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Uvod

Garant vymahani pohledavek, to je ten, g nu kizi. Garant je
specifickym administrativnim pracovnikem, zsmimancem soudniho
exekutora. Kazdy zagstnanec v jakékoli firh zaujimé konkrétni pracovni
misto.

Pracovni misto je definovano orgariah strukturou a popisem
prace. Organizai strukturou je dano postaveni pracovnika v jgjfdrchii.
Popis prace ohrakije povinnosti pracovnika spojené s vykonem jeho
funkce. V reakci na turbulentni &vplny neustalych zem dochazi i ke
zménam v pojeti pracovniho mista {Bhlavek, 1996, s. 100-101). Jak
pracovni misto, tak popis pracdeptavaji byt jashvymezenou, negmnou
skute&nosti.,Nejen clovek, ktery rozviji sy potencial, ale i jeho misto se
muZze nenit v zavislosti na individuabit pracovnika. Jde tedy o hledani
souladu meziclovekem a jeho praci.“(Bélohlavek, 1996, s. 100-101).

Jak ale kyZzeného souladu docilit, nebo mu akesyit ,naproti“?
dosazeni vysokého zisku. Tohoto cileizm zamdstnavatel dosahnout
snadgji prostrednictvim efektivni prace svych zastnand@. Klicovym
Ukolem zamnistnavatele, fipadré jeho personalniho odikni (pokud
VvV organizaci existuje), je pak ziskavani pracountkajicich pro konkrétni
pracovni pozici odpovidajici kompetence. V ramto tdiplomové prace se
pokusim jednomu konkrétnimu avSak v praci nejmenéna
zanestnavateli tuto ulohu ulgt. Cilem této prace je sestavit kompeiein
model a identifikovat kritéria U0gpnosti prace garanta vymahani
pohledavek.

Diplomova prace je ratenéna do Sesti hlavnich kapitol. V prvni
kapitole se wnuji problematice kompetenci. Priednictvim odborné
literatury vymezuiji ngjasgjSi chapani pojmu kompetence, dale pak uvadim
strukturu kompetence a sloZky osobnosti, jez do pgeience vstupuiji,

v zawru kapitoly uvadim &kterd z moznycklenéni kompetenci.



V druhé Kkapitole se posouvam ke kompétém modehm.
Charakterizuji kompeteémi model a udavam pozadavky na fank
kompetekdni model. Uvadim typy kompet&mich model, vychodiska
a mozné fistupy k jejich tvorb, v posledni¢asti se ¥nuji postupu tvorby
kompetekdniho modelu.

Obsahem fteti kapitoly je pak analyza pracovniho mista. Tuto
charakterizuji a zarovevymezuji zakladni pojem pracovni misto. Naskedn
se ¥nuji metodam analyzy pracovniho mista a vysiedkanalyzy, jimiz
jsou popis a specifikace pracovniho mista.

Ve ¢tvrté kapitole piblizuji organizaci a pracovni pozici, pro niz budu
nasledsg sestavovat kompeté&ni model.

Pata kapitola kopiruje postup tvorby kompé&tého modelu tak, jak
byl popsén v kapitole 2. Jejim vysledkem je sestauempetetini model
garanta vymahani pohledavek. VedlejSimi produkiy jsopis a specifikace
pracovniho mista garanta.

V posledni Sesté kapitole identifikuji kritéria éSposti prace garanta
vymahani pohledavek z 0daj ziskanych v procesu sestavovani
kompeteniho modelu.



1 KOMPETENCE

Problematika kompetenci ,vyplula na hladinu” v 8ech 20. stoleti,
a to diky¢lanku amerického psychologa Davida McClellapd@iasting for
Competence rather than for Intelligence” Apeloval v r@m
k uprednosiiovani kompetenci adeptve vylErovych fizenich, ped jejich
inteligenci. Kompetence?! Toto slovo kolem sebelslyne porérné ¢asto.
Co je ta kompetence ale viastres?

Pominu-li chapani tohoto slova laickoutemosti a obratim se k
odborné literatte, zji¥uji, Ze ani v odbornych kruzich, neni chapéani
terminu kompetence vyhragljediné. Na problém narazime uz v adighc.

V ni je uzivano termiih ,competency“a ,competence“.Autori uzivaji
jednotlivych termid odlisSré, nekdy zcela opé&né, akoliv se dle
Bartaikové (2010, s. 84-85) jedna jen imé tvary jednoho slova, které
v bé¢zné angliting pavodné znamena, rowt jako vcestirg, pravomoc nebo
opravreni, v pf'eneseném vyznamu je pak uzivano pro denaschopnosti,
zpasobilosti nebo nagklad kvalifikace.

Na terminologicky zmatek poukazuje Hronik (200828), ten soudi,
Ze je nutné promichané pojmy ,competence* a ,coempat‘ rozlisit.
~competence” dle & smeiuje k formulaci standafd prace, jimiz jsou
formulovany kvalifika&ni predpoklady nutné pro standardni vykon v dané
funkci. Oproti tomu ,,competency” vnima jako pozoat®inou zjgsobilost,
jejimz prostednictvim je dosahovano vykonu. Obdsbpristupuje k
rozliSeni Armstrong (2007), ten definuje ,competgngako schopnosti
chovani, respektive jako ¢ekdvané chovani pracovnika, jez vede
k vysledkim projevujicim se v tymové praci, komunikaci, rodbeani i
vedeni lidi. Tyto schopnosti pak ,paruje” s ozexam ,mekké dovednosti*.
Odborné schopnosti vymezujici znalosti a dovednagtné pro efektivni
vykon role, tedy ,competence” ,paruje” s ozeaim ,tvrdé dovednosti“.
Korespondujicileréni uvadi Koubek (2013, s. 21), ten z#rig “mekké”
faktory nazyva behavioralnini kompetencemi a “tVrddaktory
kompetencemi funinimi. | KubeS, Spillerovd a Kurnickyivadi dva
z&kladni vyznamy (2004, s. 14-15):



»  kompetence jako pravomoc, oprémh uclené obyejné néjakou
autoritou nebo pé#ti nejaké autori¢ (instituci, jednotlivci) nebo téz
rozsah jgsobnosti. Jedna se o souhrn opgvra povinnosti. V tomto
chapani mze rekdo prekratit své kompetence/pravomocigkomu
Ize kompetence odebratipadré mohou vznikat kompet&ni spory;

»  kompetence jako schopnost vykonavatjakou ¢innost, undt ji
vykonavat, byt v fislusné oblasti kvalifikovany.

Rozdilnost &chto dvou chapani Ize vylozit tak, Ze prvni vyznaiedstavuje

cosi danéclovéku zverti, a to na zaklad konsenzu druhych ¢koli by

k tomu nEl byt uzpisobeny i ve smyslu schopnosti). Druhy vyznam pak

vyzdvihuje vnitni kvalitu ¢lovéka umozujici mu podat ufity vykon. Tato

kvalita je vysledkem jeho rozvoje a je vicemérezavisla na venkovnim

S\Ete.

VeteSka a Tureckiova povazuji ®luvedena pojeti kompetence za
komplementarni, tedy dafljici se. Oni sami pak kompetenci definuji jako
.Jedinechou schopnostloveka Us@Sre jednat a dale rozvijet sypotencial
na zéklad integrovaného souboru vlastnich zdroja to v konkrétnim
kontextu fiznych Ukal a Zivotnich situaci, spojenou s moZznosti a ochotou
(motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti egpwst” (VeteSka a
Tureckiova, 2008, s. 26—-27). Takto vymezena konmoeter sob slwcuje
obe pojeti.

Vtéto své praci se budu zabyvat kompetenci jakboposti

pracovnika vykonavat ditou ¢innost, tedy jeho vnihi kvalitou.

1.1 Anatomie kompetence
Stejrg jako absentuje mezi autory shoda na vyznamu termin
kompetence, stefntak neexistuje shoda na tomgeho se kompetence
sklada. Woodruff soudi (cit. dle: Kubes, Spillerp¥@rnicky, 2004, s. 26),
Ze se kompetence pouziva jako destnik, pod ktenegke vSe, co e
piimo nebo nefimo souviset s pracovnim vykonem. Kompetenci dgdinu
jako mnozinu chovani pracovnika, které musi v qaygci pouzit, aby ukol

Z této pozice kompetentrzviadl. Kompetence je tedy dle jehdigtupu



chovanim vedoucim kéekavanému vysledku. Baitkova (2010) jeho
jako ,schopnostcloveka (pracovnika) usfre vykonavat v danémiase,

v pozadovaném rozsahu a v pozadované Kvaddnkrétni praci nebo
cinnost“. Hronik (2007) ji vymezuje jako,trs znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosadkfi.ozoruje tento trs ve
vzorku chovani, jez je definovataso¥ a logicky ohranrienou casti

chovani. Soudi, Ze kompetence nejsou pouhymi dmstan, ale

pozorovatelnymi  zfisoby, jejichz prosednictvim je dosahovano
efektivnich vykori. Podstatu kompetence vidi v tom, Ze reflektuje mosg

délat stejnou ¥c raznymi zpmisoby. Zadny zpsob neni tim jedinym a
spravnym, tak je to v gadku a ku prosfthu. Kompeteéni model, ktery je

slozeny z kompetenci, a @mz bude pozgi v kapitole 2te¢, nepovazuje
za cestu tvorby standardu, ale za cestizéni diverzity a vykonu (Hronik,
2007, s. 61-65).

Jestlize je pracovnik kompetentni, tedy plni svélyikdoke ¢i
vyborrg, pak to znamena, Ze splnili fpiedpoklady (Kube$§, Spillerova,
Kurnicky, 2004, s. 27; Cimbalnikova, 2009):

> je vnittné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, ¢demostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, které pro takové chovdedbytré
potebuje,

» je motivovany takové chovani pouZit, tedy v poZaa@m chovani

vidi hodnotu a je ochoten timto 8ram vynalozit patbnou energii,

» ma moznost v daném preésdli takové chovani pouzit.
Prvni pedpoklad tykajici se dovednosti &demosti je mozné vcelku
jednoduse rozvijet, néilad vhodr zvolenym firemnim vzé&lavanim.
Druhy predpoklad je jiz ovlivnitelny obtiztji, jelikoz se jedna o stabilni
slozky osobnosti¢lovéka, a to konkrét motivy, postoje, hodnoty,
pieswdéeni a zivotni filozofii. Teti predpoklad oproti fedchozim
nesouvisi s osobnosti pracovnika, ale &8imi podminkami. Tyto wSi
podminky ale zasadnovliviuji predchozi d¥ uvedené oblasti. VSechny
piedpoklady musi byt sptny sowkasrg, aby byl pracovnik kompetentni.
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Nesplréni jediného z nich znemtije kompetentni vykon pracovnikatii P
pohledu na kompetence je problematické, Ze za ktanpiejako takovou
byva oznaovano pouze pozorovatelné chovani (tfj. manifestéuahide
vSak maji tzné gedpoklady vykonat &aky ukol kompetenty kazdy je
piipraveny chovat se poZzadovanynmigpbem do jiné miry. gkterym chybi
dovednosti, jinym ¥domosti, dalsi nemaji dostate vysokou sebead/éru
anebo postradaji erwoi inteligenci. Nkomu k vyvinuti pozadovaného
chovani chybi motiv (Kubes, Spillerova, Kurnick§(2, s. 28-29).

VeteSka a Tureckiova uv§d charakteristické znaky kompetence dle
Tremblayho (2008, s. 31-32). Kompetence je:

» vzdy kontextualizovana - je vzdy ,uvfiit ur¢itého kontextu
(prostedi, situace), neizolovand,

» multidimenzionalni — sloZzena #zanych ¢asti jako jsou informace,
znalosti, dovednosti, postoje..., a propojena seartiliimi dimenzemi
chovanicloveéka. To tedy znamend, Ze kompetence obsahuje chavani
v chovani se také projevuije,

» definovana standardem — Urdvevladnuti kompetence jergrem
uréena, sodasre je meiitky nebo standardy vymezen i soubor kritérii
vykonu. Je tedy mozné kompetenci osbliemonstrovat a pro sebe
sama nifit a vyhodnotit,

» ma potencidl pro akci a rozvoj — kompetenci je néoZiskat a rozvijet

VvV procesu vzélavanici uceni.

Kompetence je po#énné stabilni charakteristikou osobnosti. Diky
tomu jsme, v fipact rozeznani Urowh rozvoje kompetenci, schopni
s vysokou pravipodobnosti fedvidat kvalitu chovanélovéka v riznych
situacich nebo ip feSeni pracovnich Ukinl Kompetence sama nazuoge,
jak se bude jeji ,vlastnik chovat, jak bude mysdeprojevovat se v tité
situaci. Do kompetence totiz vstupujiité slozky osobnosti, tyto ieme
roz¢lenit do nasledujicichgi kategorii (Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004,
s. 30):
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* motivy- tj., vSe catloveéka vybizi kéinnosti ugitym smerem. Jedna se
0 vnittni pohnutky vzbuzujici a udrzujici aktivitu. Pokoth ¢lovek
silnou motivaci k seberealizaci, pak vyhledava neitéace, aby se
mohl pouit, rovnéz si ukuje cile gedstavujici vyzvu,

* rysy— hluboké a vrozené charakteristiky, jez umgistabilni reakce
na situace a informaceriphazejici z progedi. Typickym rysem je
temperament, ten oviiwije emocionalitu reakce na padiy z okoli.
Jinak reagujelovék s nizkou sebekontrolou (vybuch) a jinak ten se
sebekontrolou vysokou (ledovy klid),

* vnimani sebe samotnéhe celd osobnostlovéka je dotvéena
osobnimi zkuSenostmi a vlastnim prozZivanim realifochazi
k budovani hodnot a postoj jak k okolnimu s#tu, tak k sob
samemu,

» vedomosti— soubor poznatk z oblasti prace vykonavané na dané
pozici,

e dovednosti— umo#uji provadt cinnosti spjaté s fyzickymci
duSevnim u0kolem. MnoZstvi dovednosti ipbnhych k Usgsnému

splreni Ukolu se odviji od jeho slozitosti.

Pokud tedy Ize iitomnost nebo ,vlastnictvi® kompetence vysoudit
z pozorovatelného chovani, pak je kompetence sk&iteultidimenzialni.
Konkrétni chovani jedince si pro sebe obgapiedstavuji jako mozaiku
sloZenou ze #ipka, toho co dotyny zna a umi, a slepenou do sebe tim, co
citi.

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 28) nabé&dnjoduché schéma
hierarchického modelu struktury kompetence, jejmtédzorgni rozsfila
Bartaikova (2010, s. 87):

12
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Obrazek 1 Hierarchicky model struktury kompetence (upraveno de
Bartonikové, 2010, s. 8

Ackoliv byl model do této podoby upraven pro fgby firemnihc

vzdklavani, povazuiji ho, vzhleden cili této praceza vhodny a vyuziteln

viv /s

pogmu kompetence, uvedla jsestrukturu kompetengea ozndila slozky
osobnosti, jez do ni vstupuji. Nyni se z#m na moznosti tiidéni
kompetenci, tedgruhy kompetenc

1.2 Clenéni kompetenc

Dostavam se keélenéni kompetenciKompetence jenoznéclenit dle
fady typologii. Uvedu jengkteré : nich, napiklad ¢lenéni dle Spencera
Spencera (cit. dle: Kub, Spillerova, Kurnicky,2004, s. 32), ki@ déli
kompetence do dvou kategorii podle toljak mohou pedvidat vykor
v urcité pozici. Z&kladni dovednosti, bez kterych by péhtlovék danou
pozici vykonavat, nazyvajprahové kompetenceledna se o minimal
pozadavky. Tyto kompetence nerozliSuprimérné pracovniky o
vynikajicich. Druhou kate(rii jsou odliSujici kompetencedy jsou jakous
nadstavbou nad kompetence prahové. Tyto kompetgizcerozliSuji
nadpameérné, vynikajici vykony odéch ptimérnych. Rikladem niize byt u



prodejce osobni stanovovani siicilysich, neZ mu stanovila organizace
Pfitomnost této kompetence rozliSuje mezi nadg@rnym a ptimeérnym
prodejcem. TotoZzné rozliSeni kompetenci naleznem@imstronga (1999,
s. 196).

Dle VeteSky a Tureckiové (2008, s. 81) Muzik soudk, jsou
manazerské kompetence kombinadi tspekli, a to analytického,
interpersonalniho a emocionélniho. PoZadavky kiddea manazery se
meéni v zavislosti na oditvi, typu organizacei miry odpowvdnosti. Obecé
jsou dle ®j ale rozalitelné do nasledujicicttyt skupin:

» analyticko-koncegni schopnost — postupy atigtupy kéinnostem
odpovidajici na otazku ,castht”,

* manazerské procesni dovednosti — jde @ninednat, komunikovat,
organizovat si¢as, stanovovat priority. Tyto dovednosti odpovidaji
otazce ,jak to dat",

» o0sobni rysy a vlastnosti,

» ,know-how" daného odétvi — soubor znalosti a problematiky daného
oboru, \etre orientace v konkuremim prostedi.

Pracovni mistogaranta, jemu? se v této praci budnavat, sice neni
typicky ,manaZerské“, nelojak pozdji vylozim, garant nema Zzadné
podizené. Pesto se domnivam, Ze garant je a musi byt manazsaem
sokE, a pro uspsny vykon své prace, tak musi mit kompetence séozen
vSech vySe uvedenych skupin. Pr@el§y své prace vyuZijicleréni
kompetenci dle Vaculika (2010, s. 66), ten uvddkruhy kompetenci
vypovidajici o:

o piistupu ¢lovéka kieSenému problému (@poby ieSeni probléiin
organizace a planovani, vyhledavani informaci, Wdadané usili),
» piistupucloveéka k druhym lidem - spolupracovriit (tymova prace,

viadcovstvi, interpersonalni dovednosti a vztah§domi druhych a

uvazovani o nich),

! pojmy organizace, firma a spéhost uzivam jako synonyma
% slovni spojeni ,pracovni misto* a ,pracovni poZi¢ptipadré jen ,pozice“) pouzivam
v praci jako synonyma

14



o prfistupu clovéka k sokd samému (zvladani nejistoty a &At
adaptabilita, aj.).

Autor soudi, Ze tytoit zminéné skupiny kompetenci pokryvajigtginu
ginnosti vykonavanych lidmi na dané pracovni poziGisto jeclovek, pri
feSeni pracovnich Ukibinebo i komplikacich s jejich plénim, nucen ke
kontaktu s dalSimi lidmi. Tento kontakt ale iugpby feSeni vyvstalych
problémi jsou ovlivreny tim, jak¢lovék vnima sam sebe (Vaculik, 2010, s.
66). Kompetence dle stejnéhoddijako Vaculik tidi i dalSi aut#, odliSuji
se pouze nazvyethto okrutii. Belz a Siegrist (2015, s. 167) je nazyvaji
socialni kompetence, kompetence ve vztahu k viasolz a kompetence
v oblasti metod. DalSi variaci tohoto konkrétnithenéni jsou kompetence
feSeni problému, interpersonalni kompetence a kanpetsehézeni. Tyto

skupiny mohou obsahovat giikompetence (Hronik, 2008, s. 38).

Uvedla jsem #které z moznyckilenéni kompetenci. Zattila jsem se
piitom zpravidla na ty, které budou vyuzity v ramcaltickécasti prace.
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2 KOMPETEN CNi MODEL

Posouvam se nyni ke kompeteimu modelu. Pozornosténu;ji
charakteristice funiniho kompetetniho modelu,¢lenéni kompetetnich
modeli a postupu tvorby kompetémiho modelu. RowE nastinim
vychodiska a mozné&istupy k jeho tvorb.

Kompetegni model vsob sousteduje ukitym zpisobem
uspdadané kompetence. idRIstavuje tak konkrétni mix ¢gomosti,
dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti negfeir pro pracovnika
k efektivnimu vykonu ufité prace. Byva zpravidla velmigsnym popisem
konkrétnich Zadoucich projgwhovani. Lze jej vyuZzit jako nastréizeni
lidi, protoZze niZze do zn&né miry sjednotit pohled na to, co bude
v budoucnu pdeba a jaké chovani by tedyélm byt podporovano,
rozvijeno a odiovano (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 60-63)

Ne kazdy vytveeny kompetetni model, je vSak modelem fukrikim,
ty nefunkéni s sebou ffinaseji namisto progphu potize. Hronik (2007, s.
71) funkeni kompeteeni modelcharakterizuje jako:
e propojujici — navazujici na strategii spmlesti a propojeny
s personalnimtinnostmi
» uzivatelsky patelsky — uZivateli jsouipdevSim manatie(na vSech
arovnich), model proto ma formulovat jednoduché&adso sdlitelné
pozadavky
e jednotny — funkni nagi¢ spol&nosti (mohou se vyskytovat jeho
varianty odvozené od totozného zakladu, spdejim budeada
sdilenych kompetenci)
» Siroce vyuZzitelny — v ramciiznych personalnicéinnosti
» sdileny — pijaty a zvnitnény jeho uzivateli, nesmi byt uZivabeh
piedlozen jako definitivni
Kompeterni model dle & sjednocuje diskurs personalisa manaZzd.
Dale také u Hronika nalezneme obrazréopnani kompetetniho modelu
k mostu. Mostu, jenZ mezi sebou propojuje podnikow personalni

strategii. Kompetami model je receptem na t@ak (jaké procesy a jaky
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piistup k praci je nutné pouzit)cém (nutné vstupy aigdpoklady) je mozné
dosdhnout uitého nefitelného vysledku. Kompeténi model je tedy
orientovan na vysledky, nadiitelny vykon. Nastiuje, jakym chovanim
pravdépodobré dosahneme dil stanovenych obchodni strategii (vertikalni
integrace). Zarowe pak pro strategii persondlnitgulstavuje voditko
k vybéru, hodnoceni, rozvoji anebo odhiovani pracovnik (horizontalni
integrace). Stefh tak je mostem propojujicim hodnoty spmiesti
S popisem prace. Zatimco soubor uznavanych hokterfmi se spoknost
fidi, byva jeden, popisprace je vice. U malé spotesti se mize paet
popisi prace rovnat dokonce o jejich zamistnan@ (Hronik, 2007, s.
68).

Jsou d¥ zakladni vychodiska pro designovani kompétémo
modelu. S kompet&énim modelem jako mostem se setkdmeyahodiska
strategického(nebo také organizas marketingové), kde se vychazi
z kompetenci firmy a postupuje ke kompetencim hejmantstnand.
Principielre opany je postup wychodiska sociabr-psychologickéhoto
predpoklada, Ze firma je tvena kompetentnimi jedinci, Kigi tim tdhnou
k efektivite (Hronik, 2007, s. 69).

V ramci této prace bude kompeteh model zpracovan pro pozici
garanta vymahani pohledavek v nejmenovaném exedkdior udack.
Sestaveny kompeténi model bude podkladem prasani  kritérii
aspesnosti prace tak, aby pomohl soudnimu exekutorastavit vylrové
fizeni, a jeho prostdnictvim nalézt pro tuto konkrétni pozici co
nejvhodrjSiho kandidata. Organizace dosud nema Zzadnée zkstSen
s oblasti kompeté&nich model. O vyuZiti sestaveného kompetaiho
modelu v ramci dalSich persondlni¢mnosti soudni exekutor prozatim
neuvazuje. Vzhledem k absenci jagormulované podnikové a personalni
strategie firmy, budu v préaci volit vychodisko s@loé-psychologické. Budu

tedy postupovat od kompetentniho jedince ke konmpetdirme.

¥ HRONIK, FrantiSekHodnoceni pracovnik Vyd. 1. Praha: Grada, 2006. 126 s. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 80-247-1458-2

17



2.1 Typy kompetenénich model

Jak jsem uvedla jiz vySe, vytieny kompetetni model bude slouzit
pro poteby vykEru nejvhodwjSich kandidat na pozici garanta vymahani
pohledavek. S timtoédomim je nutné fistoupit k vol& konkrétniho typu
kompetedniho modelu a ipstupu k jeho tvor Nyni uvedu gskteré
z moznych typ kompetetiniho modelu. MoZnostem figtupi k jejich
tvorbe se budu ¥novat pozdii.

U KubeSe, Spillerové a Kurnického (2004, s. 60—68) setkame
s €mito druhy kompetefmich modei:

» model ustednich kompetenci

» specificky kompetetni model

» genericky kompetemi model
Do modelu Ustednich kompetengsou seskupeny kompetence spoke a
nezbytné pro vSechny z@stnance nehleédna jejich roli nebo umishi
v hierarchii organizace (KubeS, Spillerova, Kuryickk004). V gipad
exekutorského fadu by takovou ustdni kompetenci mohla byt riddad
Lorientace na vykon“, kde projevem této kompetemége byt analyzovani
aspsSnych a neusnych vykori tak, aby se proifst neusgch eliminoval
a zarové podpdil ocekavany usgch. Obraza receno ,neusnout na
vaviinech” a neopomijet sebereflexi apu vazbu. Tento koncept ve své
praci nevyuziji, a to fedevSim s ohledem na skinest, Ze vytvéeny
kompetekdni model bude vazan na konkrétni pozici, a protdude
spolg&ny vSem zarstnaném soudniho exekutora.

Pak se tedy nabizdpecificky kompeténi mode] ten je zardeny
praw na konkrétni pozici v konkrétni fikn Tento model je souhrnem
zpravidla velmi pesnych popis poZadovanych charakteristik chovani @rav
proto, Ze zohletlje specifické informace souvisejici s danou pra€ov
pozici. Takovyto model je pro organizaci mifadnou hodnotou umaajici
zefektiiovani prace v souladu s hodnotami firmyie®®oZze se nabizi
mySlenka vyuzit takovy model pro obdobnou pracowoizici v jiné
organizaci, nelze jeji realizaci jednozn& doporuwit, akoliv je

pravdépodobné, Ze ptdbné kompetence se nebudou vyznarmsit. U

18



kazdé organizace se totizupe ta kterd kompetence projevovat odliSnym
chovanim. Samotny n&zev dané kompetence neni degma$ timto
uskalim je tedy nutné kalkulovat (KubeS, Spillerov&urnicky, 2004).
Tento typ kompeteimiho modelu je na vytdeni nejnaroéngjsi

a nejnakladygsi. | presto jsem se rozhodla ve présp vytvaeni préé
tohoto typu modelu.

Treti z moznosti jegenericky kompeténi mode] ten Fedstavuje
pokus usnadnit firmam uplaini kompetetniho @istupu prosednictvim
oswdceného seznamu kompetenci pro konkrétni pozici i{kiapl
konzultant, manaZzer pro lidské zdroje, manazer atanrfju atp.). Generické
kompetekini modely jsou dobrou painkou, jelikoZz za nimi zpravidla lezi
rozsahly vyzkum v mnoha firmach, jejich vypovidathopnost je tedy
vysoka. Uskalim je absencgifgédnuti ke specifikm konkrétni firmy, jez
hodla tento model aplikovat. Zaravge nutné mit na patti, Ze &innost
modelu se odviji od miry vSeobecnosti skupiny pradd, pro niz byl
Jeho plnou silu Ize vyuZit teprve v okamZziku, kdymodel dolagh pro
konkrétni pozici v konkrétni firth a konkrétnim fedmétu podnikani.
Resenim mze byt vytvdeni funkkniho kompromisu. Tento bude vychazet
z dostupného generického modelu, jenz je nutrétav upravit pro pdaeby
konkrétni firmy. Po dokateni tohoto procesu se modelighizi kvalite
specifického kompeténiho modelu. Tohoto vysledku Ize dosahnout
mnohem nizSimi naklady a s mensi pracnosti (KuBp#lerova, Kurnicky,
2004). Akoliv se jevi tento postup jako nejlakgsi davam pednost
vytvoieni specifického kompet&niho modelu..

Uvedla jsem aidstavila typy kompeténich modael, v dalSim textu
se \&nuji moznostem fdstupi k tvorb: kompeteginiho modelu.

2.2 Pristupy k tvorbé kompetentnich modeh
S jednotlivymi typy kompetemich model souvisi gistupy k jejich
tvorbeg, proto se na hted zaneifim. KubeS$, Spillerova a Kurnicky uvadi
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roz&kleni pistupy do i zakladnich skupin dle Rothwella a Lindholma
(2004, s. 63-66):

» preskriptivni nebo ,vypjceny” piistup,

* kombinovany pistup,

e pristup Sity na miru.
Volbu konkrétniho Hstupu ovliviuje, respektive by ovliwovat nelo,
nekolikero faktofi, nagiklad zangr projektu a jeho vyuZziti firmou, kiové
cile organizace, mira jejiho rozvoje, v neposledémi pak podminky
vngjSiho okoli. Jak uz to tak byva praxe je odliSn&eatie. Pro firmy jsou
piipadt je mozné levé koupit prakticky neuzitthou wWc (Kubes,
Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 63—66). Tady bychdswolila uzit starého
piislovi ,nejsem tak bohaty, abych kupoval levri€ii Ne vzdy je levna
koupt koupi vyhodnou. Ale zfi k jednotlivym gistupim. Kazdy z nich
muze byt organizaci progpny a teba ji i zvySit konkuremi vyhodu, a to
za predpokladu, Ze budou vzdy uvazovany jak vyhody taezeni daného
piistupu @i jeho uziti.

V piipact  preskriptivniho ,vyptjéeného”  pistupu Kk tvork

kompetedniho modelu, organizace vyléiu vytvoieni nového modelu

11

kompetenci ,Sitého na miru“ a vy

v vy

si model jiz hotovy. Akoliv je

nejpivetivejsi (neni nutné provéd vlastni pfizkum), je nevyhnutelngesit
otazku podobnosti okolnosti, za kterych konkrétmidad vznikal. Toto je
dulezité zejmeéna v dnesni turbulentni doktera s sebourmasi neustale
zmeény. Nelze napiklad aiekavat, Zze model vyt¥eny pro danou pozici
pied reékolika lety bude odpovidat aktu&nkladenym pozadawim.
Limitem tohoto pistupu je mira mozného zkresleni. Omezit zkredismi
kombinovanympiistupem k modelovani kompetenci, kdy jiz vymy
model ,wesadvame” dle specifik firmy, kde bude pouzivan. dére
»cesani” Ize realizovat prastdnictvimé¢aso¥ mére naranych metod jakou
je nagiklad dotaznik nebo strukturovany rozhovor, jejichiem je zjis¢ni
miry potebnosti jednotlivych kompetenci. Kombinovanyispup byva
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vyuzivan nadnarodnimi spaleostmi. Ty mivaji definovany firemni model,
ktery je vSak nutné adaptovat na podminky jedmgathivzemi (typicky
kulturni rozdily mezi zedmi). Nékdy do existujiciho modelu firmy doplni
specifické kompetence, tim vznikne alternativni ketergni model.
NeSvarem &kterych persondlnich spéleosti je vydavani kombinovaného
piistupu za fistup ,Sity na miru“. Potencionalni zdjemce tak osefrznat
veSkeré dostupné moznosti a voli si pouze z mokjersu
.prezentovanych®.Pristup ,Sity na miru“ na rozdil od kombinovaného
piistupu nepracuje s kompetencemiegem znamymi a definovanymi.
Mapuje organizaci a identifikuje chovani spjatéadstandardnim vykonem.
Tviarce modelu musi znatikladn nejen pozici, pro kterou jej vytiia ale i
samotnou organizaci a podminky, které j&jinost ovliviuji zvngjSku.
piistupy. Tyto (ne)vyhody vSak vyvazuje, respektiievpzuje fakt, Ze
vysledkem je spolehlivy model odrazejici veSkerécdika spojena s danou

pozici a firmou (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 20@4,63—-66).

Pro tuto svoji praci volim jstup Sity na miru, ktery budu pouze
dophovat Udaji ziskanymi z votndostupné Narodni soustavy povolani,
budou tak patrna specifika konkrétni firmy, tedyelextorského iadu
nejmenovaného soudniho exekutora, &jdtv rdmci rozhovar a také n
znama z pozice mnohaletého zgtnance.

2.3 Postup tvorby kompeter&niho modelu

V piedchozim textu jsem jiz o&lila pojmy kompetence a
kompetekdni model, uvedla jsemékteré druhy kompeté&nich modei,
byla uvedena i charakteristikank’niho kompeteginino modelu. Té& se
dostavam k postupu tvorby kompeteiho modelu. Oft si beru k ruce
odbornou literaturu. Kubes, Spillerova a Kurnick0Q4, s. 67-68) soudi,
Ze by i tvorbé kompetesiniho modelu o byt rozhodg vyuZito €chto
aktivit:

 vyjasreni si cile projektu
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» rozsah projektu a jeho cilova skupina

» vybér pristupu k tvork kompeteginiho modelu

» sestaveni projektového tymu

* identifikace fiznych arovni vykonu v dané pozici

» sbir dat a jejich analyza

» validizace kompetemiho modelu

» ptiprava kompetamiho modelu k uzivani
Ze seznamuéthto aktivit je patrné, Zze si musi firméep z&atkem tvorby
kompetedniho modelu ujasnit cil, kterého chce s jeho pordosahnout.

Motivi miZze byt hned &kolik, a to diky jeho vyuZitelnosti
v jakémkoliv z proces tizeni lidskych zdrdj, tedy vykEru, hodnoceni,
vzklavani atd. (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004,63—-68). To je ten
powstny Hronikiv most mezi podnikovou a personalni strategii,éman
jsem se jiz vySe zminila (viz kapitola 2).

Kdyz je znam kkiovy motiv organizace, snaze se identifikuje skupina
pracovniki, jichz se bude vytigny model tykat. N&adu gichazi volba
piistupu k vytvdeni modelu. Jak bylo ostleno, pomdrné jednodusSimi
piistupy jsou pistupy preskriptivni a kombinovany. DalSi aktivége pak
tykaji nar@n¢jSiho gistupu ,Sitého” na miru. Je vhodné sestavit prajekt
tym, v iémz nesmi chy#t ti, ktefi ponesou odpadnost za implementaci a
pouzivani vytvéeného modelu. Tym tuje napiklad parametry vystupu,
navrhuje zfsoby implementace spal® s metitelnymi kritérii Usgchu.
Jako ponicku k praci vytvéi akeni plan projektu, ten navic umaie
monitorovani stadia projektu ade nastinit rozpgiové naklady usfné
implementace. ldentifikace Urovni vykonu v dané igiommozni rozlisSit
arover kompetenci spjatou s podpnérnym, pimérnym a nadpimérnym
vykonem v dané pozici. Naslednyésbdat a jejich analyza je tvorbou
samotného modelu, vzejde z nictegheZzny kompetetni model, ktery je
nutné validizovat, tedy @¥it jeho ,spolehlivost’. K odpogdi na otazku,
zda model opravdu &i, co m4, je BZn¢ uzivano 360° zfiné vazby, kdy
do otadzek dotazniku jsou transformovany projevyvénd jednotlivych

kompetenci. Testuje se na pracovnicich s podgnnym, ptimérnym a
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nadpamérnym vykonem. Nasleduje analyza, kterd sleduje, puzdel
zaradil pracovniky ,spraw. N¢kdy je pro uéeni gesnosti uzivano i
statistickych metod. Posledni metou jdppava kompetemiho modelu
k uzivani, jeho implementace do firemniho Zivotaa Byva vyrazé
jednodussi, zaipdpokladu, Ze&leny projektového tymu byli jeho budouci
uzivatelé (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s—~68). Zde si dovoluji
uveést svoji asociaci k charakteristikam fankho kompetetniho modelu
dle Hronika (viz kapitola 2).

VySe uvedené aktivity je mozné wbenit do €chto etap (Kubes,
Spillerova a Kurnicky, 2004, s. 46-57), kterymi bygtochazet i j4 ve své
praci:

1. ptipravna faze,
faze ziskavani dat,
faze analyzy a klasifikace informaci,

popis a tvorba kompetenci a kompeétgho modelu,

o bk~ 0N

ovéreni a validizace vzniklého modelu.

Dle Spencera a Spencera (cit. dle: Kubes, Spilieriwrnicky, 2004,
S. 46) je cilem fipravné faze ziskand¢hto vystup:
» identifikace kl€ovych pracovnich pozic (vzhledem ki
kompetekniho pazkumu),
» ziskani informaci o cilech, kritickych faktorech péshu
a strategickych za#nech organizace,
e porozungni organizani struktue, zpisobu, jakym je organizovana,
aby dosahla stanovenychicil
Hlavnim nastrojenpripravné fazgsou strukturované rozhovory s manazery
na strategickych pozicich spolu se studiem orgénizh materidl. Déle
Ize také zvaZovat otazky, jez mohou vyznanawlivnit proces i vystupy
projektu. Napiklad to, zda bude podstatné poznani kompetenci
odpovidajicich za ugph manazer v sokasnych podminkach nebo zda
chceme zhodnotit aktualni potencial ve vztahu koogfin @ekavanim.
Teprve poté pchazi naradu vylEr metodik a konkrétni koncepceésb dat.
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Spolurozhoduje¢asova, finatini nar@nost a pijatelnost voleného pro
samotnou organizaciripravnou fazi jsou tedy zodpéreny otazky ,pro,
Jak* a ,kdo“, apod. Diky ,pr@“ byla prowiena volba vyuziti
kompetekniho @istupu, tedy rozhodnuto, zda zé&mravést kompetemi
piistup trva nebo odép bude lépe upustit. ,Jak” je v¢bem koncepce a
piistupu (viz preskriptivni, kombinovany, ,Sity na nuii v kapitole 2.2).
Probih&a volba filéhavych technik a metod ziskavani informaci. Algk?
Odpowdmi jsou oznaeni osob odpasdnych za realizaci a také zdtoj
ziskavanych informaci (Kubes, Spillerova, KurnicRQ04, s. 46).
V nésledné faziskeru dat je pozornost zagiiena na informace

o daném pracovnim méstU klasického fistupu k identifikaci kompetenci
a vytvdeni kompetetniho modelu je dle Spencera a Spencera pouzivano
nésledujicich Sesti zdifoj a technik ziskavani dat (cit. dle: Kubes,
Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 48):

» rozhovor nebo metoda kritickych situaci,

* panely expett,

e prazkumy,

» databaze kompeteénich modei,

« analyza pracovnich Ukl

* piimé pozorovani.

Bartaikova je oznauje za zakladni techniky (2010, s. 100), kdyZ nejso
vycerpavajicimi moznostmi 8hu dat. Volbu konkrétnich technik &p
ovliviuje rekolikero faktofi jako zamdr projektu, finakni a ¢asoveé
moznosti anebo zkuSenosti. Zakladnim pravidlem §akvnutnost vyuZzit
vice nez jeden zdroj k ziskani informaci. Soudim,tiin bude zajigh
komplexrgjsi ,obraz" pozice a Zadouciho chovani.ckiéré techniky

poskytnou jednoduSe "nejhrubsSi" informace, jinéujspa zpracovani

viN 7

viv s

lze ziskat prvotni informace o chovani doprovazengspchem nebo

naopak neusgghem v dané roli. Takto ziskané informace je vhodné
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~dokreslit* vyuzitim rekteré z dalSich technik, ndklad pozorovanimgi
analyzou pracovnich Ukib(Bartaikova, 2010).

Strikna charakteristika gkterych z uvedenych technik je v kapitole
3.2. Detailni popiséchto technik neni s@asti prace vzhledem k jejimu cili
a omezenému rozsahu. V praktickésti budu pracovat s informacemi
poskytnutymi natizenym soudnim exekutorem, kolegy ,garanty”, zaiove
buducerpat ze svych osobnich zkuSenosti spojenych 8 fmatovni pozici.
Vyuziji také informaci vold dostupnych na internetovych strankach
Narodni soustavy povolani vztahujicich se k pozexekutorského
koncipienta, kterd je pozici garanta vymahani paének velmi blizka.

Faze analyzy a Klasifikace informam ovlivnéna jak zamirem a
rozsahem identifikace kompetenci tak technikamizggmi pro skr dat.
Podstatnd je také skdteost, zda jsou data posuzovana ve vztahu Kk jiz
existujicimu kompetemimu modelu, nebo jsou kompetence posuzované
prvreé (Bartaikova, 2010, s. 101). fBdnetem této faze je zpracovani
ziskanych dat, tedy zaznamprepisi rozhovofi a podobsn. Vystup tvdi
seznam kompetenci, ktery je vhodné vézé&iné fazi jes otestovat na
SirSim vzorku respondent PrestoZze se analyza dat liSi v zavislosti na
metod jejich skEru, spojuji je wWkita dopordeni, respektive jsou
doporieny kroky postupu. dni jsousouhrn jednotlivych projevchovani
vztahujicich se k dané pozigilentifikace informaci fimo odpo¥dnych za
aspsSny vykon vytvoeni tzv. ,kompetemich koteV (shlukovani
piibuznych vyrok do jednotlivych skupin dle tématu)oaereni dilezitosti
ziskanych proje¥(zpravidla dotaznikovou metodou se Skalovymi otérka
(Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 55-56).

Jakmile jsou ziskané informace analyzovany a kiasiény,
pristupuje se k samotnémuopisu a tvorB kompetenci a kompet&niho
modelu.Vychazi se z vigdchozi fazi vytveenych ,n&rta“ kompetenci. Je
nutné propracovat charakteristiku kompetence sradelm a co
nejpresrEji, aby jas® popisovala a vystihovala jifigladané chovani.
Zarover musi byt vytvéena pro kompetenci stupnice, kterd bude rozliSovat

arover jejiho rozvoje. Stupnice zpravidla &ad popisem aktivh
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negativniho projevu chovani konkrétni kompetendes slab rozvinutou
arover a korti projevem chovéani gdcicim o vysoké drovni rozvoje této
kompetence. Kazdy stupemusi byt bezprobléemev rozliSitelny od
ostatnich jeho behavioralnimi popisy, aby bylo n#zirovér rozvoje
kompetence reainposuzovat. Tvorba kompetence i stupnice by gt m
fidit t¢mito principy:

» formulovat jednoduse a srozumitéllbez moznych dvojzraosti,

* nalézt pijatelny kompromis pro popisy (neuchylit se i#Klig
vSeobecnym ale ani velmi konkrétnim paipis které hodnotitéim
ZteZuji praci a zarovesnizujici vysledim miru jejich spolehlivosti),

e kompetenci nevysitlovat ,kruhem®, tzn. vyhnout se v definigii
popisu kompetence uziti jejiho vlastniho nazvuik{pd: Vvliv,
projevuje se schopnosti ovlivnit lidi...).

Teprve v okamziku, kdy je vypracovana stupnice(pavre kompetence, je
spravny okamzik pro kokaé pojmenovani kompetence. Nazev byl m
v kratkosti souhrn& vyjadiit jadro kompetence (KubeS, Spillerova,
Kurnicky, 2004, s. 56-57). Vystup ztéto faze bywanaovan jako
piedlEzny kompetetni model Kompetekni model jako takovy five
vypadat #izné, nagiklad jako rozsahly text, tabulka s popisy jedmngttih
kompeteknich témat nebo grafické znazémn odvijejici se od loga nebo
prednetu podnikani firmy (Bartdkova, 2010, s. 102).

Nasleduje posledni faze tvorby kompeét@ho modelu a tou je
overeni a validizace vzniklého modgta by néla predchéazet zavedeni jeho
vyuZzivani v ramci personalniginnosti firmy. Jejim cilem je @¥it, zda je
model spolehlivy a popisuje skdté chovani spjaté s nadpnérnymi
vysledky (Kubes$, Spillerova, Kurnicky, 2004). DlearBxikové (2010) je
bézr¢ k tomuto @elu vyuzivano dotazniku, dogjd byly transformovany
popisy jednotlivych kompetenci, a ktery slouZi jakéstroj 360 ° z§né
vazby. JelikoZz se jedna o pdmeé rozsahlé a samostatné téma, nebude
vzhledem k rozsahu této prace validizace vigwého modelu jeji sdasti.

V této kapitole jsem dle literatury charakterizaakompetedni
model, uvedla faktory odliSujici futiki model. Nastinila jsem vychodiska a
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piistupy k designovani kompetaiho modelu, uvedla ¢lereéni
kompeteknich model a popsala tvorbu kompetariho modelu krok za
krokem. ProtoZe sestavovani kompeétdho modelu, respektive jeho faze
skdru dat, Gzce souvisi s analyzou pracovniho riistaudu se v dalsi

kapitole ¥novat pré¥ analyze pracovniho mista.

* BARTONKOVA, Hana.Firemni vz@lavani.Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

27



3 ANALYZA PRACOVNIHO MISTA

Kompetence jsou spjaté s osobou pracovnika (vizitddap 1),
kompeterni model byva vazan zpravidla na konkrétni prac@adzici (viz
kapitola 2.1), pokud se nejedna o modekedtich kompetenci, ktery je
spole&ny vSem zarstnan@m firmy. Oba tyto terminy byly viiedchozich
kapitolach ukotveny. Ne kazda firma, ktera vlastdjaky kompetetni
model, disponuje kompetémim modelem ke vSem pracovnim pozicim,
nékteré z nich kompeténi model vyuZivaji pouze prockteré pracovni
pozice, typicky pro pozice Kiové. Toto niZze nastatieba i v disledku
rozhodnuti firmy zavad# kompetetini pifstup ° postups, respektive
vyzkouSet si jej nejdve na kl€ové pozici¢i pozicich, a teprve podle
ziskanych zkuSenosti se rozhodnout pidpgné komplexni zavedeni
kompetekniho gistupu. Ostathi vysledek této prace ma byt pro soudniho
exekutora a jeho exekutorskyiad jakousi ochutnavkou moznosti
kompetekniho gistupu. Pracovni pozice,t auz ta garanta vymahani
pohledavek nebo kterakoli jina v jakékoli organizge pracovnim mistem.
Popis pracovniho mista logicky vychazi z analyzycpwniho mista, nelbo
je jejim vysledkem. Povazuji tedy za nezbytné ayhautelné tyto pojmy
vylozit jeS€ predtim neZz v dalSéasti prace pstoupim k samotné tvokb
kompetedniho modelu garanta.

Armstrong (1999, s. 209) rozumi analyzou pracovnitieta proces
sloZzeny ze shu, analyzy a usgadani informaci vypovidajicich o obsahu
prace, jehoz cilem je vytvid ,zaklady* pro popis pracovniho mista.
Analyzu pracovniho mista povazuje za jeden zubefitejSich postup
v personalnimiizeni, jehoZz pozornost se upira k obsahu pracendov
Bélohlavek, Kofan a Sule (2001, s. 125) soudi, ze Pearn a Kandola
charakterizuji analyzu pracovniho mista jako sysateky postup slouzici

k zajisS&ni objektivnich a detailnich informaci o praci, ikéi funkci.

° celou firmu Izefidit v souladu s konceptizeni podle kompetenci viz: PLAMINEK il
FISER, RomanRizeni podle kompetenci = [Management by competsindievyd. Praha:
Grada, 2005. 179 s. Expert. ISBN 80-247-1074-9.
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Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovat veSkdege ziskané o
Ucelu existence pracovniho mista, obsahu préce, =z®dposti a
odpowdnosti, kritériich vykonu, vztazich nidgenosti a poidzenosti,
moznostech kariérniho postupiupracovnich podminkéach, a vytiz nich
popis a specifikaci pracovniho mista (Armstrong99;9Kocianova, 2007,
Koubek, 2011).

Armstrong rozliSuje mezi analyzou pracovniho miatelyzou role a
analyzou kompetence (1999, s. 209-210). Ukony éramé na osobu
pracovnika a Zzadouci kompetence @mnijiaBé&lohlavek, Kofan a Sule
(2001, s. 126) za analyzu natdkinkce. Naproti tomu Koubek (2011, s. 45)
mezi jednotlivymi analyzami nerozliSuje, vSe je wikr pod hlavtkou

analyzy pracovniho mista.

Pracovniho misto garanta je Zadouci vnimat kompglexrejen
z hlediska obsahu prace ale i igfinych kompetenci. N&glad wdecky
piistup Taylofiv zanméteny na obsah prace a gp@jici v rozpadu prace na
sled co mozna nejmenSich a nejjednodussSich tkdateré se snazil
maximalré zefektivnit, nepovazuji vzhledem Kk cili této praza vhodny a
dostatény pro jeho uzky pohled na¢w. Navic podstata kompetenci jde
proti zasadantizeni dle Taylora. | tak ale soudim, Ze jeho pggefiro praxi
i dnes stéle finosné, jen bych jej aplikovala na odliSnou praé¢gyozici
(napiklad operétor ve vyrad).

Diive nez se buduémovat metodam analyzy pracovniho mista,

charakterizuji pracovni misto.

3.1 Pracovni misto
Pod slovnim spojenim pracovni misto si dokaze kahdgo
predstavit. MoZna na to adtespoléhaji, aitba pra¥ proto jsem nenalezla
n¢jaké rozsahlejSi terminologické ukotveni. Ale pozblezas¥ceni by
mohli nagiklad mylrg predpokladat, Ze se jedn& &jakou konkrétnicast
zemského povrchu, na niZz pracovnik vykonava practenou

zamestnavatelem. Tak tomu ale z odborného hlediskaod@hneni.
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.Pracovni misto tvei soubor gibuznych Ukal, které vykonava
urcitd osoba a napiuje tim w@el pracovniho mista. Lze je povaZzovat za
urc¢itou jednotku struktury organizace, ktera se deima’ uz je na tomto
pracovnim migt kdokoliv.“ (Armstrong, 2007, s. 277). TakélBhlavek
(1996) soudi, Ze je pracovni misto definovano popiprace a organizai
strukturou. Organizai struktura ufuje postaveni pracovnika v hierarchii
organizace. Popis prace je pak ohtanim povinnosti pracovnika
spojenych s vykonem jeho funkce. Pojeti pracovnitista se vSak &mi
v reakci na neustalé zmy typické pro turbulentni gt Jasg vymezeny
popis prace takcini pracovni misto prakticky obtiZnvyuZzitelnym
(Bélohlavek, 1996, s. 100-101). Ruku v ruce sermn pojeti pracovniho
mista jde nahrazovani popisu pracovniho mista popigykonavané role
(Koubek, 2011, s. 53).

Vymezila jsem termin pracovni misto, a tedy spintéavni

piedpoklad pro postoupeni textu k metodam analyzggwrsiho mista.

3.2 Metody analyzy pracovniho mista

Analyza pracovniho mista byla charakterizovanaapitble 3. Te’
vénuji pozornost krokm skEru dat o pracovnim mistu a metodam, jichz
byva v ramci analyzy pracovniho mista vyuzivano.

Mezi zakladni kroky séyu dat o pracovnim mistu patziskani
oficialnich dokumerit vypovidajicich o dané pozici (organipé struktura,
pracovni postupy), ziskani zakladnich informaci othnaZzek (Ucel
pracovniho mista, hlavni nédplprace, odpoddnost, umisini v ramci
hierarchie), ziskani informaci od drzitezkoumaného pracovniho mista
(za4dani jsou o stejné informace jako matize pozorovani pracovnikpri
praci (Armstrong, 1999, s. 211-212).

Moznostmi ziskavani informaci o pracovnim mistunpwu-li analyzu
pisemnych materiél firmy ° souvisejicich s danym pracovnim mistem

(existuji-l)), jsou napiklad rozhovory dotazniky kontrolni seznamy

® Koubek je povazuje spise jen za diolvé (2011, s. 46)
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pozorovanjale i zaznamy pracovnika jaklenikyci zaznamnikyDodavam,
Ze se nejedna o vgrpavajici vyet. Vyjmenované metody stme
piedstavim, na z&y pripojim prehled vyhod a nevyhod jednotlivych metod
dle Armstronga, ktery zpracuji praghlednost graficky.
Béhem rozhovoru s drziteli pracovniho mista se Zji§i zakladni

informace jako:

» nézev analyzovaného pracovniho mista,

* nazev pracovniho mista bezpiesirt nadizeného pracovnika nebo

vedouciho tymu,

» nézvy podizenych pracovnich mist af®i podizenych pracovnik

» streny popis obecné role &€lu analyzovaného mista,

* seznam hlavnich Ukbki povinnosti,
a dophuji se otazkami za#ienymi na Urovie odpowdnosti a poZzadavkna
n¢ kladenych, rozsahu dozorovani Hiadného, typické problémy, obtiZznost
plnénych Ukoli a pozadavik na kvalifikaci a dovednosti. U takto
koncipovanych rozhovérby se néla dodrzovat logicka navaznost otazek.
Tazatel by se ne¥h spokojit s vagnimi odpad’'mi, mél by umet rozlisit
relevantni Udaje a ziskat jasna vygm. Roviz by se mil vyhnout
zavadjicim otdzkam a ust navodit atmosféruidiéry. Tazatel si mze vzit
k ruce seznam otazek, aby byl schopen ziskat pwaadoudaje. Ty se
doporiuje owiit prostednictvim respondentova r#@kného, aby se
,sladil“ nazor na dané pracovni misto (Armstrong999, s. 213).
Z pripravenych otazek tazatele je mozné vyiivalotaznik ktery budou
drzitelé pracovniho mista vymvat samostath Owrovani mize
probhnout prostednictvim jejich vedoucich. Podobriunguji kontrolni
listy tzv. checklistyzde vSak otazky s#uji k odpowdi ano/ne. Obma
moznostem je spoled peliva priprava a jejich o¥feni v gedk®Zném
Seteni. DalSi moznosti jpozorovanikdy je pracovnik studovantippraci.
Zaznamenava se, co a jakla wetrg casové narénosti jednotlivych
¢innosti. Deniky a zdznamniljg vhodné vyuzit zejména u manaZerskych

pracovnich mist. Pracovnici jejich primstnictvim vlastéy sami analyzuji
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své pracovni misto, kdyZ popisujitgpracovni den formou vypréai nebo
zapisy provaghymi kazdou hodinu (tamtéz, s. 216).

Kritérii pro vyker metod analyzy pracovniho mista je hne#athk.
Pati mezi & nagiklad (tel samotné analyzy, efektivnhost konkrétni metody
nebo Urové odbornosti nutna pro zpracovani analyzy (Armstrdr99, s.
219). Do tabulky 1 jsem proighlednost zpracovala vyhody a nevyhody

spojené s &kterymi metodami analyzy pracovniho mista dle Arorgga.

METODA VYHODA NEVYHODA
ZAKLADNI METODA,
FLEXIBILNI, CASOVA NAROCNOST,
ROZHOVOR INFORMACE JDOU DO | TEZSi ANALYZA
HLOUBKY, VYSLEDKU
SNADNA ORGANIZACE
NUTNY VELKY
) ) VZOREK, o
; RYCHLA A LEVNA NUTNE PREDBEZNE
DOTAZNIK CESTA K INFORMACIM | SETRENI,
NAROCNE
ZPRACOVANI
NUTNE PREDBEZNE
KONTROLNI LISTY OBDOBA DOTAZNIKU SETRENI,
NUTNY VELKY VZOREK
| nemeseasioiy [ ROVENSRCCNE
POZOROVANI STUDIU PRACOVNIKA | o~ 7' T OVYCH
PRI PRACI SAMOTNE -
PRACI
DRZITELE
DENIKY VYUZITELNE JAKO PRACOVNIHO MISTA JE
A ZAKLAD PRO POPIS NUTNE VEST K JEJICH
ZAZNAMNIKY PRACOVNIHO MISTA SPRAVNEMU
VYTVA RENI

Tabulka 1 Nékteré metody analyzy pracovniho mista, jejich vyhoy a nevyhody dle
Armstronga (1999, s. 213-220)

Armstrong (1999, s. 220) povazuje za zakladni gpmgivarisi
metodu analyzy pracovniho mista rozhovor, ten byaato doplgny
dotaznikem. Koubek (2011, s. 46) soudi, Ze prootakel je zZejme
nejvhodrjSi dotaznikova metoda. Ve shiosl Armstrongem (viz tabulka 1)
uvadi, Ze pro jeji natmou gipravu bude v mensSich firmach mit jen
omezené vyuziti. U rozhovibdoporiuje provést i pohovor s odchazejicim
pracovnikem, nehboten dle ®&j jiZ nema osobni zdjem nafipadném

zkreslovani informaci. S timto tvrzenim si dovolpolemizovat. Restoze
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odchazejici pracovnik mé o povaze dané pracdesifSi predstavu a zna
pozadavky na jeji vykonavani, soudim, Ze by byt bran na #etel divod,
pro rejZ danou pozici opousti. Vifpadt, kdy bude pracovniki pracovnice
odchéazet najklad do dichoduc¢i na matéskou dovolenou, bych se toto
vyuzit nebala. V ostatnichtipadech bych #la obavu ze zkresleni, kdy by
doty¢ny nagiklad nemusel chtit fiznat, Ze mu pro vykon této pozice
nepostéovaly sily. Dle mého soudu bude mit vliv i skirtest, kdo bude

tazatelem, zda se bude jednat o internihoésamanceti externiho poradce.

3.3 Popis pracovniho mista a specifikace pracovniho niés

Popis pracovniho mista a specifikace pracovnihtangsu odvozeny
z analyzy pracovniho mista. Jedna se o zakladnekgmersonalni prace
firmy. Oba by ndli byt konkrétni, bez vagnich formulaci a abstradtn
pojmi, protoZze ma pracovnikovi &dvat aekavani zamstnavatele.
RovnéZ nesmi obsahovat diskrimitrd pozadavky, nagklad na pohlavi,
vék, atd. Popis i specifikace pracovniho mista jedvi®ov zavislosti na
promenlivosti pracovnich podminek a pozadaykowiovat a aktualizovat
(Koubek, 2011, s. 47). V popisu pracovniho mistehowobyt obsazeny i
normy a pedpisy ukujici ¢innost na pracovnim méstnebo pracovni
podminky a pipadna rizika souvisejici s vykonem dané prace igmya,
2007, s. 34). Specifikace pracovniho mist&enobsahovat pozadavky na
odborné schopnosti (co musi znat a byt schogkt @&etre zvlasStnich vioh
a dovednosti), Zadouci chovani a postoje, odbopifravu a vycvik,
zkuSenostti praxi, a gipadré dalsi zvlastni pozadavky (Armstrong, 2007,
S. 344).

Pri vytvaieni popisu a specifikace pracovniho mista se Igpinovat
Narodni soustavou povolanNarodni soustava povolani (NSP) vznika jako
soustavé rozvijeny a na internetu vSem dostupny katalogrykobdrazi
realnou situaci na narodnim trhu prace. Obsahujgedevsim popis
podrobnych poZadaiik na vykonavatele prace ve fafnobecnych a
odbornych kompetenci. Zakladnim zdrojem pro zpratiotZchto informaci

je prace Sektorovych rad. Sektorové rady ritvakusSeni odbornici
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jednotlivych oblasti trhu prace (zastnavatelé, profesni organizace, svazy,
cechy aj.)“(Néarodni soustava povolani, 2014).
Popis a specifikace pracovniho mista garanta bytéeien v kapitole

5 v prabéhu tvorby kompeteimiho modelu.
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4 PRIBLIZENI ORGANIZACE

Nyni priblizim organizaci, pro kterou budu kompeteh model
vytvaret. Riblizim proto, Ze ji nebudu explicénjmenovat. Jedna se o
exekutorsky tad soudniho exekutora. Aby nebylo mozné soudniho
exekutora jashidentifikovat, neuvadim Udaj o sidle jehi@du a jmenovani
do funkce.

Soudni exekutor je osobou podnikajici za zvlaStnfavnich
piedpidi, jiz stat powiil exekutorskym #adem. Vramci tohoto
exekutorského fadu exekutor provadi nuceny vykon rozhodnuti aidals
¢innosti dle zakon&. 120/2001 Sb., exekoihotadu. Soudniho exekutora
jmenuje na navrh exekutorské komory ministr sprinasti Ceské
republiky. Soudnim exekutorem ude byt dle platné pravni UGpravy
jmenovéan pouze &lan Ceské republiky plé zpisobily k pravnim Gkoim,

s uplnym vysokoskolskym vzthnim v oboru pravoci pravni wda,
bezuhonny, s minimat ftriletou exekutorskou praxi a sloZzenou
exekutorskou zkouSkou ifpadré ji na rovér postavenou zkouSkou).
Exekutor niize vykonavat svojéinnost pouze, pokud sloZzil slib do rukou
ministra a uzatel smlouvu o pojigni odpowdnosti za Skodu, jeZ by mohla
vzniknout v souvislosti s vykonem exekiil cinnosti (Exekéni fad, 2015).
V Ceské republice aktu&lrzastava exekutorskyrad celkem 159 soudnich
exekutofi (Exekutorska komoréR, 2009-2015).

Hlavni ¢innosti soudniho exekutora je nuceny vykon rozhtgdnu
jedna se o vymahani pgmiho ale i nepetzniho plreni s celorepublikovou
puasobnosti. Soudniho exekutora, jenZz bude pohledaskmahat, voli
opravrény (wfitel). Produktem soudniho exekutora je sluzba vydnah
pohledavek, peiinich a nepeafznich (vyklizeni nemovitosti, vydanicei,
roz&kleni wci anebo prodej nemovitosti a ratehi perz mezi
opravréného a povinného), jez povinni opréagm dobrovolg nesplnili.
typicky rozsudkem, platebnim rozkazem, vykonatelnyrozhodim

nalezem, notgkym zapisem, exekutorskym zapisentippdré jinym
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exekwnim titulem. Klienty pedstavuji Bzné fyzické osoby, fyzické osoby
podnikajici, ale i pravnické osoby &rielé institucionalni.

Jednu z pracovnich pozic v tomto exekutorskémuk predstavuje
GARANT VYMAHANI POHLEDAVEK (dale i jen jako "garari.
V podstat se jedna o specifického administrativniho pradcaniehoz
pracovni ¢innosti téndt kopiruji pracovni¢innosti gipisované Narodni
soustavou povolani typové pozici exekutorského imewta. elem
pracovniho mista garanta je zégigat zakladntinnosti spojené s vykonem
exekuni ¢innosti. Jedinou a zasadni rozdilnosti meémiito pozicemi jsou
kvalifika¢ni poZzadavky. Pro pozici garanta neni vyZadovarsokgySkolské
vzklani v oboru pravo a pravnic¢da. Garant se oproti exekutorskému
koncipientovi nefipravuje pod dohledem soudniho exekutora k vykonu
exekueni ¢innosti (ve smyslu postaveni soudniho exekutorajaf® se vSak
po splréni kvalifika¢nich poZzadavk mize stat exekutorskym koncipientem.
Jedinym pimym nadizenym garanta je sam soudni exekutor. Garantovi
neni nikdo potizen. Pro takto jednoduché ¢gelné umisini ve firemni
hierarchii, nebudu organigai strukturu znazdovat graficky. Pro
dokresleni obrazu firmy pouze uvadim, Ze ji ffvanéré nez dvacet
zamgstnand.

Strkné jsem fiblizila organizaci a pracovni pozici, pro niz budu

v dalSim¢asti prace sestavovat kompetehmodel.
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5 TVORBA KOMPETEN CNIHO MODELU GARANTA
VYMAHANI POHLEDAVEK

Dostavam se k zasadnasti této prace, a tou je aplikace teorie do
praxe. Ristupuji k vytv&eni kompetetniho modelu pro pozici garanta
vymahani pohledavek. Jednotlivé kroky, kter&nim, budou v souladu

s postupem tvorby kompetariho modelu uvedenym v kapitole 2.3.

5.1 Pripravna faze

V prvni pipravné fazi tvorby kompeténiho modelu identifikuji
pracovni pozici, pro niz bude model sestaven, dakedim cil sledovany
jeho tvorbou. Vystupem této fdze bude také zvol@nigtup k tvorks
kompetedniho modelu.

V kapitole 4 jsem stidn¢ priblizila organiz&ni prostedi
exekutorského iadu. Diky letitému zagstnani v organizaci si mohu
dovolit ozn&it za klicovou pracovni pozici prévpozici garanta (pro tuto
samotny exekutor, nebobez ®j by dany exekutorsky f&ad nemohl
existovat). Garant zodpovida za proces vymahaniekw&nim fizeni, a
proto padla volba na totoékejni pracovni misto exekutorskéhi@adu.

Jelikoz nema exekutorskyiad zadné zkuSenosti s kompe@mi
modely a nedisponuje tedy ani modelemiddich kompetenci (viz
kapitola 2.1), je pewh rozhodnuto o teoretickém vychodisku pro
designovani dle Hronika (viz kapitola 2). Kdyz melzolit vychodisko
teoretické, zbyva k aplikaci vychodisko soctapsychologické. Budu tedy
smetovat od kompetentniho jedince ke kompetentni omgami Podstatné
bude identifikovani kompetenci aktualnich drZitepracovniho mista
garanta, neltb s €mito je soudni exekutor zcela spokojerresoze se
zametuji na sowasny stav, Ize diky ipdchozimu vyvoji této pracovni
pozice v poslednich letech pozorovat jeji @naposun. Proto si troufam
fici, Ze aktuala kladené pozadavky v podstajiz odpovidaji budoucim

otekdvanim. DalSi zasadnfggsun povinnosti a pravomoci na exekutorské
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Uiady se nefedpoklada. Ten prébl praw v minulych letech, kdy stat
presunul ¢ast soudni agendy na soudni exekutory inapusenim tzv.
dvoukolejnosti vykonu rozhodnuti).

Tvorba modelu bude odpovidatigtupu Sitému na miru, nebo
kompetence se budou identifikovatibec poprvé, a nebudu pracovat
s p'edem definovanymi kompetencemi. Ziskané projevyvého spojené
s usgSnym vykonem garanta pafd pouze porovnam s informacemi
z Narodni soustavy povolani vztahujicimi se k pvaco pozici
exekutorského koncipienta. VyuZziji pravéto typové pozice, protoze je
garantovi velmi blizk4, jak jsem uvedla v kapitdle Pozice garanta je
specifickou pro tento konkrétni exekutorskiad. Kazdy exekutorskyiad
totiz miZze mit praci mezi za#stnance distribuovanou podle jinéhockli
toto je zcela v rezii soudniho exekutorgkaliv exekwni rad (zékong.
120/2001 Sb., o soudnich exekutorech a esmkdinnosti), potazmo
ob¢ansky soudnfad (zakone. 99/1963 Sb.) vymezuginnosti, které nelze
SWiit zamgstnaném, a musi je exekutor vykonat osébnVzhledem
k anonymit exekutorskéhoiadu jiz nebudu uvéad blizsi skuténosti.

Vytvoreny kompetetni model a identifikovana kritéria G&mnosti
prace mohou soudnimu exekutorovi poslouzit jakoitkodpro modifikaci
budoucich vybrovych fizeni a tak mu umoznit nalézt co nejvhggdiho

kandidata pro tuto pracovni pozici.

5.2 Faze ziskavani dat
K analyze pracovniho mista jsem jako zdroje infaimayuzila
nadizeného soudniho exekutora, drzitelky cdoe pracovni pozice
~garantky" (nedopustila jsem se diskriminace mubskpohlavi, tuto pozici
zastavaji aktuath pouze Zeny)Cerpala jsem rowf ze svych osobnich
zkuSenosti s timto pracovnim mistem a z informadlasodni soustayv
povolani. Tyto zdroje jsem zvolila pro jejich n&s§i informovanost o
dotteném pracovnim mist Metodami sbru dat byly rozhovor, panel
experti a databaze kompetarich model. Metody byly zvoleny pro jejich

flexibilitu, dostupnost zdrdjinformaci a finatni nenarenost.
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K ziskani dat jsem realizovalaétp rozhovoii. Jeden proihl
s nadizenym soudnim exekutorem, daldyii s aktuélnimi drzitelkami
pracovni pozice garanta (tj. 100%). Néy& jsem hovtila s drzitelkami
pracovniho mista. V rozhovorech jsem se &dm na zodpovzeni
piedevSimdchto otazek:

» Jakécinnosti nebo ukoly fedstavuji hlavni naplprace garanta?

* Co je vysledkem prace garanta?

» Jaké ma garant pravomoci?

» Jaké znalosti a dovednosti musi byt viastni &saby byla zfisobila

k vykonu této pozice?

Jelikoz mi bylo pedem pes® znamo umishi garanta ve firemni
hierarchii, upustila jsem v rozhovorech od otazektahujicich se k
nadizenosti a pokizenosti dané pracovni pozice. Z#ila jsem se na
konkrétni projevy chovani, které jsou u garantaoz&d a bez nichZz by
nemohl efektivi vykonavat pidélené pracovnéinnosti.

Posledni z rozhovér prokehl s nadizenym soudnim exekutorem.
Hovarili jsme o aktudlni situaci v organizaci a vyznarst@racovni pozice
garanta. Pozornost bylainovana vyvoji, kterym tato pozice v horizontu
n¢kolika poslednich let proSla. Poté&dby nafaducinnosti, ukoly a otazka
odpowdnosti a pravomoci garanta.

Cilem #chto rozhoval bylo analyzovat pracovni misto garanta a
identifikovat konkrétni projevy chovani spojenésgidnym vykonem této
pracovni pozice. Ze ziskanych informaci jsem zpraleo néasledujici
strny popis a specifikaci pracovniho mista, nebgo nema organizace
dosud oficialg zpracovany.

Popis pracovni pozice
Nazev pozice: GARANT

Nadizena pozice: soudni exekutor

Podizené pozice: zadné
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Hlavni ¢innosti:
* administruje spisy soudniho exekutora
* komunikuje s dastniky exekénihotizeni
e komunikuje se soudy, statnimiagly, pe&znimi Gstavy apod.
* doruiuje pisemnostidetrg kontroly &innosti dordeni, reklamuje
postovni zasilky
» kontroluje nélezitosti &inénych podani

» vycisluje néklady soudniho exekutora

Vysledky préace:
» primérenost exekuce {pnérené postizeni majetku dluznika)
» exekunitizeni bez procesniho pochybeni
e poweny &astnik

* Ukony zpracované v zdkonem stanovenyditaith

Pravomoci:

e organizovat si sdm zpracovavatidplené agendy

Odpowdnosti:
e za dodrzovani dalSich zakonnych ustanoveni ve uztah
k exek#nimutizeni, &etrg lhut a povinnosti midenlivosti

¢ za dodrzovani metodik soudniho exekutora

Specifikace pracovniho mista

v stredoSkolské vz&lani ukorgené maturitni zkouskou
vyborné organizéni a komunikani dovednosti
ochota neustale se wddvat
¢esky jazyk na vysoké urovnietns stylistiky
analytické mysleni
samostatnost a odolnosidv stresu, orientace na vykon

velmi dobr& prace na piaci (kanceldsky balik MS Office)

ISR N N N N S

trestni bezduhonnost
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5.3 Faze analyzy a klasifikace informaci

V piedchozim kroku

jsem ziskala data febha pro tvorbu

kompetedniho modelu garanta. Vtomto krokurikgocim k analyze a

klasifikaci ziskanych informaci. Vysledkem tohotwku je soupis projav

chovani spojenych s i&nym vykonem pracovni pozice. Projevy chovani

jsem rozdlila do i skupin dle Vaculikova&lenéni uvedeného v kapitole

1.2.

Volba

této

typologie fmo

souvisi se zvolenym socién

psychologickym vychodiskem (od kompetentniho jedike kompetentni

firmé&). Naslednym rofmzenim témat do oblasti vznikly ,kompetah

kotvy“. Nazvy jednotlivych kompeté&nich kotev jsou fedlEznymi nazvy

kompetenci.

Vystupem uvedeného procesu je tato lkabs nérty

kompetenci garanta:

Kompeterni | Kompetegni . . . -
5 Projevy pozadovaného chovani
téma kotva
v' Zna a dodrzuje zakonna ustanoveni a dané
pracovni postupy.
v' Rozezna priority a tim si organizuje pragi.
v" Ukoly dotahuje do konce.
= . - v' Blokuje majetek povinného v rozsahu
NP Planovani a y g .
3 oroanizovani bezpene post&ujicim k vymozeni
= 9 pohledavky oprdwmého (voli vhodny a
‘= piiméieny zmisob provedeni exekuce).
. v' Spolupracuje na  vyvoji  softwanu
()

I

Kompetence vypovidajici o pistupu k

elektronického spisu exekutora (formuly
poZadavky na IT spateost).

Pelivost a
zodpowdnost

RozliSuje i jemné nuance. KeSeni nové
situace ziskava informace podstatné
rozhodnuti o dalSim postupu.

Je schopen identifikovat problér
analyzovat jej a navrhnout vhodtéSeni
konkrétni situace.

Problénim se snazi fedchazet svyn
proaktivnim pistupem., kdyZz nastano
stavi se k nintelem.

Obtizné situace nevaha konzultovat.

lje

pro

=

Odborné
znalosti a
dovednosti

NN

ANANEN

Velmi doke pracuje na potac
s kancelé&skym balikem MS Office.

Ma ekonomické pasdomi.

Ma pravni po¥domi.

Ovlada cesky jazyk vetrg stylistiky na
vysoké Udrovni, vhodh uziva odbornych
termini.
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Efektivni
komunikace

AN

Aktivné naslouchd a snazi se poroztim
Strkné a srozumiteldy definuje sva
stanoviska v pisemné i Ustni podob

Styl svého vyjatbvani izpasobuje
v zavislosti na komunikaim partnerovi g
nejedna naizer.

Dokaze prezentovat,igdavat informace
parafrazuje.

pristupu k lidem

Spoluprace

Kompetence vypovidajici o

Aktivhé sdili a nabizi informace a své

znalosti, nenechava si je jen pro sebe.

Své aktivity smiiuje ke skupinovému cili.
Respektuje své kolegy a jejich vysledky.
Je gipraven podat kolegn pomochouy
ruku.

Zvladani
zatze

Chladnou hlavu zachovava i ve stresovy
situacich.

ch

Je empaticky, ale dokaze své emoce

kontrolovat.

Umi si udrZet osobni odstup d@dSenych
piipadi.

V¢eri, Ze jeho prace ma smysl, dokéaze
vyrovnat stasto nevlidnym vnimanin
exekutorské profese.

k sobé samému

Samostatnos

Kompetence vypovidajici o pistupu

Umi rozlozit své sily tak, aby dokazal pln

veSkeré stfené ukoly.

Je flexibilni, umi se iizpisobit novym
situacim.

Své ukoly zvlada samostétrdokaze vSak
vycitit, kdy je nutna konzultacedi
stanovisko naiiizeného.

Tabulka 2 Analyza a klasifikace informaci — popis pojevii chovani garanta

Nepracovala jsem s@dem ugenymi kompetencemi. Zjigvala jsem

projevy chovani nutné pro GSmy vykon pozice garanta. Nézkenym

se

=)

t

soudnim exekutorem nebyl ozem Zadny drzitel pracovni pozice za

pramérného ¢i podpfimérného, nerla jsem tedy k dispozici vzorek pro

ovéreni dilezitosti jednotlivych ziskanych projgwchovani. Rozhodla jsem

se proto provést alespaamcové ovieni dilezitosti tak, Zze jsem mnou

.....

kompetednim modelem exekutorského koncipienta ¥obtostupnym na

webovych strankach Narodni soustavy povolani. e se rozhodla do

modelu nepebirat Zadné dalSi kompetence. K tomuto rozhodnétvedlo

pieswdéeni, Zze by kompeténi model nerdl zbyteiné ,bobtnat”, mohl by

se tak stat obtiZnuchopitelnym a v korimém disledku by to mohlo vést
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doei
kompetednich kotev povazuji za optimalni. Zatit nckteré projevy

k jeho praktické nevyuzitelnosti. Identifikovani zasadnich

chovani a nasledn pojmenovat kompeténi kotvu pro mne bylo
Diky
zodpowdnost vykazuje znamky celoZivotniho ¥al/ani.

viv 7

nara:ngjsi. tomu kotva siedkEZnym nazvem p#ivost a

5.4 Popis a tvorba kompetenci a kompetamiho modelu

V piedchozi fazi jsem klasifikovala ,téy“ kompetenci. V tomto
kroku dojde k sestaveni finalniho kompeteimo modelu garanta a jeho
grafickému znazommi. Kompetence musi byt definiti¥npojmenovany,
jejich nazvy formulované srozumitéla jednozné&né. Pro rozsah této prace
nebudu ke kazdé kompetenci jednatliwytvaret stupnici Udrovni
rozvinutosti kompetence. Vychazim tedy &igtupioveho generického
schématu urowhkompetence dle KubeSe, Spillerové a Kurnickéh®428.

125), kde hodnota 3iedstavuje adekvatni Uravekompetence, a pozici

manazera nahrazuji pozici garanta:

Hodnota

Popis chovani

Praktickd hodnota

V chovani garanta jsodipomny

Negativni projevy fedstavuji

1 negativni projevy kompetence nebo vyrazné omezeni efektivnosti
dusledky jeji absence. prace garanta.
Garant pouziva chovani spojené | Urovei kompetence je limitem
2 s kompetenci pouze minimélnebo | dobrého vykonu garanta.

ho nepouzivasbec, i kdyZ to situacg

> Kompetence pégbuje rozvoj.

vyZaduije.

Kromé chovani uvedeného pod
bodem 3 vybizi k pouzivani

Tato Urové kompetence
predstavuje silnou stranku

4 kompetence i ostatni. garanta: ovliviuje dalsi lidi
okolo sebe.
Krom¢ uvedeného vytid systémovy| Kompetence rozvinuta do tétg
5 predpoklad pro rozvoj a uplaini arovrg predstavuje velmi

kompetence s dopadem n#si

silnou stranku garanta:

organiz&ni Utvar (celd organizace).

ovliviiuje celou organizaci.

Tabulka 3 Generické schéma arové kompetenci

Kurnicky, 2004), upraveno

43

(Kubes, Spillerova,



Pro uspdny vykon prace garanimusi bytkompetencealespa na
arovni 3. Kompetence jepak vhodné rozvijenagiklad prostednictvim
firemniho vzélavan na Urové vysSi, coz mize vést k efektivSimu
vykonu pracenejengaranta ale i celé organizaceni¢ je zamistnan

Na tomto mist predstavuji graficky znazorgny vysledny
kompetedni mode GARANTA:

EFEKTIVNI
KOMUNIKACE

ODBORNE
ZNALOSTI A
DOVEDNOSTI

SPOLUPRACE

PECLIVOST A
ZODPOVEDNOST

PLANOVANI A
ORGANIZOVANI

Schéma 1 Kompeterini model GARANTA

5.5 Ovéreni a validizace vzniklého model
Samotny kompetemi model byl vytvéen. Red zahajenim jeh
vyuzivani vramci personalnickeinnosti firmy, je vSak nutné prové
podedni fazi, a tou je aseni a validizace vzniklého modelu. Cilem t
faze jeho tvorbyje owfteni spolehlivosti vytvienéhomodelu. Jak jser
uvedla vkapitole 2.3, pro tento ¢él byva uzivano transformace pap
jednotlivych kompetenci do dotazniku jako nastroje 360zpétné vazby
Priprava arealizace této faze je natolik nénd, Ze jiz neni sa@asti tétc

prace, sama o sélbry mohla byt samostatnou prz
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6 KRITERIA USP ESNOSTI PRACE GARANTA

Cilem této praceje vytvoieni kompetetniho modelu pro pozic
garanta vymahani pohledavek a identifikovani kfitéisp:Snosti prac.
Sestaveni kompeténiho modelu jsemdnovala celou fedchozi kapitolu £
Ted’ jsou narack kritéria UsgSnosti pract

V procesu vybru nejvhodrjSiho kandidata je hodnocen&egevsin
zpasobilost kvykonu obsazované pracovni pozice, proto je ne&
stanovit kritéria, kterych bude ramci hodnoceni uchagie pouzito. Zvazuije
se spolehlivost afpnérenost jednotlivych kritérii proipdvidali budouciho
vykonu uchazé&e vdané pracovni pozici. Zarowese vybiraji metod
zaji¥ujici co nejobjektivijSi posouzeni uchaz& Pri stanoveni kritéri
aspsSnosti prace se opirdme o popis pracovniho misiktofy pouZité
k piedvidani usgsnosti prace, zv. prediktory vychazeji ze specifika
pracovniho mista. iP vybéru se vSak nelze omezit pouze na pozad:
spojené se samotnym obsazovanym pracovnim mistemnuthé vzi
v Uvahu i socialni klima pracovni skupina soulad hodnot uchae
s hodnotami firng (Koubek, 2011, s. 1(-106).

Kritéria UsgsSnosti prace GARANT. jsem graficky znzornila

v nasledujicim schéma

. Vyborné Cesky jazyk Velmi dobra
Ekor;g\r/r:]llgke, organiz&ni, na vyborné prace na Trestni
(F))védoml’ komunikani drovni ,\\wetrg pxitaci (MS bezuhonnost
P dovednosti stylistiky Office)

Schéma 2 Kritéria uspgSnosti prace GARANTA
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V kapitole 2 jsem uvedla, Ze kompetah model pedstavuje pro
personalni strategii voditko k vitu, hodnoceni, rozvoji a odsovani
pracovniki.

V ramci nadboru a vyu usnaduje kompetetni model komunikaci
s nadizenym, ktery definuje pozadavky na nového &stmance, dale pak
komunikaci suchaze a definici paramefr vybérového procesu.
Kompetencim lze iizpisobit psychodiagnostiku, assessment centrum nebo
behavioralni rozhovor. Kvantifikace projexhovani umoiuje porovnani
uchazét mezi sebou (Koubek, 2013, s. 28). Mala firma jeotistednim a
velkym firmam mnohem zranitedj$i, protoZze pro nizZsi get zantstnand
nedostaténé kompetence a s nimi spojeny nedostatepracovni vykon

hutre vykryva (Evangelu a Neubauer, 2014, s. 18).

Prediktory se budou liSit v zavislosti na konkrétriritériu UsgSnosti
prace. Prediktorem #ze byt vzdlani dolozené vysidcenim, diplomenti
certifikatem, dale také Zivotopis, reference, vypigejstiku trest,
modelova situace a podahn

Vybér prediktofi Kk jednotlivym  kritériim  UspSnosti  prace
ponechavam stefnjako modelaci vyErového fizeni stranou. Na tomto
mis€ se jim nebudu dale zabyvat, nébaile prace bylo dosazeno

/////

garanta.
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Zavér

Cilem této diplomové prace bylo vytio kompetegni model a
identifikovat kritéria UspSnosti prace pro pozici garanta vymahani
pohledavek v konkrétnim avSak nejmenovaném exeskdan dads. Cesta
za cilem byla dlazsha mensimii vétSimi komplikacemi, které spivaly
nagiklad v neexistenci firemni strategie, absenci pogracovniho mista
garanta apod. Na druhou stranu mi byli gk ochotg k dispozici jak
nadizeny tak drzitelky dané pozice. &M jsem tak dostupné veSkeré
potrebné informace. Musela jsenfitpm dané situaci pouzetippusobit
metody sBru dat, a sama vyhotovit popis a specifikaci pragos mista,
které se tak staly vedlejSim produktem této prace.

Vzhledem ke skutmosti, Ze natizeny uvedl, Zze zadny z drzitel
pracovni pozice neni podpnérny, nemohla jsem porovnavat projevy
chovani piimérnych a podpirmérnych drziteti pracovni pozice a nalézt tak
odliSnosti. ZjiS&né projevy chovani tedyt@dstavuji Zzadouci optimalni stav
zaji¥ujici efektivni vykon prace garanta. Identifikovapgojevy chovani
jsem pouze porovnala s kompeateim modelem podobné pracovni pozice
v Narodni soustavpovolani. Na zaklagdtohoto kroku jsem se nerozhodla
pro doplréni dalSich pipadnych kompetenci aiagtala u sedmi okruh
zjistenych kompetenci.

KyZzenymi vysledky mé prace jsou kompetehmodel garanta, ten je
k dispozici v kapitole 5.4, a kritéria (mosti prace garanta v kapitole 6.
Oboji jsem pro fehlednost graficky znazornila.

Doufam, Ze tyto vysledky budou platnym podkladem prodifikaci

vybérovéhotizeni na cestk dalSimu kompetentnimu garantovi.
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Anotace:

Zamsstnavatel dosahne svych tcil sndze prosednictvim
kompetentnich za#éstnand. Vybér nejvhodijSiho kandidata pro konkrétni
pracovni pozici je tak pro zamstnavatele kiem k usgchu. Cilem této
diplomové prace je vytwii kompetegni model pro pozici garanta
vymahani pohledavek a identifikovat kritéria &&posti prace. Prace je
¢leréna do Sesti kapitol. Teoretick&ast o tech kapitolach je &novana
kompetencim, kompeténim modelm a analyze pracovniho mista.
Praktickou ¢asti prace jsou nasledujicfi tkapitoly. Nejprve pibliZuji
organizaci, pro niz je model vytkén. Ri zpracovani jednotlivych fazi
tvorby kompetetniho modelu aplikuji fistup Siti na miru. Nakonec

identifikuji kritéria Usg@Snosti prace garanta.

Kli¢ova slova: Kompetence, kompetanmodel, analyza pracovniho mista,

garant vymahani pohledavek

Abstract:

The employer approaches his goals effectively bynpetent
employees. The choice of the most convenient agmiifor a job is very
important for employer. The aim of this thesis lisate a competent model

for a position of guarantor for credit controllendaidentify standards of
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success of work. The thesis has six chapters. idmetical part has a three
chapters and concern competences, competent mentenalysis of a job.
The practical part of thesis has also three chapEerst is introduction of a
specific organization for which the model is crealéhen | process
particular stages of the competent model and |yafpfor a concrete
situation. Finally | identify criterions of successwork of guarantor.

Key words:

Competence, competent model, analysis of a jobragtar for credit

controller
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