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ABSTRAKT
MACANGOVA, Linda: Kariérne poradenstvo vo vybranom podniku. — Ekonomicka

univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. -
VedUci: doc. Ing. Marta Matul¢ikova, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2022, 56 s.
Cielom prace Kariérne poradenstvo vo vybranom podniku bolo zistit' aké
metody kariérneho poradenstva podnik vyuziva a navrhnat zmeny pre zlepSenie.
Prakticka Cast’ prace sme postavili na dotaznikovom prieskume, ktory mal 21 otazok
avyplnilo ndm ho 49 respondentov arozhovore sHR manazérom a Branch
manazérom podniku. Na zaklade dotaznika sme ziskali informacie o aktualnom stave
kariérneho poradenstva Vv spolo¢nosti z pohladu zamestnancov ana zaklade
rozhovoru sme sa dozvedeli ako kariérne poradenstvo funguje v spolo¢nosti zo strany
manazmentu. Praca obsahuje 5 kapitol, ktoré obsahuju 21 grafov. V prvej kapitole
sme sa venovali teoretickym vedomostiam o problematike kariérneho poradenstva
a aktualnemu stavu na Slovensku ale aj v zahrani¢i. V druhej kapitole sme si uréili
hlavny ciel' a menSie, ciastkové ciele, ktoré ndm pomohli splnit’ hlavny ciel.
V nasledujucej, tretej kapitole sme charakterizovali spolo¢nost, ktorou sme sa
zaoberali v praktickej Casti prace a uréili metédy vyskumu. V Stvrtej kapitole sme
analyzovali ainterpretovali vysledky dotaznikového prieskumu a rozhovoru.
V poslednej, piatej kapitole sme sa venovali diskusii, kde sme zhodnotili teoretické
vedomosti a vysledky vyskumu a navrhli sme moznosti na zlepSenie pre spolo¢nost’.
Zistili sme, ze aj napriek celkovej spokojnosti respondentov s vykonavanymi
sluzbami, zamestnanci nemaju Uplny prehl'ad o moznostiach poradenstva
Vv spolo¢nosti aradi by videli ako sucast’ karierneho poradenstva v spolocnosti aj

aktivity na zlepSenie samého seba.

KPucové slova: Kariérne poradenstvo. Kariérny poradca. Metddy kariérneho poradenstva.



ABSTRACT

MACANGOVA, Linda: Career counseling in a selected enterprise. — University of
Economics in Bratislava. Faculty of business management; Department of management. -
Supervisor: doc. Ing. Marta Matul¢ikova, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2022, 56 s.

Goal of the thesis Career counseling in a selected enterprise was to find out the
methods used in the enterprise and to propose improvements. The practical part of the
thesis was built on a questionnaire, which had 21 questions and got 49 responses and
an interview with HR manager and Branch manager. Thanks to the questionnaire, we
found information about the current state of the career counseling in the company
from the employee point of view and thanks to the interview we saw the management
point of view, too. This thesis contains 5 chapters and 21 graphs. We devoted the first
chapter to the theoretical knowledge in the career counseling area and the current state
in Slovakia and abroad. In the second chapter, we have set a main goal of the thesis
and smaller, partial goals, to help us achieve the goal. In the next, third chapter, we
characterized the company, in which we performed our practical part of thesis and we
have set the research methods. In the fourth chapter we analyzed and interpreted the
results of the questionnaire and the interview. The last, fifth chapter, we devoted to
the discussion, where we evaluated the theoretical knowledge and the result of our
research and found some proposals for improvement for the company. We found out,
that even though all the employees are happy with the way the career counseling is
done in the company, the employees do not have an overall overview of the issue.

They would also like to add to the process the activities for a self-improvement.

Keywords: career counseling. Career counselor. Career counseling methods.
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UvoD

V tejto dobe povazujeme kariéru za velmi délezita sucast’ nasich zivotov. Kariéra
sa vel'mi Casto dostane na popredné miesta v naSom zozname priorit a aj pred rodinu ¢i
medziludské vztahy. Pracovny trh je v stiasnosti vel'mi Siroky a len ti najlepsi, dostanu
moznost’ pracovat’ na pozicii svojich snov. Preto Coraz Castejsie stipa dopyt po kariérnom
poradenstve a jeho vyznam v profesijnom Zivote.

Ako si mozno vela I'udi neuvedomuje, Kariérne poradenstvo je stéastou nasho
zivota uz od S$tadia na zékladnej Skole, kde sa nam venuje par hodin S$pecializovany
poradca. Po tom vSak ludia casto stratia zdujem auz poradcov nevyhladéavajq.
Neuvedomuju si vSak, ze kariérne poradenstvo je aj sucastou adaptaéného procesu
Vv podobe zatc¢ania do roznych uloh, inak zndmeho aj ako mentoring. Taktiez sa pri zaucani
stretdvame s tieniovanim a teda sledovanim skusenejsiecho zamestnanca pri vykondvani pre
nas novej Ulohy. Tiez je vel'mi Castd metdda, ktort vykonava mnoho spolo¢nosti, metoda
hodnotiaceho rozhovoru. Kariérne poradenstvo je teda sucastou nasich zivotov, aj ked’ si
to mozno neuvedomujeme.

Tato tému som si vybrala prave preto, Ze sa vyuZziva vSade na svete a kariérne
poradenstvo je vel'mi ¢asté, no napriek tomu ho l'udia nepoznaji. Hlavnym cielom mojej
bakalarskej prace bolo charakterizovat’ teoretické znalosti problematiky ana zéklade
ziskanych informécii od zamestnancov navrhnit zmeny na zlepSenia Kkariérneho
poradenstva Vv spolo¢nosti MATERNA Information &  Comunications s.r.o.

V nasledujucej Casti si teda priblizime vyznam kariérneho poradenstva a jeho zlozky.



1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma i v zahranici

V nasledujucich podkapitolach sme vymedzili zékladné pojmy ako Kariéra, jej
rozvoj astym spojené jednotlivé druhy kariérneho poradenstva. Zaroven sme uviedli

stcasné trendy v poradenstve ale aj jeho historické vychodiska.
1.1. Kariérne poradenstvo

Kariéra je termin pouzivany v oblasti I'udskych zdrojov a ich manazmentu, na opis
kariérneho postupu jednotlivca - ¢i uz celozivotného alebo urcitej Casti. Kariéra je proces
smerujuci K ziskaniu ur¢itého postavenia (v socialnej a organizacnej Struktare), ked’ze
rozne postavenie je zvacSa spojené s r6znou prestizou, mocou, prijmom a pod. Samotna
kariéra zacina vtedy, ked jednotlivec vstupi na trh prace a snazi sa ziskat postavenie
a s nim spojenu prestiz.t

Podla doc. Matul¢ikovej mdzeme kariéru chépat’ ako: ,,rozvojova postupnost
ziskavania pracovnych skusenosti za ist¢ Casové obdobie, je zaroven aj celozivotnou
sekvenciou rolovych skisenosti v pracovnej histdrii jednotlivca, zndma ako subjektivna
kariéra, vyjadrujiicou jeho meniace sa a$piracie, spokojnost’ a d’alsie jeho postoje k préaci
ak zivotu. Vyznamnu ulohu v tejto postupnosti zohrava vykon, skisenosti, vzdelavanie,
potreby podniku a ¢iastoéne aj ndhoda.*.2

“Sucasné kariérne poradenstvo sa od tradicného Kkariérneho poradenstva uz
vyznamne odli§uje. SirSie chapané kariérne poradenstvo, kladie vi¢si doraz na celok
osobnosti a suvislosti jednotlivych jej sfér, ako aj na dlhodobu vychovu ¢loveka k
rozhodovaniu, k vol'be, nez na samotnt volbu povolania”.?

Kariérne poradenstvo bolo definované Organizaciou pre hospodarsku spolupracu
a rozvoj ako ,,Sluzby so zameranim na asistovanie jedincov kazdého veku a kazdej situacie
pocas ich zivota, na rozhodovanie sa v oblasti vzdelavania, tréningu a povolania a riadenie
ich kariéry. Pojmy Kkariéra, kariérny vyvin, ¢i vyvin zivotnej kariéry (life career

development), planovanie zivotnej kariéry (career life planning), kariérne poradenstvo

! Kariéra. In: ManagementMania.com. [online]. Wilmington (DE) 2015. Dostupné z:
https://managementmania.com/sk/kariera
2 MATULCIKOVA, M. — MATULCIK, J. 2012. Vzdelavanie a kariéra. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2012. s. 206.
3 GROMA, M. 2012. Kariérne poradenstvo amoznosti faciliticie kariérneho vyvinu
nepocujucich. Bratislava: Vydavatel'stvo UK, 2012. s. 153.
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a podobne sa doneddvna spravidla vzt'ahovali na oblast’ profesionalnej kariéry — na vol'bu
povolania ako udalost’ a nie proces, kariéru v celom profesionalnom zivote.* 4

Poradenstvo vo vSeobecnosti mézeme charakterizovat ako poskytovanie rad
a navrhov rieSeni na danu situaciu. Treba pri tom brat’ do uvahy moznosti klienta. Podl'a
Mariana Kiku a Miloty Vetrakovej je zmyslom poradenstva naviest’ klienta na samostatné,
aktivne a efektivne vyrovnanie sa s problémovou situaciou.’

Pod kariérnym poradenstvom rozumieme rézne druhy poradenstva, ktoré so sebou
Uzko suvisia. Personalne poradenstvo ponuka rieSenia pre zefektivnenie planovania
pracovnej sily, skvalitnenie vyberovych procesov, moznosti tréningu a rozvoja
zamestnancov, ako aj inovativne postupy pri odmenovani zamestnancov.

Psychologické poradenstvo zaradujeme do skupiny aplikovanych disciplin
psychologie. Zmyslom je poskytovat’ konzulticie v oblasti $kolského, vychovného,
profesionalneho, predmanzelského a manzelského poradenstva.

Pre porovnanie - personalne poradenstvo sa tyka najmé vyberu zamestnancov
a s pracou s nimi. Psychologické poradenstvo sa zaobera viac osobnymi oblastami ako je
manzelstvo, vztahy v $kole a praci a poradenstvo pre vol’bu povolania sa zaoberd len
profesijnym Zivotom €loveka, hlavne jeho nastartovanim. Spolo¢né maju to, Ze vSetky typy
poradenstiev poskytuju cenné rady a snazia sa svojim klientom pomoct’ tym, Ze ich naveda

na o najlepsiu cestu pre nich.

1.1.1. Sucasny stav poskytovania sluzieb kariérneho

poradenstva

Kariérne poradenstvo je o hl'adani odpovedi na tri zakladné otazky:

1. Ako mozno pomdct jedincovi vybrat’ povolanie, ktoré mu ,,sedi*?

2. Ako pomoct jedincovi vyuzit’ rézne sklisenosti a zostavit’ osobny plan?

3. Ako mozno pomoct’ jedincovi zvladnut' a vyrovnat’ sa s mnohymi prechodmi

v priebehu jeho Zivota?®

4 Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap. [online]. Paris (FR). 2004, s. 19

5 KIKA, M. — VETRAKOVA, M. 2007. Kariérne poradenstvo: metodicka prirucka. Banska
Bystrica: Ekonomicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici, 2007. s. 24

6 GUICHARD, J. 2013. Career guidance, education, and dialogues for a fair and sustainable
human development. Inaugural conference of the UNESCO chair of lifelong guidance and counselling.
Wroclaw. [online].
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V sucasnosti pontka Kariérne poradenstvo mnozstvo navodov, rad a odportacani,
ktoré maju pomahat’ rozvoju osobnej kariéry. S. Vendel (2008) takéto pristupy v kariérnom
poradenstve zarad’uje k Strukturalnym pristupom. Poradcovia sa v tomto druhu kariérneho
poradenstva spoliehaju na dva druhy informacii — Udaje o svete prace a informacie o
Klientovi. Kariérne poradenstvo realizované podl'a tohto principu ma dva ciele: optimalny
vyber povolania a bezproblémovu adaptaciu na povolanie.

NajcastejSie sa vramci sluzieb odborného poradenstva mozeme stretnut’
s informa¢nymi a poradenskymi sluzbami na tradoch prace, socialnych veci a rodiny.
Informacno-poradenské stredisko poskytuje pocitace s tlaciarfiou. Klienti si mozu
dohl'adat’” informacie o volnych pracovnych miestach, informacie o trhu prace, maju
k dispozicii vzory dokumentov, podla ktorych si moézu napisat’ Zivotopis, motivaény list,
ainé. Zaujemci 0 zamestnanie tu moézu najst’ mnoho uzitoénych informacii a podkladov
pre hladanie zamestnania. AvSak vzhl'adom na roz§irenost’ informaénych technologii sa
tato moznost’ vyuziva omnoho menej ako v minulosti alebo sa aj vobec nevyuziva.

Urad prace socialnych veci arodiny taktiez pontuka odborné poradenské sluzby,
medzi ktoré patri poradensky rozhovor, vypracovanie individuadlneho akéného planu,
bilancia kompetencii uchadzaca o zamestnanie, skupinové poradenstvo a hodnotiace
a rozvojové centrum. 8

Silna tradicia kariérneho poradenstva existuje v piatich severskych krajinach, ktorej
sa budeme v kratkosti venovat’. Pokial’ ide o vyskum v oblasti kariérneho poradenstva,
severské krajiny sa vydali mierne odlisnymi, no vzidjomne sa doplhajiicimi cestami.
Rovnovaha medzi $tudiami v poradenstve zalozenom na socioldgii, psychologii a dokonca
aj etnoldgii a filozofii sa 1i$i podl'a zamerania vyskumu a tradicie kazdej zo severskych
krajin.

Chapanie kariérneho poradenstva vo vyskumnej literatire zo severskych krajin
v rokoch 2003 az 2016 sa vo vseobecnosti zhoduje s definiciou poradenstva v oblasti
vzdelavania apovolania uvedenou Vv slovniku Europskej sieti politik celoZivotného
poradenstva (European Lifelong Guidance Policy Network). VVzdelavacie poradenstvo je

tam definované ako pomoc jednotlivcovi uvazovat’ o osobnych vzdelavacich problémoch

"Ustredie prace, socialnych veci a rodiny. 2022. Informaé¢no-poradenské stredisko. [online].
Dostupné z https://www.upsvr.gov.sk/sluzby-zamestnanosti/informacne-a-poradenske-
sluzby/informacno-poradenske-stredisko-1.html?page_id=506880

8Ustredia prace socialnych veci arodiny. 2017. Aktivity odbornych poradenskych sluzieb.
[online]. Dostupné z. https://www.upsvr.gov.sk/sluzby-zamestnanosti/odborne-poradenske-
sluzby/aktivity-odbornych-poradenskych-sluzieb.html?page_id=12845
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a skusenostiach a robit’ vhodné rozhodnutia v oblasti vzdelavania a odborné poradenstvo je
definované ako pomoc jednotlivcovi pri rozhodovani o vzdeldvani, odbornej priprave
a zamestnani. °

AZ donedavna sa kariérne poradenstvo v severskych krajinach zaoberalo podporou
I'udi pri kariérnom rozhodovani, ale stala viac sa zameriava na to, o sa obCania naucia
ucast'ou na kariérnom poradenstve a vzdelavani.

Kariérne poradenstvo podporuje jednotlivcov a skupiny, aby objavili viac o préci,
volnom case auceni a aby zvazili svoje miesto vo svete a planovali svoju budtcnost’.
Klucom ktomu je rozvoj individualnych akomunitnych schopnosti analyzovat
a problematizovat’ predpoklady a mocenské vztahy, vytvarat siete a budovat’ solidaritu
a vytvarat’ nové spolo¢né prilezitosti. Umoziuje jednotlivcom a skupindm bojovat’ vo
svete taky, aky je a predstavit’ si svet taky, aky by mohol byt’.

Severské krajiny maju dlha historiu spoluprace v oblasti praxe a politik kariérneho
poradenstva. Existuje tiez medziseverska spolupraca medzi akademickymi programami so
zodpovednost'ou za pripravu kariérnych profesionalov a vo vzt'ahu k vyskumu a dékazom
v tejto oblasti. Severské asociacie kariérneho poradenstva sa zorganizovali v Nordiska
forbundet for studie- och yrkesviagledning [Severskd Unia pre Stidium a Kariérne
Poradenstvo] (NFSY). Tento organ umoznuje zdiel'at’ vyzvy a poznatky medzi severskymi
krajinami.

Nedavno v roku 2019 severské krajiny zriadili the Nordic Research Network on
Transitions, Career and Guidance (NoRNet). Cielom tejto siete je zvysit vyskumnu
spolupracu medzi severskymi krajinami a podporit medzinarodni spolupracu na
vyskumnych témach. Existuje aj pracovna skupina, ktord sa snaZi vytvorit' seversky
&asopis kariérneho poradenstva.

V rokoch 2003 az 2008 bola vo Finsku jedna z hlavnych priorit vzdelavania
a vyskumu kariérna orientacia. Potreba kariérneho poradenstva tu vyplynula zo situacie na
trhu prace. V roku 1994 bola nezamestnanost’ na trovni 21% a z toho 37% bola mladez vo
veku do 24 rokov. Existujd tu dva zakladné druhy poradenstva. Poradenské sluzby pre

Studentov a informacéné sluzby o vzdelavani a povolaniach. V ramci §tadia maji ziaci

9 EUROPEAN LIFELONG GUIDANCE POLICY NETWORK. Lifelong Guidance Policy
Development: Glossary. Jyviskyld: Vydavatel'stvo Kirjapaino Kari, 2014.

1 HAUG HAGASETH, E. a kol. 2020. Career and Career Guidance in the Nordic Countries.
Leiden: Vydavatel'stvo BRILL. 2020. s. 8.
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povinné dve hodiny kariérneho poradenstva v poslednych dvoch rokoch povinnej $kolskej
dochadzky.

1.1.2. Historické vychodiska vyvoja kariérneho poradenstva

Pociatky kariérneho poradenstva pochadzaju z antickych ¢ias, kedy sa
problematikou zaoberal filozof Epictetus v rokoch 56 — 136 nasho letopoctu. Ten uz v tej
dobe predpovedal moderny trend poradenstva a tvrdil, Ze pred kazdym vyberom povolania
treba zvazit, ¢i ma clovek schopnosti na vykon zvolenej kariéry. Hovoril: ,, Kamarat,
najprv si rozmysli ¢o chces robit’ a potom zvaz, ¢o si od prirody schopny zniest. Mohol by
si byt patbojar, alebo zapasnik, ale zvaz svoje ramena, stehnd, pretoze nie vSetci muzi su
stvoreni z rovnakého zakladu.* 12

V stredoveku vznikal casty problém, Ze povolanie bolo zalozené na rodovej
prislusnosti a preto ¢lenovia nemohli vykonavat’ povolania, ktoré by boli v rozpore s ich
socialnym statusom. Povolanie bolo ¢asto v rozpore s ich potencialom a schopnostami.

V roku 1920, postupne sa zvySujicou narocnostou pri vybere na rézne profesie
v dosledku technologického pokroku, vznikla nova disciplina psychologie, takzvana
psychotechnika.

Kariérne poradenstvo, ako ho vnimame dnes, sa objavilo na konci 19. storocia, ked’
sa formulovali vSeobecné kritéria individudlnych rozdielov medzi Tud'mi. Sluzby
kariérneho poradenstva sa u nas zacali pouzivat’ az v dvadsiatych rokov 20. storogia.'?

Vyvoj kariérneho poradenstva bol ovplyvneny Eurdpskou socialnou chartou. Prijata
bola v roku 1961 a neskdr bola doplnena o dodatky v rokoch 1988, 1995 a 1996. Clanok 9,
pravo na poradenstvo pri vol'be povolania piSe: ,,Na zabezpecenie Gi¢inného vykonu prava
na poradenstvo pri vol'be povolania sa zmluvné strany zaviazuju zabezpecit', alebo podporit’
podl'a potreby sluzby na pomoc vSetkym osobam vratane zdravotne postihnutych pri

rieSeni problémov tykajucich sa vyberu povolania alebo postupu v iom, so zretelom na

osobné predpoklady a moznosti na trhu prace. Takato pomoc by sa mala poskytovat

11 VENDEL, S. 2008. Kariérni poradenstvi. Praha: Grada Publishing. 2008. s. 182

12 LONG, A. A. 2002. Epictetus: A Stoic and Socratic Guide to Life. [online]. Dostupné z:
https://edisciplinas.usp.br/pluginfile.php/5585348/mod_resource/content/1/Epictetus%20-
%20A%20Stoic%20and%20Socratic%20Guide%20t0%20L.ife.pdf. s. 71.

13 psycholégia prace a organizacie. 2010. Zbornik prispevkov z medzinarodnej odbornej
konferencie. Bratislava: Univerzita Komenského v Bratislave. ISBN: 978-80-223-2970-5.
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mladistvym vratane Skolopovinnych deti, ako aj dospelym.* Vlada Slovenskej republiky sa

zaviazala ju zabezpeovat a podporovat’, ked ju v roku 1992 podpisal zastupca CSFR. 14
1.1.3. Odborné priprava a kvalifikacia kariérneho poradcu

Osoba, ktora poskytuje pomoc klientom, musi byt pripravend z kvalifika¢ného
ale aj psychologického hladiska. Studenti, absolventi ale napriklad aj nezamestnani
l'udia, ktori vyhladdvaju takuto formu pomoci, st Casto citliva skupina I'udi. Preto je
vel’'mi dolezité aby sa im venoval dostatok pozornosti. Ked’ sa kariérne poradenstvo
realizuje pod dohl'adom skusenej Specializovanej osoby, moze tak vel'mi ulahcit
zmeny medzi §tidiom, nezamestnanostou a nastupom do nového zamestnania, alebo
dokonca predist castym chybam a kariérnym omylom. Spokojnost’” jednotlivca
v zamestnani je v kone¢nom désledku hlavnou ulohou a prioritou pre kariérneho
poradcu. Ulohou kariérneho poradcu je taktiez poméhat’ pri rozhodovani o d’alsom
vzdelévani, rekvalifikacii alebo vybere kurzov zameranych na d’al$i rozvoj.

Vzhl'adom na obsah kariérneho poradenstva by mal poradca mat”:

e Vysokoskolské vzdelanie, odbor pedagogika alebo psycholdgia

e Teoretické poznatky z aktualnych oblasti psycholégie

e Skusenosti s poradenskou ¢innost’ou alebo s prdcou s mladezou

e Dobr0 orientaciu na slovenskom, ale aj svetovom trhu préce

e Sociélno-kulturny prehl'ad

e Schopnosti individualnej a skupinovej prace

e Vedomosti 0 ovladani zasad poradenskej prace

e Prosocialne spravanie (zmysel pre humor pre uvol'nenie situacie)

e Schopnost’ spravne diagnostikovat' osobnost” Cloveka a zladit’ jeho
schopnosti s atributmi profesijnej a vzdelavacej sféry

e Profesionalny pristup a zastavanie etickych principov

e Praktické zruénosti (poéitadové zru¢nosti).'®

Podl'a § 43 zakona ¢. 5/ 2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti méze poskytovat
poradenské sluzby poradca, ktory ma vysokoskolské vzdelanie druhého stupna, bez

Specifikacie. Niektoré vysoké Skoly poskytuju predmet Kkariérne poradenstvo. Na

14 RADA EUROPY, 1996, Eurdpska socialna charta, . [online] Strasburg, 1996. s. 7
15 KIKA, M. — VETRAKOVA, M. 2007. Kariérne poradenstvo: metodické priru¢ka. Bansk4
Bystrica: Ekonomicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici, 2007. s. 44.
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univerzite Konstantina Filozofa v Nitre sa otvorilo denné $tidium na bakalarskom
stupni  Stadia, odbor kariérneho poradenstva na Fakulte socialnych vied
a zdravotnictva. Na Univerzite Komenského v Bratislave je moznost programu
Psychologické a kariérne poradenstvo pre jednotlivcov s postihnutim.

Taktiez existuje moznost absolvovat Modularne distancné vzdelavanie
kariérnych poradcov s Statnom institite odborného vzdelavania. Statny institt
odborného vzdeldvania je vyskumno-vyvojova, odborno-metodickd, pedagogicko-

poradenska koordina¢na a vzdelavacia institacia MS SR.16
1.14. Kariérne poradenstvo pre absolventov VS

Absolventi §kol sa zarad’uju medzi znevyhodnené skupiny na trhu préce ato
hlavne po dobu jedného roka od ukoncenia Studia. Ako hlavny dévod znevyhodnenia
povazujeme nedostatok praktickych sktsenosti, ktory pri vybere do zamestnania
zohrdva podstatnd ulohu. Absolventi maju oproti konkurencii, teda skusenym
kandidatom, nedostatok skdsenosti a pracovnych navykov. Nedostatok skusenosti a
navykov moze viest’ k neschopnosti pracovat’ v dospelosti.

Za hlavnu pri¢inu odmietania absolventov trhom prace sa povazuje to, ze
,nemaju praktické skusenosti a zakladné pracovné navyky, ale tiez im chybaja uréité
pracovné kontakty, ulahéujuce lepsiu orientaciu na trhu prace. 1’

Za dalsi faktor, moZeme povazovat nestulad medzi nadobudnutymi
vedomost'ami pocas Studia a praktickymi potrebami na trhu préce alebo aj nedostatok
finanénych prostriedkov na zacatie vlastného podnikania. Doésledkom je
nezamestnanost’ alebo pochybné pracovné zmluvy a ¢innosti.

Najvacsi problém vidime vtom, Ze zamestndvatelia zvyCajne pozaduju
hotovych zamestnancov s rokmi pracovnych skusenosti, ktorych netreba pripravovat,
nakol’ko zaucanie nového zamestnanca predstavuje pre zamestnavatela zbytocné
naklady, ktorym sa chce vyhnat. Kazdého nového zamestnanca treba zaucit
a adaptovat’ do pracoviska. Priemerna adaptacna doba predstavuje 3 mesiace a aj tato

doba predstavuje pre zamestnavatela stratené naklady. Preto zamestnavatelia

16 KIKA, M. — VETRAKOVA, M. 2007. Kariérne poradenstvo: metodicka prirucka. Banské
Bystrica: Ekonomicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici, 2007. s. 46.

17 BUCHTOVA, B. akol. 2002. Nezamestnanost psychologicky, ekonomicky a socialny
problém. Bratislava. Grada. 2002. s. 110
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uprednostiuju hotovych zamestnancov s dostatoCnymi pracovnymi skusenostami a
navykmi, ktorych netreba zatéat’ a tym sa skracuje aj ich adapta¢na doba. 18

Hamrackova (2012) za najvacsi problém v nezamestnanosti absolventov
vysokych $kdl povazuje nedostatocné pracovné sklisenosti v obore, ktory vystudovali,
ako aj nedostatoéné prepojenie $kolského systému s trhom prace. Casto mladi ludia
vystuduju v odbore, ktory ich zaujima, ale po Studiu zistia, ze na trhu prace nie je
dostatok pracovnych miest a st nuteni sa zamestnat’ v inom odbore.

Ako sme si uz stanovili, za najvicsie problémy nezamestnanosti absolventov
povazujeme nedostatok praktickych skusenosti a nedostatoéné prepojenie Studia
s trhom prace. Ako hlavné rieSenie, povazujeme vcasné rieSenie tychto problémov
a to ziskavanie praktickych skisenosti a pracovnych navykov uz pocas stadia. Avsak,
v obdobi, ked uz je absolvent na trhu prace, je vhodné vyuzit' sluzby kariérneho
poradcu. Nezamestnani absolventi maju na vyber obratit’ sa na poradenské sluzby
v sikromnom sektore, kde je financovanie z vlastnych zdrojov alebo prostrednictvom
zamestnavatel'a, alebo maji moznost' vyuzit poradenské sluzby v neziskovom
sektore, ktory je financovany prostrednictvom verejnych aj skromnych zdrojov.!®
Sluzby v sukromnom sektore su poskytované v 3 formach:

e persondlne, vzdelavacie a konzultaéné spoloénosti, poskytujice personalne
poradenstvo a sluzby najma firmam a niektoré uz aj individualnym klientom,

e individualna baza — privatni poradcovia, kouci, pre samostatne platiacich
klientov,

e zamestnavatelia, ktori zabezpeCuji rozvoj akariérne  planovanie
zamestnancom.?

V neziskovom sektore prevazuju 2 typy organizacii:

e organizacie zamerané na obhajobu zaujmov (advoka¢né organizacie —

Asociacia  vychovnych poradcov, Slovenska Unia podporovaného

18 HANGONI, T. 2010. Sucasna uplatnitelnost’ mladeZe na trhu prace. In Mlady clovek —
budiicnost cirkvi. Zbornik prispevkov z medzinarodnej vedeckej konferencie. Presov: PU v Presove,
2010. s. 69-75.

19 HAMRACKOVA, M. 2012. Socidlna praca snezamestnanymi a kvalita Zivota
nezamestnanych. Vyskumno-vzdeldvacie a poradenské centrum v Spisskej Novej Vsi. [online].
[citované 15.12.2021]. Dostupné na internete:
http://www.eromaresource.com/files/library/1624/Hamrackova_Socialna_praca_%?20s_nezamestnanym
i.pdf. s. 49.

PBEKOVA, L. 2014. Poradenské sluzby v neziskovom sektore. In Kariérne poradenstvo
v Slovenskej republike. Bratislava: Slovenskd akademicka asocidcia pre medzinarodna spolupracu,
centrum Euroguidance. 2014. s. 75
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zamestnavania, ZdruZzenie informa¢nych a poradenskych centier mladych v
Slovenskej republike, a i.),
e servisné organizacie (organizacie, ktoré priamo poskytujui sluzby —Obcianske

zdruzenie Eduplex, ICM, K.A.B.A. Slovensko, a i.).2
1.2. Potreba kariérneho poradenstva v spolo¢nostiach

Kariérne poradenstvo zohrava velmi déleziti ulohu pri zaciatku budovania
kariéry a teda je dolezité hlavne pre $tudentov a absolventov. V dnesnej dobe sa vSak
velmi rychlo vyvijaji a menia trendy v spojeni s profesiou a kariérou. Aj preto
spolo¢nosti  Coraz CastejSie vyhladavaju Kkariérnych poradcov a spolo¢nosti
zaoberajlce sa kariernym poradenstvom pre svojich zamestnancov.

Problematikou poradenstva sa v spolo¢nostiach zaoberaju Specialisti oddelenia
I'udskych zdrojov. Do rozvoju l'udskych zdrojov investujii najmi vacsie firmy, hlavne
zdovodu, Ze menSie firmy si nemdzu dovolit' robit’” Skolenia pre zamestnancov
s vysokou fluktuaciou. Mnoho firiem nepovazuje Kkariérne poradenstvo a d’alSie
vzdeldvanie za dolezité ato je Casto dovod, pre¢o je pre nich udrzanie klicovych
zamestnancov vel'mi narocné.

Problémom vSak moze byt kvalita a objektivita poradenstva poskytovaného
zamestnavate'mi. V skutoc¢nosti je vela kariérneho poradenstva, ktoré poskytujd
firmy, zamerané skor na pracu alebo spoloCnost, nez na dlhodoby rozvoj
zamestnanca. Zatial’ ¢o interni poradcovia pre Kariérne poradenstvo si moézu byt’ dobre
vedomi prilezitosti vramci firmy, nemusia byt aktualni, pokial’ ide o externé
prilezitosti. Mo6Zzu mat tieZ motivaciu zadrZiavat informdacie o vonkajSich
prilezitostiach zo strachu, Ze produktivny pracovnik moéze opustit’ spolocnost’ za
inymi prilezitostami.??

,»Rozlisujeme tri hlavné sposoby poskytovania kariérnych sluzieb v organizécii,
ktoré boli identifikované Hirsom v roku 2003:
e kariéra riadend podnikom, ako planovanie néstupnictva alebo rozvoj

potencialu,

2L BEKOVA, L. 2014. Poradenské sluzby v neziskovom sektore. In Kariérne poradenstvo
v Slovenskej republike. Bratislava: Slovenska akademicka asocidcia pre medzinarodnd spolupracu,
centrum Euroguidance. 2014. s. 87
22 OECD. 2021. Getting Skills Right Career Guidance for Adults in Changing World of Work.
[online]. Vydavatel'stvo OECD. 2021. s. 39.
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e kariérne sluzby poskytované prostrednictvom kl'ucovych personalnych
procesov, napr. hodnotenie,
e samostatne riadena kariéra, t.j. samostatny profesijny rozvoj prostrednictvom
Cinnosti ako svojpomocnych materialov a poradenskych materidlov
v elektronickej forme.*?3
Riadenie kariéry podnikom, moze pomdct pracovnikovi rozvinat svoj
potencidl. Ide o proces, pri ktorom sa organizacia orientuje na rozvoj zamestnancov,
ktori by v budicnosti mohli obsadit manazérske pozicie. Tak si spolo¢nost
zabezpeCuje istd kontinuitu buddcich riadiacich pracovnikov aich znalosti
a skusenosti.
Niektoré podniky uprednostiiuji samostatne riadent kariéru. Tymto
sposobom si ¢lovek sam Gmyselne reguluje svoje spravanie a svoju ¢innost’ v praci

a Vv sukromnom Zivote.

1.2.1. Role kariérnych poradcov v spolocnosti

Podla Leibowitza a Schlossberga pozname 12 roznych roli, ktoré moze
predstavovat’ kariérny poradca na pracovisku. Su to roly ako komunikator, poradca,
odhadca, tréner, mentor, radca, maklér, odporicaci agent, obhajca, konzultant,
cvicitel' a manazér.

Komunikétor vedie forméalne a neforméalne kariérne diskusie so zamestnancami
a manazérmi. Komunikuje o pracovnych poziadavkach a kariérnych cestach, tak isto
ako aj vol'nych pracovnych miestach.

Poradca pomaha zamestnancom identifikovat' kariérne suvisiace schopnosti,
zaujmy, hodnoty, kariérne moznosti a stratégie pre seba riadenie. Poskytuje
poradenstvo ohl’adom prace, spravania sa a kariérneho postupu v ramci spolo¢nosti.
Taktiez poskytuje terapiu stresu spdsobeného z prace, konflikty medzi rodinou
a pracou, problémy s kariérnou zmenou a planovanie odchodu na déchodok.

Odhadca identifikuje kritické prvky prace: hodnoti vykon zamestnancov

v savislosti s ciel'mi a zamermi, pomaha pri navrhovani planu rozvoja buducich

2 The European Center for the Development of Vocational Training, 2008. Career
development at work — A review of career guidance to support people in employment. [online].
Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities. 2008. s. 21. [cit. 1.2.2022]
Dostupné na internete: https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/5183
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pracovnych cielov, posiliuje efektivny pracovny vykon, priebezne kontroluje plan
rozvoja a vykonava hodnotenie organizaéného potencialu.

Tréner uci Specifické zru¢nosti suvisiace s pracou alebo technické zru¢nosti.
Navrhuje $pecifické spravanie na zlepSenie, objasfiuje a komunikuje ciele a zamery
pracovnej skupiny a organizécie.

Mentor zabezpecuje aby sa zamestnanec zucastnil na dobre viditel'nej aktivite,
¢1 uz v rdmci organizacie alebo mimo nej. Slizi ako vzor tym, ze preukazuje uspesné
kariérne spravanie, podporuje zamestnanca Sirenim jeho/jej efektivnosti.

Radca komunikuje neformalne aformalne skuto¢nosti napredovania
Vv organizacii. Navrhuje vhodné Skoliace aktivity a vhodné stratégie pre kariérny
rozvoj.

Maklér poméha pri spajani zamestnancov svhodnymi vzdelavacimi alebo
pracovnymi prilezitostami. Pomdha identifikovat’ bariéry a zdroje pre zmenu stcasne;j
situacie, zaklada kariérne podporné skupiny.

Odporucaci agent identifikuje zamestnancov s problémami (napr. Kariéra,
osobné alebo zdravotné problémy) podporuje apremostuje zamestnancov
S odporii¢acimi agentmi.

Obhajca spolupracuje so zamestnancom pri navrhovani planu napravy
konkrétneho problému pre vysSie urovne riedenia.

Konzultant radi manazmentu Vv otdzkach strategického riadenia Kariéry,
navrhuje postupy na udrZanie talentov, planovanie néastupnictva, kariérny rozvoj. Radi
manazmentu pri nabore, vybere a socializacii zamestnancov. Vykonédva karierne
audity a hodnotenia zamestnancov. TieZ radi manaZmentu v oblasti vzdelavacich
asistenénych programov pre zamestnancov, programov stazi pre ludi, ktory sa
vzdelavaju a ndvrhu kariérneho rastu v ramci spolo¢nosti. Pomaha pri inventarizacii
zrucnosti, profilovani kompetencii, pri programoch na roticiu pracovnych miest
a redizajne prace a na schémach obohacovania prace.

Cvicitel’ poskytuje Skolenia v oblasti riedenia kariéry na zvySenie pochopenia
vzdelavacich prilezitosti, zru¢nosti zamestnatelnosti a pochopenia organiza¢nych
charakteristik. Taktiez poskytuje uvodné workshopy, manazérske Skolenia v oblasti
riedenia vykonnosti, diskusie o rozvoji kariéry, workshopy o planovani zivota, 0
rovnovahe medzi pracovnym a stkromnym zivotom a strese z prace a 0 vyrovnavani

sa SO zmenami.
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Manazér dohliada na cinnost kariérneho centra. Vykonava kariérne
hodnotenia, mentorské programy, aktivity pre podporu Kkariéry a programy
zrychleného rozvoja pre ludi s vysokym potencidlom. Kontroluje a zabezpecuje
aktualizaciu informacii o personalnej kariére a firemnych z&sadéach a postupoch.

Metody na vyvoj kariéry sU v mnohych rolach rovnaké. NajcastejSie je
vyuzivana metoda diskusie. Tato metédu vyuziva komunikator, odhadca, mentor,
poradca, obhajca, konzultant aj cvicitel. Taktiez Castou metdodou je budovanie siete,
ktoru vyuziva konzultant, maklér, odportcaci agent aj odhadca. Medzi d’alSie metody
patria aj komunikacné metody ako Intranet, firemny systém pre zdielanie novych
pracovnych ponuk, nastroje na sebahodnotenie, psychologické testy, vykonové
hodnotenia, kou¢ovanie na pracovisku, seminare, $kolenia a iné aktivity na podporu

vzdelavania.?*
1.2.2. Metddy kariérneho poradenstva

,Pri klasifikovani metod pouzivanych v kariérnom poradenstve sa mozeme
pridrzat: klientovych potrieb, Gcelu a prostriedkov, ktorymi sa poradenské aktivity
uskutocnujti, Stadii procesu, fdz poradenskych stretnuti, typov poradenskych
pristupov, stupiia nastrojovej §tandardizacie.*?®

Vzhl'adom na ciel'’ a zmysel kariérneho poradenstva, rozliSujeme nasledovné
metddy:

Metody zhromaid’ovania informacii o klientovi: psychologické testy,
dotazniky, pozorovania, rozhovory, anamnéza, autobiografia, seba-charakteristika,
Skolské zaznamy, ohniskové skupiny, prieskum verejnej mienky, testy na posudenie
znalosti, analyza biografickych dajov, analyza produktov ¢innosti, SWOT analyza,
portfolio, atd’.

Komunika¢né metody: Kkonverzacia, rolova hra, simulacia, cvicenia,
rozpravanie pribehov, pedagogické hry, Philips 6/6.

Metddy informovania klienta: materialy pouzivané na S$irenia informacii

medzi a pre klientov (letdky, sprievodcovia, produkty inych médii), profily povolani,

24 COETZEE M. - ROYTHORNE-JACOBS H. 2007. Career Counselling and Guidance in the
Workplace: A Manual for Career Practitioners. Cape Town: Vydavatel'stvo Juta, 2007, s. 38.

% JIGAU, M. Career Counselling: Compendium of Methods and Techniques. Bucharest:
AFIR. 2007. s. 24.
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konferencie, osobné Citanie, prezentacné filmy, komentare v radiu alebo v televiznej
relacii.

Metody skumania pracovného trhu: cvicenia na rozvoj zruc¢nosti pri hl'adani
préace, simuldcia pracovnych situdcii, orienta¢né exkurzie, pozorovanie (sledovanie)
prace, ICT pri sledovani prace, vzdelavacie veltrhy, pracovné veltrhy, mini-staze
Vv spoloc¢nostiach, prieskumy na identifikovanie potrieb, pripadové stadie.

Metody osobného marketingu a informa¢ného manaZmentu: pisanie
zivotopisu a motivaéného listu, priprava na pracovny pohovor, analyza/zostavenie
inzeratu v médiach, databazy/portaly tykajuce sa vzdeldvania a tréningu, profesii,
pracovnych miest.

Metody kariérneho planovania arozvoja: akény plan, osobny projekt,
zvazovanie alternativ, objastiovanie hodnot, prieskum kompetencii. 2°

Vykon zamestnancov, ateda ludské zdroje st klaéové pre rozvoj a rast
organizacie. Rozvoju zamestnancov sa treba venovat' systematicky a komplexne.
Zamestnancom sa venuje priamy nadriadeny s asistenciou a podporou S$pecialistu na
I'udské zdroje.

Planovanie ariadenie Kkariéery su dva hlavné komponenty pre kariérne
poradenstvo jednotlivcov. V ramci planovania sa snazime o nasmerovanie a redizajn
kariéry. V ideélnej kariére vieme identifikovat’ pat’ stupniov kariéry. Prvy stupen je
priprava, kedy hlavnou tilohou je naderpat’ poznatky a ziskat’ prvé sksenosti. Dalsim
stupfiom je rozvoj. Pri tomto stupni klient nachadza identitu a rozhoduje sa, ktorym
smerom sa chce uberat. Rozvoj kariéry moéze prebichat’ tromi smermi, postup
Vv hierarchii, ziskavanie d’alSej odbornosti a prehlbovanie odbornosti. Treti stupen, a to
vrchol, dosiahne pracovnik, ked’ sa prepracoval do pozicie, v ktorej je reSpektovany.
Vystupuje v roli kouca a pre druhych predstavuje inSpirujuci priklad. Nasledny stupen
je stupenl plateau. V tomto stupni sa snazime po ¢o najdlhsiu dobu udrzat’ svoje
postavenie a vysokl vykonnost. Ako posledny stupenn prichddza utlm. V tomto
momente vykonnost' ale aj vplyv na druhych klesa. V tomto stupni ¢lovek zvazuje
zmenu Kkariéry alebo postUpi na poziciu konzultanta.

Ako metody realizacie planu pozname tieto aktivity:

e Tréningové programy

% JIGAU, M. Career Counselling: Compendium of Methods and Techniques. Bucharest:
AFIR. 2007. s. 24.
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e Projekty

e Individudlny koucing - pristup, ktory si mnohi ani neuvedomuju, Ze ho
vyuzivaju, je hlavne o kladeni otazok, na ktoré si ¢lovek odpoveda sam,

e Mentoring — vykondva casto skusena osoba, ktora zatca avedie menej
skusenu osobu v konkrétnej profesii,

e Tienlovanie — novy zamestnanec, alebo menej skisend osoba sleduje
dennodennu pracu manazéra a vyssie postavenej osoby,

e Staze

e Obohacovanie prace

Ako metédy skimania sa vyuZivaji hodnotiace rozhovory, ktoré vedu
nadriadeni za Ucelom vytvorenia planu rozvoja zamestnanca. Koucing je pristup,
ktory si mnohi ani neuvedomuju, Ze ho vyuzivaju. Je hlavne o kladeni otazok, na
ktoré si ¢lovek odpoveda sam. Jedna z metdd, ktora nie je vykondvand poradcom
alebo odbornikom v oblasti HR je mentoring. Mentor je Casto skisena osoba, ktora
zauca a vedie menej skiisent osobu v konkrétnej profesii. 2/

Dalej sa vyuziva talent manazment, kde sa firma venuje rozvoju zamestnancov
s vysokym potencidlom. Firma si buduje buddcich lidrov. Na urcenie vySky
potencidlu sa vyuzivaju rozne metddy, ako development centrum, profesijna
diagnostika alebo 360° spétna vazba.

Development centrum hodnoti schopnosti a kompetenciu ¢loveka. Data sa
zbieraji roznymi spdsobmi pocas dlhSieho obdobia a neskor je tcastnik hodnoteny
podla tychto dat viacerymi osobami. NajcastejSie st vyuzivané metédy ako
pozorovanie, individualne a skupinové aktivity, psychologické testy, analyza
pisomnych dokumentov a rozhovory.

360° spatna vazba hodnoti kvalitu pracovnika. Spatni vazbu ziskavame od
vSetkych, s ktorym priSiel zamestnanec do kontaktu (podriadeny, nadriadeny, klient,
kolega). Pomédha ndm uvedomit’ si silné aslabé stranky. VéacSinou ma formu
bodovania alebo klasifikacie.?®

Profesijnd diagnostika je metoda , ktorou sa daji vedecky overit’ vlastnosti

a schopnosti Cloveka, ktoré by sme si inak nevS§imli. Sledujeme individuédlne

2 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Jihlava: Grada Publishing. 2007. s.
100-106.
B SAVOV, R. 2019. Talent manazment v podnikoch na Slovensku. Nitra. s. 30.
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charakteristiky a schopnosti atak lepSie spoznavame jedinca. Mdzeme tak IahSie

porovnat’ zamestnanca s inymi.?°

2 THOLTOVA, J. akol. 2016. Prakticka prirucka k pouzivaniu diagnostickych nastrojov
v kariérnom poradenstve pre dospelych. Bratislava: Narodny tustav celoZivotného vzdelavania. 2016. s.
17.
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2. Ciel’ prace

Po prestudovani slovenskych a zahrani¢nych podkladov na tému kariérneho
poradenstva je cielom tejto bakalarskej prace zhodnotit’ existujuce a urcit’ nové, vhodné
¢innosti pre poradenstvo IT odbornikov vo vybranom podniku. Pri plneni hlavného ciel'a

sme si urcili niekol’ko ¢iastocnych ciel'ov:

e Ziskanie informacii z dostupnej literatary. Pre lepSie pochopenie problematiky
a spoloc¢nosti, je potrebné mat’ dostatocny literarny teoreticky zéaklad.

e Definovanie a charakteristika kariérneho poradenstva a metéd, ktoré vyuziva.
Aby sme vedeli navrhnat’ zmeny a zlepSenia, musime najprv pochopit’ problematiku
Z dostupnych informacnych zdrojov.

¢ ldentifikovanie a charakteristika metéd, ktoré sa vyuZivaji vo vybranom
podniku pri kariérnom poradenstve. Zuz ziskanych informacii a pomocou
odpovedi od zamestnancov z dotaznika si musime ur¢it’, ktoré metody spolo¢nost’
vyuziva, a 0 ktoré metddy maju zamestnanci zaujem.

e Zhodnotenie anavrh rieSeni a novych metéd pre efektivnejsie kariérne
poradenstvo v podniku. Spisanie vSetkych odpovedi z dotazniku a zhodnotenie
relevantnosti a pravdivosti odpovedi. Podl'a odpovedi navrhnut' zlepSenia metdd,
mozné zacatie novych metdd av pripade nevhodnych zauzivanych zvykov, ich

odstranenie.

Podla vy$sie uvedenych C¢iastkovych cielov, sme spracovali informéacie do
teoretickej a vypracovali prakticku Gast’ bakalarskej prace. Ciastkové ciele nam pomézu

dosiahnut” hlavny ciel’.
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3. Metodika a metddy skimania

Metodika prace predstavuje postup akym bola zavereéna praca spracovavana.
Popisali sme naSu metodiku prace aj zakladné metody, ktoré sme Vv nasej praci pouzili za
ucelom splnenia Ciastkovych cielov a tym aj hlavného ciel’a prace. Postup prace opisuju
Ciastkové ciele, v prvej kapitole sme zadefinovali a charakterizovali kariérne poradenstvo,
jeho vyvoj a stcasné trendy. PokraCovali sme zakladnymi pojmami ako kariéra a r6zne
druhy a metddy poradenstva. V d’al$ej kapitole sme priamo identifikovali a predstavili
metddy aplikované vo vybranom podniku a zhodnotili sme ich na zéklade ziskanych
teoretickych poznatkov. Na zaver sme vyjadrili ndvrhy implementacie novych metod pre

zlepSenie a zefektivnenie kariérneho poradenstva v danom podniku.
3.1. Charakteristika objektu skimania

Objektom skdmania bakalarskej prace je spolo¢nost MATERNA Information
& Comunications s.r.o., vktorej sme sa rozhodli skimat aplikaciu kariérneho
poradenstva na svojich zamestnancov. Spolo¢nost’ je zamerand na informacéné
technolégie — poradenstvo a implementaciu. Skupina MATERNA bola zaloZena
v roku 1980 a spolo¢nost MATERNA Information & Comunications s.r.o. je jednou
z jej dcérskych spolo¢nosti, ktora bola zalozena v roku 2007 so sidlom v Bratislave.

Aktudlne mé na Slovensku priblizne 70 zamestnancov.
3.2. Spobsob ziskavania udajov

Potrebné udaje pre vypracovanie bakalarskej prace sme ziskavali v jednotlivych
Castiach roznymi spdsobmi. Udaje sme ziskavali z roznych kniznych a internetovych
zdrojov, pricom sme kladli déraz na Co najvySSiu relevantnost, doveryhodnost a
aktudlnost’ zdrojov. Udaje na praktickl ¢ast sme ziskavali od zamestnancov spolo¢nosti

a z verejne dostupnych zdrojov na internete.

Dotaznikovad metéda — forma pisomného, riadeného rozhovoru, pri ktorom
maju dotazy aj odpovede pisomntl formu. Anonymnou dotaznikovou formou sa mdze
docielit’ pravdivost’ informacii. Vyuzili sme ju pre ziskavanie informacii a skisenosti

od zamestnancov spolo¢nosti.
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Interview - spdsob rozhovoru, kedy ma vyskumnik pripravené temy
rozhovoru a problematiku, ktorou sa chce zaoberat. Otazky tvori v priebehu

rozhovoru s respondentom.
3.3.  Pracovny postup

Pri spracovani zévere¢nej prace sme pouzili rozne pracovné postupy. V prvom
rade sme si uréili hlavny ciel’, ktory sme doplnili ¢iasto¢nymi ciel'mi. Pre spravne
dosiahnutie ciel'a sme potrebovali nadobudnut’ teoretické vedomosti. Tieto vedomosti
sme ziskavali pomocou Studia domacej a zahrani¢nej odborne;j literatury.

V druhom bode sme si ur¢ili vhodny podnik pre realizaciu vyskumu. Vybrali
sme si podnik v ktorom pracujeme ako HR Specialista, takze sme mali priamy kontakt
so vsetkymi zamestnancami spolo¢nosti. Nakol'ko zamestnanci sa nachadzaju na
celom Uzemi Slovenska, dotaznik sme realizovali v elektronickej forme, aby sme
ziskali ¢o najvyssi pocet respondentov. Interview s manazérmi spolocnosti sme

realizovali osobne.

3.4. Pouzité metédy, vyhodnotenia a interpretacia vysledkov

Pri vypracovani prace sme pouzivali zakladné metody sktimania a ziskavania
informéacii ato konkrétne analyzu, syntézu a indukciu. Metédy sme pouzivali
predovSetkym pri navrhovani zlepSeni a opatreni na zdokonalenie spoloc¢nosti

MATERNA Information & Comunications s.r.o.

Analyza - predstavuje proces rozkladu zlozitejSicho celku na jednoduchsie
Casti. Pouzivali sme ju pri charakterizovani kariérneho poradenstva, jeho metdd a pri
analyze sucasného stavu.

Syntéza - opak analyzy, predstavuje skladanie mensich, jednoduchsich Casti
do zlozitejsich celkov. Vyuzili sme ju pri teoretickom vymedzeni problematiky.

Indukcia - vytvaranie vSeobecnych zaverov na zaklade zhodnotenia

zakladnych dat.
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3.5. Statistické metody

V praktickej Casti bakalarskej prace sme vyuzili dotaznikovi metddu, ktort
sme doplnili z pohl'adu spolo¢nosti pomocou interview so zastupcom HR oddelenia
a Branch manazérom.

Pri vyhodnocovani vysledkov sme vyuzivali Statistické metody:

e Modus - hodnota kvantitativneho znaku Statistického stiboru.
Vyskytuje sa s najvyssou relativnou pocetnost’ou.

e Aritmeticky priemer — predstavuje podiel su¢tu hodnét skimaného
Statistického suboru.

Pri vysledkoch sme vyuzili aj percenta, ktorymi sme vyjadrili zastGpenie
jednotlivych moznosti na zéklade odpovedi od respondentov. Odpovede sme

zakreslili pomocou pruhového a kolacového grafu.
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4. Vysledky prace a diskusia

V tejto Casti prace sa budeme venovat’ skimaniu vysledkov ziskanych od respondentov vo
forme dotaznika a interview s veducim pracovnikom a zastupcom HR oddelenia.

4.1. Realizacia dotaznikového prieskumu

Cielom prieskumu bolo zhodnotenie existujicich anavrh novych metdd
kariérneho poradenstva v spolo¢nosti MATERNA Information & Comunications
s.r.o. Vytvorili sme dotaznik obsahujuci 21 otézok, ktory sme prezentovali
zamestnancom spolo¢nosti MATERNA Information & Comunications s.r.o.

Dotaznik bol rozdeleny na 2 Casti:

1. Cast’ ziskavala vSeobecné informacie o respondentoch, ako pohlavie, vek,
najvysSie dosiahnuté vzdelanie, ako dlho pracuje respondent Vv spolo¢nosti
a respondentova pozicia v spolo¢nosti

2. cast’ tvorila jadro vyskumu a ziskavali sme informécie o sifasnom stave
poskytovaného kariérneho poradenstva v spolo¢nosti.

Dotaznik nam pomohol ziskat pohlad respondentov na aktudlny stav

poskytovanych sluzieb v spolo¢nosti a preferencie zamestnancov na budice zmeny.
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4.1.1. Vseobecné informacie o respondentoch

V dotazniku sme sa ako prve pytali na pohlavie respondenta. Z celkového
poc¢tu 49 odpovedi bolo 35 muzov a 14 zien, o percentudlne predstavuje 71,4%
muzov a 28,6% zien.

Graf ¢&. 1: Pohlavie respondentov

= Muz

= Zena

(Zdroj: vlastné spracovanie)

V druhej otazke sme zistovali vekovi Struktiru respondentov. Podla
dotaznika je priemerny vek respondentov 32 rokov. Najpocetnejsia skupina
respondentov je vo veku 26-35 rokov v poéte 19 zamestnancov, ¢o znaci 38,8%.
Druha najpocetnejsia skupina, iba o 5 zamestnancov menej, teda 14 zamestnancov je
skupina vo veku do 25 rokov v zastupeni 28,6%. Zamestnanci vo veku 36-50 rokov
tvoria 26,5% spolo¢nosti, presne 13 zamestnancov. NajmenS$ia skupina v poéte 3
zamestnancov, 6,1% tvoria zamestnanci vo veku nad 50 rokov.

Graf ¢&. 2: Vekova $truktiira respondentov

= Menej ako 25
m 26-35

= 36-50

= Viac ako 50
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

V tretej otdzke sme zistovali od respondentov ich najvysSie dosiahnuté
vzdelanie. Vsetci respondenti dosiahli minimalne stredoskolské vzdelanie
s maturitou. lba 8,2% a teda 4 respondenti nepokracovali d’alej vo vzdelavani. Dalsi 4
respondenti pokracovali na vysoku Skolu, ale nedokon¢ili 1. stupent Studia a pocet
respondentov so stredoskolskym vzdelanim s maturitou ako s najvyssim dosiahnutym
vzdelanim je 8 zamestnancov v percentualnom podiele 16,4%. Najpocetnejsou
skupinou su zamestnanci s ukon¢enym 2. stupfiom vysoko$kolského $tadia v pocte 21
respondentov, ¢o predstavuje 42,9%. Druhou najpocetnejSou skupinou St zamestnanci
s ukon¢enym 1. stupfiom vysokoSkolského Studia so zastupenim 13 respondentov
a26,5%. Az 6 respondenti este Studuji na vysokej skole, 1 respondent Studuje na 2.
stupni aaz 5 respondenti Studuji na 1. stupni vysokej $koly v percentudlnom
zastupeni 10,2%. Iba jeden zamestnanec ma najvyssie dosiahnuté vzdelanie 3. stupen
Studia.

Graf ¢. 3: NajvysSie dosiahnuté vzdelanie respondentov

= Stredoskolské s maturitou

1 ﬂ = stredoskolské s maturitou a
aktudlne $tudujem na VS

= Ukonceny 1. stupen studia

‘ = Ukonceny 2. stupen Studia

= Ukonceny 3. stupen studia

Ukonceny 1. stupen Studia a
Studujem na 2. stupni

m Stredoskolské s maturitou a
neukoncené vysokoskolské
Stadium

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Stvrta otazka: Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?
V nasledujlcej otazke sme sa zamerali na dizku zamestnania respondentov
v spolo¢nosti. Najvacsie percento ateda 38,8% respondentov, poctovo 19

zamestnancov pracuje Vv spolo¢nosti menej ako rok. Druha najpocetnej$ia skupina, 16
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zamestnancov pracuje Vv spolo¢nosti 1 az 3 roky. V spolo¢nosti pracuju 9 respondenti
4 az 8 rokov a iba 5 respondentov pracuje v spolo¢nosti viac ako 9 rokov.
Graf ¢&. 4: Dizka zamestnania respondentov v spoloénosti MATERNA

Information & Comunications s.r.o.

A = Menej ako rok
m 1-3roky

= 4 - 8 rokov

= 9+ rokov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Piata otazka: Aka je vasa pozicia v spolo¢nosti?

Viac ako polovica, 30 respondentov pracuje pre spolo¢nost’ ako developer,
resp. konzultant. Druha najpocetnejSia skupina sU zamestnanci, ktory sa staraju o chod
spolo¢nosti, ako napriklad office manazment, oddelenie I'udskych zdrojov a iné. Do
tejto skupiny sa priradilo az 11 zamestnancov a vV najmenej pocetnej skupine vedtcich
pracovnikov sme mali 8 respondentov.

Graf ¢&. 5: Pozicia respondenta v spolo¢nosti

= Developer / Konzultant
® Tim lider / Manazér

= HR / Office manazment,
iné...

(Zdroj: vlastné spracovanie)

31



4.1.2. Analyza sucasného stavu poskytovania sluZieb

kariérneho poradenstva

V d’alSej casti dotaznika sme sa zamerali na analyzu sucasného stavu
poskytovania sluzieb kariérneho poradenstva v spolo¢nosti MATERNA Information
& Comunications s.r.o. Pomocou dotaznika sme zistovali aké metddy spolo¢nost’
vyuziva aaké su preferencie respondentov. V dotazniku boli uzatvorené otazky
s moznost'ou jednej alebo viacerych otazok. V niektorych otazkach mali respondenti

moznost’ iné na pridanie pre nich najviac vyhovujucej odpovede.

Siesta otazka: Mate skiisenosti s kariérnym poradenstvom v spolo&nosti?

V tejto otazke mali respondenti na vyber iba moznost’ ano alebo nie. Iba 31,
teda 63,3% respondentov odpovedala na otdzku &no. Odpoved’ nie si vybralo az 18
respondentov, no pri d’alSom S§tidiu odpovedi sme zistili, ze sa v spolo¢nosti
s kariérnym poradenstvom stretli, len si toho neboli vedomi.

Graf ¢. 6: Vedomost’ o poskytovanych sluzbach kariérneho poradenstva

= Ano

= Nie
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Siedma otazka: S akou metddou kariérneho poradenstva sa stretavate
Vv spoloc¢nosti?

V tejto otazke mali respondenti moznost’ vyberu viacerych odpovedi. Najviac
respondentov si vybralo ako najcastejSie vyuzivani metddu hodnotiaci rozhovor. Az
38 zo 48 zamestnancov, ktori odpovedali je v spolo¢nosti ti€astnikom hodnotiaceho
rozhovoru. Druha najpouzivanejSia metdoda, vyuzivand 35 zamestnancami je

mentoring. Mentoring je vyuZzivany kazdym zamestnancom, minimalne pri nastupe do
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zamestnania a toto malé zastupenie si vysvetlujeme tym, Ze vic¢Sina zamestnancov
vyuziva metodu mentoringu najmé v obdobi nastupu a v neskorsej faze zamestnania
uz tuto metdédu nemusia vyuzivat. V tejto faze ¢asto zastupuju ulohu mentora. Medzi
menej Casté metddy respondenti uviedli koucing v zastlpeni 20 respondentov
atienovanie v pocte 17 respondentov. Tienovanie patri taktiez medzi metody
vyuzivané najmi pri nastupe na nova poziciu a pri zaGfani sa novych postupov.
Najmenej vyuzivane metoddy su 360° spitna vézba, ktort vyuziva 13 respondentov
a development centrum, s ktorym sa stretava 6 respondentov.

Graf ¢. 7: Metddy kariérneho poradenstva vyuzivane v spolo¢nosti

360° spatna vazba [INNNGGEEEEE
Development centrum [ INENEEEGH
Hodnotiaci rozhovor I ——e—
Tierovanie [INIEEGGGNGN
Mentoring s
Kouc¢ing NGO
0 5 10 15 20 25 30 35 40

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Osma otazka: Akd metodu kariérneho poradenstva mate najradsej?

V d’alSej otazke sme zistovali, ktordi Z vyuZivanych metdd maji respondenti
najradsej. Z dotazniku sme sa dozvedeli, Ze skoro polovica respondentov ma najradse;
metdédu mentoringu ato presne 23 zo vSetkych 47 respondentov, ktori na otizku
odpovedali. Druha najoblibenejSia metoda je hodnotiaci rozhovor v zastdpeni 9
respondentov aj napriek tomu, ze sme od spolo¢nosti zistili, Ze hodnotiaci rozhovor
zamestnanci absolvuja 1-2 krat do roka so svojim tim lidrom alebo zastupcom
s oddelenia T'udskych zdrojov. Dalfou menej &astou odpoved’ou bola 360° spitna
vdzba, ktord si vybralo 6 respondentov. Iba 4 zamestnanci si vybrali metddu kouc¢ingu
a d’alsi 4 zamestnanci si vybrali metodu tienovania. Ako najmenej oblibend metdda

sa ukazala metoda development centrum iba s jednym hlasom od respondentov.
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Graf ¢. 8: Obl'ubenost’ metéd vyuzivanych v spoloc¢nosti
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

Deviata otazka: Ako ¢asto vyuZivate sluzby kariérneho poradenstva?

Z dotazniku sme sa dozvedeli, Ze viac ako polovica vyuZiva sluzby

a d’alsi 4 zamestnanci si zvolili moznost’ iné.

Graf ¢. 9: Frekvencia vyuZivania sluZieb Kariérneho poradenstva

= Kazdy tyzden

m Kazdy mesiac
= Par krat do roka

= Nikdy

= [Iné

poradenstva par krat do roka. Presne 27 respondentov si zvolilo odpoved’ par krat
do roka. Od spolo¢nosti vieme, ze 1-2 krat do roka vykonavaju so zamestnancami
hodnotiaci rozhovor av pripade potreby mentoring a tieiovanie pre naucenie
novych postupov. Druha najcastejsia odpoved’ bola zvolena 9 respondentmi a to, Ze
sluzby vyuzivaji kazdy mesiac. Tuto odpoved’ si mohli vybrat’ zamestnanci, ktori
sa eSte zaucaju a ktori si pytaju spatnt vazbu a hodnotiaci rozhovor od svojho
priameho nadriadeného, teda tim lidra. AZ 5 Tudi si vybralo moznost’ nikdy, aj
napriek tomu, Ze absolvuji hodnotiaci rozhovor s pracovnikom z oddelenia

Pudskych zdrojov. Podl'a dotaznika vyuzivaji sluzby kazdy tyzden 4 respondenti
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

Desiata otdzka: Pri poradenstve stravim roc¢ne:

V tejto otazke sme zist'ovali kol'’ko ¢asu zamestnanec venuje kariérnemu
poradenstvu ro¢ne. Najviac respondentov, 16 zamestnancov, venuje poradenstvu 4
az 10 hodin za rok. Druha najcastejSia skupina respondentov trdvi poradenstvom
eSte menej Casu a to 1 az 3 hodiny do roka. Tto moznost’ si vybralo 15
respondentov. Viac ako 20 hodin sa poradenstvu venuje 9 respondentov. Tuto
skupinu tvoria najmé tim lidri a zamestnanci na oddeleni 'udskych zdrojov, ktori
absolvuju poradenstvo aj s inymi respondentmi. Tato skupinu mézu tvorit” aj novi
zamestnanci, ktori sa zai¢aju do novej prace. Az osem l'udi venuje poradenstvu
menej ako hodinu. Jeden respondent venuje poradenstvu 11 az 20 hodin do roka.
Priemerne sa v spolo¢nosti respondenti venuju poradenstvu viac ako 7 hodin ro¢ne
a viac ako 345 hodin ro¢ne spolu.

Graf &. 10: Cas venovany kariérnemu poradenstvu roéne
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

Jedenasta otazka: Ak mate skusenost’ s kariérnym poradenstvom
Vv spolocnosti?

Respondenti mali v dotazniku na vyber 4 moznosti. Najviac, 32 respondentov
z moznych 48, ktory tuto otazku vyplnili, uznali, Ze maja pozitivnu skiasenost’
a urcite budu sluzby vyuzivat nad’alej. Zvysnych 16 respondentov ma pozitivnu
skiisenost, ale poradenstvo pre nich nema velky prinos. Ziadny respondent si

nevybral negativnu odpoved’.
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Graf ¢. 11: Skasenost’ respondentov s kariérnym poradenstvom v

spolo¢nosti

Negativnu, uz nikdy nevyuzijemmoznost
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buducnosti 0

Pozitivnu, ale nema pre mna velkyprinos
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Pozitivnu, urcite ju budem vyuzivatnadalej 5
I

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Dvanasta otazka: Preco vyuZivate kariérne poradenstvo?

V dotazniku sme dali na vyber dve volby s moznost'ou viacerych odpovedi
amoznosti doplnit’ iné. Zo 49 respondentov az 31 zamestnancov vyuziva
poradenstvo aby ziskali prostriedky a prileZitosti na zlepSovanie vo svojom odbore.
Viac ako polovica respondentov ma zaujem poznat' moznosti kariérneho rastu
v ramci spolo¢nosti. Dostali sme 4 unikatne odpovede od respondentov z moznosti
iné. Jeden respondent uznal obe odpovede ako pravdivé, dvaja respondenti
nepriamo uznali ro¢ny hodnotiaci rozhovor ako jediny dévod preco vykonavaju
poradenstvo a posledny respondent poradenstvo nepouziva.

Graf ¢. 12: Dévod vyuZivania kariérneho poradenstva

Nepouzivam [} 1
Hodnotiaci rozhovor [} 2

Chcem pOZnat’ moznosti kariérneho rastu v _ 28

spolocnosti

Aby som ziskal prostriedky a prileZitosti na _ 39

zlepSovanie sa vo svojom odbore
0 5 10 15 20 25 30 35

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Trinasta otazka: Sluzby kariérneho poradenstva vyuZivate najma:

V otazke sme zistovali, v ktorej faze zamestnania je kariérne poradenstvo
najviac vyuzivané zamestnancami. Nechali sme otvoreni moznost’ iné, kde mali
respondenti priestor na dopisanie vlastnej moznosti. Viac ako polovica, 53,1%
ateda 26 respondentov vyuziva poradenstvo pocas celej doby zamestnania.
Dalsich 10 respondentov vyuziva Kariérne poradenstvo iba ked’ zvazuji zmenu
zamestnania. Devit’ respondentov vyuziva poradenstvo iba pri nastupe na novu
poziciu. Dvaja respondenti odpovedali vlastnymi slovami a to nikdy. Dalii dvaja
respondenti odpovedali, Ze iba pocas hodnotiaceho rozhovoru pocas roka a teda sa
zarad’uju do skupiny s najcastejSou odpoved’ou.

Graf ¢ 13: Obdobie vyuzivania kariérneho poradenstva

= Pri ndstupe na novu
poziciu

m Pocas celej doby
zamestnania

Ked zvazujem zmenu
zamestnania

= Nikdy

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Strnasta otazka: Ktory pristup poradenstva uprednostiiujete?
Z otazky sme sa dozvedeli, ze 44 respondentov, Co predstavuje 89,8%
respondentov preferuje moznost’ individualneho kariérneho poradenstva. Zvysnych

10,2% a teda 5 zamestnancov uprednostiiuje Skupinové poradenstvo.
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Graf ¢&. 14: Preferovany pristup respondentov

® Individalny

= Skupinovy

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Patnasta otazka: Ktoru formu stretnutia preferujete?

Od spolocnosti sme sa dozvedeli, Ze zamestnanci maju moznost’ pracovat
zdomu avicsina chodi do kancelarie iba prilezitostne. Preto nas zaujimalo, ¢i
budu zamestnanci preferovat’ osobné alebo online poradenstvo. Prekvapivo, az 40
respondentov ateda 81,6% zamestnancov uprednostiiuje 0sobné stretnutie. Iba
18,4%, teda 9 respondentov si vybralo mozZnost’ online stretnutia, ako napriklad
telefonat alebo video rozhovor.

Graf ¢&. 15: Preferencie stretnutie respondentov

= Osobne

= Online

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Sestnasta otdzka: Ste spokojny saktudlnym prevedenim kariérneho

poradenstva v spolo¢nosti?
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Zaujimali sme sa o celkovl spokojnost’ respondentov s vykonavanym
spésobom kariérneho poradenstva v spolo¢nosti. Na zaklade tejto otazky sme
zistili, Zze 41 respondentov, ktori predstavuju 87,2% vzorky, je spokojnych
s aktualnym stavom. Sest’ respondentov z moznych 47 odpovedi, nie je spokojnych
s aktualnym prevedenim kariérneho poradenstva v spolo¢nosti.

Graf ¢&. 16: Spokojnost’ respondentov s aktualnym prevedenim kariérneho

poradenstva v spolo¢nosti

= Ano

= Nie

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Sedemnasta otazka: Uprednostiiujete kariérne poradenstvo vykonavané:

Z moznych 48 odpovedi, ma 42 respondentov zaujem o interné kariérne
poradenstvo vykonavané pracovnikom na oddeleni 'udskych zdrojov alebo tim
lidrom. Avsak 6 zamestnancov by preferovalo poradenstvo vykonavané externou
spolo¢nostou.

Graf ¢&. 17: Preferencie vykonévania kariérneho poradenstva

® |nterne

m Externe

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Osemnasta otazka: O ktoré aktivity, respektive informacie v ramci
karierneho poradenstva by ste mali zadujem?

V nasledujlicej otdzke sme sa snazili zistit’ preferencie zamestnancov pre
aplikaciu moznych riesSeni do budtcna. Otazka mala moznost’ viacerych odpovedi.
Najziadanejsia boli aktivity pre lepsie sebapoznanie. Az 30 z odpovedajucich 49
respondentov chct poznat lepSie poznat’ seba a svoje silné stranky a d’alej rozvijat’
svoje schopnosti. Iba o jedného respondenta menej a teda 29 respondentov mé
zaujem dozvedat sa o aktualnych trendoch v odbore. V blizkom vedeni je taktiez
priprava akéného alebo kariérneho planu. O to mé zaujem 28 opytanych. Mensia
polovica ma zaujem dostavat’ informacie o konferenciach a inych vzdelavacich
podujatiach ato v pocte 22 respondentov a teda 44,9%. Iba 20 zamestnancov si
vybralo vol'bu informovat’ sa o otvorenych poziciach v ramci spolo¢nosti a teda
rast’ v ramci spolo¢nosti. Najmenej si zamestnanci ziadaja pripravu na pohovor
a kariérny postup.

Graf ¢&. 18: Zaujem o aktivity a informécie v rdmci kariérneho

poradenstva

Aktivity pre lepsie sebapoznanie [N 30
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

Devatnasta otazka: O ktory sp6sob ziskavania informacii o sebe by ste
mali zaujem?
V d’alSej otazke sme cheeli zistit’ o ktory sposob ziskavania informacii by mali

zamestnanci zaujem. Nechali sme respondentom moznost’ vybrat’ si viacero
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odpovedi. Najvicsia Cast’ a teda 33 respondentov si zvolilo moznost’ rozhovory.
Viac ako polovica a teda 29 respondentov z moznych 49 mali zaujem

0 psychologické testy. Ako tretiu moznost’ si vybrali 20 respondenti SWOT
analyzu. Medzi menej obl'ibené aktivity ziskavania informacii patri napriklad
pozorovanie, ktoré si vybrali 19 respondenti a seba-charakteristika, ktora si vybralo
18 respondentov. Najmenej ziadana technika je prieskum verejnej mienky a o tu
malo zaujem iba 9 respondentov.

Graf ¢&. 19: Spbsob ziskavania informécii 0 zamestnancovi

Prieskum verejnej mienky [N ©
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Pozorovanie [N 10
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(Zdroj: vlastné spracovanie)

Dvadsiata otadzka: S kym vykonavate poradenstvo ¢astejSie?

Od spolo¢nosti vieme, ze kariérne poradenstvo v spolo¢nosti MATERNA
Information & Comunications s.r.0. vykonavaju pracovnici na oddeleni 'udskych
zdrojov atim lidri pre svoj tim. Zaujimalo nas, ako to vnimaji samotni
zamestnanci. Az 41 zo 48 odpovedajtcich robi Castejsie poradenstvo so svojim tim

lidrom a iba 7 opytanych sa CastejSie obrati na manazéra 'udskych zdrojov.
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Graf ¢&. 20: Roly vykonavajuce poradenstvo

= Tim lider

= HR manazér

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Dvadsiata prva otazka: Potrebu poradenstva vicSinou iniciuje:

V poslednej otazke sme sa snazili zistit, ¢i maji samotni zamestnanci zaujem
o0 kariérne poradenstvo, alebo ho vykonavaju iba na pokyn nadriadeného. Dotaznik
nam dokazal, ze polovica, 24 respondentov, iniciuje poradenstvo zatial’ ¢o druha
polovica, 25 respondentov, ¢aka na vyzvu nadriadeného alebo manazéra l'udskych
zdrojov.

Graf ¢. 21: Iniciacia poradenstva

®m Zamestnanec

= HR manazér

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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4.2. Realizacia interview

Na zaklade informacii z rozhovoru s HR manazérom a Branch manazérom
spolo¢nosti  MATERNA Information & Comunications s.r.0. sme dospeli

k informacidm o sposobe vykonavania kariérneho poradenstva zo strany spolo¢nosti.

Prvé otazka: Zist’ujete kariérne preferencie zamestnancov?
HR manazér: Zo strany HR zist'ujeme preferencie pocas pohovorov.

Branch manaZér: Ano, pri pohovore.

Druha otazka: Vykonavate zmeny podl’a preferencie zamestnancov?

HR manazér: Ak je zamestnanec nespokojny na svojej pozicii, snazime sa mu
najst’ adekvatnu poziciu, ktora by ho zaujimala. No nie vZdy st na to moZnosti.

Branch manaZér: Ano, pokial’ je to mozné z hladiska zruénosti a skiisenosti

zamestnanca, projektu a moznosti firmy.

Tretia otdzka: Kto vykonava kariérne poradenstvo v spolo¢nosti?
HR manazér: HR manazér a tim lider, aj ked’ len do urcitej miery.
Branch manazér: Vicsinou tim lidri pre jednotlivé timy, alebo priami

nadriadent.

Stvrti otazka: Aké hodnotiace metody vyuZivate?

HR manazér: Hodnotiaci rozhovor jeden na jedného po prvom mesiaci, po
sktisobnej dobe a potom tim lider dva-krét do roka, pripadne podl'a potreby. Taktiez
pri zaucani, maji novi zamestnanci takzvaného buddyho, ktory je ich mentor
a zamestnanec ho tiefiuje po urciti dobu. Téato doba je u kazdého ina.

Branch manazér: Najmé hodnotiaci rozhovor raz do roka, ktory vykonavam

ja. Iné aktivity ma na starosti naSe HR oddelenie.

Piata otizka: Co sledujete pomocou hodnotiacich metéd?

HR manazér: Co sa zamestnanec naudil za posledny polrok, rok. Kam sa
posunul a na zaklade toho, ¢i mu zvySime plat.

Branch manazZér: Smer mozného rozvoja zamestnanca. Pri konzultantskych

poziciach ide vdcsinou o rozdelenie na viac technicku cestu, napriklad Tech Lead
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alebo Architekt, alebo manazérsku cestu ateda tim lider, projektovy manazér a tak
dalej. Pri inych poziciach to moéze byt aj d’al$i rozvoj v ramci technologie. Alebo

v neposlednom rade zmena v ramci projektu alebo na iny projekt.

Siesta otazka: Zist'ujete spokojnost’ zamestnancov s vykonavanymi
sluZzbami a vzdelavanim?

HR manazér: Iba pocas hodnotiacich rozhovorov, ked’ sme jeden na jedného.
Dotaznik alebo iny prieskum robime velmi malokedy. Teraz robime dotaznik
ohladom spokojnosti zamestnancov so spolo¢nostou a preferenciami ohl'adom prace
z domu.

Branch manazér: VyZzadujeme spatnu vdzbu po absolvovani vzdelania alebo

certifikacie.
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5. Diskusia

Na zaklade odpovedi zamestnancov spolo¢nosti MATERNA Information &
Comunications s.r.o0. v dotazniku sme nadobudli dostatok informacii o problematike
kariérneho poradenstva Vv spolo¢nosti. Z dotaznika sme zistili, ze vécSina
zamestnancov si uvedomuje, Ze spolo¢nost’ pontika sluzby kariérneho poradenstva, no
velka Cast’ zamestnancov nema dostatok informacii 0 moznostiach, ktoré spolo¢nost’

ponuka v spojeni s kariérnym poradenstvom.

V prvej casti dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze prevazna vacSina
zamestnancov su muzi, vo veku 26 az 35 rokov a najcastej$im najvyssim ukoncenym
vzdelanim je 2. stupen vysokoSkolského Studia. KedZze spolo¢nost’ v priebehu
posledného roku vel'mi rychlo naréstla, tak vdc§ina zamestnancov je v spolo¢nosti
menej ako rok. Spolo¢nost je zamerana na informacné technologie a preto je

Vv spolo¢nosti najviac developerov, respektive konzultantov.

V druhej Casti prieskumu sme ziskavali informacie ohl'adom aktudlneho stavu
kariérneho poradenstva Vv spolo¢nosti a preferenciach zamestnancov. Az 36,7%
opytanych ndm odpovedalo, Ze nemaju skusenosti S kariernym poradenstvom
Vv spolo¢nosti a preto usudzujeme, Ze zamestnanci nemaju dobré znalosti o obsahu
kariérneho poradenstva. Od spolo¢nosti vieme, Ze kazdy zamestnanec absolvuje
minimalne raz alebo dva krat do roka hodnotiaci rozhovor. Pri néstupe dostane novy
zamestnanec mentora a prvé dva tyZzdne (ak je potrebné, aj viac) pouZiva metodu
tienovania. Samotni zamestnanci uznali za najpouZivanejSiu metdodu hodnotiaci
rozhovor a za najobl'ibenej$iu metodu povazuji mentoring. Véac¢Sina zamestnancov
vyuziva sluzby kariérneho poradenstva par kréat do roka v dizke 4 az 10 hodin ro¢ne,
pocas celej doby zamestnania. VSetci zamestnanci mali s kariérnym poradenstvom
V spoloc¢nosti pozitivnu skusenost’ a 66,7% ju chcu vyuzivat' aj nad’alej. Aj napriek
tomu, ze vSetci respondenti naim odpovedali, ze majh pozitivnu sktisenost’ s kariérnym
poradenstvom v spolo¢nosti, 6 zamestnanci ndm v d’alsej otazke odpovedali, Ze nie su
spokojni s aktudlnym prevedenim kariérneho poradenstva Vv spolo¢nosti. 63,3%
opytanych vyuziva Kkariérne poradenstvo, aby ziskali prostriedky a prilezitosti na

zlepSovanie sa vo svojom odbore. Iba 27 zo vSetkych respondentov méa ziujem
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0 kariérny rast v ramci spolo¢nosti. Od spolo¢nosti vieme, ze zamestnancom pontkaju
moznosti rastu vramci spoloc¢nosti aprestup na ind poziciu, ak maju zaujem.
Zamestnanci preferuju individudlny pristup, osobne a interne v ramci spolo¢nosti.
Zaujimalo nés, o ktoré aktivity a informécie maju zamestnanci zaujem a najcastejsie
odpovede sa tykali lepSicho seba poznania a zlepSovania seba samého a ziskavania
informaécii o aktualnych trendoch v odbore. Zo spésobov ziskavania informacii o sebe,
prejavili zamestnanci najvacsi zaujem o rozhovory a psychologické testy. Z dotazniku
sme taktiez zistili, ze kariérne poradenstvo najcastejSie vykonavaju tim lidri a nie
zamestnanci z oddelenia 'udskych zdrojov, ktori majt Skolenia a zakladné informécie
0 poradenstve zo $tadia na vysokej Skole. Inicidtormi s v tejto spolo¢nosti rovnako
zamestnanci ako manazéri a preto vieme, Zze zamestnanci neabsolvuju poradenstvo iba

preto, Ze musia, ale preto, Ze maji zdujem kariérne rast’ a pracovat’ na sebe.

Od spolo¢nosti sme sa dozvedeli, Ze zamestnanci maju hodnotiaci rozhovor
minimalne raz do roka, ale mézu ho absolvovat’ aj viac krat. TaktieZ firma ponuka
zamestnancom moznost’ kariérne rast’ a vzdelavat’ sa. Spoloc¢nost’ sa snazi si svojich

zamestnancov udrzat’ a napredovat’ spolu s nimi.

Poskytované sluzby kariérneho poradenstva v spolo¢nosti hodnotime pozitivne
a je zrejmé, ze spolocnost’ si je vedoma prinosov poradenstva na zamestnancov. Jeden
z hlavnych problémov aplikdcie poradenstva Vv spolocnosti, je nedostatok

informovanosti zamestnancov o rozsahu vyuzitia sluzieb.
Navrhy na zlepSenie

Po analyze informacii zdotazniku apo rozhovore so zamestnancami
spolo¢nosti sme dospeli k zaveru, Zze poskytované sluzby kariérneho poradenstva
V spoloc¢nosti st na pomerne dobrej urovni. Navrhli by sme vSak niekol’ko zlepSeni:

e Informovat’ zamestnancov 0 poskytovanych sluzbach kariérneho
poradenstva

Ako sme zistili z dotazniku, vel'a zamestnancov nema povedomie o rozsahu
metod kariérneho poradenstva poskytovanych spolo¢nostou. Zamestnanci prejavili
zaujem o uz existujlice metody ale taktiez aj o nove. Ako pri¢inu nedostato¢ného

informovania vidime, Ze mentoring a hodnotiace rozhovory vidia zamestnanci ako
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sucast’ adaptacného procesu a normalneho fungovania spolo¢nosti, ale mnohi nevedia,
7¢ mobézu poziadat' aj o nadStandardné sluzby a stretnutia aj mimo ro¢ného planu.
Odporucili by sme spolo¢nosti verejne odprezentovat' sluzby, ktoré spolocnost
ponlka a zverejnit’ moznosti aj na intranete, kde by si zamestnanci mali moznost’
precitat’ viac informacii a vzdelat’ sa o rozsahu kariérneho poradenstva.
e Zavedenie aktivit pre lepSie seba poznanie a zlepSenie seba samého

Najziadanej$ia aktivita zo strany zamestnancov boli aktivity pre lepSie seba-
poznanie. Tymito aktivitami neziskaju o sebe informacie iba zamestnanci ale aj
zamestnavatel’ vie priebezne sledovat’ zaujmy svojich zamestnancov a predpovedat’
mozny zaujem odchodu zo spolo¢nosti alebo iné udalosti zo strany zamestnanca. Na
tuto metddu by vSak bolo potrebné psychologické skolenie alebo asistencia externého
odbornika na psychologiu. Urc¢ite vSak odporu¢ame aplikaciu rozhovorov
a psychologickych testov, ked’Ze boli najziadanejsie v dotaznikovom prieskume.

e Zaskolenie tim lidrov

Ako sme sa dozvedeli od respondentov v dotazniku aaj od zamestnancov
pocas rozhovoru, hodnotiaci rozhovor vykondvaju cCastejSie tim lidri pre svoje timy
ako HR manazér. HR manaZér spolo¢nosti ma Skolenie na pracu s udmi a aj
zékladne vzdelanie z vysokej Skoly Vv oblasti riadenia l'udskych zdrojov, riadenia
kariéry a psycholdgie. Tim lidri, ktori maji ukonenu technicku vysoku Skolu, Si
nepresli vzdelavanim, Skolenim v oblasti prace s 'ud'mi ani kariérnym poradenstvom.
Odporucili by sme preto pravidelné Skolenie z oblasti psychologie a kariérneho
poradenstva pre vSetkych tim lidrov scielom zdokonalit' ich komunikaciu so
zamestnancami, nakol’ko st v Uzkom kontakte so svojim timom. Aby zamestnanci
dostavali lepsie sluzby atak spolo¢nost dosiahla vyssiu spokojnost’ svojich

Zzamestnancov.
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ZAVER

Aj ked’ si to vela 'udi mozno neuvedomuje, kariérne poradenstvo je su¢astou
vacsiny zamestnani. Kazdy sa stretne s mentoringom alebo tienovanim pri zatcani sa
na novl poziciu ainak to nie je ani v spolo¢nosti MATERNA Information &
Comunications s.r.o.

Hlavym cielom bakalarskej prace bolo zhodnotit’ existujuce vykonavané
kariérne poradenstvo V spolo¢nosti apodla dostupnych teoretickych informacii
a odpovedi od zamestnancov, navrhnit' mozné zlepSenie procesov. K dosiahnutiu
hlavného ciel'a sme pouzili nase skor urcené Ciastkové ciele.

Problematiku kariérneho poradenstva sme si charakterizovali v prvej kapitole
pomocou roznych slovenskych, ale aj zahrani¢nych zdrojov. V Stvrtej kapitole sme si
prostrednictvom vysledkov z dotaznika a informécii od zamestnancov spolo¢nosti
MATERNA Information & Comunications s.r.o. zhodnotili aktualny stav kariérneho
poradenstva v spolo¢nosti. Pomocou ¢iastkovych cielov sme sa dopracovali k analyze
ziskanych informécii a tak aj k navrhu moznych zmien pre spolo¢nost’. Ako hlavnd
zmenu sme navrhli lepSie informovanie zamestnancov o obsahu a moznostiach
vyuzivania kariérneho poradenstva v spolo¢nosti. Pomocou dotaznika sme totiz zistili,
7e vel'a zamestnancov malo nespravne informacie o kariérnom poradenstve a preto
povazovali kariérne poradenstvo v spolo¢nosti za nejestvujiice. Na zaklade d’alSich
odpovedi Vv dotazniku bol na$ druhy navrh na zlepSenie, aplikacia aktivit na lepsie
seba-poznanie a aktivit na zlepSovanie samého seba. Tato aktivita bola najziadanejSia
so vSetkych a preto ju povazujeme za doleziti. V ramci poznavania samého seba mali
zamestnanci najviac zaujem o metddu rozhovorov a psychologickych testov. Taktiez
ziadana bola aj SWOT analyza. Ako sme sa dozvedeli od zamestnancov, aj
spolo¢nosti, poradenstvo v spolo¢nosti ¢asto vykonavaju tim lidri a preto by sme
spolo¢nosti odporucili zaskolit” svojich tim lidrov v téme kariérne poradenstvo. Tak
docielia vyssiu kvalitu sluzieb a tak aj spokojnost’ zamestnancov.

Znalosti a informécie, ktoré sme nadobudli pri pisani tejto bakalarskej prace
povazujem za velmi zaujimavé a do buducnosti za vel'mi prospesné. Vidime
dolezitost’ a dovod zvySovania zaujmu o Kariérne poradenstvo. Verime, ze kariérne
poradenstvo by malo byt aktivnou st¢astou nie len v kazdej spolo¢nosti ale aj na

vetkych vysokych §kolach. Studenti ale aj zamestnanci by mali byt’ aktivne vyzyvani
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k stretnutiam amal by vnich byt vzbudzovany zaujem o Kariérne poradenstvo
a postvanie kariéry na vys$$iu aroven.

Verime, Ze spolotnost MATERNA Information & Comunications s.r.o.
vyuzije aaplikuje naSe navrhy do kaZdodenného fungovania spolo¢nosti atym

pomoze svojim zamestnancom rast’ a zlepSovat seba a tym aj spoloc¢nost’.
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PRILOHY

Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti MATERNA Information &

Comunications s.r.o.:

1. Pohlavie

d.

Muz
Zena

Iné

Do 25
26-35
36-50
50+

3. Vzdelanie

i

e o

@

g.

Stredoskolské s maturitou

stredoskolské s maturitou a aktualne $tudujem na VS

Vysokoskolské 1. stupiia

Vysokoskolské 2. stupiia

Vysokoskolské 3. stupnia

stredoskolské s maturitou a neukonéené §tidium na VS (odigiel som /
vyhodili ma)

Iné

4. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?

a.
b.

134

d.

Menej ako rok
1-3 roky
4-8 rokov

9+ rokov

5. Aka je vaSa pozicia v spolo¢nosti?

a.
b.

C.

Tim lider / manazér
Developer / konzultant

HR, Office management, iné...

6. Mate skusenosti s kariérnym poradenstvom v spolo¢nosti?

a.
b.

Ano
Nie



7. S akou metddou kariérneho poradenstva sa stretavate v spolocnosti?

a.

=)

e o

@

Koucing

Mentoring
Tienovanie
Hodnotiaci rozhovor
Development centrum

360° spétna véazba

8. Aku metodu kariérneho poradenstva mate najradse;?

o &

o o

@

Koucing

Mentoring
Tienovanie
Hodnotiaci rozhovor
Development centrum

360° spatna vazba

9. Ako Casto vyuzivate sluzby kariérneho poradenstva?

a.
b.
C.
d.
e.

Kazdy tyzden
Kazdy mesiac
Par krat do roka
Nikdy

Iné

10. Pri poradenstve stravim roc¢ne:

a.
b.
C.
d.

€.

Menej ako hodinu
1-3 hodiny

4-10 hodin

11-20

Viac ako 20 hodin

11. Aku mate sktsenost’ s kariérnym poradenstvom v spolo¢nosti?

a.
b.
C.
d.

Pozitivnu, urcite ju budem vyuzivat’ nad’alej
Pozitivnu ale nemé pre mna vel’ky prinos
Negativnu ale mozno este sluzbu vyuzijem v budicnosti

Negativnu, uz nikdy nevyuzijem moznost’ poradenstva

12. PreCo vyuzivate kariérne poradenstvo?

a.

Aby som ziskal prostriedky a prileZitosti na zlepSovanie sa vo svojom

odbore



b. Chcem poznat’ moznosti kariérneho rastu v spolo¢nosti
c. Iné
13. Ktory pristup poradenstva uprednostitujete?
a. Individualny
b. Skupinovy
14. Ktora formu stretnutia preferujete?
a. Osobne
b. Online (video hovor, telefonat)
15. Ste spokojny s aktudlnym prevedenim kariérneho poradenstva v spolocnosti?
a. Ano
b. Nie
16. Uprednostiiujete kariérne poradenstvo vykonavané:
a. Interne (zamestnanci spolo¢nosti)
b. Externe (externa spolo¢nost’)
17. O ktoré aktivity, respektive informacie v ramci kariérového poradenstva by ste
mali zaujem?
a. informécie o konferenciach a inych vzdelavacich podujatiach
b. informacie o otvorenych poziciach v ramci spolo¢nosti
c. informécie o aktualnych trendoch v odbore
d. priprava na pohovor a kariérny postup
e. priprava akéného planu/ kariérneho planu
f. aktivity pre lepSie seba-poznanie
18. O ktory spdsob ziskavania informécii o sebe by ste mali zaujem?
a. Rozhovory
b. SWOT analyza
c. Psychologické testy
d. Pozorovanie
e. Seba-charakteristika
f.  Prieskum verejnej mienky
19. Sluzby kariérneho poradenstva vyuZzivate najmé:
a. Prinastupe na novu poziciu
b. Pocas celej doby zamestnania

c. Ked zvazujem zmenu zamestnania

o

Iné



20. S kym vykonévate poradenstvo CastejSie?
a. HR manager
b. Tim lider

21. Potrebu poradenstva vdc¢sinou iniciuje:
a. Zamestnanec

b. Tim lider/manazér

Otéazky pouzité pri interview s HR manazérom a Branch manazérom

spolo¢nosti MATERNA Information & Comunications s.r.0.:

Zist'ujete kariérne preferencie zamestnancov?
Vykonavate zmeny podl'a preferencie zamestnancov?
Kto vykonava kariérne poradenstvo v spolo¢nosti?
Aké hodnotiace metddy vyuzivate?

Co sledujete pomocou hodnotiacich metod?

© a0k~ 0w N e

Zist'ujete spokojnost’ zamestnancov s vykonavanymi sluzbami a vzdeldvanim?



