najskdr zamerianpmeklad z iného
jazyka, konkrétne z angtiny.

1.1.1 Competence

Pokid’ by som chcela preloZitermin slova ,competence”, znamenalo by to,
Ze kompetenciu chapem ako synonymum, ako mazrnggdrit sa k nejakému
problému, alebo ako pravomocgj opravnenie o nim rozhodnt (VeteSka,
Tureckiova 2008, s. 25).

Vzt'ahuje sa na charakteristiku¢lEnenia osoby do socialnej role so v3etkym,

teda aj zélenenim odbornym (VeteSka 2010, s. 76).

Ako uvadza Armstrong pdd Woodrufovej definicie, kompetencia je ,pojem
vzt'ahujlci sa k praci, ktory sa tyka oblasti prace, ktory je dana osoba spésobila.
LCudia sposobili pre danu pracu su ti, ktori plniakavania tykajuce sa vykonu.“
(Armstrong 2007, s. 152-153).

Z vychodiskového smerovania ide o0 smerovanie zvondtavnutra
(Medzihradska, Medzihradsky 2008, s. 10).

1.1.2 Competency

Ak o kompetenciach hovorim ako @&itnom nastroji riadenialudi
a vykonnosti, blizSi k tomuto vyznamu je ekvivalgodbmpetency”. Rozumiem tym

sposobilosti, teda spdsoby, ktorymi dosahujem remgtvykon. Tieto spdsoby je



moZzné dobre pozorovapretoze sa prejavuju v Sirokej Skale spravéind vo firme
(Horvéath 2007, s. 5).

Pod’a Armstronga sa teda ,competency” tyka spravanian@ong 2007, s.
152-153).

DalSie paiatie kompetencie je schopiiogykonava ¢innog’, vedid to, by
teda v prisluSnej oblasti kvalifikovany. Smerovamitomto pripade je jednozéree
zvnutra von, je teda vnutornou kvalitou jedinca @diéradska, Medzihradsky 2008,
s. 10).

Vzhradom na cie mojej prace: vytvorenie kompetareho modelu, budem
pojem kompetencia vninidlavne ako istl schopnygeda sa skér budem prikkt’
k pojmu ,competency“. Toto vymedzenie bude dbéledsiggma pri identifikovani

samotnych kompetencii pri tvorbe kompetegho modelu v 4. kapitole.

1.1.3DalSie vymedzenia pojmu

Pre ucelenejSie pochopenie obsahu pojmu kompetgngietrebné uviasaj
d’alSie definicie. S jednoudalSich definicii prichadzaju Hronik, Vedralova, kth
.Kompetenciu chapeme ako spésohilode trsom znalosti, zfoosti, skisenosti
a vlastnosti, teda ¢&tych predpokladov k witej cinnosti, ktora podporuje
dosiahnutie cia.” (Hronik, Vedralova, Horvath 2008, s. 19).

Pod’a Horvatha je tento trs priamo pozorovate pretoZze je ndm dostupny
ako prejavy vo vzorke spravania. T4 jéamacasovo a logicky ohraténoucag’ou
spravania, ptiom v nej moézeme identifikovavziacero kompetencii. Teda to, &@sa
pri riadeniludskych zdrojov zameriavame, je pozorolraéspravanie pracovnikov
(Horvéath 2007, s. 5).

S tymto tvrdenim prichadzaju aj Kubes, Spillerok@ynicky. Ti tvrdia, Ze
kompetencia sa vzdy prejavuje \ibej podobe spravaniaDalej uvadzaji, ze
spravanie je vysledkom komplikovanych procesov, came priamo
nepozorovatinych. Konkrétnyclovek sa v konkrétnej situacii vzdy nejako sprava.
Jeho spravanie je vysledkom dynamiky osobnostitoxek je mozné néaisviacej
vrstiev, niektoré tvoria relativne stabilné chaeaistiky cloveka, ako postoje,

hodnoty, motivy a v inych najdeme spdésobilosti,aradsti, zré¢nosti. Pozorované



spravanie je vysledkom &anosti tychto a mnohychfalSich faktorov (Kubes,
Spillerova, Kurnicky 2004, s. 26).

,Tedria rysov nepriniesla dodnes preswidy ddkaz, akymi rysmi ma ty

vybaveny efektivny manazér.” (Hronik 2006, s. 29).

Tento idealny osobnostny profil manazéra sa nejlodadjs’, nakdko
uspedni manazéri su rozdielne osobnosti a ichlpatnosti méze kiyv mnohych
pripadoch protikladny. NavySe, ovphyava® a meni’ osobnos ¢loveka mézeme len
v obmedzenej miere. Ako som uZ spominalatétonas musi zaujinige spravanie
pracovnikov, to ako ndiaji ciakdvania spojené s Ulohou, ktori na seba v praci
prijimaju. Spravanie mézeme tiez bezprostrednegifektivnejSie ovplywova
atym riadf vykonnos. Aj] ked spravanie je bez pochyb ovphované
osobnostnymi vlastnéami, nie st tym najhlavnejSim ani jedinym praiom
podmigiujucim to,¢o mdéZzeme u druhych pozoravako prejav spravania (Horvath
2007, s. 5).

Kubes, Spillerova, Kurnicky uvadzaju tvrdenie padVoodruffa, Ze ,termin
kompetencia sa pouziva ako dazdnik, pod ktory gdeveSetko,co mbze priamo
alebo nepriamo suvigies pracovnym vykonom.” (Kube$, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 26).

Ako uvadzaju Kube$, Spillerova, Kurnicky, pokipredpokladame, ze je
pracovnik kompetentny, plni zverené ulohy dobreéb@l®a vynikajucej urovni,
znamena to, Ze su splnené nasledujuce predpokikalye§, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 27):

e je vnutorne vybaveny vlastnéammi, schopna@ami, vedomogami,
zriknog’ami a skusendami, ktoré k takémuto spravaniu potrebuje,

* je motivovany takéto spravanie potjZje ochotny tymto smerom vynal@zi
potrebnud energiu,

* méamoznogv danom prostredi takéto spravanie pouzi

! Teodria rysov sa prejavovala vyrazne v psycholégiia jej zaklade bola poloZena cela klasicka
psychodiagnostika osobnosti. Kladla si zd sigpreparova také jednotky (rysy), ktoré budi néko
zakladné, Ze nebudu na sebe zavislé a Ze sa npbeklgva’. V pozadi tejto tedrie je snaha prim
nieco, ¢o bude ,definitivne” (Hronik, Vedralova, Horvath@®) s. 26).
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Pri tvorbe kompetaimého modelu som brala do Uvahy aj tieto vymedzenia
pojmu kompetencie, nakko sa model dal pdd nich najvystiZznejSie

charakterizovéa pochopi.

1.2 Zlozky kompetencie

Tak ako su rozdielne ndzorov pri definovani kompeigs existuju aj r6zne

pohrady na zlozky kompetencie.

Armstrong uvadza rozdelenie gadCoombeho na tri zloZky kompetencie.

Ako vstupy, vystupy a procesy (Armstrong 1999,48: 3

e vstup (input) predstavuje schopnbalebo potencial vykonavalobre nejaku
Glohu. M6ze méformu ziskand, bdi Stadiom, vycvikom alebo skusenos,
alebo formu vrodenu.

* vystup (output) je zalozeny na predpoklade, Ze kompetencia ma enigs
vtedy, ak bola pouzita efektivne.

e proces spaja vstupy avystupy, a kompetenciu chapeme atarep

pouZzivania znalosti a z2Zimiosti k dosiahnutiu cla.

SCHOPNOSI efektivne vyuzitie KOMPETENCIA
Vstup Vystup
potencial k akcii efektivne zvladnuta akcig

Obr.¢. 1: Efektivne vyuzitie schopnosti pre vznik kongretie
(Veteska 2010, s. 87)

Tvorbu kompetetného modelu pdé méjho nazoru mézeme chépako
vstup, ktory predstavuje subor schopnosti a paikncktorym by mal disponova
moj objekt prace, teda Specialista vymahanid’adévok, pom az nasledny proces
pouzivania mnou vymedzenych danosti, schopnostlogt a zranosti by mal
smerovd k dosiahnutiu cika, to znamena k vytvoreniu zmysluplnej kompetencie,
ktora sa efektivne vyuziva. Musim vSak podotkrie predmetom tejto prace nie je

dokazanie efektivnosti jej pouZzitia.



Ak kompetenciu chapeme ako stabilnt charakterisigabnosti, to znamena4,
Ze pozname urovierozvoja kompetencii, vieme so Znau istotou predvidakvalitu
spravaniac¢loveka v Sirokom rozsahu rieSenia situacii alebacpvnych uloh za
predpokladu, Ze pracovnik ma kompetenciu avie jejapit v akejkdvek
organizacii a na akejkgek urovni. Napovedd nam, akym spésobom sa prakovni

bude spravg myslig’ a prejavova v uritych situaciach.

Kategoricky by sme mohli zloZky osobnosti, ktor&ugslju do Struktary
kompetencie rozdelido piatich kategorii (Kubes, Spillerova, Kurnick§04, s.30):
e motivy - vSetko,co ¢loveka podnecuje alebo stimuluje,
*  rysy — charakteristiky (temperament), umaji reakcie,
e vnimanie seba saméhe viera v seba samého a vo svoje schopnosti,
» vedomosti— poznatky tykajlce sa prace,

e zruénosti — schopnosti vykonavainnosti savisiace s pracou.

Spravanie
Vedomosti
5 . Skisenosti
Zru ¢énosti

Know how
Inteligencia Hodnoty
Talent Postoje

Schopnosti Motivy

Styl osobnosti, temperament, osobnostné rysy, preéncie,
vnimanie samého seba

Obr.¢. 2: Hierarchicky model Struktary kompetencie
(Bartaikova, 2008, s. 82)

Pri tvorbe kompeteimého modelu som pouzila tento hierarchicky model

Struktary kompetencie upraveny Batkovou poda KubeSa, Spillerovej,

Kurnického. Vystavba Struktary kompetencie vychadagkor z osobnostnyatit,
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vnimania seba saméhdialej motivov a postojov, schopnosti, vedomosti¢ravsti

vyustiac do prejavu spravania.

1.3 Znaky kompetencie

Pre praktické vytvorenie kompetegreho modelu boli zakladnym odrazovym
mostikom charakteristické znaky kompetenciellpodetesku, Tureckiovej (VeteSka,
Tureckiova 2008, s. 31-32):

* kompetencia je kontextualizovana- to znamena, Ze je (resp. by mal&)by
vzdy zasadena do titého prostredia alebo situacie. Tie su vyhodnonéva
a spoluvytvarané tiez predchadzajucimi znédosi, skisenammi zaujmami
a potrebami ostatnychltastnikov situacie.

 kompetencia je multidimenzionalna — sklada sa z rozinych zdrojov
(informécie, znalosti, zfnosti, predstavy, postoje, idéastkové kompetencie
atd’.); predpoklada efektivne nakladanie s tymito zdroktoré su prepojené
so zékladnymi dimenziamfudského spravania. To zar@gvenamena, Ze
kompetencia obsahuje spravanie a v spravani savpjej

« kompetencia je definovana Standardom — predpokladana uroie
zvladnutia kompetencie je dama vopred, zarovige vopred definovany subor
vykonovych kritérii (meradieti Standardov &akavaného vykonu v zmysle
vysledkov ¢innosti a spravania). To umije jedincovi, aby svoju
kompetenciu demonstroval a aby ju tiez sdm dokéanara a vyhodnot.

*  kompetencia méa potenciél pre akciu a rozvo} kompetencia je ziskavana
arozvijana v procesoch vzdelavania ¢ania. Tie sU povazované za
kontinualne a celozivotné procesy a principidlnevasténé zo vstupnych
(zdrojovych) faktorov a zltadiska ziskavania a rozvijania kompetencie. Su
zaloZzené na ditom, vopred vymedzenom ramci vystupnych kategorii,

napriklad konceptov, zémosti a postojov, vSeobecn&nného konania.

Vychadzajuc z tychto Styroch charakteristickychkaakompetencie, som aj
samotny kompeteémy model zasadila do prostredia verejnopravnejitirde, pre
¢innog’ determinovanu sudnym procesom Vv konkurzoch auldstralizaciach.
Pricom samotné toto prostredie kladie na kompetencigave naroky. Model bol
vytvarany spojenim pozZzadovanych znalosti¢masti, osobnostnych prejavaig je
multidimenzionalnym znakom kompetencie. Tym, Ze ciauyn model bol vytvoreny
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aj s pomocou existujucich pracovnyeéimnosti, ktoré predpokladaju dity Standard
vykonu, je zarovie predpoklad, Ze tato kompetenciacjpa s procesom rastu,

vzdelavania a jej rozvijanim.

1.4 Clenenie kompetencie

Pre dosiahnutie cfa, teda vytvorenia kompet&rého modelu, budd na
z&klade fazy ziskavania dét identifikované jedmétlyroky, potrebné ako zdroj pre
popis kompetencie, zaradené do komp&tgoh tém, tzv. kompeténych kotiev. Pri
vytvarani tychto kompeténych kotiev som vychadzala z nasledujuceélenenia

kompetencii.

BeneS rodenil kompetenciu na tri druhy, ktoré sa istym sp@mm
zoskupuju okolo uiitych osobnostnych kvalit, kompetencii (Benes 2308.8):

» odborné kompetencie— vz'ahuju sa na obsahy, predmety a prostriedky
prace a k nim sa pridalju vSeobecné, odborn&alSie odborné vzdelanie; pri
vykone pracovnej ¢innosti  ziskané kompetencie; vSeobecné odborné
kompetencie — jazykové znalosti, praca na PC, pracpravo at’.; Specifické
znalosti a pracovné techniky.

* socialne (timové) kompetencie- zaréuju zvladanie socialnej interakcie;
komunikanych stratégii; zvladanie konfliktov; kooperéciepderéacie; at.

* metodické kompetencie— schopnas vyhladavd a spracové informacie;
arovei logického, abstraktného, deduktivneho a induktieneyslenia; ufita
sudnog a schopnas uUsudku; rieSenie problémov; vedenie projektov;

vSeobecné pracovné techniky, napriklad ako manatatasu.

Ako uvadza VeteSka s podobnyihenenim prichadzaju aj Ital a Knoéferl, ktori
okrem odbornych a socialnych kompetencii uvadzapboostné kompetencie, kde
je dolezité rozvijanie zakladnych etickych postogvch obhajovanie v konkrétnej
situacii ako aj akceptovanie hranic, prijatie ajdarutie vhodnej pomoci (VeteSka
2010, s. 97).

S dalSim¢lenenim prichadza Hronik, ktorjeni kompetencie z dvoch uhlov
pohadu (Hronik 2006, s. 31-32).
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» Socialne psychologicky pristup- tento poffiad na kompetenciu vychadza
Z predstavy, Ze organizacia je poskladana z kompetehl'udi, to znamena,
Ze kompetenciu organizicie vytvaraju kompetené€iedi. Vychodisko
v socidlne psychologickom modeli kompetencii jeadygnéod jedinca k
organizacii. Nakd’ko ponimanie kompetencie vychadza z pozordwateo
spravania, kompetencia sa da uspotiattatroch skupin spravania, ku ktorym
sa da priradi skupina kompetencii:
Kompetencia rieSenia problému— vyjadruje pristupcloveka k Uloham
a veciam.
Interpersonédlna (vzatahova) kompetencia— hovori o vZahoch k druhym
Tud’om.
Kompetencia sebariadenia— poukazuje na spravanie jednotlivca k sebe

samému a tieZ na prejavy emacii.

* Organizaény pristup - tento pristup je vyvojovo mladsSi a jeho pévod nwz
n4js’ v marketingu. Je to organiaay model kompetencii a vychadza z tedrie
positioningd. Zakladné skupiny firemnych kompetencii mézu’ byimané
analogicky ku trom zakladnym skupinam kompetenedincov, aj kd sa
nemusia prekrywa Vychadza z toho, Ze kazda firma ma svoje kompeten

jej vychodisko je tedad organizacie k jedincovi

Produktova orientacia — ciastane sa kryje so skupinou kompetencii
rieSenia problému.

Zakaznicka orientacia — vztahuje sa ku skupine interpersonalnych
kompetencii.

Prevadzkovéa a systémova orientacia~> priblizuje sa skupine kompetencii

sebariadenia.
Pre vytvorenie kompeténého modelu Specialistu vymahania padavok je
vhodnejSi socialne psychologicky pristup ako orgaimy pristup, nakiko ho lepSie

determinuje.

2 poda teérie positioningu, z ktorého tento pristup \Addm, nemdze ByZiadna organizacia,

vzhradom ku svojej konkurencii, nadpriemerna vo vsetkiyoch oblastiach, pretoze by to bolo prilis
nakladné a nevyplatilo by sa jej to. Firmy by salinsmazi, aby boli nadpriemerné v dvoch
kompetenciach a aby neboli podpriemerné v ziadmegtz (Hronik, 2007, s. 70).
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1.5 Krucéové kompetencie

Dévodom pre vytvorenie kompetarého modelu Specialistu vymahania
poladavok je zabezp® na danom Useku pracovny uspech. Pracovny uspech
vytvaraju utité kompetencie vydsijuce z vlastnosti a schopnosti daného
zamestnanca nezavisle na tom, na akej pracovnégipsa nachadza. Skor ako
pristipim k vytvoreniu tohto modelu sa teda buderaokerd kI'G¢ovymi

kompetenciami.

Kracové kompetencie pdid VeteSku su Specificky Struktirované a v praxi
efektivne pouzivané subory znalosti,csti, pracovnych navykov a tieZ prejavov

postojov ad’alSich motivov v spravani pracovnikov (VeteSka 261001).

.KTic¢ové kompetencie nemaju priamytah ku konkrétnemu pracovnému

miestu, predstavuji akésieobecnejsie kvalifikacie® (Veteska 2010, s. 89).

Kracové kompetencie maju pbal Belza, Siegrista dlihSiu Zivotnbsko
odborné kvalifikacie. Zafiaju celé spektrum kvalifikacii. Zvladnutield¢ovych
kompetencii vedie k tomu, ze&astnik je nie len schopny Specificky fadsituacie
a flexibilne uplatiovat’ to, ¢o sa natdil, ale je aj naviac schopny mémod’a svojich
potrieb, to¢o sa nadil; integrova’ do tohto systému nové alternativne jednanie;
vybera’ z viac alternativ tak, aby sa choval vhodne; noadobudnuté schopnosti
spdj@ so svojimi dalSimi schopna®mi; rozSirovd repertoar svojho konania
vytvorenim vlastnej synergie, teda dospteviad’alSim alternativam spravania
spajanim doterajSich schopnosti so schafams novo nadobudnutymi (Belz,
Siegrist 2001, s. 174).

VeteSka, Tureckiovd uvadzaju Wernerovo tvrdengepliraz zamestnanca sa
pod’a zamestnavatev za posledné dedacie zmenil. Z nesamostatného
pracovnika, ktory bol zamerany len na plnenie prelsrpokynov sa stal samostatny
spolupracovnik, ktory uvazuje v suvislostiach a pienasé svoje skusenosti na

r6zne pole uloh (VeteSka, Tureckiovd, 2008, s. 120)

% KvalifikAciou sa rozumie sustava schopnosti patjeb k ziskaniu spdsobilosti k vykonucitej
Specifickej¢innosti, teda veah ¢loveka a prace. Tento termin bol definovany v sgila@dporéenim
Eurépskeho parlamentu a Rady EU o zavedeni eurbpsiéanca kvalifikacii pre celozivotn&enie
(VeteSka, Tureckiova 2008, s. 43).
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1.5.1 Typy Wuacovych kompetencii

Ak kompetencie zamestnancov vnimame tak, Ze sintosiané na Uspech,

zZznamena to, Ze nie suU viazané na ziadnu konkréitmog’, ale otvarajloveku

LuniverzalnejSiu“ moznas poésobf’ v mnohych funkciach a na mnohych poziciach.

Potom z pofadu tvorby kompetemého modelu mozno siahtwpo overenych

kompetenciach, ktorych pouzitie pre tvorbu modebarufuje pracovny uspech.

Pod’a méjho nazoru je dobré vytizzadefinované Kicové kompetencie, ako sa

zaoberé hradanim uz objaveneho. VeteSka uvadza rozdelenigp&immcie pobh

Wernera na nasledujuce typy kompetencii (VeteSi# 26 90-91):

konat” samostatne— atakava sa, Ze pracovnik si najde vlastné spdsoby

rieSenia problémov a z vysledkov vyvodi spravnheerapre buduce konanie.
mysliet’ v suvislostiach — myslig predvidavo a prihliada k désledkom
vlastného konania na iné pal@nosti, mysli€ v kontexte spolnosti.
samostatne sa &t — zvlastne] motivacie Iy informovany a ndialej
rozvija® svoje znalosti a ztmosti, by schopny zvlada neustale zmeny
v pracovhom svete. By pristupny technologickému, inforgr@&@mu
a inova&nému pokroku.

byt pripraveny podavat’ vykon — pracovnik by mal svojou
cielavedomosou, efektivnosou, odborno®ou a obratha®u prispievé
k Uspechu celého podniku.

radost’” z prace — clovek by mal méa svoju pracu rad ak svojim
spolupracovnikov sa spravparofesionalne.

socialna prispésobivo8 — prostrednictvom ochoty k spolupraci, schopnosti
zdravo a efektivne komunikota ochoty k spoléenskej dohode uUspeSne
spolupracovés ostatnymi.

dobré pracovné vlastnosti— dba na dodrziavanie terminov a kvality, tby
spd’ahlivy a pristupny technickymdalSim zmenam.

zodpovednos$ — byt pripraveny prevziazodpovednasa prijima potrebné

opatrenia.

Takto vymedzenélkicové kompetencie su optimalne, ako zaklad pre tvorbu

mnou vytvoreného kompeté&meho modelu.
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2 Kompetentny model

2.1 Vymedzenie pojmu

Pokid’ pristapim k samotnej tvorbe kompeteého modelu, teda k splneniu

ciel'a tejto prace, je potrebné vymetidialSi, vémi podstatny pojem ato samotny

kompetekdny model. Aj ke’ sa v dneSnej dobe s uglavanim pojmu kompeteny

model stretavame v organizaciach uz omnédeiejSie, nemozno tvidize je s jeho

funkénog’ou a miestom v personalnej oblasti kazda orgarazajcstotoZnena. Pokia

ma organizacia vytvoreny futiky kompetetiny model, znamena to piel zisk a aj

mnohod’alSich vyhod a to z réznycliddisk (viac v tabike¢. 1).

HR

MANAZERI

ORGANIZACIA

ZAMESTNANCI

Zakladny nastroj
HRM prepajajaci
vyber, hodnotenie a
rozvoj

U¢inny

a jednoduchy
nastroj riadenia
vykonnosti
(hodnotenia)

Nadvaznog’ na
stratégiu firmy

Porozumenie
potrebam firmy

CielenejSia
komunikacia
s klientmi
(manazérmi)

Jasny obsah
spatnej vazby

Jednotnog’
riadenia
a spol@ny jazyk

Jasné zdi#anie
ocakavaného
spravania

VysSia profesionalita
a prepojenie s
businessom

Zvysenie
vykonnosti
prirodzenou cestou

Benchmarking
a organizatny
rozvoj

Odporuéanie pre
individualny rozvoj

Tabukac. 1: Vyhody funkného kompetamého modelu

(Hronik, Vedralova, HorvathO®) s. 38)

Je dolezité zdorazthifunkény a spravne nastaveny kompem@n model,

pretoze kym tento nie je urobeny efektivne, nemb¥e prinosom pre danu

organizaciu atym organizacia neméze ,ocefmeho miesto v personalnej oblasti.

(viac v 2.3 funkny kompetetiny model).

Na rozdiel od pojmu kompetencia sa s definicianmpeteného modelu

nestretdvame v takom mnoZstve. MézZe ta@ Bpdsobené aj tym, Ze pri pojme

kompetencia existuje SirSie spektrum nazorov naksph.
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.Kompetertny model popisuje konkrétnu kombinaciu vedomosti¢rzosti
adalSich charakteristik osobnosti, ktoré je potrekrefektivnemu plneniu uloh

v organizacii.“ (Kubes, Spillerova, Kurnicky 200,60).

ZjednoduSene povedané ,Kompeteym model predstavuje &itym

spbsobom usporiadané kompetencie.” (Hronik 2008))s.

Tiez mozZzno poveda Ze nejde len oisté osobnostné vlastnosti, ale aj
pracovné navyky, ktoré umiidju a zodpovedaju za vysoky vykon na danej pozicii.
Patri medzitaziskové nastroje vedeniaidi v organizaciach aje aj nastrojom pri

vybere, tréningu, rozvoji, hodnoteni, vykonnospil@novani kariéry.

Cielom, z poliadu tejto prace, ma Bwytvorenie kompetemého modelu,
avSak ako tvrdi Horvath, z pbddu firmy alebo organizacie samotny kompeétgn
model nie je cibom. Je prostriedkom k dosiahnutiu I@e teda k zvySovaniu
efektivity a vykonnosti. Na to, aby organizicia@efektivna, potrebuje mdlavne
efektivnych a vykonnycliudi. Pri riadeni vykonnosti sa nembzeme zamefidem
na vysledky (su spravou scitym oneskorenim), ale aj na pozorovanie ,akimn"
sa tieto vysledky dosahuju. RozliSenim spésobuepgaeysledkov mézemdaleko
cielenejSie riadi vykon. Funkny kompetetiny model obsahuje prave tie
kompetencie, ktoré su pre konkrétnu organizacietd a formuluju akdvania na
spravanie zamestnancov. Rozvojom tychto kompetamasiedne, hoci s &itym

oneskorenim, zvySujeme vykontigsiorvath 2007, s. 5).

Vytvorenie kompeteného modelu, ktory po jeho aplikacii v Socialnej

poig’ovni povedie k zvySovaniu vykonnosti, je vySSinTora tejto prace.

2.1.1 Kompetergny model ako most

Kompetedny model potla Hronika mézeme chapaako most medzi
business (podnikovou) stratégiou a personalnouesficu. Vertikalna integraciaje
v tomto pripade spojitdsmedzi kompetetnym modelom a business (podnikovou)
stratégiou dnorizontalna integracia je previazanas kompetetného modelu
s jednotlivymi personalnymicinnog'ami. Tieto stratégie kompetgmny model

prevadza do jazyka praktického spravania (Hron{k728. 68).
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Business Personalna
stratégia stratégia

Kompetenény model

Obr.¢. 3: Kompetetiny model ako most
(Hronik, Vedralova, Horvath 20083S.)

Kompeterny model je tiez mostom medzi hodnotami spolisti a popisom
prace (job description). Sp@loos’ ma obvykle jeden subor hodnét (pisané alebo
nepisané), ktorymi sa riadi. Popisov prace (jobcdeson) je viac, v malych
spolanostiach ich moéze liytorko, kd’ko méa zamestnancov. V tomto pripade je tiez

kompetekiny model praktickym nastrojom prepojenia (Hronilkh20s. 68).

Takéto chapanie kompetarého modelu vjeho vertikdlnej ako aj
horizontélnej integracii je dolezité pre zdbrazeej@ho vyznamu ako mostu medzi
podnikovou a personalnou stratégiou. Ai’kea pri tvorbe kompeténého modelu
priamo nezaoberam vertikalnou a horizontalnou mdeigu v organizacii, nakk&o
to nie je ci€ tejto prace, pomaha to pochopeho vyznam pre danu spohos’.
Vyznam vytvorenia kompeténého modelu ako praktického nastroja prepojenia
vidim v tom, Ze aj k& ho vytvaram pre pracovnikov s rovnakym popissinmosti,
obsahom, ktorych je vymahanie jadlavok, ktoré ma Specifické postavenie v ramci
organizacie, pri jeho uspesnom vytvoreni by tentmdeh mohol by pouzity pre
akukdvek oblag c¢innosti tejto organizacie bez I@#du na to,¢éi vymahanie
poh’adavok zostane meddnnog’ami organizacie alebo nie.

2.2 Vyhody kompete&ného modelu

Pod’'a Hronika vSeobecnymi vyhodami kompet@ych modelov su (Hronik
2006, s. 30):
e zjednotenie ,jazyka“ manazérov a personalistov;
e poskytovanie jednotnych kritérii pre vyber a hodmig;
e prepojenot s vyhodnotenimgjsiel”;

»  z&Klad pre systém hodnotenia, odioéeania a rozvoj;
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*  moznog koncipova cielené rozvojoveé programy

.Kompetertné modely maju eSte jednu vyhodu — v dneSrigstoch sa napl
prace ¢asto meni, Zelateé kompetencie sa menia zriedkavejSie. Prechodom na
kompetekdné modely sa presivame zo Struktlr zaloZzenych at@adh k StruktGram

zalozenym n&ud’och a timoch.“€o Vam prinest kompeténé modely).

Z ohradom na to, Ze Socidlna posna je v neustalom procese zmien, je
vytvoreny kompetetny model Kucom k uplatneniuludi aj na inych poziciach.
Pokid’ by napriklad z dévodu zténia dani, ciel a poistného doSlo k zaniku alebo
presunwinnosti Specialistov vymahania daldavok do inych institacii, osveehi
zamestnanci dpajici kompetencie pdd kompetetného modelu, maji Vk(
Sancu svojhodalSieho pracovného uplatnenia na inych poziciacBoaialnej
poig’ovni. Zarové vyuZzitie vytvoreného kompetémého modelu pre poziciu
v Socialnej poigovni ma perspektivu, respektive ambiciu’ byuzity precinnosti
a pozicie v novo konstituovanej institucii, ktoréanprevzi@ dané ¢innosti od
Socialnej poigovne.

2.3 Funkény kompetentny model

Ako som uZz spominala, poKiakompetetiny model nie je funény,
organizacii prindSa skor komplikacie. Fad Hronika musi by funkény
kompetedny model charakterizovany tymito bodmi (Hronik 208771):

e prepdjajuci - teda vytvarajuci mosty, kde je jasna nadvaZnus stratégiu
spolanosti a tiez vytvara vykladovy ramec pre person&inaosti a prepaja
ich.

e uzivatd’sky priatel’sky (user friendly) - je charakteristika povazovana za
najpodstatnejSiu. UZivdimi kompetedného modelu su vsSetci manaZzéri
spolanosti, tzn. Ze musia lByzrozumit&né a musi by vystihnuta podstata
Veci.

e jednotny - fungujuci naprié spola@nosti. MézZze by niekd’ko variant
odvodenych od toho istého zakladu, sradou ladich kompetencii.
Jednotny kompetény model tiez zjednocuje jazyk v spohmsti
prirodzenym sp6sobom, ndlk@ pod’a neho prebieha mnoZstvo personalnych

éinnosti.
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e Siroko vyuzitePny - poskytujuci jednu vykladovu schému pre vyber,
hodnotenie, rozvoj a vzdelavanie, niekde aj pre @hvanie.

« zdiePany - uzivat€éom nie je predkladany ako hotovy, a ak je nere&bg
boli vSetci jeho spoluautormi, je potrebné, abhaisami objavili a stotoznili
sa s nim. Zdiganie je potrebné v organiz4cii aktivne podpotova

Kompeteny model bol vytvarany zacalom jeho efektivneho vyuZitia,
preto som brala do Gvahy aj body, ktorymi fan&s® kompetesiného modelu
charakterizoval Hronik. Ta@&i sa mi podarilo vytvoti funkény kompetetny model
je otazkou jeho pouzivania a nasledného zhodnotenia

2.4 Typy kompeterénych modelov

Pre potreby mojej prace mi najviac vyhovovalenenie kompetemého
modelu potla KubeSa, Spillerovej, Kurnického (Kubes, Spilléxpiurnicky 2004,
s. 60):

* model ustrednych kompetencii (core competencies)ide o kompetencie,
ktoré su spoléné a nevyhnutné pre vSetkych zamestnancov orgamjzdez
ohfadu na poziciu v hierarchitj na rolu. Priklad: orientacia na zkaznika (v
mojej praci orientacia na klienta)

» S3pecificky kompeterény model - ide o kompetencie, ktoré robia UspeSnym
konkrétnu poziciu v konkrétnej organizacii. £ayne ide o vEmi presny
popis charakteristik spravania, pretoze tieto moferd do ivahy mnoZzstvo
Specifickych informacii. Priklad: regionalny manapéedaja (v mojej praci
Specialista vymahania ptddavok)

* genericky kompeterény model - ide o kompetencie ztzv. zoznamu
kompetencii na konkrétnu poziciu (napr. marketiygouanazér, hlavny
actovnik...). SchopnasriesSi’ problémy je typicka generickd kompetencia
(nevyhnutnd na kazdej pozicii v kazdej organizaceévSak v réznych
organizaciach reprezentovana réznym spravanim.oTemtdel sa u&Einou

kvéli zoh'adneniu Specifik konkrétnej organizacie neodparu

Objekt skumania vtejto praci je zamestnanec odéelevymahania
poladavok odboru pdladavok Socialnej paisvne na pozicii Specialista

vymahania pofadavok. Naktko je to pozicia, ktorA ma presny popisnosti,&im
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je potrebny aj presny popis charakteristik sprévaitie o Specificky kompeteny

model.

2.5 Pristupy k tvorbe kompete&ného modelu

Existuje viacero pristupov k tvorbe kompetejch modelov. Pre vytvorenie

kompetedného modelu som si zvolila pristupy, ktoré opisHjiabes, Spillerova,
Kurnicky (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 63):

preskriptivny alebo vypoZzi¢any pristup - organizacia nebude vytvara
nové kompetené modely, ale ,vypoéia“ si hotovy model. Z padtadu
Usporyéasu a financii pre organizaciu je tento postupnmegpivejsi, nakiko
nie je potrebné realizovarieskum.

kombinovany - prispésobuje uz vytvoreny kompetery model Specifikam
organizacie, v ktorej bude pouzity. Modifikacia pgzicaného* modelu sa
obycajne realizuje na zakladéasovo nenakmych metod tak, aby boli
zachytené Ricové rozdiely medzi vypoZanym modelom a Specifikam
organizacie, v ktorej sa bude aplikéva

Sity na mieru - nepracuje s dopredu znamymi definovanymi kompesanii
ale znova mapuje organiz®y terén. ldentifikuje tie prejavy spravania, ktoré
zaig’uju na manazérskej pozicii nadStandardny vykonstlyi si vyZaduje
okrem doékladnej znalosti pozicii, pre ktoré saadaju modely
nadStandardného vykonu, aj znalloselej organizacie a vonkajSich
podmienok, v ktorych poésobi. J&sovo a metodologicky nafwejSi ako

predchadzajuce pristupy.

Ako som spominala v predchadzajucejsti, pozicia pre ktord vytvaram

kompetedny model je Specificka a nemam poznatok o tom, yebdl niekedy

v minulosti vytvoreny kompete&ny model na takato poziciu. Pd&lSi postup som

si zvolila k tvorbe kompet&ného modelu pristup Sity na mieru.

21



2.6 Fazy tvorby kompeteneho modelu

Pri tvorbe kompeteimého modelu sa budem riégpostupom, ktory uvadza
Kubes, Spillerova, Kurnicky. Proces identifikacietqieb rozdé€uju do piatich etap
(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 46):

1) pripravna faza

2) faza ziskavania dat

3) faza analyzy a klasifikacia informacii

4) popis a tvorba kompetencii a kompeteétného modelu

5) overenie a validizacia kompetetného modelu

V nasledujucich ¢astiach sa budem venavarymedzovaniu kazdej fazy
v teoretickej Urovni a v 4. kapitole budem tietayféaplikova na predmet a objekt
mojej prace, teda vykon agendy vymahanialpdhvok a zamestnanca odboru
poladavok Socialnej paisvne na pozicii Specialista vymahania faatavok. Na
z&klade ziskanych poznatkov budem v 4. kapitoleanrgt kompetetiny model ako

ciel’ mojej prace.

1) Pripravna faza

Bartaitkova uvadza pdé KubeSa, Spillerovej, Kurnického ciele pripravnej
fazy (Bartaikova, 2008, s. 91):

» identifikova’ kI'd¢cové pracovné pozicie, teda k@l skupinu pre vznikajuci
kompetekiny model,

» ziska informacie o ciéoch a strategickych zadmeroch organizéacie,

e porozumi& organizé&nej Struktdre,

* ujasnt’ si cid’, ktory sledujeme tvorbou kompeter@ho modelu,

e zostavi' projektovy tym acasovy harmonogram pre tvorbu kompeéterho
modelu,

e vybra’ pristup pre tvorbu kompet&mého modelu.

2) Faza ziskavania dat

Techniky pouzivané pri identifikacii kompetenciiwaiZivaju aj pri analyze
prace apracovného miesta. Tieto postupy ziskavpfidrobné informacie
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0 pracovhom mieste alebo role, ktora je vykonawaeho vykonavana este len bude.
Su to (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 48):

* rozhovor alebo metdda kritickych situécii,

e panely expertov,

e prieskumy,

e databaza kompeténych modelov,

» analyza pracovnych funkcii/tloh,

e  priame pozorovanie.

Pouzitie jednotlivych technik zalezi predovSetkyra mamere projektu,
casovych a finafnych moznostiach organizacie a na skusenostiaozukiantov.
Pre vSetky projekty plati zakladné pravidlo, Ze jemozné sa spolietiden na
jediny zdroj ziskavania informacii (Kubes, Spille#o Kurnicky 2004, s. 48).

Pri samotnej tvorbe kompetareho modelu som na ziskanie informacii
vyuZzilaanalyzu pracovného miestapod’a postupu, ktory uvadza Koubek. Koubek
analyzu pracovného miesta definuje ako ,...invantaaloh, zodpovednosti
a podmienok spojenych s pracovnym miestom a vazeicovného miesta na
pracovné miesta iné. Z toho sa potom odvodzujuguaiky, ktoré pracovné miesto
kladie na pracovnika." Analyzu pracovného miestazmao rozdelf na otazky

tykajuce sa pracovnych uloh a otdzok tykajucichre&ovnika (Koubek 1997, s. 74).

Ako d’alej uvadza, analyza pracovného miesta by malaazoba’ skutanu
situaciu v dobe zi®vania, anie tak, ako by mala vyzéralebo ako vyzerala
v minulosti (Koubek 1997, s. 76).

Dalsim zdrojom na ziskavanie dat, ktorG som pouZila tvorbe

kompetedného modelu bointerné a legislativne zdroje

Zakladnym legislativnym rdmcom pre vymedzenie pvaep ¢innosti na
danu poziciu je Priloh& 1 k Zakonniku prace s nazvom Charakteristikyisiu
narainosti pracovnych miest (Charakteristiky stap nar@nosti pracovnych miest),
ktora zord’uje pracovné miesta pbal miery zlozitosti, zodpovednosti a namahavosti
prace a z nej vyplyvajuce poziadavky na kvalifikezamestnanca a vymedzuje ich
Siestimi charakteristikami. Pracovna pozicia Spestia vymahania pdiadavok
zodpoveda piatemu stip nar@nosti prace, charakterizuje vykon Specializovanych

systémovych, konceépych, tvorivych alebo metodickych prac s vysokodelunou
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namahou; komplexné zabezpeanie najzlozitejSich Usekov a agend &uanim
novych postupov vramci systému; riadenie, orgamézéa koordindcia \Jeni
zlozitych procesov a systémov vratand’bio a optimalizacie postupov a spésobov
rieSenia. Na vykon tychto prac sa vyzaduje absa@um®s vysokoSkolského Studia
minimélne . stupa (Zakonnik prace)Dalsim legislativnym ramcom je zékon
o konkurze a reStrukturalizicii (zdkon o konkurze restrukturalizacii), zakon

0 socialnom poisteni (zakon o socialnom poisteni).

Vzhladom na dosiahnutie mdjho taesom si zvolila ako zdroje ziskavania
dat aj interné materidly Socialnej pasne, ako su: Eticky kodex Socialnej
poig’ovne, Interny predpi&. 12/2006, Interny predpis 6/2011, Katalég pracovnych
¢innosti, Mzdovy poriadok Socialnej pém/ne, Plan adaptaej pripravy Specialistu
vymahania pofadavok, Pracovn&innog Specialistu vymahania pbtddavok,

Pracovny poriadok Socialnej pés/ne a Strategické zamery Socialnej poise.

Pracovnu n4jpl a pracovn&innosti som konzultovala s vedicou oddelenia

vymahania pofadavok a riaditékou odboru poradavok.

3) Faza analyzy a klasifikacia informacii

Priebeh analyzy a kvalifikacie Udajov ovpiyje zamer projektu, rozsah
a pouzité techniky zberu dat. Tiez je dbOlezitiéziskané informacie posudzujeme
vzh'adom k existujicemu kompetaremu modelu alebo kompetencie eSte neboli
definované. V tejto faze sa spracovava mnoZstvoaanv, prepisov rozhovorov,
diferencujucich prejavov. Vystupom je zoznam korepeti, ktory sa nakoniec
testuje na SirSej vzorke respondentov. Kroky moéZeoreleli’ nasledne (Kubes,
Spillerova, Kurnicky 2004, s. 55-56):
* popisd prejavy spravania a oztié zdroj tychto tdajov,
« zo vSetkych ziskanych informécii identifikavatie, ktoré prispievaju
k UspeSnym alebo neuspesnym vykonom. Vysledkom,dieldod’alSej fazy
sa dostanu len tie zaznamy, ktoré mozu kgrojom pre tvorbu a popis
kompetencii,
* nasledne sa jednotlivé vyroky zaradia do jednotlivkompetetnym tém,
nazyvanych aj ,kompeténé kotvy“. Je dolezité zaistinapriklad viacerymi

nezavislymi expertmi objektivitu klasifikacie,
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* nakoniec je vhodné ziskané prejavy otera SirSej vzorke respondentov.
Jednotlivé vytriedené vyroky su prehodnotené ddkammu metddou.
Ziskame informécie o potrebnosti jednotlivych pveja v danej pozicii,
pripadne celych kompetencii. Tato informécia bueg dblezita pre korsmé

rozhodnutie o zaradenie kompetencie do komgetsm modelu.

Pri tvorbe kompetaméeho modelu som postupovala na zaklade prvych troch
krokov, kde som sa v prvom rade zamerala na pregavgvania objektu skimania -
Specialistu vymahania ptédavok. V druhom kroku som sa zamerala na
identifikovanie informacii, ktoré prispievaju k egmym vykonom pri predmete
skumania, vykone agendy vymahania [aaavok. V tréom kroku som nasledne
vyroky zaradila do kompeténych Kkotiev. Posledny krok som neaplikovala,
nakd’ko to nebolo ciBom mojej prace a bolo by to nad jej rozsah.

4) Popis a tvorba kompetencii a kompetetného modelu

Vtejto faze sa prepracuvava charakteristika koempme, aby ¢o
najpresnejSie  vystihovala a zrozurlite popisovala spravanie, ktoré ju
charakterizuje. Kompetenciu je potrebné pometiogavytvort’ stupnicu, teda
popisa rozne prejavy kompetencie giaddrovne ich rozvoja. Urovne modzucat
negativnymi prejavmi, nizko rozvinutou Ufeu az po vysoku Uroviekompetencie.
Medzi hlavné principy pri tvorbe kompetencie alettoipnice patri pouZzivanie
jednoduchého zrozumiteého jazyka; najdenie kompromisu medzi thav
vSeobecnosti a konkrétnosti popisu a vyvarovanie psgisovaniu kompetencie
v kruhu (v opise by sa nemal potizhdzov kompetencia). Definitivny nazov
kompetencie by mal byskratenym a suhrnnym vyjadrenim spravania, ktooéit
jadro kompetencie a mal by thyytvoreny nasledne na to, ako existuje popis dtupn
(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 56-57).

Hronik uvadza niekiko stupnic hodnotenia Grovne kompetencie. Medzi
nagastejSie volené stupnice patri praverhmilova stupnica hodnotenia Urovne
kompetencie. Stupnica ma v sebel’kye potencial diferenciacie aje univerzalne
pouzitd’na. Pouziva hii klasické stupne od 1 do 5 alebo od 5 do 1, refpekid 0
do 4. Téato stupnica ponuka dostaty priestor pre diferenciaciu, ktora je potrebna v
praxi v organizacii, a ktord su schopni zvlainiudia s réznymi skdsentami
(Hronik, 2006, s. 43).
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Bodova Priblizn& charakteristika
hodnota

Nedostaténa, ,ohrozujuca“ Uroue Je mozné konStatoaasadné rozpory so
0 vSetkymi bodmi z pozorovaieého spravania, ktoré st uvedené v prislugnej

kompetencii v kompetémom modely, pripadne absencia danej kompetencig, aj
ked bola prilezitog ju prejavi. Je mozné formulo¥arozvoj od zékladov &
ihned’.

Podpriemerna, limitujuca Uroite Je mozné konStatovazasadny rozpor
1 s niektorymi z bodov pozorovdteho spravania, ktoré st uvedené u prislugnej

kompetencie v kompeténom modely. V danej kompetencii je mozné
formulova’ systematicky rozvoj, ktorého ¢@m je potl&enie slabych stranok.

Post@ujica minimalna Urove Sciastkovymi vyhradami zodpovedajli
2 kompetednému modelu, resp. popisu prejavu kompetencii navnir

pozorovaténého spravania. Je mozné formulouwdicové oblasti k zlepSeniu
Rozvoj sa zameriava na posilnenie silnych a petige slabych stranok.

3 Optimélna drové. Presne zodpoveda kompeteému modelu. V dane
kompetencii je mozné formulov&iastkové oblasti k zlepSeniu. UZ nie je mozpé
formulova’ ,kvalitativny skok". V danej kompetencii nie je mwé formulova
Ziadnu vyhradu. Rozvoj sa zameriava na fosinie silnych stranok .

4 Excelentna Urowvg idealny stav. Prejav kompetencie je na vzoroveyi, pri
ktorej nie je mozné formulovédZiadnuciastkovu oblag k zlepSenit

Tabukac. 2: Ukazka pébodovej stupnice
(Hronik 2006, s. 43)

Pre hodnotenie urovne kompetencie by som zvolilaver p&bodovu
stupnicu, pretoze ako bolo uvedené vysSie, je umilea a ma potencial
diferenciacie. AvSak hodnotenie Urovne kompetejecigre potreby mojej prace nad

jej rozsah, preto hodnotenie aplikéwaebudem.

5) Overenie a validizacia kompetetiného modelu

Nakoniec prichadza na rad overenée,model v skuténosti popisal také
spravanie, ¥aka ktorému su dosahované nadpriemerné vysledlgsp. & sa
mézeme na model spghn® pri vybere, hodnoteni, identifikacii potrieb rojaca
pod. Ako najbeZnejsi spdsob validizacie je vyuZBBO® spatnej vazBy(Kubes,
Spillerova, Kurnicky 2004, s. 68). VEhdom na to, Ze diem tejto prace je

vytvorenie kompetamého modelu a nie jeho overovanie v praxi a fikédy bol

4 Armstrong uvédza definiciu 360° spétnej véazbylpowarda ako ,systematické zhrorda¥anie
Udajov o pracovnom vykone jedinca alebo skupinkarigch z mnozstva zdrojov, hodnotiacich tento
pracovny vykon, na ktoré nadvazuje poskytovaniergp&azby.“ (Armstrong, 2007, s. 433).
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rozsah prace prek&eny, nebudem overenie a validizaciu komp&tého modelu do
prace aplikovA a nebudem ju ani uvadzalo tvorby kompetamého modelu
v 4. kapitole.

2.7 Vyuzitie kompeterného modelu

Myslim si, Ze najvystiznejSie vyjadril jeditreogs’ a vyuZzitie kompetamého
modelu Hronik ,V sdasnosti nemame iny nastroj nez je kompatgmmodel, ktory
by vytvoril jednotny vykladovy ramec pre vyber, madenie, rozvoj a vzdelavanie,

popripade odm®vanie.“ (Hronik 2007, s. 73).

Behavioralne !
interview Rozvoj [Develonment Centr

36C° feedbact

Rozvojovy plan

E-learning T Hodnotenie
E-development / pracovnikov
Vybery /
IHodnotiace rozhovo]

Kompetenény
Kompetensny profil model Behaviorainglinterview
kandidata
Behavioralne .
interview A | Odmeiovanie
pracovnikov
Ass_entre

Obr.¢. 4: Uplatnenie kompeténého modelu
(Hronik, Vedralova, Horvath 20084%)

S tymto tvrdenim sa stottidje aj VeteSka, pda ktorého kompeteny
model je mozné vyu#iv mnohych oblastiach riadenia a rozvdjaiskych zdrojov,
tiez sa mbéze stanavodom pri planovani kariéry (VeteSka 2010, )14Nie je
pomdckou len pre manazZérov a personalistov, alpr@jsamotného zamestnanca,

ktory vykonava dandinnog’.
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Kompetegny model moéZze vnasa do spravanialudi silny prvok
meraté&nosti,co mdze zo strany manazmentu vyvaliak na zmenu spravania. Tlak
sa moze vytvaravtedy, ke sa organizacii nebude dgrialebo nebude schopna
udrza krok s konkurenciou. Vyuzitie kompeteareho modelu by preto malo thy
povaZzované za viac nez len prilezitospred sa pripratina zmenu podmienok,
napriklad absolvovanim réznych rozvojovych programidentifikovanim svojich
silnych a slabych stranok atym zvySenim svojicincSana zamestnanie sa v
buddcnosti (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s).63

Vytvorenie kompetetného modelu Specialistu vyméahania pedévok v
Socialnej poigovni sleduje zati&aprvotny cid a to vyber vhodného pracovnika na
danu poziciu. \WalSom obdobi by mohol model positizia rozvoj kompetencii
u daného pracovnika do pozadovanych arovni a ndskédnoteniu pracovnika za
Ucelom jeho optimalneho odmevania. Tieto ambicie m& za predpokladu, Ze
kompetedny model bude plne fugky a efektivne pouzity.
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3 Socialna poisovia

Pre vytvorenie ucelenejSej predstavy o prostredi, kioreho ma by
kompetekdny model zasadeny, je potrebné predstastiganizaciu z Fadiska jej
historického vyvoja, predmettinnosti, hierarchie a prAvomoci jednotlivych organo
organizacie. PovaZzujem za potrebné zdbrazs ide o jedingu organizaciu, ktora
sa z liadiska svojho postavenia odliSuje od organizadi@anych, preto je délezité
venova V&Siu pozornos jej vzniku, postaveniu a fungovaniu.

Historia

Socialna poitoviia ako verejnopravna institicia bola zriadena 1.endwa
1994 zakonom o Socialnej ptowni (zakon o Socialnej paisvni) a poverena
vykonom nemocenského poistenia a déchodkovehapatania, ktoré prevzala od
svojej predchodkyne Narodnej ptisne. Postupne sa jej pésobfiosamerana na
vykon nemocenského poistenia a déchodkového zabeipeoltanov, rozSirovala.
Od 1. aprila 2002 prevzala od Slovenskej fmise, a.s. zakonné poistenie
zodpovednosti zamestnavide za Skodu v désledku pracovnych drazov a chordb
z povolania, ktoré bolo od roku 2004 zmenené naawé poistenie. Na zéklade
reformy socialneho systému ¢ada Socialna poi®via popri Urazovom poistenti,
transformovanom déchodkovom - starobnom a invalar@onemocenskom poisteni
na zaklade zdkona o sociadlnom poisteni (zadkon idlsom poisteni), vykonavaaj
poistenie v nezamestnanosti a garen poistenie. Od roku 2005 pini Socialna
poig'ovia vyznamné ulohy aj v starobnom dochodkovom sporené ktoré
zabezpeéuje najma vyber prispevkov, ich postupovanie dokbegm spravcovskym
spola@nostiam aregistrovanie zmlav o starobnom ddchodikov sporeni

(charakteristika Socialnej paisvne).

Organmi Socialnej poig’ovne su(charakteristika Socialnej pg@vne):
a) generalny riaditepois’ovne,
b) Dozornéa rada paisvne,

c) riaditd’ pobaky poig’ovne.

Organizaéné zlozky Sociélnej poigovne su:Ustredie Sociélnej paisvne a
pobaiky Socialnej poigovne, ktoré su vecne prisluSné na konanie vo Jeciac

socialneho poistenia a vo veciach starobného décwvétho sporenia vo
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vymedzenom rozsahu. Néele pobdky je riaditd. Socidlna poivia ma 36
pobaiek v 6smich krajoch v rdmci Uzemnospravnélemenia Slovenskej republiky.
Uzemné obvody a sidla pohiek uruje Statit Socialnej paisvne (charakteristika

Socialnej poigovne).

Socialna poitovia poskytuje za podmienok ustanovenych v zékone o
socialnom poisteni z &enych piatich druhov poistenia nasledovné davky:
nemocenské, déchodkové, starobné, invalidné, ¢@aéanpoistenie a poistenie

v nezamestnanosti (charakteristika Socialnejtioeise).

Pobaky Socialnej poigovne sa okrem vykonu socialneho poistenia
zaoberaju vyberom a vymahanim poistného. Pre tiggty maju zriadené utvary pre
vyber poistného a Gtvary pre vymahanie liaatéivok. Ustredie ma v zmysle zakona
0 socialnom poisteni prislusnosa uplabiovanie poliadavok na poistnom, pokutach,
pendle a na davkach gatagho poistenia, o ktorych rozhodol generalny reidit
V siasnej dobe su to ptddavky va@i dliznikom v konkurze a reStrukturalizacii. Na
tento &el je zriadené oddelenie vymahania fabavok Ustredia, do ktorého patria
Specialisti vymahania pdéadavok, pre ktorych sa kompetey model vytvoril

(Organiz&ny poriadok Socialnej paisvne).

Na ¢ele Socidlne poi®vne je generdlny riadite Ustredie Sociélnej
poig’ovne sa organizae ¢leni na pé sekcii nacele s riaditémi sekcii, ktori su
priamo riadeni generalnym riaditen Socialnej poi®vne. Kazda sekcia sa
organiz&ne ¢leni na odbory, n&ele s riaditéom odboru. Odbory sa skladaju z
oddeleni, ktoré riadia veduci oddeleni (Orga&igaporiadok Sociélnej paisvne).

Clenenie je dodlezité zladiska vymedzenia pravomoci uvedenych
v Kompetednom poriadku priamo sa #ahujucich kagende vymahania

poladavok, ktort zabezpeju Specialisti vymahania ptédavok.

3.1 Odbor pohradavok

Odbor poliadavok je zéeneny do sekcie ekonomiky a je jednym z piatich
odborov tejto sekcie. Odbor p@davok sacleni na tri oddelenia (Organiaay
poriadok Socialnej pofevne):

1) oddelenie metodiky pdhdavok,

2) oddelenie spravy pdhadavok,
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3) oddelenie vymahania ptédavok.

Pokid’ prevazn&innog’ oddelenia metodiky pdadavok a oddelenia spravy

poladavok je zamerana gmnogs’ pobaiek, oddelenie vymahania pkddavok je

vykonnym oddelenim zaoberajucim sa vymahaniml'adévok, ktoré preberd od

pobaiiek a Ustredia. Ide o ptadavky na poisthnom, penéale, pokutach a davkach,

ktoré vznikli neplnenim povinnosti odvadzate, na majetok ktorych bol vyhlaseny

konkurz alebo ktorym bola povolena reStrukturaliaa®ieto poliiadavky vymahaju

Specialisti na oddeleni vymahania patiavok. Poth Organizéného poriadku

Socialnej poigovne oddelenie vymahania daldavok sa venuje tymtéinnostiam

(Organiz&ny poriadok Socialnej paisvne):

1)

2)

3)

uplatiuje poltadavky na poistnom, prispevkoch, sankcidch a déwkac
garaného poistenia, ak suma pgaldavky presiahne sumu c¢enu
Statutarom poi®vne, poliadavky na preplatkoch na rente natenym vykonom
rozhodnutia, pofadavky na preplatkoch na déchodkovych davkach
a polfadavky vzniknuté v pripade, ak zamestnavatezaplatil poigovni
sumu vyplatenych plneni vyplyvajucich z jeho zodgdmnosti za Skodu pri

pracovnom Uraze a chorobe z povolania,

zastupuje potovinu na schédzi veritev a zasadnutiach verigkého vyboru
v konkurznych konaniach ana zasadnutiach Jshk&ho vyboru av
schvdovacej schddzi v reStrukturaligzom konani,

zastupuje poi®viu v konaniach pred sudmi,

4) vedie evidenciu zmlav o spolupraci pri vykonavaxelaicii,

5)

6)

7)

realizuje postupenie ptadavok tretej osobe za odplatu obchodnou verejnou
siazou a postupenie ptddavok v konkurze a v likvidacii na tretiu osobu so
100 %-nou majetkovoucag’ou Statu,

sumarizuje Ziadosti o odpustenie povinnosti zaplatnale, ktoré je prijmom
Statneho rozptdu a predklada tieto ziadosti MF SR na udelenielasih

s odpustenim povinnosti zaplatoto penéle,

zabezpeuje komunikiciu s MF SR sulvisiacu s trvalym upustenod
vymahania pofadavok Statu a pripravuje podklady pre rozhodnutie

generalnemu riadifevi,
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8) vypracuva rozhodnutia v prvom stupni vo veci zidda&Zznikov o splatky
diznych sum pri pofadavkach, uktorych doSlo k prechodu vecnej

prislusnosti z pohikky na Ustredie, ak suma gd@adavky presiahla sumu
uréenu Statutarom pdaisvne.
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4 Tvorba kompetertneého modelu

Specialistu vymahania pohadavok

Jadro celej prace je sustredené do tejto kapitokforej sa budem venova
samotnej tvorbe kompeté&meho modelu ato na zaklade postupu Specifikovaného
blizSie vcasti 2.6. Nasledujuce podkapitoly budu dieszov presne pdd faz
opisovanych v spominanegjasti a budem rozpracovavavorbu kompetetného

modelu pre dosiahnutie ¢etejto prace.

4.1 Pripravna faza

V prvej, pripravnej faze budem jednotlivo identdie’ ciele tejto fazy, tak
ako boli uvedené v podkapitole 2¢ag’ 1). Pri identifikovani tychto clev som
vyuZila prevazne informécie zinternych zdrojov amigdcie ana zaklade
konzultacie s veducou oddelenia vymahania 'pdvok a riaditékou odboru
pohradavok.

* identifikovat krac¢ové pracovné pozicie, teda devu skupinu
pre vznikajuci kompetertny model
Pracovna pozicia Specialistu vymahanialjpolavok.

» ziska’ informacie o cid’och a strategickych zameroch

organizacie

Strategické zameryinnosti Socialnej poi®vne na obdobie rokov 2011-
2016 v oblasti vymahania pbddavok obsahuju aj ciele zrychlenia procesu
vymahania pofadavok a rozdelenia pésobnosti v oblasti vymahamedzi
pobatkami a Ustredim na optimalnu Urdiva centralizovanig€innosti vyZadujucich
si Specifické znalosti, napr. reStrukturalizacietrdtegické zamery Socialnej

pois’ovne).

Pre naplnenie zameru zrychlenia procesu v oblgst@hania pofadavok je
potrebné rozliSenie rutinnych procesov vo vymaleaith postupna automatizacia
a menej sa vyskytujucich, zlozityctasovo a odborne namwych ¢innosti, ktoré v
danom procese vymahania by malt’ logklenené, aby ho nespotiitaali.
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Cinnosti vyZadujuce si Specifické znalosti ako nidpd restrukturalizacia a
konkurz budl centralizované. Pre realizaciu opiiraaeie cinnosti je potrebné
vytvorenie kompeteimého modelu pracovnika Ustredia, ktory bude vykenhav
centralizovanécinnosti v oblasti reStrukturalizacii a konkurzovakfadom pre
uréenie Specializacie je vecnédehenie¢innosti v oblasti vymahania, ktoré budua
vykonava Specialisti vyméhania padavok Ustredia odinnosti, ktoré zostanu
v naplni pracovnikov politek Socialnej poitovne (Strategické zamery Socialnej
pois’ovne).

e porozumiet’ organizatnej Strukture

Socialna poitoviia vykonava svoje ¢innosti  prostrednictvom dvoch
zékladnych organizaych zloziek, ktorymi st Ustredie Socialne poisne alej
len Ustredie) a polsy Socidlnej poitovne (Falej len pobeky). Specialista
vymahania pofadavok je z&leneny do organizaej zlozky Ustredie, pod sekciu
ekonomiky, odbor pdladavok, na oddelenie vymahania fpadévok. Na oddelenie
vymahania pofadavok nastupuje zamestnanec najskér do poziciererga
vyméhania pofadavok. S ofadom na jeho doterajSiu prax s&iypotrebna tfka
adapténej pripravy vrozpati od jedného do tSemesiacov, péas ktorej ma
stanoveného konzultanta s poziciou Specialista figma poliadavok. Referent
vymahania pofadavok sa p&as adaptnej pripravy oboznamuje so zakladnymi
pravnymi predpismi upravujucimi obkasocialneho poistenia a obfagymahania
ako aj so zakladnymi vnatornymi predpismi Socialnppig’ovne formou
samostudia. Pod vedenim konzultanta od samébiatlna adapténe) pripravy
vykonava jednotlivé Ukony vymahania. Po UspeSnorsolabvani adaptmej
pripravy je preradeny na poziciu Specialistu vyméhaolfadavok.

e ujasnit’ si cid’, ktory sledujeme tvorbou kompetefného modelu
Pre naplnenie strategického zameru rozdelenia postb v oblasti
vymahania pofadavok medzi Ustredie a palhg, je potrebné systémovo rozdel
¢innosti spadajuce do pdésobnosti Ustredia @emit’ ich od ¢innosti poboiek
(Strategické zamery Socialnej posne). Pre realizaciwinnosti, ktoré budud
centralizované na Ustredie je potrebné vytvdtompetetiny model Specialistu

vymahania pofadavok.

e zostavi’ projektovy tim a ¢asovy harmonogram pre tvorbu

kompeteréného modelu
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Projektovy tim by mali tvotiTudia, ktori po odbornej a vecnej stranke riadia
proces vymahania a na jednotlivych riadiacich Graeim zodpovedaju za vykon
$pecialistu vymahania ptédavok.Clenom timu by mal b§/aj zamestnanec odboru
Pudskych zdrojov a pomocnyr@lenom Specialista vymahania pgalkdavok, ktory
v sitasnej dobe vykonavacinnosti suvisiace svymahanim. Pre tvorbu
kompetedného modelu vSak nebol vytvoreny projektovy tim,kafko ide
o vytvorenie modelu v teoretickej rovine. Z pjabu realizacie strategickych
zamerov by uvedeny kompet@&rly model mal by vytvoreny do prvého polroka
2012, nakbko systémova zmena spweajuca v odleneni ¢innosti pobgiek od

¢innosti Ustredia by mala prebelirad 1. jala 2012.

e vybrat’ pristup pre tvorbu kompetenéného modelu
K tvorbe kompetetného modelu si vyberam pristup Sity na mieru akio bo

uvedené vasti 2.5.

4.2 Faza ziskavania dat

Za najvhodnejSiu a najprijdieejSiu techniku ziskavania dat pre tvorbu
kompetedného modelug¢o je cid mojej prace, som si zvolila analyzu pracovného
miesta potla Koubka spominanej v podkapitole 28 2). Analyza je rozdelena na
otazky tykajuce sa pracovnych uloh a otazok tykafusa pracovnika a je zamerana
na otazky tykajuce sa predmetu skiumania a otdzkgjige sa objektu skiumania
mojej prace. K odpovediam na otazky som sa dopedagweStudovanim internych
materialov ako su Interny predpis. 12/2006, Mzdovy poriadok Socialnej
pois’ovne, Pracovny poriadok Socialnej puwigne, Pracovn&innog’, Kataldg
pracovnychiinnosti, Plan adaptaej pripravy, zdkon o konkurze a reStrukturalizacii
(z&kon o konkurze a reStrukturalizacii), zékon o&oom poisteni (zakon
0 socialnom poisteni), Zakonnik prace (Zakonnilc@ya konzultaciou o pracovnej
napini a pracovnych¢innostiach s veducou oddelenia vymahania 'pdavok

a riadité’kou odboru pofadavok.

Analyza pracovného miestgdKoubek, 1997, s. 74-76):
Al. Kto vykonava pracu, aky je nazov prace, pracova funkcia? Ako je

pracovné miesto organizéne zalenené.

35



Pracu vykonava pravnik, Specialista vymahania 'pdévok. Pracovné
miesto je na oddeleni vymahania pattavok v odbore pdadavok Ustredia
Socialnej poigovne (Pracovnéinnog).

A2. Co vyzaduje dana praca, aké je jej povaha?

VyZzaduje si vysokoSkolské vzdelanie pravnického rsmminimalne Il.
stuma, praktické skusenosti zo zastupovania na sudadb a prevazne duSevnu
¢innog, spojenu s administrativnokinnogou (Mzdovy poriadok Socialnej
pois’ovne).

A3. Ako sa praca vykonava?

Praca si vyZaduje samostatné rieSenie zloZitej ngjadagendy v oblasti
konkurzného a reStrukturala@ého prava, vratane zastupovania v pravnych sporoch
na sudoch (Pracovrii@nos).

A4. Prefo sa Ulohy a povinnosti vykonavaju tak, ako sa vykmavaju?

Cinnog’ vyplyva zo spbsobu uplavania poliadavok v konkurzoch
a restrukturalizaciach, ide o pisomnu formu priblasia poliadavok v lehotach
urcenych zakonom u spravcu konkurznej podstaty a da,sivykon veritéskych
prav sa uskuttuje osobnou &ag’ou na schddzach verfev, na zasadnutiach
verite’skych vyborov, Gag’ou na pojednavaniach a pisomnou formou pri’odani
pokynov. Proces je upraveny zakonom o konkurzeStukturalizacii (zakon
0 konkurze a reStrukturalizacii a Pracown#os).

A5. Kedy su ulohy a povinnosti vykonavané?

Ulohy su vykonavane v beznej pracovnej dobe, vthdto a terminoch
urcovanych pravnym predpisom, sudmi, reStrukturéhgan spravcom a spravcom
konkurznej podstaty (Pracovny poriadok Socialnégtmvne).

A6. Kde su ulohy a povinnosti vykonavané?

Spravidla sa vykonavaju na pracovnom mieste, \apiepootreby, na mieste
urcenom spravcom konkurznej podstaty alebo na sud&rhc@vny poriadok
Socialnej poigovne).

A7. Aké je vzajomné relativne postavenie jednotlivgh Uloh a povinnosti, ich
hierarchické usporiadanie z Padiska obtiaznosti, frekvencie, délezZitosti?

Délezitog’ uloh je stanovena pravnym predpisom, ich naliegajem utena
lehotami aterminmi. Z tohto I'adiska ide o prioritu v Ukonoch suvisiacich
s prihlasenim pdfadavok do konkurzu a reStrukturalizacie a v podan¥alobach

0 uznanie pofadavok, wialSom rade ide o zabezjemie vykonu veritéskych prav.
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Z hradiska obtiaznosti na prvom mieste je argument&gmdanych Zalobach
avsudnych procesoch. Na druhom mieste v obtidZn@s posudzovanie
reStrukturalizanych planov a vykon veritekych prav pri predaji majetku ako aj
prihlasovanie padfadavok ve@i dlznikom pri v&kom pdadte polfadavok.
Obtiaznos je zavisla hlavne na zlozitosti pravneho problérkiory je v danej
oblasti rieSeny. Zladiska frekvencie je prihlasovanie patiavok vo vSetkych
konkurzoch a reStrukturalizaciach, taktiez posudnoy resStrukturalizaych planov
v kazdom vyskytnutom sa pripade, kde ma Socialngst@aa prihlasend
poladavku ako aj vykon veritskych prav na schbédzach vefig, zriedkavejSie
je podavanie Zaldb, ktoré je len v pripade poptetpoHadavok a praca vo
verite’'skych vyboroch tam, kde bola Sociadlna poisia zvolend zaclena
verite’ského vyboru na schédzi vetity (zakon o konkurze a reStrukturalizacii
a zakon o socialnom poisteni).

A8. Komu sa pracovnik zodpoveda za plnenie tloh?

Pracovnik sa zodpoveda veducemu oddelenia vymahpolifiadavok,
a v hierarchiid’alSim nadriadenym veddcim pracovnikom, t.j. ridiite odboru
pohadavok, riaditbovi sekcie ekonomiky. V suvislosti s dopadom vykearée]
¢innosti priamo na hospodarenie Socialnej pmise sa zodpoveda priamo aj
generalnemu riaditevi Socialnej poigovne (Interny predpis. 12/2006).

A9. Aky je vzt’ah pracovného miesta k inym pracovnym miestam?

V ramci daného regionu (Z&diska Uzemnospravnebienenia ide o kraj) su
veduci Gtvarov vymahania poiek Socialnej poitovne zodpovedni za pripravu
a odovzdanie  podkladov  pre uplatnenie lmaldvok v konkurzoch
a restrukturalizaciach v krajskej pésobnosti prian$pecialistovi vymahania
poladavok ustredia (Interny predgis12/2006).

A10. Aké su normy vykonu, aky je Standardny vykon?

Vykon je poZadovany na sto percent. Ide o nulovéramciu vo vFahu k
neuplatneniu pdladavok u vSetkych vyhlasenych konkurzov a povolenyc
reStrukturalizacii v kraji. Je povolena mierna tateia pri posune terminov
neukenych pravnym predpisom, z dévodu zabeéep& prioritnych uloh (Interny
predpis¢. 12/2006).

All. Existuje moznos vycviku pri vykonavani prace?

Vycvik prebieha poas adapiného procesu (Mzdovy poriadok Socialnej

pois’ovne).
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Al12. Aké su obvyklé pracovné podmienky? Fyzikalnesocialne prostredie
a platové podmienky.

Fyzikalne prostredie je stanovené pamdnoriem pre pracu v kancelarii,
k dispozicii ma PC, ttaaren, telefon a mobil. Socialne prostredie - kazdy pvack
pracuje v samostatnej kanceldrii aindividualne &wei pracovnej doby
s nevyhnutna®u pracovnych ciest.

Platové podmienky su &ené v zakladnej mzde v tarifnej triede 12
s osobnym ohodnotenim, odmenami a prémiamfgdtizdového poriadku Socialne
poig’ovne (Mzdovy poriadok Socialnej pém/ne a Zakonnik prace).

B1. Fyzické poZiadavky.

Zamestnanie je prevazne sedavé s nevyhntinospracovnych ciest
(Pracovny poriadok Socialnej pé/ne).

B2. DuSevné poZiadavky.

U zamestnanca je pozadované vysokoSkolské vzdelamigsokou mierou
zodpovednosti, so schopmosi vyjadrovd sa, schopna®u riest’ problémy, so
sebavedomym, rozhodnym a slusnym vystupovanim,zadqmvanymi znala&mi
z oblasti prava ato najmd sudneho konania, komkura reStrukturalizacii
(Pracovny poriadok Socialnej péine a Kataldég pracovnyeaiinnosti).

B3. Zruénosti.

U zamestnanca su vyZadované orgamea administrativne a pibacove
zrwnosti, so schopn@ami kontaktu so spolupracovnikmi ako aj s konfljkin
osobami, dobré komunikaé zrignosti (Katalog pracovnyctinnosti).

B4. Vzdelanie a kvalifikacia.

Na vykonavanie pracovnegjinnosti je potrebné vysokosSkolské vzdelanie
Il. stupia v odbore pravo, prax aspo5 rokov. Predpoklada sa priebezné
vzdelavanie v oblasti prdva, oboznamovanie sa gmobwpravnymi predpismi
(Mzdovy poriadok Socialnej paievne a Kataldg pracovnygnnosti).

B5. Pracovné skusenosti.

Nevyhnutnosou sU predchadzajuce skusenosti z oblasti konkurzov
a reStrukturalizécii, z oblasti vymahania padttavok (Mzdovy poriadok Socialnej
pois’ovne).

B6. Charakteristiky osobnosti a postojov.
Samostatnas odbornos, zodpovednas schopnot pracova bez dozoru,

stalog nazorov, znalaspravnych predpisov a ich aplikacie.
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K osobnostnym charakteristikam som dospela na déktadarakteru obsahu
pracovnych ¢innosti, pracovnej néplne, konzultdciou s veducoddetenia
vymahania pofadavok a z popisu situacii a prejavov spravaniadgsdpecialistov

vymahania pofadavok (Kataldég pracovnyainnosti).

Popis a Specifikacia pracovného miest@gkoubek, 1997, s. 76-77):

Pracovné miesto Specialista vymahania pkddavok

Cislo klasifikacie zamestnania

Kvalifika ¢na trieda: 12

Charakteristika prace: samostatné vykonavanie pravnej agendy pri sprave
poladavok v konkurzoch a reStrukturalizaciach, suessias ich uplatovanim

a vykonom veritéskych prav, vypracovanie stanovisk, vyjadreni itjon
meritornym problémov v oblasti vymahania, vybavaeapisomnych podnetov
a podani fyzickych oséb a pravnickych os6b v oblastnej pésobnosti vymahania
poladavok, vypracovanie podkladov k metodickému usem@tn pobdiek
Socialnej poigovne v oblasti vymahania ptddavok (Pracovnénnog).

Povinnosti: prihlasovanie pdfadavok v konkurze a reStrukturalizdcii, podavanie
Zaldb pri popreti a neuznani galdavok, dag’ na sudnych pojednavaniachia&’

na schodzach veritev, praca vo veritiskych vyboroch, podavanie zavaznych
pokynov pri predaji majetku spravcom konkurznej statly, schviovanie rozvrhu
vytazku z konkurzu, analyza reStrukturatimého planu, vypracovanie namietok
k reStrukturalizanému planu, navrh na zmenu planu, navrh n&inedg’ planu,
vypracovanie stanovisk k hlasovaniu o plane, sladiev Obchodného vestnika,
podavanie podnetov organominnym v tresthom konani pre podozrenie zo
spachania trestnyckiinov v oblasti socialneho poistenia, marenia komkého

a resStrukturalizéného konania, podavanie exékych navrhov, vypracovanie
Ukonov suvisiacich s exe&mym konanim, vydavanie rozhodnuti o splatkach
diznych sum, vypracovanie zaloznych zmliv, vedesgisovej agendy, evidencia
pisomnosti (Pracovnacinnog’, zakon o konkurze a reStrukturalizacii, zakon
0 socialnom poisteni).

Vybavenie PC, tl&iare, teleféon, mobil, kancelarsky nabytok, kancelarpktreby
(Pracovny poriadok Socialnej péw/ne).

Bezprostredne nadriadena funkcia vedica oddelenia vymahania patiavok

(Pracovn&innog).
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Vztah k ostatnym pracovnym miestam ide o rovnocenné postavenie vSetkych
Specialistov vyméahania v ramci oddelenia, ich péasabje rozdelend pd@ krajov

a spravuju pofadavky v konkurze a reStrukturalizacii postupengolaaiek
Socialnej poigsovne z daného kraja. Veduci Utvarov vymahanialadévok na
pobatkach su knim vo wahu priamej povinnosti postupenia podkladov
k uplatneniu poradavok veéi diznikov v konkurze a reStrukturalizacii (Interny
predpis¢. 6/2011).

Pracovné podmienky kancelarske prostredie (Pracovny poriadok Soejaln
pois’ovne).

Rizik4: syndrom vyhorenia, prepracovatipgavazné ochorenie chrbtice, dusevné
poruchy, poruchy spravania, zavazné psychosomatickérenia a pod. (Katalog
typovych pozicii).

Vzdelanie VysokoSkolské Il. stufa, odbor pravo (Pracovnénnog’ a Katal6g
pracovnychiéinnosti).

PoZzadovana prax 5 rokov (Pracovnéinnos).

DuSevné poziadavky a charakteristika osobnostinie su stanovené vnutornymi
normami, pri vybere zamestnanca sa kladie dbéraz peejav, vystupovanie,
vyjadrovaciu schopnds (Plan adaptamej pripravy Specialistu vymahania
pohradavok).

Fyzické poziadavky nie su stanovené

Pri popise a Specifikacii pracovného miesta soempala z Pracovneginnosti,
Pracovného poriadku, Interného predpis6/2011, Katalogu pracovnyalinnosti,
Katalégu typovych pozicii, zakonu o konkurze amd&uralizacii, zakonu
0 socialnom poisteni, Planu adajptej pripravy, z konzultacii s vedicou oddelenia
vymahania pofadavok, z osobnej skusenosti, z opisu prejavov vapia
Specialistov vymahania ptédavok,. Tieto informécie sliZia na vytvorenie lsiazu
objektu a predmetu skimania a nasledného vyutiata informécii pri plneni

ciel'a prace a to vytvorenia kompetegho modelu.

4.3 Faza analyzy a klasifikacia informacii

Na zaklade analyzy pracovného miesta, somdaléej faze analyzy

a klasifikacie informéacii pokh postupu uvedeného v podkapitole z& 3)
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vyclenila kompetencie, ktoré som nasledne zaradiladtgmch kompetefmych tém,
tzv. kotiev a popisala k nim prejavy spravania:

» odborné,

* 0sobnostné,

* metodicke,

* interpersonalne,

» kompetencia rieSenia problému.

Vychadzala som zo stanovenia priorit v pracovnajosti, podla dolezitosti
zabezpeéovania uloh 3Specialistu vymahania pre organizdayjyeho postavenia
zastupcu organizacie vo ttahu k tretim osobam a na sudoch, zo zlozitostirngrév
Ukonov, ktoré v danej oblasti je potrebné vykomava zlozitosti pravnych
programov, ktoré treba vyrie@Sa z legislativnych a internych zdrojov, popisanych
v podkapitole 2.@ag’ 2).

Ako posledny krok v tejto faze je overenie ziskdnyarejavov na vzorke

respondentov. Overenie pre nedostatadu a priestoru nie je v praci aplikované.

4.4 Popis a tvorba kompetencii a kompeté&mého

modelu

Vtejto faze som popisala spravanie, charakteriaov&kompetencie
a pomenovala ich na zaklade zdrojov uvedenych vkauitble 4.3. KdZe sa
kompetekny model v takejto podobe v organizacii tvori paypkrat, je potrebné
uvied, Ze som nevychadza len z uz existujucich materidkle popisy som
charakterizovala aj na zaklade vlastného pozorevamkonzultacie s veducou
oddelenia vymahania ptédavok a riadittkou odboru pofadavok. S ofadom na
to, Ze ide o Uzko Specificki obtascerpanie z externych zdrojov bolo tiez

obmedzené. Urovne hodnotenia neuvadzam.
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Kompe-| Kompetencia | Popis kompetencie  Popis spravania
tenéné
kotvy
znalog’ prava vSeobecné znalosti |prihlasovanie pofadavok v
civilného prava, zakorkonkurzoch a reStrukturalizacii,
0 socialnom poisteni,|podavanie Zaléb pri popretych
spravne pravo, pohradavkach, podavanie
ob¢ianske pravo, opravnych prostriedkov proti
konkurzné pravo, rozhodnutiam sudov,
N trestné pravo, hlasovanie na schodzach,
- exekwné pravo, ude’ovanie zavaznych pokynov
8 vnutorné predpisy  |pri predaji majetku,
© Socialnej poisovne |posudzovanie
© (Organiz&ny poriadoKreStrukturalizanych planov,
Socialnej poisovne (vymahanie pofadavok,
a Pracovné&innog’) |exekwné konanie,
vyjadrovanie k namietkam,
posudzovanie a rozhodovanie o
splatkach diznych sam,
vypracovanie zaloznych zmllyv
technicka praca v Microsoft IS JVP, SAP LEGACY -
Zruénost’ office (word, excel, |vytvaranie dokladov vymé&han
outlook), praca s a praca so saldokontom, APET
internetom, pracav |- praca so systémom na
informanych pride’ovanie sudnych
systémoch Socialnej |exekutorov, ASSR — praca
pois’ovne, s elektronickou registraciou
kopirovanie, pisomnosti, praca@bchodnyn
skenovanie, faxovanievestnikom, Obchodnym
(pracovna napl registrom, Zivnostenskym
a ponuky prace pre [registrom, Katastralnym
danu oblas) portdlom, JASPI, epi — zbierka
zakonov a pravne predpisy
O lojalnost’ stotoZnenie sa so zotrvanie na zasadnych
c zaujmami Socialnej |principoch pri obhajobe
1] poiovne (Eticky  [zaujmov Sociélnej pofsvne,
8 kodex Socialnej odolnos voci vonkajsim
o poig’ovne) tlakom a subjektivnym
8 pocitom, ktoré by mohli kv
o rozpore so zaujmami Socialngj
poisg’ovne
preciznog’ presnos a doslednas |precizne spracovanie podklag

pri priprave podklado
a pri realizacii
pravnych ukonov
(Interny predpi<.
12/2006)

ik vymahaniu pofadavok a
dosledné aplikacia pravnych
predpisov s nasledkom
nemoznosti’alSej revizie,
dosledna priprava podkladov
pred prihlasovanim padavok
do konkurzov a

reStrukturalizacii,
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s nemozna®u d’alSej opravy,
doésledné nastudovanie
podkladov pred vydanim
zavazného pokynu k predaju
majetku spravcovi konkurznej
podstaty, dosledna analyza
resStrukturalizéanych planov
pred ich schvalenim

zodpovedno$ subjektivny postoj k |zodpovednasza spravnasa
plneniu dloh s v¢asnos jednotlivych ukonov
uvedomenim si konkurzoch a
dosledkov za reStrukturalizaciach, vratane
nespravny proces ale|prevzatia nasledkov za
konanie (Eticky kédexnespravnasukonu, resp.
Socialnej poigovne, |zmeSkanie lehoty
Zakonnik prace)

flexibilita rychla reakcia na dangchopnos rychlej reakcie pri

situaciu

ukonoch v priamom kontakte
diznikmi, spravcami
konkurznej podstaty, na
sudnych pojednavaniach,
schopnos rychleho
vyhlradavania informacii

sebakonktrola,
sebareflexia

schopnos ovladania
emaocii a negativnych
prejavov (Eticky kéde
Socialnej poigovne)

ovladanie svojho prejavu a
emacii najma pri konfliktnych
ituaciach s diznikmi,

S protistranami, schopnids
nepodliehd provokaciam,
neadekvatnemu vyjadrovaniu
nepodahn® vplyvu
subjektivnych pocitov

schopnog znasa’
zét’az

ZnasSd z&az aj v
strese, vykonnostnom
acasovom tlaku,
potreb i§ za hranicu
svojich moznosti
(pracovna ponuka)

nepodliehd panike pri
zvySenom napore pracovnych
¢innosti a tkonov, ktoré je
potrebné zvladnuv utenom
case, dokazaist az za hranicu
svojich moznosti, schopnids
poda’ v uritych situaciach
"nad’'udsky" vykon

metodické

tvorivost’ a
samostatnos

schopnos vytvara’
vlastné usudky,
nazory, postoje a
schopnog

samostatného konani@ykonavanie samostatnych

bez pokynu inej osob
(Zakonnik prace)

na zéklade vlastného usudku
skusenosti vytvotipostupy,
zavery, stanoviska pri zlozZityc
pravnych problémoch a

Wikonov pri sprave pdladavok
v zavislosti na lehotéach a
pravnych skuténostiach bez

a

h

d’alSieho pokynu inej osoby
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schopno¢’
abstrakcie a time
managementu

schopnog zamerd sa
na podstatu veci

z hradiska obsahu
ukonu, ktory sa ma
vykon&’
organizovanie si prac
s oifadom na
optimalne vyuZitie
pracovnéha@asu

racionalnym, logickym
spbsobom oddelinepodstatné
veci od podstatnych napriklag
pri analyze reStrukturalizaéhg
planu, schopndsurcit’ si
griority pri vykonavanginnosti
suvisiacich s vymahanim z
hradiska ich délezitosti,
naliehavosti, dodrziavania
zékonnych lehét, fakultativny:
leh6t a terminov

kooperativnog’ a

schopnos spoluprace
a komunikécie

schopnos odovzdania svojich

D) komunikacia skusenosti a vedomosti,
£ s internym a externynmschopnos prijimania dobrych
g prostredim rad, odporgani aj z inych
@) (Organiz&ny poriadoKoblasti, schopndsspajania
4 Socialnej poisovne  [skusenosti, schopnos
8_ a Interny predpis. nazorovej plurality, polemiky,
) 12/2006) usudkov, schopn@sch
= osvojenia si, schopnts
= participova na spolénych,
timovych projektoch
schopnog’ spravna aplikacia a |presvedivou argumentaciou
© pravnej presadenie ndzoru |presadzovéazaujmy Socialnej
8 © gargumenté\cie prévngho pr_edpl_su napms;’ovne na sudoch,_ pred
9 c D konkrétnu situaciu  |spravcom konkurznej podstat
Q N = vo vztahu k diznikom, za
= Q0o Gc¢elom uznania opravneného
o~ g naroku zo strany spravcu
o konkurznej podstaty, sudu, aj
zo strany dlznika
rieSenie rieSenie konfliktov s |asertivnym spésobom ri€si
konfliktov diznikmi, s ich konflikty, nepodahnd’ tlaku

pravnymi zastupcami
S protistranami na
pojednavani (Pracovr

protistrany na zmenu
stanoviska v rozpore so
2aujmami Socialnej paisvne

¢innoy)

Z kompetetiného modelu som sa rozhodla vyzdviimiosné kompetencie,

ktorych absencia by mohla spésblékuum v éakavanej fun&nosti modelu a jeho

efektivnom vyuZiti na dosiahnutie t#& ktorym je pracovny uspech.

Su tozodpovednos, preciznog’, lojalnost’ a schopno€ znasa’ zat’az.

Dévodom vyzdvihnutia nosnych kompetencii je ta skubg’, Ze tieto Styri

kompetencie maju zasadny vplyv na konanie jedraglipri @dakavanom vysledku.
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Pravdepodobne v praxi budelwd tazké najé zamestnanca, ktory bude lisa
vSetky kompetencie tvoriace kompetey model na sto percent. Preto boldme
dolezité vyzdvihnt tie kompetencie, ktoré tvoria zaklad kompeéterho modelu

a bez ktorych by kompet&my model nebol Uplny. Toto moje tvrdenie, Ze ide o
z&klad kompetemého modelu som sa snazila vyj@daj inym ako slovnym
spbésobom a zvolila som si ozemie paragrafu, ktory na jednej strane vyjadruje
nerozl&nu prepojenas pozicie Specialistu vymahania gaddavok s pravom a na
strane druhej pri jeho neudplnom znazorneni ned@&e {iastané zobrazenie
zmysel. Keby ktorakitvek ¢ag’ pri jeho grafickom zndzorneni chybala, jej absanci

by spbsobila, ze uz nejde o paragraf.
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Obr.¢. 5: Paragraf
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zZaver

Kompeterny model Specialistu vymahania ffaldavok Socialnej paisvne
je nielen nazov samotnej bakalarskej prace, ale ysftvorenie bolo jej cigom. V
jednotlivych kapitolach som sa vymedzovanim zakjatinpojmov a faz tvorby
kompetedného modelu postupne dopracovavala ktomutd’ucia vyjadrujem

presvedenie, Ze sa mi to v Stvrtej kapitole aj podarilo.

V prvej kapitole pre vytvorenie samotného kompéte&mo modelu bolo
potrebné najskér vymedzpojem kompetencia, ako som ju vnimala v tejto ipaie
st zlozky a znaky kompetencie a ak&nenie kompetencii poznamalej spominam
kracové kompetencie a ich typy. Pochopenie samotnéfraypkompetencia ako aj

ostatnychiasti som povazovala za zaklad pri tvorbe komg@ei&mo modelu.

V druhej kapitole som sa venovalalSiemu vymedzovaniu pojmu ato
kompetedného modelu. Pokéavala som vymedzenim jeho vyhod, fdnksti
a vitleneniu typov kompete&nych modelov. Nasledne som sa venovala samotnej
faze tvorby kompeteémého modelu po teoretickej stranke a na zakladeamysh
informacii z analyzy pracovného miesta, internydegsslativnych zdrojov som ho

v Stvrtej kapitole aplikovala.

V tretej kapitole som predstavila Socialnu poigiu ako verejnopravnu
institlciu, opisovala jej pésobenie v Slovenskgjuidike a neskér som sa venovala
postaveniu odboru pdadavok v organizmej Struktare, aby som priblizila, kde

objekt mojej prace, Specialista vymahanialjaalivok Socialnej paisvne, posobi.

V Stvrtej kapitole som pristupila k jadru tejto peada to samotnej tvorbe

kompetekdného modelu, pd@ postupu stanoveného v druhej kapitole.

Jednotlivé kapitoly mojej prace spolu vytvorili reditel’ny celok a vzajomne
sa prelinaju ako paragraf, ktorého symboliku somZpa aj pri vileneni nosnych
kompetencii z vytvoreného kompetegho modelu.

Paragraf na jednej strane symbolizuje pravo akadedd’nd sag’ tejto
pracovnej pozicie azaravesom jeho graficki podobu vytvorila symbolickym
poskladanim nosnych kompetencii, bez ktorych by peterny model nebol
kompletny, funkny a efektivny.
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Charakteristika bakalarskej diplomovej prace

Ciel'om tejto prace bolo vytvorenie kompetadho modelu Specialistu vymahania
pol’adavok Socialnej paisvne, ktory povazujem za komplexny nastroj riadenia
ludskych zdrojov. Praca je rozdelena na Styri kapitos ktorych najskor
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sa venujem jadru veci, vytvoreniu kompetedho modelu Specialistu vymahania

poh’adavoko sa mi nakoniec aj podarilo.
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