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Abstract:

The success of any company, which can be most easily expressed through economic performance
indicators, is always driven by the competencies, experience, and skills of the people working
within it. These employees, and especially managers, play a key role in achieving the organization's
strategic goals, as their knowledge, skills, and management approach directly impact the efficiency
of business processes. Managerial competencies are one of the crucial factors influencing not only
the management of the company itself but also its long-term competitiveness and ability to adapt to
dynamically changing market conditions. Their role is not limited to planning and control but also
includes employee motivation, strategic decision-making, and the implementation of innovative
solutions. It is essential to thoroughly analyze the competencies of individuals responsible for the
company's performance and to focus on their managerial roles, which determine the method and
effectiveness of achieving business objectives. The research will also examine how specific
managerial competencies contribute to the development of a sustainable strategy and the
improvement of industrial enterprises' performance.
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Abstrakt:

Za uspechom kazdého podniku, ktory mozno najjednoduchsie vyjadrif prostrednictvom
ukazovatelov hospodarskych vysledkov, sa vzdy skryvaju kompetencie, sktisenosti a schopnosti
Tudi, ktori v fniom pracuju. Tito zamestnanci, a najmd manazéri, zohravaja kltacovu tlohu pri
dosahovani strategickych cielov organizacie, pricom ich znalosti, zru¢nosti a pristup k riadeniu
maja priamy vplyv na efektivnost podnikovych procesov. Kompetencie manazérov su jednym z
rozhodujucich faktorov, ktoré ovplyvnuju nielen samotné riadenie podniku, ale aj jeho dlhodobu
konkurencieschopnost a schopnost adaptovat sa na dynamicky sa meniace trhové podmienky. Ich
rola sa neobmedzuje iba na planovanie a kontrolu, ale zahffia aj motivaciu zamestnancov,
strategické rozhodovanie a implementaciu inovativnych rieseni. Je potrebné podrobne analyzovat
kompetencie osob, ktoré su zodpovedné za vykonnost firmy, a zaroven sa zameraf na ich
manaZérske role, ktoré uréuju sposob a efektivnost dosahovania podnikovych cielov. Vyskum sa
bude venovat aj tomu, ako jednotlivé manazérske kompetencie prispievaju k tvorbe udrzatelnej
stratégie a zvySovaniu vykonnosti priemyselnych podnikov.
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1. Uvod

V sucasnej dobe, v obdobi neustalej technologickej inovacie a globalnej konkurencie, je pre
priemyselné podniky klIicové dosahovat efektivnost, flexibilitu a konkurencieschopnost. Jednym z
hlavnych faktorov, ktory moze prispiet k dosiahnutiu tychto cielov, je implementacia
kompetencného pristupu. Kompetencny pristup predstavuje inovacny spdsob manazmentu
zamerany na identifikaciu a rozvoj schopnosti a kompetencii zamestnancov, ktoré st kltucové pre
dosahovanie ciefov podniku. Tento pristup nie je obmedzeny len na ludské zdroje, ale moze byt
aplikovany aj na procesy, technoldgie a dalsie aspekty podniku.

Kompetencie st vlastnosti, ktoré jednotlivci maji a pouzivajt ich vhodnymi a konzistentnymi
spOsobmi, aby dosiahli pozadovany vykon. Tieto vlastnosti zahfniaja vedomosti, zru¢nosti, aspekty
sebaobrazu, socidlne motivy, vlastnosti, vzorce myslenia, myslenie a spdsoby myslenia, citenie a
herectvo. Kompetencie tvoria zdklad postupov riadenia Tudskych zdrojov zaloZenych na
kompetenciach. Interpretacie vyznamu kompetencii st1 dost r6znorodé.

Existuji rozne typy a urovne kompetencii a su klasifikované alebo organizované réznymi
spOsobmi. Mozu byt tiez opakovane rozdelené a velmi Casto st zoskupené ako organizacné alebo
individudlne. V ramci kategoérie individualnych kompetencii existuju rozne typy kompetencii, ako
su technické a osobné kompetencie. Niektori odbornici jednoducho rozlisuji medzi technickymi a
netechnickymi kompetenciami: Technické kompetencie st Specifické pre urcité tlohy a netechnické
kompetencie st vseobecnejsieho charakteru tvrdi Rothwell [1]. Dalsi autor Byham [2] klasifikoval
kompetencie ako organizacné a pracovné alebo rolové a osobné.

2. Metédy merania kompetencii

Metddy merania kompetencii maja kI'icovy vyznam v procese hodnotenia a rozvoja zamestnancov
alebo jednotlivcov v réznych oblastiach. Na obrazku ¢. 1 mdzete najst niektoré z hlavnych metéd
pouzivanych na meranie kompetencii:
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Obrazok ¢.1: Met6dy merania kompetencii
Zdroj: Vlastné spracovanie
Pri vybere metdd merania kompetencii je d6lezité zvazit kontext, ciele hodnotenia a Specifické

kompetencie, ktoré sa maji posudzovat. Kombinacia réznych metdéd moZze poskytnit komplexny a
presny obraz o trovni kompetencii jednotlivca.



3. Kompetencéné modely

Kompeten¢ny model je pisomny popis kompetencii potrebnych na tispesny alebo prikladny
vykon v pracovnej kategdrii, pracovnom time, oddeleni, divizii alebo organizacii. Identifikacia
spoOsobilosti a modelovanie m6zu byt vychodiskovym bodom pre strategicky rozvoj planu, ktory
zohladnuje organizacné a individualne potreby.

Organizacie prirodzene vyjadruju kompetencné modely réznymi spdsobmi, ¢o odraza ich
jedine¢né obmedzenia, preferencie, praktiky, hodnoty, obchodné ciele a dovody pre vyuzitie
kompetencii. Kompetencné modely sa moézu liSit aj podla typu. Mnohé organizacie nerozliSuju
medzi jednotlivymi kompetenénymi modelmi. Prehlad postupov riadenia ludskych zdrojov
zalozenych na kompetenciach podciarkuje rozdiely medzi prikladnymi a plne tspesnymi
pracovnikmi, pricom identifikuje minimalne poZziadavky na pracovny uspech a mozné priciny
zlyhania.

Podla Byhana [2] kompetencné modely mozeme definovat ako stibor kompetencii potrebnych
pre vykon urcitej pracovnej pozicie. Tento model kladie déraz na manazérske kompetencie s
vplyvom na tspech organizacie. Preto sa v poslednej dobe stali neodmyslitelnou stcastou
spolocnosti a organizacii. Detailny popis modelu sltzi ako nastroj na identifikaciu vedomosti,
zrucnosti a spravania potrebnych na efektivne plnenie uloh v organizacii, pricom zohladnuje
plnenie strategickych cielov. Prepdjanim pozadovanych kompetencii s potrebami spolocnosti
prostrednictvom kompetencného modelovania a vyvoja tréningovych a rozvojovych programov je
mozné dosiahnut potencial pre splnenie potrieb vSetkych ztcastnenych stran.

Kompeten¢ny model, ktory opisal Naquin [3] funguje v podniku ako kompas pre namornika,
opisujuc konkrétnu kombindciu vedomosti, zrucnosti a dalSich charakteristik osobnosti, ktoré su
potrebné na efektivne plnenie tloh v organizacii. Existuje niekolko druhov kompetencnych
modelov a je na rozhodnuti podniku, ktory model pouzije, tvrdi Kubes [4].

Najtispesnejsie spolocnosti pouzivaju tzv. leadership competency model, ktory definuje
kIacové zrucnosti a spravanie pozadované u ich manazérov a vedtcich pracovnikov. Na
zabezpecenie efektivity tohto pristupu je potrebné urcit vazby medzi kompetenciami a vykonmi a
identifikovat primerany pocet kI'icovych kompetencii, ktoré su skutocne potrebné.

Kompetencné modely v priemyselnom podniku

Model zakladnych kompetencii podniku je hodnotiaci nastroj, ktory slizi na postidenie
schopnosti zamestnancov a zhodnotenie ich stladu s oc¢akavaniami organizacie ako celku. Tento
model umoznuje organizacii pochopit a monitorovat zakladné kompetencie, ktoré su kI'icové pre jej
uspech, a snazit sa vytvorit pracovnu silu, ktord zrkadli zakladné hodnoty a etiku organizacie.

Pomocou tohto modelu podnik identifikuje kIa¢ové kompetencie, ktoré st nevyhnutné pre
uspesné plnenie pracovnych dloh a dosiahnutie strategickych cielov. Tieto kompetencie mozu
zahfnat odborné znalosti, schopnosti komunikacie, timovu spolupracu, adaptabilitu a dalsie
relevantné aspekty.

Hodnotenie zaloZené na tomto modeli umoziuje organizacii lepSie porozumiet svojej pracovnej
sile a identifikovat oblasti, kde je potrebné posilnit kompetencie alebo poskytntt dodatocné skolenie
a podporu. Taktiez pomaha organizacii budovat kultiru a prostredie, ktoré podporuje a reflektuje
hodnoty a etiku organizacie vo vsetkych jej ¢lenoch.



V priemyselnom podniku mézu rdzne typy kompetencnych modelov, obrazok ¢.2 poslazit ako
nastroje na identifikaciu, hodnotenie a rozvoj zru¢nosti a schopnosti zamestnancov potrebnych na
uspesné vykonavanie pracovnych tloh v rdznych oblastiach.
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Obrazok ¢.2: Typy kompetenc¢nych modelov

(Zdroj: Vlastné spracovanie)
4. Tvorba kompetencnych modelov

Zdoraznené kompetencie zohravaju kltcovu tlohu v zabezpecovani uspechu a efektivnosti v
organizacii. Vytvorenie kompetencného modelu, ktory zohladnuje tieto aspekty, moze organizacii
pomoct identifikovat, vyvijat a udrziavat najlepsich zamestnancov, ktori prispievaju k dlhodobému
uspechu a vykonnosti organizacie.

Zamestnanci, ktori napliiajii poslanie a viziu, pri vytvéarani pridanej hodnoty a pri zvy$ovani
vykonu by mali mat tieto najddlezitejSie kompetencie [5], ktoré st spracované na obrazku ¢.3:
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Obrazok ¢.3: Najdolezitejsie kompetencie zamestnanca

(Zdroj: Vlastné spracovanie podla VeteSka, Tureckiova 2008)

Management by Competencie

Jednym z autorov Plaminek [6] popisujtci pristup k riadeniu podniku, ktory zdéraziuje rozvoj
,tvrdych” a , makkych” aspektov podnikania, znamy ako Management by Competencies (dalej
MbC). Tento manazérsky model sa zameriava na spravu cielov a poziadaviek na jednej strane a ich
konfrontaciu s I'udskymi zdrojmi na strane druhej. MbC predpoklada, Ze takmer vsetky tspechy a
neuspechy spolo¢nosti st ovplyvnené kompetenénym potencialom zamestnancov. V pripade
neuspechov alebo problémov sa tento pristup snazi nielen odstranit ich nasledky, ale aj predchadzat
pri¢inam, ktoré k nim vedu.

Hlavnou myslienkou MbC je identifikovat nie pracovné pozicie ale konkrétne pracovné
vykony, ktoré st na danej pozicii potrebné. Okrem urcovania jednotlivych kompetencii v modeli je
potrebnu stanovit aj systémy metrik, ktoré budu slazit na hodnotenie a analyzu ako celého modelu
tak aj jednotlivych kompetencii.

Vyuzitie MbC moze mat pre spolo¢nost niekolko vyhod, ako je jasné vymedzenie smerovania
spolocnosti, definicia poziadaviek na vykony, nastavenie podmienok pre spolupracu, identifikacia
potrebnych I'udskych zdrojov, vytvorenie systému hodnotenia, obmedzenie sporov o kompetencie,
znizenie potreby operativneho riadenia, zvysenie efektivity vykonov v spolocnosti, lepsia tispesnost
pri realizacii zmien a dalsie.

Triarchicka tedria inteligencie

Kompetencie st naozaj jednym z klicovych aspektov manazérskej prace. Neustale viac a viac
sa ich snazime prebadat, popisat a jednu po druhej definovat. Avsak v dnesnej dobe, ktora je
poznacend mnohymi chybami minulosti, netreba zabudat ani na néstroj ako sa tym chybam do
budicna vyhnat. Tymto nastrojom je jedna z najdodlezitejsich Tudskych vlastnosti — inteligencia.
Inteligencia nam tiez, okrem iného, pontka rozne uhly pohfadov ako vnimat kompetencie.
Kompetencie taktieZ aj dopifia Triarchicka tedria inteligencie.

Triarchickd tedria inteligencie, ktort vypracoval psycholog Robert ]. Sternberg, je koncept
inteligencie, ktory sa 1iSi od tradi¢nych pristupov tym, ze identifikuje tri zdkladné komponenty
inteligencie. Tieto komponenty st Analyticka inteligencia, Prakticka inteligencia a Emocna
inteligencia. Prave Sternberg [7] navrhuje, Ze inteligencia nie je jednoduchym a jednotnym
konceptom, ale sklada sa z viacerych rozli¢nych prvkov, ktoré moézu byt ovplyvnené prostredim a
vzdeldvanim. Triarchicka tedria inteligencie poskytuje komplexnejsi pohlad na r6znorodost udskej
inteligencie a zdoraznuje dolezitost roznych foriem inteligencie v rdznych situaciach.



Obrazok ¢.4: Triarchicka teéria inteligencie (zdroj: vlastné spracovanie)
Analyticka inteligencia

Podl'a Baczynska [8] tento druh inteligencie je vnimany ako intelektualny potencial, ktory nie je
ovplyvneny ucenim, ale je vrodeny a podmieneny genetickymi predispoziciami. Analyticka
inteligencia sa prejavuje v rychlosti a kvalite prenosu informacii v nervovych drahach, ¢o nakoniec
ovplyviiuje rychlost a kvalitu myslenia pri rieSeni analytickych tloh, ako je napriklad skladanie
objektov, priestorova orientacia, mentalne otacanie tvarov a podobne.

Prakticka inteligencia

Prakticka inteligencie vyjadruje schopnost jednotlivcov zaujat idedlny postoj k urcitym
poziadavkam situdcie. Umoznuje teda rychlo a vhodne sa prispdsobit, upravit situdciu alebo najst
nové prostredie v sucinnosti so smerovanim k ich osobnym cielom.

Emocna inteligencia

Tento typ inteligencie moézeme chapat ako urcitt formu osobnej kompetencie jednotlivca. Jeho
podstatou je schopnost rozpoznat a spravne interpretovat emocie, ako aj emoény stav seba samého a
ostatnych.

Mikké zrucnosti inZinierov vzhladom na vyzvy Priemyslu 4.0

V sirSom kontexte sa [udsky faktor ¢asto vnima ako vyzva pri implementacii konceptu podniku
4.0. V tejto situdcii je nevyhnutné zohladnit potrebu aktualizacie vzdeldvacich programov, najma
pre inZinierov, aby sa posilnili ich médkké zruénosti a zabezpecila efektivna komunikacia s ostatnymi
zamestnancami.
V suvislosti s rasticou digitalnou transformaciou ekonomiky je nevyhnutné, aby technické znalosti
a zruénosti inZinierov dopliiiali vysoké trovne digitdlnych a psychosocidlnych kompetencii. Pri
priprave inzinierov je preto klucové zabezpeclit, aby ziskali komplexné schopnosti v tychto
oblastiach. Stc¢asna spoloc¢nost je zaloZend na integrovanej a bezpecnej IT architekttre, co znamena,
ze Tudsky faktor nezahfmia len odbornikov na automatizaciu a systémovych inzinierov MES
(Manufacturing Execution Systems), ale aj IT systémovych Specialistov.

Nové kompetencie pre inZinierov

Priemysel 4.0 spdsobuje posun od tradicnych metdd priemyselného inzinierstva k funkciam
riadenym datami a kyberneticko-fyzikalnym systémom uvadza Sackey, Bester [9].



Na zaklade tohto principu by aj manazment 'udskych zdrojov v kontexte Priemysel 4.0 mohol
prisposobit svoje metdédy zavadzaniu novych alebo implementacii novych technolédgii na priamejsie
prepojenie vzdelavania s pracovnymi poziadavkami, piSe World Economic [10].

Univerzity by mali venovat vacsiu pozornost rozvoju zakladnych kognitivnych a

socialno-emocionalnych zrucnosti u ich Studentov a zabezpecit, aby ziskali zakladnti gramotnost v
oblasti IKT (Informacnej a komunikacnej technologie) a schopnosti riesit problémy. Tento pristup sa
lisi od tradi¢ného modelu, kde sa Studenti ucia Specifické zru¢nosti priamo v pracovnom prostredi.
Autori Jelonek, Stepniak [11] zdoraznuju dolezitost abstraktného myslenia ako klticovej
kompetencie pre manazérov, najma v inzinierskom odvetvi.
Huba, Kozak [12] analyzovali poziadavky, ktoré priemysel 4.0 kladie na inZinierske vzdeldvanie so
zameranim na situaciu vo slovenskom vysokom skolstve. Ich vyskum poukazuje na narastajicu
potrebu flexibility, ktord zahfia interdisciplinirnu spolupracu a rozvoj makkych zruénosti. Dalej
zdoraznuju dolezitost spoluprace medzi univerzitami a priemyslom, ako aj vyznam otvorenych
vzdelavacich systémov, ktoré zahfmaju online vzdelavacie platformy a bezplatné kurzy na
"otvorenych” univerzitach. Tieto poZziadavky su coraz ddleZitejSie v suvislosti s rychlym vyvojom
technoldgii a potrebou prispdsobit sa novym vyzvam v priemysle.

Tabulka ¢.1: Nové kompetencie inZiniera
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Inzinier je definovany ako odbornik, ktory vyuziva tvorivé schopnosti v sirokej skale situdcif
rieSenia problémov, najméd na koncepcnej urovni. Kompetencie inziniera sa chapu ako zakladné
vedomosti zahriiajuce zakladné principy a koncepty, metddy, techniky a technické produkty
a procesy a odrazaju kIicové kompetencie v danom odvetvi s technickou odbornostou a makkymi
zru¢nostami. V dneSnom priemyselnom veku st vyrobné postupy neustale spochybriované objavmi
a inovaciami. Preto je potrebny 8irsi rozsah zrucnosti, aby sa prekonali vyzvy a vyuzili rychlo sa
rozvijajlice prilezitosti Industry 4.0.



5. Metodologia

Pri spracovavani ¢lanku boli vyuZzité rozne pristupy a metody. ISlo o dvojfazovy zmieSany
pristup, ktory je prieskumnym sekvenénym dizajnom, kde sa zacne kvalitativnym zberom a
analyzou udajov, bude nasledovat kvantitativny zber a analyza tdajov a nakoniec pride s
interpretaciami. Na zaciatku bolo nevyhnutné zozbierat potrebné informacie o samotnych
kompetenciach, o problematike I'udskych zdrojov a priemysle 4.0. Kompetencné modely sa lisia v
zavislosti od ich tcelu. Vyuzité boli vedecké poznatky viacerych autorov Plaminek [6], Stenberg [7],
Boyatzis [12], ktori svojimi zisteniami priniesli osvetu jednotlivych tém. Zistenia z rozhovoru spolu s
udajmi z analyzy dokumentov sa potom pouzili na zostavenie navrhu kompetencného modelu
projektového manaZzéra pre jeho vynikajici vykon. Vysledky z tohto kvalitativneho prieskumu sa
mozu pouzit na vyvoj dalSich nastrojov na meranie kompetencii projektového manazéra.

6. Navrh kompetencného modelu pre projektového manazéra

V tejto Casti vychadzame zo stidie autora Dubois [15]: Zamyslite sa na par mintt nad najlepsim
nadriadenym, akého ste kedy mali. Rozmyslajte chvilku nad identifikdciou troch alebo Styroch
najvyznamnejsich charakteristik tejto osoby, ktoré vas pri spravnom a doslednom pouzivani viedli k
tomu, Ze ste si ju vybrali za svojho najlepSieho nadriadeného. Mozno sa tato osoba spravala
niektorym z nasledujtcich sposobov:

® Vzdy vam verili, Ze svoju pracu robite dobre.
* Poskytol vam okamzitt spatnu vazbu k vasej praci.
* Bol neuveritelne a brutalne tprimny — ale vel'mi pozitivnym spésobom.

* Prejavil zaujem o druhych, ked ich osobné problémy ovplyvnili ich pracu.

Z tejto studie ste sa prave naucili vyznam slova kompetencie. Vas najlepsi nadriadeny mal
pravdepodobne 12 az 15 vlastnosti alebo charakteristik, ktoré ovplyvnili jeho spravanie, a teda aj
pracovny vykon, Dubois [15].

Projektovi manazéri vo vSeobecnosti nemajti ziadnu formalnu autoritu, hoci st zodpovedni za
celkovy tuspech projektu. St zodpovedni za riadenie interakcie medzi vSetkymi skupinami
zainteresovanych stran, z ktorych kazda ma svoje vlastné ocakavania a kritéria tispesnosti projektu.
Pracovna pozicia projektového manazéra si vyzaduje celkovo definovany stbor zrucnosti a
osobnostny profil. Vychadzajtic zo dvoch zakladnych standardov projektového manazéra mozZeme
konstatovat, ze:

* Institat projektového riadenia (PMI®) identifikuje tri rdézne dimenzie kompetencii:
vedomosti, osobné a vykonnostné. Znalostné aj vykonnostné kompetencie st organizované
okolo deviatich oblasti vedomosti o riadeni projektov opisanych v prirucke Sprievodca
knihou vedomosti o riadeni projektov (PMBOK® Guide). Osobné kompetencie st rozdelené
do 6 oblasti: tispech a konanie, pomoc a ludské sluzby, vplyv a vplyv, manaZzérske,
kognitivne, osobna efektivnost, PMI [16].

* Eurdpska medzindrodna asocidcia projektového riadenia (IPMA)  hodnoti rbzne
kvalifikacie a kompetencie tykajtice sa vedomosti, sktisenosti a osobného postoja. Zakladna
linia kompetencii IPMA (ICB) identifikuje 28 kompetencii a na ne naviazané kltucové
indikatory, ktoré st zasadné pre spravne riadenie projektov, IPMA [17].



Na zaklade informacii ziskanych o pozicii projektovy manazér sme vypracovali navrh
kompetenéného modelu pre dant poziciu, obrazok €. 5.

Tazka

Stredna

Nizka

Stredna

Kligové kompetencie VSeobecné kompetencie

Hybridné kompetencie Manazérske kompetencie

Odborné kompetencie

Podporné kompetencie
Zakladné kompetencie Poéitacové kompetencie
Jazykové kompetencie

Obrazok ¢.5: Kompetencény model pre poziciu projektovy manazér

(Zdroj: Vlastné spracovanie)

V tabulke ¢.2 mézeme vidiet opisané prvky a faktory pre poziciu projektovy manazér.
Spominané klticové prvky sme vyberali na zaklade sumarizacii kompetencii pre poziciu. Jedna
sa o prvky faktory, ktoré st zakladom prace projektového manazéra. Ked si tieto faktory blizsie
rozoberieme, vznikni nam kompetencie, ktoré si nevyhnutné pre vykonavanie prace

projektového manaZzéra.



Tabulka ¢.2 KIucové prvky a faktory pre poziciu: Projektovy manazér

Klicove prvky a faktory Popis

Vedomosti Ziskané vzdelanie v poZadovanej oblasti- odbore, vediet si
poradit v krize, vediet riskovat, poznat trh, poznat
konkurenciu, orientacia v oblasti vedy, vyskumu, techniky,
ekondmie, psycholdgie, informaénych technoldgiach,
novych trendov.

Schopnosti Rychle rozhodovanie, rychle reakcie, dobra formulacia vo
verbalnom prejave, komunikativhe schopnosti, schopnost
argumentovat, negociovat, neutralizovat konflikty a
eliminovat chyby.

Vlastnosti Dravost, ambiciéznost, dobrosrdeCnost, c{estnost,
tolerantnost, zmysel pre humor.

Zrucnosti Sikovné ruky, osvedcené postupy naucené z praxe, talent,
intelekt, asertivita.

Hodnoty Hodnotovy rebri¢ek, etika, moralka a Zivotné postoje k

vyznamnym a zasadnym otazkam.

(Zdroj: Vlastné spracovanie)

Kompetencné modely pomdhaju podnikom ziskat sulad s tym, co identifikuje tspech pre
jednotlivcov, timy, oddelenia a organizaciu ako celok. Kompetencné modely zlepsuju planovanie
podnikov stivisiace s programami riadenia pracovnej sily. Kompetencné modely by mali byt
zakomponované do riadenia ludskych zdrojov najméd v oblasti riadenia talentov na roznych
pracovnych poziciach v priemyselnych podnikoch.

Zaver

V sticasnej dynamicky sa meniacej priemyselnej krajine je vyuzitie kompetencného pristupu v
priemyselnom podniku nevyhnutné pre dosiahnutie udrzateIného konkurencéného naskoku.
Kompetencie zohrdvaju kltucovu tlohu v identifikdcii, vyvoji a udrziavani konkurenénych vyhod.
Tento pristup umoZziiuje podnikom lepsie porozumiet potrebdm trhu, efektivne riadit ludské zdroje,
zvysovat produktivitu a inovativnost. Kompetencné modely st prisposobené tak, aby
odzrkadlovali jedinecné potreby a ciele podniku a pouZzivaji sa na zostladenie vykonnosti
zamestnancov so strategickymi cielmi v oblasti riadenia pracovnej sily, ¢im sa zabezpecuje
konzistentny $tandard excelentnosti medzi zamestnancami. Clanok opisuje metodologicky proces
zapojeny do vyvoja a validacie kompetencného modelu, ako nastroja na meranie kompetencii. Je to
potrebné zdokonal'ovat Statisticky postup, lepsiu interpretaciu existujacich stiborov poznatkov.

Vyhody kompetencného pristupu v priemyselnom prostredi siahaji od presného zaradenia
Iudskych zdrojov k najddlezitejS$im podnikovym cielom aZz po flexibilné prispésobovanie sa
meniacim sa trhovym podmienkam. Vytvdra to priestor pre neustdle vzdeldvanie a rozvoj
zamestnancov, ¢im sa zabezpecuje ich schopnost tispesne reagovat na nové vyzvy.

Dve vyzvy pri implementacii kompetencného modelu: Prvou vyzvou pri implementacii
kompetenéného modelu je odpor zamestnancov a manaZzmentu vo¢i zmendm . Zamestnanci sa
mozu citit ohrozeni novymi Standardmi hodnotenia alebo sa obavat, Ze im chybaju pozadované
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kompetencie. Manazéri mozu odolavat dalSej praci spojenej s integraciou a udrziavanim modelu.

A po druhou vyzvou kompetencnych modelov je udrziavat ich aktualne. S vyvojom technolégii,

odvetvi a trhovych podmienok sa vyvijaju aj potrebné zruc¢nosti a kompetencie. Neaktualizovanie

modelu moZze viest k zastaranému ramcu, ktory nezodpoveda aktudlnym poziadavkam na pracu.

Celkovy prinos kompeten¢ného pristupu spociva nielen v optimalizacii [udskych zdrojov, ale aj

v podnecovani kreativity a inovdcii. Vytvaranim prostredia, kde sii kompetencie hodnotené a

rozvijané, sa podnik stava agilnej$im a schopnym rychlej reakcie na zmeny v konkurencii a trhu.
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