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UvVoD

Slovo kariéra sa sklofiuje uz celé desatrocia, s tym, ze v minulosti sa ku
kariére pristupovalo inym spdsobom, vzh'adom k tomu, ze sme sa
nachadzali v inom vyvoji spolo¢nosti a ponimani organizacie. Dnesna
moderné spolo¢nost’ ponuka rozmach rozvoja kariéry. Ale ¢o to vlastne je

kariéra?

Kariéra moze byt’ rozvoj osobnych danosti, zvySovanie pracovnych
kompetencii , zlepSovanie komunikaénych, predajnych a manazérskych
zrucnosti. Zaroveil mdéze znamenat’ posun v kariére, ¢iZze posun na vyssiu
pracovnu poziciu, ale nielen to, ale aj zmena pracovného miesta ¢i

zaradenia.

Ulohou organizacie je starat’ o rozvoj a kariéru zamestnancov. Prave rozvoj
zamestnancov patri k jednym z motivacnych faktorov, ako povzbudit’
zamestnancov do lepSich vykonov. V dneSnych ¢asoch sa ale oraz CastejSie
sklofiuje pojem rozvoj vlastnej kariéry. Odbornici sa zhodujt, Ze nie
vhodné nechat svoju kariéru len v rukach organizacie, rozhodne je potrebné

chytit’ kariéru do vlastnych ruk a pri¢init’ sa o rozvoj vlastnej kariéry.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je vytvorenie navrhu kariérnej mapy

v telekomunikacnej spolocnosti XY. Navrh Kariérnej mapy je zamerany na
zamestnanca, ktory pracuje na pozicii konzultant predaja na znackovej
predajni. Kariérny posun konzultanta je navrhnuty na pracovni poziciu,

ktoru si on zaddava ako svoju moznost’ kariérneho postupu.

Vyber pozicie konzultanta predaja, bol umyselny, pretoZze tato poziciu
osobne poznam. Konzultant predaja, je vel'mi dolezitym clankom
organizacie, vzhl'adom k tomu, Ze je v priamom kontakte so zdkaznikmi,

a vo vel'kej miere sa pri¢ifiuje na plneni ciel'ov organizacie.

Zaroven sucast'ou zaverecnej prace bakalarskej prace je zhodnotenie rozvoja

zamestnancov v telekomunikacnej spolocnosti XY.



V prvej kapitole bakalarskej prace je vymedzeny zékladny pojem kariéra
a kariérové typy. Této Cast’ je zamerana na rozvoj kariéry, moznost’
kariérneho postupu. Sposob ako si rozvijat’ vlastna kariéru. Zaroven

definuje motivany program ako sucast’ rozvoja kariéry.

V druhej kapitole sa venujem organizaciam a organizacnym Struktiram.
Definicii pracovného miesta, analyze pracovného miesta a k tomu metdédam,
ktoré sa pouzivaji na analyzu pracovného miesta. V neposlednom rade

v tejto Casti definujem teoretickil vymedzenie pojmu kariérne mapy.

Tretia zaverecna kapitola je venovana telekomunikacnej spolo¢nosti XY. Jej
organizacnej Strukture a zoznamu pracovnych miest. Kde na zaklade
poskytnutych internych informacii je definovana pozicia konzultanta
predaja. Tato kapitola je aj venovana rozvoju zamestnancov, na zaklade

rozvojového programu. ZaviSenim prace je navrh kariérnej mapy.



1 Vymedzenie zakladnych pojmov a teoretickych vychodisk

Za posledné roky sa vel'a hovori o kariére a rozvoji kariéry. Kedysi

v minulosti sa predovSetkym kariéra spdjala s firmou, kde l'udia pracovali,
s tym, ze o kariéru a kariérny rozvoj sa staral zamestnavatel. Kariérny
rozvoj sa aktualne pouziva ako jeden z motiva¢nych faktorov. Zaroven

v dnesnej modernej dobe sa skor kariéra sklonuje s tym, Ze kazdy sme

panom svojho Zivota a 0 svoj pracovny rozvoj sa starame sami.

Organizacie sa zaujimaju o spokojnost’ svojich zamestnancov, lebo spokojni
zamestnanci budu podéavat’ dobré vykony, ktoré organizacia premeni do
zisku. Za dobre vykonant pracu organizacia odmeni svojich zamestnancov.

Préve jednou z tychto odmien, mdze byt pre zamestnanca posun v kariére.

O kariéru zamestnanca sa stard vo viacsich organizacia oddelenie I'udskych
zdrojov, ¢asto pouzivany vyraz human relations — HR. Cudské zdroje tvoria
tu ¢ast’ podnikového riadenia, ktoré sa zameriava na vsetko, ¢o sa tyka
cloveka v pracovnom procese, teda aj jeho ziskavanie, formovanie,
fungovanie, vyuzivanie, jeho organizovanie, personalneho a socialneho
rozvoja. Pretoze 'udské zdroje uvadzaju do pohybu ostatné zdroje, 'udské
zdroje zaroven pre podnik predstavuju to najcennejsie a v rozvinutych
trznych podmienkach i1 najdrahsi zdroj. (Koubek 1997, s. 11) Aj spolo¢nost’,
ktord je zauymom mojej bakalarskej prace, méa oddelenie 'udskych zdrojov,
ktoré sa stard nielen o tu administrativnu stranku riadenia 'udskych zdrojov,
ale zaroven sa stara o svojich zamestnancov, ¢i uz o kariéru, odmenovanie
alebo motivaciu. Prave rozvoj kariéry a pldnovanie, planovanie kariérnej

mapy bude vychodiskom tejto prace.
1.1 Pojem kariéra

Pod pojmom kariéra sa najcastejSie rozumie rozvojova postupnost’
zamestnani, ktoré ¢lovek vykonava v priebehu svojho pracovného Zivota,
jednak na zaklade zdmernych rozhodnuti suvisiacich so svojimi
profesijnymi zaujmami a potrebami podniku, jednak na zéklade istych

nahod a prilezitosti. (Kachanakova 2003,s.135)



Zaujala ma aj definicia kariéry od Mihal¢ovej. Mihal¢ova hovori: ,,Jeden

z najdolezitejSich hnacich motorov v Zivote ¢loveka je jeho kariéra. Kariéru
mozno definovat’ ako cestu zivotom, na ktorej clovek ziskava nové
vedomosti, zru€nosti a skusenosti, rozvija a realizuje svoj osobny potencial.
Je to predstava vlastnej buducnosti, ktora mé uspokojovat’ nielen jeho, ale
aj jeho rodinu a spolupracovnikov. Ak chce byt’ v spolo¢nosti uspesny, je

ziaduce, aby ho prostredie akceptovalo®. (Mihalcova 2003,s.18)
1.1.1 Kariérové typy

Mihal¢ova nas rozdel'uje na kariérové typy. Podl'a nej sme kazdy nejaky
kariérovy typ. Hovori: “V redlnom Zivote sa malokedy stava, aby sa
skuto¢na kariérova draha ¢loveka kryla s takou, ktora by ho naplno
uspokojila. Zrejme nosime v sebe po cely Zivot predstavu ideédlnej kariéry

opierajuc sa o svoj kariérovy typ.” (Mihalc¢ova 2003,s.18)

LCudia maju od zac¢iatku budovania svojej kariéry sklon vyhl'adavat’ urcité
povolanie, pretoze ich v nieCom zaujalo a majui k nemu od mladosti

dispozicie. Podl'a profesionalneho prostredia mozno urcit’ Sest’ kariérovych

typov:

1. Typ konvenény — vyhl'adava systematické aktivity a ¢innosti

organizované s jasne vymedzenymi pravidlami.

2. Typ podnikavy — naopak ma averziu voci systematickym

¢innostiam so sklonmi vytyCovat’ a dosahovat’ podnikatel'ské ciele.

3. Typ skimavy — preferuje pozndvacie aktivity so silnou averziou

voci opakovanym tikonom a emocionalnym aktivitam.

4. Typ socidlny — zameriava sa na pracu s l'ud’'mi, ich vzdelavanie,

rozvijanie a vycvik.

5. Typ umelecky — vyjadruje svoje pocity v tvorivej praci, najma

v slobodnych povolaniach.
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6.

Typ realisticky — vyznacuje sa schopnostami a zru¢nost'ami

spojenymi s fyzickou aktivitou. (Mihalc¢ova 2003,s.18)

1.2 Ciel’ kariéry

Ciel kariéry, alebo kariérové fazy ako ich nazvala Mihalcova. Podl'a nej sa

kariéra Casto chape ako negativna vlastnost’ jednotlivca hnat sa za

postavenim, mocou a materialnymi hodnotami. A toto chépanie je vraj

nespravne, pretoze kariéru cloveka mozno prirovnat’ k biologickému

a psychologickému modelu narodenia, rastu, produktivneho zivota

a starnutia. Je to proces prirodzeny a pozitivny, ktory mozno

charakterizovat’ kariérovymi fazami. (Mihal¢ova 2003,s.18)

Kachanakova to nazyva etapy kariéry. S tym, Ze tieto etapy rozdelila

na Styri Casti.

l.

2.

3.

4.

Etapa pripravy — mlady ¢lovek sktiSa rozne ¢innosti a roly, ujasiiuje
si svoje zaujmy a schopnosti, rozvija si vedomosti a zru¢nosti na

zaklade vzdelavania a vycviku.

Etapa rozvoja — mladi l'udia sa stavaji plnohodnotnymi
zamestnancami s vlastnou identitou. Z u¢nov sa menia na kolegov

a je pre nich uz typicka nezavislost’ v praci aj v osobnom Zivote.

Etapa vrcholu — zo zamestnancov sa stant doleziti ¢lenovia podniku,
ktori svojou pracou vyznamne ovplyviiuju jeho uspech. Nie vzdy
vsak dochadza k uspokojeniu aspiracii jednotlivcov a potvrdeniu
spravnosti cesty ku kariére. Niektori sa preto rozhodnt ukonéit

sucasnu kariéru a vracaju sa do predchadzajucej etapy rozvoja.

Etapa utlmu — charakteristicka tym, Ze sa znizuje vplyv a doélezitost’
pracovnej roly. Spravnymi aktivitami riadenia 'udskych zdrojov
mozno vSak docielit’ vyuzitie potencialu a ¢asto vysokej
kompetentnosti l'udi v dochodkovom veku pri su¢asnom

reSpektovani znizovania ich vykonnosti. (Kachanakova 2003,s.136)
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Kachanakova tieto definicie zavrSuje a na zaver hovori: ,,Poznanie
uvedenych etép kariéry moze pomoct’ pochopit’ aspirdcie a zaujmy l'udi
roznych vekovych kategoérii a roznych stupiiov pracovnej zrelosti, ako
vychodiska na formovanie pracovného potencidlu prostrednictvom riadenia

kariéry.“(Kachanakova 2003,s.136)

Aj Hronik tak ako Mihal¢inova a Kachanakova hovori o stupiioch kariéry. S
tym, ze Hronik miesto Styroch faz kariéry ma péat’ stupnov kariéry. Podl'a

neho v idedlnej kariére definujeme pét’ stupniov kariéry:

1. Priprava
2. Rozvoj
3. Vrchol
4. Plateau
5. Utlm

Pridal tam stupeni Plateau — hlavnou ulohou je ¢o najdlhSie udrzat’
vysoki vykonnost’. UdrZovanie sa deje na zaklade vyuZivania skor
nadobudnutych znalosti a dovednosti. Novou ilohou je predavanie
skiisenosti. Casto vystupuje v roli mentora, lebo vplyv na druhych je

stale vel’mi vysoky.

Podl'a neho do firmy mézu prichadzat’ novi zamestnanci, ktori maju prvé
dva stupne za sebou. Taktiez do organizécie prichadzaju l'udia, ktori sa

v predchadzajucom zamestnani dopracovali do urovne plateau ¢i dokonca
utlmu. Napriek tomu mdzu svoju kariéru novo nastartovat’, pretoze nové

prostredie im mdze byt vyznamnym podnetom.

Niekedy byva ku kazdému stupiiu kariéry priradovany chronologicky vek.
To mo6ze byt podl'a Hronika vSak zavadzajuce a nepresné, lebo programator
dosahuje vrchol v inom veku nez politik. Taktiez musime vziat’ do uvahy

1 druht ¢i tretiu kariéru.
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V minulom storoc¢i doznievala jednokariérova epocha. Ten kto vyStudoval
prava, bol po cely Zivot pravnikom, kto sa vyucil kucharom, bol po zostatok
zivota kucharom. Sucasné doba je charakteristicka tym, Ze stale viac 'udi
bude prechadzat’ dvoma az troma rozdielnymi kariérami. Napriklad moze
zahajit kariéru profesionalneho vojaka, pokracovat’ v manazérskej kariére
na réznych manazérskych poziciach u rdznych firiem a z nej prestapit’ ako
konzultant do firmy, ktora pdsobi v oblasti navratu do prace. V kazde;j
d’alSej kariére si ¢lovek prechadza opét piatimi stupiiami. S velkou
pravdepodobnostou je vSak d’alsi priebeh kariéry skrateny, hlavne v prvych

dvoch stupiioch. (Hronik 2007,s.100-101)
1.3 Riadenie kariéry

Riadenie kariéry, patri k vyznamnym aktivitdm riadenia l'udskych zdrojov.
Je to aktivita zamerand na vnutorné formovanie pracovného potencialu
podniku prostrednictvom rozmiestilovania zamestnancov medzi
jednotlivymi pracovnymi miestami. Na zosuladenie cielov podniku s ciel'mi
rozvoja kariéry zamestnancov sa vyZaduje riadenie kariéry. (Kachanakova

2003,s.135)

Kazdy z nés ked’ nastipi do zamestnania uvazuje nad tym, ¢i na danej
pozicii ¢i mieste zotrva len nejaky Cas, alebo nastalo. Pri vybere
zamestnania ndm, na§ budici zamestnavatel’ Castokrat sl'ubuje, moznost’
kariérneho postupu. Ci uZ je to naozaj tak, sa vel'akrat presvedéime az
casom. Nie na kazdom mieste je moznost’ ist’ na vysSiu poziciu. Ja osobne
sa vzdy zaljimam prave tejto moZznosti karierné¢ho postupu, pripadne zmeny
pozicie. Bez tejto moznosti, by urCite zamestnavatel’ nemal pre mia az taky

cveng.

Riadenie kariéry je proces, v ktorom podnik vyberd, hodnoti, orientuje a
rozvija zamestnancov tak, aby si zaistil ur¢ite mnozstvo kvalifikovanych
zamestnancov, ktori budi zodpovedat’ budicim poziadavkam, takto to
definuje Kachanakova. Podl'a nej riadenie kariéry pozostava z procesov

planovania kariéry a néstupnictva v manazérskych funkciach.
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Vychodiskom procesu riadenia kariéry je politika riadenia kariéry, ktora

vyjadruje hlavné zésady formovania pracovného potencialu podniku.

(Kachanakova 2003,s.136,138)
1.3.1 Skuto€nosti riadenia kariéry

V ¢lanku “Ako sa pri€init’ o uspesnu kariéru” hovori Mihal¢ova o tom, ze

pri riadeni a rozvoji kariéry sa zameriavame na dve skutocnosti, a to na:

1. Planovenie kariéry — predstavuje usilie jednotlivca stanovit’ si

zivotny ciel’ a sposoby, ako ho uskutocnit’.

2. ManazZment kariéry — predstavuje usilie organizacie umoznit’ rast

pracovnikov v stilade s ich potencidlom.

Podl'a nej vhodnym modelom pre rast kariéry zamestnancov vo firmach je
rast na principe spolo¢nej zodpovednosti firmy a zamestnnanca.
Manazment podla tohto principu neriadi priamo kariéru zamestnanca, ale
firma poskytuje podmienky a néstroje na ich osobny rozvoj. Ulohou
zamestnancov potom je stale sa zdokonal'ovat’ a prinasat’ firme vacsiu
hodnotu. Takto sa firma i jej zamestnanci stdvaju vzajomnymi partnermi,

ktori su obojstranne spokojni. (Mihal¢ova 2003,s.18)
1.4 Planovanie personalneho rozvoja

Planovanie personalneho rozvoja pracovnikov podniku uzko suvisi s
planovanim vzdeldvania, planovanim rozmiest'ovania, planovanim
odmeniovania i planovanim prepustania zamestnancov. Pokial’ ide o
planovanie pracovnej kariéry ide vzdy o individualny plan spracovany pre

konktrétneho zamestnanca. (Koubek 1997,s. 65)
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1.4.1 Plan pracovnej kariéry
Podla Koubeka plan pracovnej kariéry prebieha zhruba v Styroch krokoch:

1. Pracovnik sam hodnoti svoje individualne schopnosti, zaujmy a

stanovuje svoje pracovné ciele.

2. Organizacia hodnoti individualne schopnosti a rozvojovy potencial

kazdého pracovnika.

3. Pracovnik je informovany o tom, aké ma moznosti a aku kariéru

moZe v organizacii urobit’.

4. Pracovnik, jeho nadriadeny a personalista sa spolo¢ne radia, ako
realisticky stanovit’ ciele kariéry pracovnika a plany smerujuce k

dosiahnutiu tychto cielov.

Mimoriadny vyznam ma prave posledny krok, v tomto kroku je
zamestnanec navedeny na Startovaciu drahu svojej kariéry, popripade je

korigovany smer kariéry.

Vysledkom tejto procediry je plan kariéry, tzv. aj plan osobného rozvoja.
Plan osobného rozvoja predstavuje sekvenciu jednotlivych rozvojovych
aktivit, zahrnujucich formalne aj neformalne vzdelavanie, osvojovanie si

takych znalosti a sktsenosti, ktoré pomdzu ziskat’ narocnejsie,

zodpovednejsie, pristiznejSie a lepSie pracovné miesto. (Koubek 1997,s. 66)

1.4.2 Planovanie nastupnictva

Planovanie nastupnictva je spojené s planovanim kariéry, ale slizi i na

planovanie pokrytia potrieb pracovnikov v urcitych funkciach. Z pravidla st

usporiadané hierarchicky z vnttornych zdrojov.
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Schéma planu nastupnictva:

Personalny riaditel - funkcia
A.Novak - drzitel
F. Dvorak - néhrada
Veduci oddelenia - terajSia funkcia

Vzdelavania pracovnikov

\Y - PO

Schopnosti k povySeniu, kody klasifikuju danti osobu:

V: vynikajuci, VD: ve’mi dobre, D: dobre,

PO: vhodny k povySeniu okamzite, P1: vhodny k povySeniu o rok,

NP: nevhodny k povySeniu.

Ako je vidiet’ plany nastupnictva vo funkcidch s menovité. V ziadnom

pripade vSak jednotlivi pracovnici v tychto planoch nemaju funkciu ista. Ak

sa najde vhodnejsi ndhradnik, plan nastupnictva sa meni.

(Koubek 1997,s. 67)

1.4.3 Casovy horizont personalneho planovania

Casova dimenzia planu:
1. Dlhodobé — strategické
2. Strednodobé¢ — taktické

3. Kratkodobé — operativne

Casové vymedzenie byva rozne, ale v zahraniéi byvaji kratkodobé plany

nepresahujuce pol roka az rok, strednodobé nepresahujuce dva roky,
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dlhodobé zahriiuju perspektivu piatich rokov. Casovy horizont byva
rozdielny pre rozne kategorie, &i profesijne skupiny pracovnikov. Cim je
horizont planovania dlhsi, tim st planované polozky obecnejsie, v kratSom

plane su konkrétnejsie. (Koubek 1997,s. 68)
1.5 Talent management

Okrem riadenia kari€ry sa Casto stretdvame aj s pojmami planovanie

kariéry a talent management.

Hronik predpoklada, Zze vybrané skupiny pracovnikov budt v organizacii
zotrvavat pét’ rokov a viac, vlastné planovanie kariéry koncipuje na
maximalne na dobu troch rokov u planov nastupnictva a u rozvojovych
planov obvykle nepresahuje horizont jedného roku. DalSie ¢asy si

v dne$nej dobe permanentnych zmien a vedu k formulacii priani a nie
ciePov. Hronik hovori: ,,V ramci planovania kariéry robime nasmerovania
a design kariéry, co znie ale inZiniersky. Je totiz treba, aby nasmerovanie

a design boli predovsetkym dielom subjektu, ktorého sa planovanie kariéry

tyka. Aby nedoslo k zndmemu o mne mne — bezo mia.*

(Hronik 2007,s.100)
1.5.1 Spojenie talent managementu s riadenim kvality

Na zaciatku tejto kapitoly som spominala také nieco ako Talent
management. Hronik spdja prave tento talent management s riadenim

kariéry. A ja v tejto Casti ozrejmim ¢o maju tieto dve veci spolocné.

Hronik hovori: ,,Riadenie kvality a talent management budem ponimat’ ako
nie€o, ¢o nie je len pre urcitu elitu, ktora v organizacii vytvara bariéry typu
my a oni. Napriek tomu pokryva mensiu populaciu firmy. Knowledge
management ma rolu vytvarania rovnovahy, pretoze sa naopak tyka vacsiny
populacie vo firme. V stvislosti s talent managementom a riadenim kariéry
je treba zmienit’ dva koncepty. A to jednak riadenie diverzity, a jednak
riadenie vnitornej mobility. Talent management a riadenie kariéry musi

prispievat’ k diverzite a vnutornej mobilite. (Hronik 2007, 5.98)
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Vysvetlit’ disproporciu medzi tym, Ze riadenie kariéry pokryva mensinu
firmy a pritom sa moZze tykat’ i 70% zamestnancov. Podl’'a neho je to dané
rozdielnym ¢asovym nazeranim. Mdézeme predpokladat’, Ze 30%
zamestnancov behom svojej kariéry v organizacii nezmeni svoju poziciu,
zatial’ ¢o 70% ano. Rozvojovy plan uplatnime len u 20% - 30% danej
populacie v roku. V d’alSom roku tych 20% - 30% sice nie je uplne inych,
ale taktieZ nie Uplne rovnakych. Takto cely systém riadenia kariéry riesi
niekol’ko paradoxov. Napliiuyje stratégiu diferenciacie i stratégiu integracie
s bezbariérovym pristupom. Systém riadenia kariéry musi byt’ otvorenym
systémom, do ktorého moéze vstapit’ kazdy s patricnou vykonnost'ou.

(Hronik 2007,s. 98)
1.5.2 Spojenie talent managementu s riadenim kariéry

Riadenie kariéry a talent manazment sa podl’a neho dotyka problematiky
pruznej pracovnej sily, ktord je pripravend reagovat’ na prostredie zmien.
Programy riadenia kariéry a talent managementu su tak uzko spojené

s hodnotenim vykonnosti. Vd’aka tomuto spojeniu je mozné mat’ programy
talent managementu a riadenia kariéry prepojené vsetkymi smermi, do

programu je mozné vstupit’, aj vystupit’ na zaklade redlnej vykonnosti.

Vnutornd mobilita je vel'mi dolezitd v organizaciach s plochou organizacnou
Strukturou, kde nie je kam rast’. Svoj vyznam ma vsak vo vSetkych
organizacidch. MéZeme ju vyjadrit’ dvoma sposobmi. Prvy spdsob spociva
vo vyjadreni miery, kol'ko pozicii bolo obsadenych internymi 'ud’'mi. Druhy
spoOsob sa vztahuje k samotnym pracovnikom a aky pocet pozicii behom

svojej kariéry obsadili v organizacii. (Hronik 2007,5.99)
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Hornikova Struktira riadenia kariéry:

|

Riadenie kariéry

Talent development

Trainee program

Dizka zamestnania
< > J

Pocet ticastnikov Talent management

Hronik §truktaru vysvetluje takto: ,,Vidime, Ze s diZkou pracovného pomeru
rastie pocet tidastnikov v programoch. Uastnikov trainee programu je okolo
1-2% behom roku voci celkovému poctu zamestnancov, v programe talent
development je zaradenych 5-10% zamestnancov a do programu riadenia
kariéry v r6znej dobe a v r6znej forme vstupuje 40-70% zamestnancov.*

(Hronik 2007,5.98)
1.5.3 Rozvoj kariéry a potencial zamestnancov

Vo vicsine firiem je kariéra zamestnancov v rukach firmy. Vyvstava tam
otazka ¢i sa firmy zajimaja o potencial svojich zamestnancov. Andrej
Diinovsky v ¢asopise Manazér rozobral prave tato tématiku. Hovori o
vysokom potenciali zamestnanca ako o velkej pravdepodobnosti,ze
zamestnanec bude Uspesny aj v pripade povySenia na poziciu s vysSou
zodpovednostou, respektive na manazérsku poziciu. Niekedy vSak manazéri
prehliadaju fakt, Ze nie kazdy zamestnanec s vynikajucimi znalost'ami a
kompetenciami skuto¢ne chce dosiahnut’ povySenie a nie kazdy sa tuzi stat’
vrcholovym manazérom, hoci by mal na to inak vsetky predpoklady.
Vasné ujasnenie si takejto drobnosti moze, ale rozhodnut’ o tom, i ide z

pohl'adu firmy skutocne o zamestnanca s vysokym potencidlom, alebo nie.
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To nésledne ovplyvni aj celkovu efektivitu alokéacie zdrojov na kariérny

rozvoj jednotlivych zamestnancov.(Diinovsky 2009,s. 7)
1.5.4 Ziskavanie informacii o kariérnych preferenciach

Aby mohla firma zohl'adnit’ individualnu kariérnu motivaciu svojich
zamestnancov, musi najst’ sposob, ako takuto motivaciu merat’ alebo aspon
odhadnut’. Mdze pritom ist’ o jednoduché otazky, ktorych obsahom by vSak
malo byt hned’ niekol’ko informacii o skimanych zamestnancoch, ktoré su

pre organizaciu potrebné. Napriklad:

» Uvital by zamestnanec v najblizsich rokoch vobec nejaki zmenu

pozicie/¢innosti?

» Chcel by zamestnanec ziskat’ poziciu s vac§imi zodpovednostami

alebo citi len potrebu rozsirit’ ulohy na sti¢asnej pozicii?
» Tuzi zamestnanec po skutocnej manazérskej kariére?

» Chcel by zamestnanec ziskat’ skisenosti z inych oblasti firmy?

Z ktorych konkrétne?

» Chcel by zamestnanec ziskat’ skiisenosti v inom regione alebo v inej

krajine.

Podl'a Diinovského si vie najlepSie odpovedat’ na tieto otazky samotny
zamestnanec. Z tohto dovodu zist'uje firma kariérne preferencie svojich
pracovnikov vdcSinou vyplnenim dotaznika. NajcastejSie sa tento zber
informadcii robi raz za rok sucasne s procesom manaZzmentu vykonnosti
a hodnotenia obchodnych ciel’ov. Idealna je situacia, ak ma spolo¢nost’

k dispozicii softvér na podporu manaZmentu talentu.

V takom pripade moéze HR v pripade potreby Specifického talentu v realnom
Case vygenerovat zostavu z databazy vsetkych zamestnancov s vysokym
potenciadlom, pricom vyfiltruje napriklad len tych z nich, ktori sa zaujimaja

o kariérny rast.
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V tomto smere je dolezité¢ zdoraznit’, ze ak chce firma takéto informacie od
zamestnancov ziskat’, musi byt’ sucast’ou jej pristupu k manazmentu talentu
aj kariérne planovanie a ochota zo strany organizacie otvorene sa so
zamestnancom rozpravat’ o jeho preferenciach a moznostiach v tomto
smere. Zial' v mnohych spolo¢nostiach tato funkcia stale absentuje. Pritom
vedomie zamestnanca o tom, ze firma mé zaujem diskutovat’ na tému aky
by mal byt d’al$i krok v jeho kariére, zna¢ne posiliiuje jeho motivaciu

a oddanost’ k firme, ked’Ze sa citi byt cenenym a vidi redlne moznosti pre

napliiianie vlastného potencialu. (D¥inovsky 2009,s. 7)

Na tto tému ma zaujala myslienka Diinovského, ktory priamo hovori:
,Jednym z dovodov, prefo niektori manazéri otvorene nediskutuju so
svojimi zamestnancami o ich budtcej kariére je aj to, Ze nechcu prist’
o svojich najlepSich Pudi a preto ich v kariérnom raste nepodporuj.
Zdielanim talentov v ramci organizacie sa v§ak da vela ziskat’. Ak
budi mat’ totiZ mladé talenty mozZnost’ vyskisat’ v ramci organizacie
viac oblasti, bude to znamenat’ vysSiu pridani hodnotu pre vSetkych

manazérov, pre ktorych buda tito 'udia pracovat’.*
(Dtinovsky 2009,s. 7)
1.6 Osobny plan rozvoja

Uz v predchadzajucich kapitolach som spominala, Ze nie je dobré sa
spoliehat’ len na organizaciu, aby sa nam starala o nasu kariéru a kariérny
postup. Ale bolo by idedlne aby sme sa aj my pricinili o to, Ze sa kariérne
posunieme. Mali by sme sa starat’ o sebarozvijanie a planovanie vlastnej

kariéry.
1.6.1 Dolezité kroky k sebapoznaniu

Mihal€¢ova vo svojom ¢lanku spomina niekol’ko bodov, ktoré sa nam

postaraju o sebarozvijanie a uspesnu kariéru:

» Odrazovym mostikom pre Gspech kariéry je poznat’ seba samého,

svoje schopnosti, silné stranky, a na strane druhej spoznavat
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poziadavky zelanych povolani a porovnavat’ schopnosti
s poziadavkami. SnaZime sa ndjst’ si také povolanie, kde by sme
uplatnili svoje silné stranky, a postavenie, v ktorom by silné stranky

produkovali Gspech.

» 'V d’alSom kroku zdokonal'ujeme a rozvijame svoje silné stranky
a hl'adame zaroven medzery, ktoré potrebujeme odstranit’. Tento
proces treba sustavne dopliovat’ odstraiiovanim zlych navykov,
ktoré znizuji vykonnost’ jednotlivca. Medzi ¢asté nedostatky a zI¢é
navyky patria nespravne sposoby spravania sa. Mat’ dobry vztah

k 'ud’om, zaujimat’ sa o ich problémy, pod’akovat’ im.

» Sledujeme, ¢i sa neodklaname od vizie a inSpiracie, ¢i sa pre svoj
osobny rozvoj usilujeme riesit’ kazdodenné problémy a pracovné
ulohy. Cim viac rozvijame svoje schopnosti a poznatky, tym mame

vacsiu Sancu uplatnit’ sa v zamestnani.

> Vyvoj kariéry nie je zalezitost'ou jednotlivca, ale je zavisly od
pomoci inych a inym, pretoze kariéru budujeme spolu s ostatnymi aj

ich pomocou.

» Stale si rozsSirujeme obzor poznatkov ziskavanim novych informacii
a urCujme si rézne sposoby, ako ich ziskat’, ¢i ucast'ou na
seminaroch, workshopoch, rieSenim modelovych situacii az po

sledovanie odbornej literatury.

» Zdokonal'ujme svoje vystupovanie a re€ovy prejav. Zrozumitelny
a sympaticky prejav je Gispesny pri ziskavani pracovnikov pre

spolupracu a zvySovanie vykonnosti.

» 'V ramci sebapoznavania musime zistit,, ¢i dokdzeme pracovat’
v stresovych a nepredvidatel'nych situdciach, alebo davame prednost’

radsej zndmemu a predvidatelnému prostrediu.

»Nesnazme sa menit’ alebo pretvorit’ seba samého! Pravdepodobne sa

to nepodari. Spoznajte vSak svoj prirodzeny sposob a rytmus prace
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vychadzajici zo schopnosti a skiisenosti a neprijmime Ziadne miesto,

v ktorom nemézZeme byt’ uspes$ni.“ (Mihal¢ova 2003,s. 19)
1.6.2 Planovanie vlastnej kariéry

Viaceri odbornici sa zhoduji v tom, Ze vlastnu kariéru nemdzeme
prenechat’, len na organizaciu, ale musime si svoju kariéru uchytit’ do

vlastnych oprat.

Uspesna kariéra je kompatibilna s vasou jedine¢nou osobnost'ou, zaujmami,
zru¢nostami a ambiciami. Heller hovori: ,, Ze ak chcete dosiahnut’ uspech,
musite aktivne a efektivne riadit’ svoj pracovny zivot. Je to celoZivotny

. 4 4 . r b 13
proces a ide ruka v ruke s vaSim osobnym a profesionalnym rozvojom.

(Heller 2002,s.15)

Tradi¢ny kariérovy rebri¢ek odsunuty do minulosti. Nemo6Zeme ocakavat’ od
organizacie, Ze prevezme celu zodpovednost’ za nas rozvoj. V sti¢asnom
zlozitom labyrinte kariéry je na nas, aby sme definovali svoje ciele a nasli
spdsoby, ako ich dosiahnut’. Nevyhnutnou potrebou je planovanie, musime
identifikovat’, o chceme a ako by sa to dalo dosiahnut’. Zakladom je
rozvijanie spravnych zru¢nosti, technickych aj interpersondlnych. M6zeme
zvysit’ svoje Sance aj tym, Ze si zostavime presny osobny profil, ktory ndm
pomdze identifikovat’ spravnu organizaciu. Pokial’ ziskame nové
zamestnanie, nastupuju ndm Specifické cesty k uspechu. Pomocou osobného
planu rozvoja zistime, ako si zabezpecime d’alsi rast. A pokial nas praca
nebude uspokojovat’, je potrebné zistit’, kedy ndm nastlpil ten najlepsi Cas

na zmenu. (Heller 2002,s. 15)

“Planovanie vlastnej kariéry je viac nez len mapovanie etdp vasho
pracovného zivota,” hovori Heller. Hlavne sa to tyka riadenia vlastného
osudu. Na tento ucel potrebujeme spravne pochopit’ svet prace a to, ¢o

naozaj pre seba potrebujeme.

Zamestnanie a poradie, v akom sme ich ziskali, vytvaraja Struktiru nasej

kariéry. V ramci tejto Struktlry si budeme rozvijat’ ur¢ité naucené zrucnosti

23



a hodnoty, ¢i uz formalne, alebo neformalne. Tieto dva aspekty sa navzdjom
ovplyviuji. Co sa u¢ime, podmiefiuje to, aké budiice zamestnania a role
nam budu k dispozicii. Niektori I'udia maja pocit, Ze sa ocitli v slepej ulicke
kariéry a rozvoja tym, ze v praci rozvijaju vysoko $pecializované zru¢nosti,
ktoré poskytuju len malo alebo ziadne prilezitosti na osobnostny rozvoj. Ini
si rozvijaju zru€nosti a hromadia skusenosti, ktoré st stale potrebnejsie,
moznosti kariéry sa podl'a toho aj rozsiruju. “Stastie alebo anca mozu
ovplyvnit ktorikol'vek cestu, ale uvedomenie si tychto procesov znamena,

ze ich mozete riadit’.” (Heller 2002,s. 16)

V sucasnosti uz len malo I'udi hovori o zamestnani na cely zivot. Podl'a
Hellera zamestnanci aj zamestnavatelia si uvedomuju, ze kazdy ma vyhody
z narastajucej mobility prace. V zaujme spolocnosti je, aby podporovali
nasu kariéru. Poskytovanim sluzieb v oblasti rozvoja kariéry moze
spolo¢nost’ Cerpat’ z vyhod celého radu ¢innosti. Od nds sa zase oc¢akéva, ze

pokial’ nas spolo¢nost’ bude zamestnavat’, budeme plne produktivny.

Ak sa chceme ucit’ a spolo¢nost’ poskytuje nevyhnutné zdroje, sme schopny
riadit’ svoju vlastnll kariéru pomocou zdravého reciproéného kontraktu.

(Heller 2002, s. 16)

Vel’a sa hovori o riadeni kariéry. Nie je to len riadenie kariéry, o ktoré sa
nam bude starat’ nas zamestnavatel’, ale ide aj o naSe riadenie vlastnej

kariéry.

Préve v tejto dobe sa hovori riadeni vlastnej kariéry, eSte viac ako riadeni
kariery zamestnavatelom. Myslim, Ze nie vSetko, by sme mali nechat’ v
rukach nasho zamestnavatela, ale sami by sme sa mali starat’ o nasu kariéru.

Svoj vlastny Zivot, predovSetkym drzime vo vlastnych rukach.
1.7 Rozvoj kariéry v prostredi motiva¢ného programu

»Zacat' s dobrymi 'ud’mi, stanovit’ pravidla, komunikovat’ so svojimi

zamestnancami, motivovat’ ich a odmenit’, ked’ si to zasluzia.*
(Lee Iacocoo)
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Ako som spominala v ivode prace motivacia patri do rak manazérov a do
ruk personalneho oddelenia organizacie. Motivacia ma byt ten stimul, ktory
zamestnanca motivuje ¢o k najlepSiemu vykonu. Mozno sa zd4, Ze riadenie
kariéry nema ni¢ spolocné s motivaciou, ale naopak prave rozvoj
zamestnancov patri do motiva¢ného programu. Pauknerova hovori

o motivacii ako o stibore vnutornych hnacich sil ¢loveka, ktoré ho urc¢itym
smerom zameriavaju, aktivizuju a vzniknuta aktivitu udrzuja. Navonok sa

tieto sily prejavuju v podobe motivovaného jednania.

(Pauknerova 2006,s. 173)
1.7.1 Motivacné teorie

Existuje vel'ké mnoZzstvo tedrii motivacie, ktoré hl'adaji motivatory vo
vonkajSom prostredi. V organizacii ma motivacia vyznam predovsetkym
v suvislosti s podavanim pracovného vykonu a celkovou vykonnostou
pracovnika, preto v tejto sivislosti hovorime o motivacii pracovného

jednania. Pozname niekol’ko tedrii motivacii pracovného jednania:
» Afiliacné teorie
» Dvojfaktorova teoria F. Herzberga
» Teoria expektancie
» Teodria spravodlivosti
» Tedria kompetencie
» TeoériaXayY

Mna zaujala vel'mi obl'ibend Herzbergova teoria, ktora sa pouziva €asto.
Prave tato tedria zahfna vsetky dolezité faktory z pracovného prostredia,
medzi motivatormi som nasla ¢asto sklofiované riadenie a rozvoj kariéry.

Sklad4 sa z dvoch faktorov, preto sa jaj hovori aj dvojfaktorova. Tvoria ju:

1. Faktory nespokojnosti (hygienické faktory) — medzil'udské

vzt'ahy, persondlna politika, istota prace, mzda, pracovné podmienky
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2. Faktory spokojnosti (motivatory) - tispech, uznanie, povysenie a

postup, moznost’ rastu, zodpovednost’. (Pauknerova 2006,s. 177)
1.7.2 Motivaény program

Motiva¢ny program ma spravidla niekol'ko funkcii a smeruje k dosahovaniu
viacerych cielov. Motiva¢ny program by mal reSpektovat’ fakt, ze existujt

rozne zdroje motivacie:
1. Motivacne priaznivé prostredie
2. Univerzalne zamestnanecké vyhody
3. Vykonové vyhody
4. Faktorové vyhody

Miia bude zaujimat’ motivacne priaznivé prostredie. Lebo pokial je
pracovné prostredie motivacne priaznivé, posobi pozitivne, zaroven
sebamotivujuco aj na vnutornu motivaciu zamestnancov. I napriek tomu, Ze
vnatorné motivatory su zamestnavatel'om ovplyvnitel'né len

sprostredkovane, su pre neho o to dolezitejsie.
Motivaéne priaznivé prostredie:
1. Starost’ manazmentu o firemnu kulturu
2. Podnetny obsah prace
3. Napln a ciel’ prace, rozdelenie kompetencii
4. Pravidelna mzda, spravodlivé odmenovanie
5. Kvalitné vybavenie a pracovné prostriedky
6. Priazniva pracovnd atmosféra

7. MoZnost’ rozvoja kariéry a osobnosti pracovnika — kazdy

zamestnanec ma vlastnu ctiziadost’ a chce sa d’alej rozvijat’,
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rozSirovat’ svoje znalosti a schopnosti. ZvySovat’ si svoju

kvalifikaciu

8. Zodpovedna personalna praca (Gigalova 2007,s. 63 — 64)
1.7.3 Kariéra ako motivacny faktor

Jednym z motiva¢nych faktorov je aj kariérny postup. Aj Forsyth tvrdi,
ze nikto z nas nechce stat’ na rovnakom mieste. Cudia majt radi, ked’ mozu
postupovat’ v kariérnom rebri€¢ku smerom nahor. Pretoze maju z toho lepsi
uzitok, napriklad vyssi plat. A pocit kariérneho postupu je samozrejme

1 motivaciou. Sucastou moze byt i prevzatie mensich zodpovednosti. Je to
taktiez sposob planovania a aplikacia firemnej hierarchie. PovySenie je
samozrejme aj motivacia. Vzdelanie a tituly sa m6zu vyuzit’ k tomu, aby sa
I'udia posuvali vysSie a vysSie. MoZe to taktiez pomoct udrzat’ si dobych

zamestnancov.

Forsyth priamo motivuje slovami: ,,Pracujte na tom, aby ste dali l'udom
moznost’ sa na nie¢o zamerat’. Pravidelné zmeny a moZnosti redlneho
posunu vam pomdzu udrzat’ si zamestnanca a ten bude pracovat’
efektivnejsie. Dalej vidi rozdielnost medzi pit’ roénou skisenostou

a ro¢nou skusenost’ou nasobenou piatimi, a kazdy chce tu prva z nich.
Hodnotenie je pre motivaciu vel'mi doleZzité preto, Ze sa priamo vztahuje na

tuto oblast’. (Forsyth 2009, s. 39)
1.7.4 Moznost’ kariérneho postupu v motivacnej teorii

Existuju dva druhy postupov. Motivacna tedria rozliSuje medzi povySenim
a rastom. Prvy je postup v jednej spolo¢nosti a ten druhy znamena postup z
jedného zamestnania do lepSieho. M6Zeme namietat’, Ze vo velkej
spolocnosti je to nie¢o medzi. Moze to byt’ charakteristické napriklad pre
niekoho, kto sa presunie zo zakaznickej divizie, do divizie priemyslovej,
alebo pracovat na iné oddelenie mimo svoju krajinu. Dobra motivacia

spdsobi, ze I'udia odchadzaju.
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Dolezité je vytvorit perfektne fungujici tim a udrzat’ ho na maximalne;j
vykonnosti, tak dlho ako to pojde. Tyka sa to predovsetkym kvalitnych
odbornikov z oblasti techniky a obchodu. Pokial’ sa podari udrziat’ si
odbornikov miesto dvoch rokov aspori tri, mdze to spolo€nosti priniest’
nemal¢ Uspory penazi. Pokial’ sa vd’aka motiva¢nej Cinnosti podari
pracovnikov udrzat’, tak ¢as, ktory sme na to vynalozili, bude $tedro

zaplateny. (Forsyth 2009,s. 40)

2 Teoretické vymedzenie planovania kariernych map
Vv organizacii

V tejto kapitole sa budem venovat tvoreniu kariérnych méap v organizicii.
Stanovim zakladné postupy a pojmy. V uvode sa ale najprv pozriem na

organizacnu Struktiru a na pracovné pozicie v organizécii. Bez zédkladnych

bodov by sme nemohli vytvorit’ kariérnu mapu pre zamestnanca.

r v

2.1 Organizacna Struktira

Organizac¢na Struktara je mechanizmus, ktory sluzi ku koordindacii a k
riadeniu aktivit ¢lenov organizécie. Organiza¢na Struktira dava 'udom v

organizacii moznost’, aby organizovane vykondvali svoje ¢innosti.
Pozname niekol’ko organiza¢nych Struktur:

» Formalna organiza¢na $truktiira — formalne organizovana

organizacia

» Neformélne organiza¢nd §truktiira — siet’ osobnych a socidlnych

vzt'ahov, ktoré vznikaji spontanne

» Siroka organiza¢na $truktira — vyznacuje sa malym poctom trovni

pri zna¢nom pocte pracovnikov
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» Byrokraticka organiza¢na Struktira — vyznacuje sa jasne a presne
definovanou del'bou ¢innosti utvarou a odpovednostami

pracovnikov

» Organické organizaéna struktira — ddva zna¢nu volnost’ v popisoch

pracovnych miest (Cimbalnikové 2008,s. 56)

2.1.1 Organiza¢na Struktira z hl’adiska zdruZovania

¢innosti

Zdruzovanie ¢innosti je zakladom pre rozliSenie na funkcionalne, vyrobkové

a ostatné organizacné Struktary.

1. Funkcionalna organiza¢na Struktira

Vedenie

Financie Marketing Sales - predaj

Organizacna Struktara zaloZzend na funkcnej Specializacii ¢iastkovych
jednotiek. Vyhodou tejto organizacnej Struktury je efektivnost’ zalozena na

Specializacii odbornikov. Jednoznacné urcenie pravomoci a zodpovednosti.
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2. Vyrobkova Struktira

Veduci

Kompresory Kokpity Nérazniky

Marketing

—
Je zalozena na vyrobkovej Specializacii. Typickou vyrobkovov Struktirou je

diviziondlna organizac¢na Struktura. Rozhodujucou charakteristikou je

priama vézba na trh. Vnutorne moézu byt divizie ¢lenené.

2.1.2 Organizacna Struktura podl’a hP’adiska rozhodovacich

pravomoci a zodpovednosti

1. Liniova organiza¢na Struktira — je vel'mi jednoduchd, charakteristicka
tym, Ze predstavuje aplikaciu zasady jediného vediiceho v organizacne;j

jednotke, jednozna¢na vizba medzi podriadenym a nadriadenym.

2. Liniovo — $tabna $truktiira — je tvorena dvoma zlozkami. Ulohou

liniovej zlozky je komplexné riadenie daného titvaru. Ulohou §tabneho
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utvaru je metodické vedenie, ktoré sa realizuje tak, ze metodicky pokyn
vypracovany §tabnym ttvarom, schvali liniovy vedtci, ktorému $tdbny

utvar podlieha.

3. Projektova organizacna Struktira — vytvaraju sa doCasné tymy pre
urcité projekty, ktoré s riadené manazérom projektu. Po realizacii projektu
sa tim opét’ rozpadne. Pokial’ je vSetko koncep¢ne v poriadku, je projektova

organizacia jednou z pouzivanych a efektivnych organiza¢nych Struktir.

4. Maticova organizac¢na Struktira — ide o kombinéciu liniovej a
projektovej organizacie, alebo o kombinéciu divizionalnej a projektovej
organizacie. Maticovu Strukturu vytvara veduci projektu, ktory vybera
najvhodnejsich pracovnikov z ostatnych ttvarov, s ich pomocou budu
realizovat’ stanovené ulohy. V maticovych Strukturach sa uplatituje zvlastna

forma spolupréce pracovnikov — timova praca.

(Cimbalnikova 2008,s. 58-60)

2.1.3 Historia vo vedeni organizacie

Organizacia sa tradi¢ne poklada za jednoduchu a strnuli pyramidovu
Strukturu s presne definovanymi hranicami medzi vnutornym a vonkajS$im
svetom. Tento ndzor uz nema v sucastnosti miesto. Za klasickl v dnesnej
dobe uz historickt organizac¢nu §truktiru je povazovand pyramidova

hierarchia.
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Klasicka pyramidova Struktira

Riaditel

Manazér

Veduci

Zamestnanci

Zakaznici

Takato Struktira organizécie bola dlhy ¢as normou. Na vrchole sa nachadza
riaditel’ s mocou postupne sa Siriacou smerom dole k niz§im vrstvam
zamestnancov. NajniZ§ie su zdkaznici, prave ti l'udia, pre ktorych podnik

existuje.

V stcastnosti existuje tiez potreba projektovat’ pruzni organizaciu omnoho
presahujucejsiu cokol'vek o com sa ani len nesnivalo starej byrokracii.
Ststavnd zmena na vSetkych urovniach hierarchie organizacie, musi udrzat
v rovnovahe efektivitu a vykonnost’. Vyzaduje si to doslednejsi plan a

udrzby systémov kapacit organizacie s ich pravidelnou reviziou.

(Heller 2002,s. 36)
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2.1.4 Faktory ovplyviiujice vyber organizacnej Struktiry

Zle vybrana organiza¢na Struktiira méze ovplyvnit’ pracu manazérov, moézu

nastat’ rozne nedostatky v ich praci. Zakladnym pravidlom pre vol'bu

organizacnej Struktary je to, Ze Struktira musi nasledovat’ stratégiu.

Faktory ovplyviiujice vyber organizacnej Struktury:

>

>

Strategické ciele a stratégia organizacie
Dynamika inovacnych procesov
Pouzivané techniky a technologie

Firemna kultira a chovanie l'udi
Neformalne organizacné Struktary

Miera vyuzivana informac¢nych technologii

Rozvojova etapa v zivotnom cykle organizacie

(Cimbalnikova 2008,s. 61)

2.2 Spravni 'udia na spravne pracovné miesto

Jednoduchsia organizacia mézu dobre a vykonne fungovat’, ak pracovni

poziciu obsadi ¢lovekom s primeranou kompetentnostou. Spravny ¢lovek

na spravnom mieste v spravnom case. Zakladnym chronicky pripominanym

pravidlom pri vybere zamestnanca je:

1. Vhodnost pre ulohy a ciele, ktoré pokryva pracovisko

2. Vhodnost existovat’ v pracovnom kolektive

3. Vhodnost’ pre organiza¢nu Struktiru a systémy v organizacii.

Zamestnanec by mal prezivat’ svoju pracu s identitou a kultiirou organizécie.

Aby sme boli schopni manazovat’ 'udské zdroje, kombinovat’ ich
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s ostatnymi zdrojmi, musime bezpodmienecne poznat ich limity. Kriticky

hodnotit’ ich prinos a vyvojovy potencial.
(Jelencik 2010,s. 45)
2.2.1 Pracovné miesto

Hlavnou charakteristikou prace na urcitom pracovnom mieste je pracovna
uloha. Je to Cast’ prace ktord sa sklada z jednej, alebo viacerych operéacii.
Délezitym pojmom je zodpovednost’ pracovného miesta, ktora je dana
vdzbami na iné pracovné miesta v hierarchii linie a definuje, to za ¢o a za
koho je drzitel’ pracovného miesta zodpovedny a komu. Praca predstavuje
urcité mnozstvo tloh, ktoré su si navzajom dostatocne podobné, aby mohli

byt’ spojené a pridelené jednému pracovnikovi ¢i skupine pracovnikov.

Pracovné miesto je miesto jedinca v organizacii. Predstavuje zaradenie
jedinca do organizacnej Struktury a zdroveit mu prirad’uje urcity okruh tiloh
a zodpovednosti primeranych jeho schopnostiam. Zamestnanie tvori skupina
pracovnych miest, ktoré su identické z hl'adiska svojich hlavnych alebo

rozhodujtcich uloh a zodpovednosti.

(Koubek 1997,s. 73)
2.2.2 Analyza pracovného miesta

Jelencik hovori: ,,Prvou dolezitou vecou je analyzovat a presne vymedzit’
pracovné miesto v Struktire organizacie. Iba po kritickej analyze v takto
relativne Sirokom ponimani ziskame kvalifikované zavery ¢i je miesto pre
organizaciu potrebné, dolezité je ¢i vytvara dostato¢ne pridant hodnotu

k nakladom, ktoré generuje, Ci je efektivne z hl'adiska vynosov. Analyza
sluzi na zodpovedanie tradi¢nej otazky, ¢i nie je lepSie vykony takéhoto
miesta nakupovat’, ¢ize outsourcovat. Az potom su na mieste uvahy, koho

nan posadit’.” (Jelencik 2010,s. 45)

Analyza pracovného miesta poskytuje obraz prace na pracovnom mieste

a tym vytvara i predstavu o pracovnikovi, ktory by mal na pracovnom
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mieste pracovat’. Pri analyze pracovného miesta ide teda o proces
zistovania, zaznamenavania, uchovavania a analyzovania informacii

o podmienkach za ktorych sa praca vykonava. Cielom analyzy prace je
spracovanie vSetkych informacii a Specifikacia pracovného miesta. Analyza
prinasa nielen viac ¢i menej objektivny obraz pracovného miesta, ale
zaroven je rozhodujucim vychodiskom pre proces vytvarania pracovného
miesta. Napomaha pri hl'adani optimalnej Struktiry uloh pracovného miesta,
metod ich plnenia a podmienok za ktorych st tieto ulohy plnené. A to nielen
za uc¢elom uspokojenia technologickych a organizanych potrieb, ale

1 socialnych a personalnych potrieb drzitel'a pracovného miesta. (Koubek

1997,5.72)
2.2.2.1 Produkt analyzy pracovného miesta

V prvom rade ide o akusi inventuru tloh, zodpovednosti a podmienok
spojenych s pracovnym miestom. Z toho sa potom odvodzuju poziadavky,
ktoré na pracovnika kladie pracovné miesto. Analyza pracovného miesta sa

rozdel'uje na dva okruhy:
1. Otazky tykajtice sa pracovnych uloh a podmienok

e Co vyzaduje dana praca, aka je jej povaha — zodpovednost’ spojena

$ pracovnym miestom, zoznam povinnosti

e Ako sa praca vykonava — metddy vykonu prace, nastroje pouzivané

pri praci
e Preco su ulohy vykonavané tak ako su — vdzba na iné ulohy
e Kedy su ulohy vykonéavané
e Kde su tlohy vykonavané — pohyblivé ¢i stabilné pracovisko

e Komu je pracovnik zodpovedny — systém kontroly, pravidla,

postupy, hlasenia, inStrukcie

35



Vztah pracovného miesta k d’al§im pracovnym miestam —

pozadovana koordinacia

Normy vykonu, aky je Standardny vykon — poZzadované normy,

presnosti, tolerancie, vykonnosti, dovednosti, kompetencie
Existuje moznost’ vycviku pri vykonavani prace

Aké su obvyklé pracovné podmienky — ide o fyzikalne, socidlne ¢i
platové stvislosti prace, ako st fyzikalne prostredie ¢ize teplota,
hluk, neéistota, vybavenie pracoviska a pod. Dalej tam patri socialne
prostredie, pod ktoré je zahrilované pracovisko, ¢i zamestnanec
pracuje sam, alebo v time, ¢i ide o pracu na smeny, ako praca
ovplyviiuje sukromny a rodinny zivot. V poslednom rade platové
podmienky ¢ize mzda, plat, mzdova tarifa, odmeny a iné motivacie

zamestnanca.

2. Otazky tykajuce sa pracovnika

Hovori sa tomu aj profil osoby, ktory vznikol na zéklade zostaveného

popisu prace.

Fyzické poziadavky — manualna zru¢nost’, cestovanie, pracovna

doba, zdravie, vzhl'ad

Dusevné poziadavky — poziadavky na inteligen¢né a intelektualne

schopnosti, pozadované znalosti ziskané Skolenim a praxou

Dovednosti — psychomotorické medzi ktoré patri napriklad rychlost’
a presnost’ a socialne medzi ktoré patri schopnost’ komunikovat’

s inymi 'ud’mi, viest’ ich a motivovat’ ich

Vzdelanie a kvalifik4cia — vzdelanie pozadované k danej praci,

pozadovana urovein dokonceného vzdelania

Pracovna skusenost’ — skiisenosti ziskané na podobnom mieste,

rozhodovacie schopnosti, organiza¢né skuisenosti
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e Charakteristika osobnosti a postojov — schopnost’ formovat’
pracovny tim, viest’ I'udi, iniciativa, schopnost’ pracovat’ bez dozoru,

temperament, povaha, hodnotové orientacie.

Analyza pracovného miesta by mala zobrazit’ pracu tak, ako skutocne
vyzerala v okamziku zist'ovania, nie tak ako by mala vyzerat, ¢i vyzerala
v minulosti, ani tak ako vyzerd v podobnych organizaciach. S tym stvisi
poziadavka na maximalnu presnost’ a aktualizaciu popisu. V si¢asnom
premenlivom prostredi podnikania, ktoré prinaSa rozvinuta ekonomika je
potrebné aby sa Casto robila aktualizacia popisu a Specifikécia pracovnych

miest. (Koubek 1997, s. 74 — 76)
2.2.2.2 Metody pouzivané na analyzu pracovného miesta

Informacie zistené o individualnych pracovnych miestach za ucelom
spracovania popisu a Specifikacie urcitého typu pracovného miesta sa
nasledne analyzuji. Metdd je vela, niektoré metddy analyzuji informacie
0 pracovnom mieste, si univerzalne a pouZzitel'ne skoro pre kazdé pracovné
miesto, niektoré sa hodia len pre pracovné miesto urcitej kategorie.
Predstavim tri analyzy, ktoré sa pouzivaji na analyzu pracovného miesta —

funk¢na analyza, metéda PAQ, metéda MPDQ.

1. Funkéna analyza — je povazovand za univerzalnu metodu. Pouziva
Standardizované popisy €innosti, zodpovednosti a poziadaviek pracovného

miesta. Metdda vychadza z nasledujucich skutoc¢nosti:
» RozliSovat’ medzi ¢o sa ma urobit’, ¢o sa robi, a ¢o bolo urobené

» Pokial ide o veci, pracovnici beru na seba podobu fyzickych
zdrojov, pokial’ ide o informacie, pracovnici bert na seba podobu
dusevnych zdrojov, pokial ide o I'udi, pracovnici bert na seba

podobu interpersonalnych zdrojov

» Vsetky prace vyzaduju aby pracovnici venovali pozornost’

informaciam, 'ud’om i veciam.
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» Chovanie pracovnikov a ich ulohy mézu byt’ popisané roznymi
spOsobmi, ale existuje len malo rozhodnych funkcii, ktoré pracovnici

vykonavaju.

» Urovei obtiaznosti vyzadovana pri praci s informaciami, l'ud'mi je

hierarchickd a moze byt usporiadana podl'a poradia.

Funk¢nd analyza vychadza z toho, Ze kazdé praca obsahuje vykonavanie
niektorych z funkcii. Okrem toho ¢leni tato analyza kazda pracu podla
oblasti prace, ktoré su definované urcitymi kI'iCovymi slovami, popripade
zakladnym nastrojovym a strojovym vybavenim. Pouziva sa triedenie podla

rozpracovanych surovin, druhov vyrobkov ¢i sluzieb.
2. Metéda PAQ

Je prikladom univerzalnej metddy, zaloZenej na urcitej kategorizacii
¢innosti pracovnika. Pouziva sa Sest’ kategorii Cinnosti pracovnika a 194
deskriptérov — prvky préace, popisujucich detailne Sest’ kategorii. Kazdy
deskriptor je posudzovany z hl'adiska miery pouzivania pri danej praci.

Metdda pouziva k analyze Standardny dotaznik.
3. MetodaMPDQ

Je prikladom metody analyzy vhodnej pre urciti kategoriu pracovnych
miest. Ide o vysoko $truktiirovany dotaznik navrhnuty $pecidlne pre analyzu
manazérskych pracovnych miest. M4 208 poloziek danych do 13 kategorii.
Vyzaduje od analytika, aby poveril, ¢i kazda poloZka je primerana

k analyzovanej praci. (Koubek 1997,s. 88 — 90)
2.3 Rozvoj kariéry prostrednictvom kariérnych map

Pre rozvoj organizacie je dolezity rozvoj kariéry, do ktorého spada aj
planovanie kariéry. Medzi metody planovania kariéry patri: rozvojovy plan,
kariérové mapy, drahy, mosty, plany zastupitel'nosti a nasledovnictva,

plany rotacie. BlizSie sa pozriem len na niektoré metddy rozvoja, dokonca
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uz v prvej ¢asti som rozoberala plan nasledovnictva ale mna predovsetkym

zaujimaju kariérové mapy.
2.3.1 Rozvojovy plan a plan rotacie

Rozvojovy plan je zdkladnou metddou planovania kariéry. Kariéru mézeme
chapat’ ako pohyb vsetkymi smermi. Rozvojovy plan sa napojuje na
hodnotenie pracovnika, kde nadriadeny spolu s hodnotenym dospeju na

v sucasnosti vytvara kazdy sdm. Rozvojovy plan obsahuje nielen

vzdelavacie aktivity ale ststred’uje sa predovsetkym na metoédy za chodu.

Plan rotacie povazujeme za vhodny néstroj na pociatku kariéry, aby sa
¢lovek viac zorientoval. Ale o mnoho vacsi efekt ma rotacia, pokial
prebieha uz v rozvinutej kariére. Za rotaciu povazujem docasny pobyt na
inej funkcii, na inom oddeleni. Do planu rotdcie moézem zahrnut’ aj staze.

(Hronik 2007,s. 103 — 104)
2.3.2 Kariérové drahy a mosty

Kariérové drahy su vhodnym nastrojom pokial’ sa stretdvame s
jednoduchymi pravidlami postupu a je viacero rieSeni postupu. Napriklad v
jeden;j firme maju pravidlo, Ze na pozicie, ktoré st priamo nad stcasnti
poziciu v danom oddeleni, je mozné na dant poziciu nastipit’ len cez ina
poziciu na inom oddeleni. Tieto pozicie si predom dané, a je ich obvykle tri
az pat. Samozrejmost’'ou je uspech v tzv. prestupnej pozicii. V malych a
strednych firmach nie je prili§ priestoru pre vytvaranie kriérovej drahy, ako
som uvazdala pred chvil'ou. Ale kariéra po urcitej drahe prebieha i u
zamestnancov v tychto firméach od projektu k projektu. Prave pohyb medzi
projekatmi zastupuje internii mobilitu a taktieZ rozmanitost’ prace. (Hronik

2007,s. 102)

Kariérové mosty prenasaju do novych oblasti skusenosti a opieraju sa
o existenciu zru¢nosti. Schopni manazéri zvycajne stupaja po rebriku
kariéry prirodzenym sposobom. Ale zékladnym problémom je ndjst’ mosty,

ktoré umoznia prejst’ z jedného rebrika na iny. Docasné preradenie moze
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v organizaciach znamenat’ rozne veci, ale v zasade to znamena, ze l'udia
docasne opustia svoju hlavnll pracu, aby ziskali nové poznatky a zarovei si
udrzali spojenie s domovom. Doc¢asné preradenie mdze byt do inej divizie
alebo na inu funkciu v ramci organizécie, niekedy do zahranicia, alebo do
uplne inej organizacie. Pri prechaddzani po kariérovych mostoch a ziskavani
cennych skusenosti v doCasnych preradeniach sa mdze obcas stat’ to, Co sa
zda krokom spét. Toto by malo byt’ len docasné rieSenie, pretoze sa

investuje do dlhodobého rozvoja kariéry. (Heller 2002, s. 25)

Model rozvoja kariéry po kariérovych rebrikoch

/\ Kariéra méze stagnovat’ v dosledku obmedzenych

skusenosti

kariérovy rebrik

Priamy postup

Obr. 1. Tradi¢ny typ — stipanie nahor az vycCerpania kapacity

Viagsie skusenosti

/

Nové skusenosti

\

Docasné preradenie

/ \ Kal'iél‘OV}'/ most
Plynulé povySenie Kariérova cesta

Obr. 2. Pruzny typ — podporuje osobny rast, skisenosti a obohatenie
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2.3.3 Kariérne mapy

Na zaciatku tejto kapitoly som uz predstavila organiza¢nu Strukturu,
pracovné miesto a sposob tvorenia pracovného miesta, teraz sa pozriem na
rozvoj kariéry v organizacii, aj ked’ uz nie z toho teoretického hl'adiska,
ktoré som rozobrala v prvej kapitole, ale z toho praktickejSieho hl'adiska,

a to prostrednictvom tvorenia kariérnych map.

Pred vytvorenim kariérnej mapy musim poznat’ organiza¢nu Struktiru
a pracovné miesta, ktoré idem obsadzovat’. Aby som vedela priradit’

spravneho ¢loveka na spravne miesto.
2.3.3.1 Definicia kariérnej mapy

Podl'a Monroa je kariérna mapa v podstate podnikatel’sky plan v odvetvi
v ktorom sme, pripadne v odvetvi do ktorého chceme preniknut’. Plan je
dokument, ktory predstavuje myslienku, ciel’ a smer rozvoja. Ked’
pripravime mozny smer cesty za kariérou, nesmierne sa zvysi

pravdepodobnost’ tispechu. (Monroe 2007, s. 78)
2.3.3.2 Vyhody kariérnej mapy

Kariérna mapa ma vela vyhod. Prvym bodom je, Ze rozdeli dlhu cestu na
niekol’ko mensich Casti, ktoré su I'ahSie zvladnutel'né a vel'ka zmena sa uz
nebude zdat’ neuskutoc¢nite'na. Mensie kroky pomo6zu lepsie odhalit
pripadné problémy. Kariérna mapa pomaha dostat’ cloveka k vysnenej praci.

Ziadna zmena v kariére sa neudeje cez noc (Monroe 2007,s. 77)
2.3.3.3 Navrh kariérnej mapy

Vo vicsine publikacii som sa stretla s rozvojom kariéry, ktord bola
zamerana na manazérske pozicie. Ale malokto sa venuje rozvoju kariéry aj
na tych nizsich poziciach. Napriklad ako sa z predajcu moze stat’ manazér
na strednej trovni? Monroe oproti tomu rozobral ndvrh kariérnej mapy na
osobny rozvoj, ktory podl'a zakladnej Sablony mozem pouZit’ na kariéru

zamestnancov v strednych az véc¢sich firmach.
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Navrh kariérnej mapy:

1. Slogan — su to slova, ktoré si opakujeme, ked’ sa mi nie¢o nepodari, alebo
nevyjde. Slogan je celkové zhrnutie podnikatel'ského planu. Slogan by mal

nadchnut’ a povzbudit'.

2. Zazemie — dovod zmeny kariéry, zistenie kde sa nachddzam a kam sa

posuniem
3. Dovednosti a schopnosti — vSetko ¢o vieme pontknut’
4. Zaloha — pomoc a rada druhych pri rozvoji kariéry

S. Prilezitost’ — Odhad potencialu v ktorom sektore sa uchytit’, odhadntt’

potencial na trhu prace

6. Marketingovy plan — tato Cast mapy je najdolezitejSia a urcite by mala
odzniet’ aj v slogane. Navrhuje ako dat’ o sebe vediet' zamestnavatel'ovi.
Monroe hovori, Ze je potrebné si seba predstavit’ ako znacku, hodnoty
ako stelestiujem, preco som lepsi ako ostatni, preco si treba vybrat’
prave mna. Zaroven uvadza kroky ako to urobit’: oslovit’ s napadom
nadriadenych, zamestnavatel’a. Ziskat’ kontakt na spravnych l'udi,

pripravit’ seminar, workshop.

7. Finan¢ény plan — podrobne rozoberie finan¢nu stranku kariérneho

prestupu. Pri osobnom kariérnom plane pomoze pripravit’ aj na horsie ¢asy.

8. Casovy rozvrh — nie vzdy je mozné rozvrhnit’ zmenu kariéry, ale je
dobr¢ limitovat’ terminy, aby sa nezistilo, kol’ko ¢asu sa premrhalo. Do
casového rozvrhu je mozné zaradit’ d’alSie vzdelavanie, hl'adanie kontaktov,

oslovovat’ manazérov a pod.

9. Mapa — s pomocou vsetkych informécii je mozné nakreslit’ trasu k nove;j
profesii, k novému pracovnému miestu. Kariérna mapa je nakres

vyznacujuca radu udalosti na ceste kariérou. (Monroe 2007,s. 78 — 80)
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Teraz ked’ uz viem ako na to, mézem pripravit’ kariérnu mapu pre

zamestnancov organizacie, ktor som si vybrala pre tuto pracu.

3 Rozvoj kariéry a kariérne mapy telekomunikacnej

spolo¢nosti XY

Spoloc¢nost’, ktorti idem opisovat’ patri na Slovensku do telco segmentu, ¢ize
zaoberd sa poskytovanim telekomunikaénych sluzieb. Pre pisanie prace som
nedostala povolenie menovat’ dant organizaciu, preto ju v tejto ¢asti budem

definovat’ ako telekomunikac¢na spolo¢nost’ XY.
3.1 Predstavenie telekomunikaénej spolo¢nosti XY

Na internetovej stranke sa prezentuje spolo¢nost’ takto: “Nas svet to je 196
miliénov uzivatelov sluzieb v 23 krajinach sveta. Otvarame svet novych
mozZnosti, ktory umoziuje prezivat kazdy okamih naplno prostrednictvom
sluzieb, ktoré poskytujeme. Chceme Vam priniest’ tie najlepsie zazitky, tie
najlepSie a najzaujimavejsie sluzby v oblasti mobilnej komunikécie, tak, aby
sa Vas mobilny telefon stal nielen ndstrojom na volanie a posielanie sprav,
ale tiez zdrojom zabavy, informadcii, spojenia so svetom, jednoducho Vasim

dobrym a nerozlu¢nym priatel'om na kazdy den.

Spolo¢nost’ vstapila na slovensky mobilny trh rozhodnutim vyberove;j
komisie Telekomunika¢ného uradu SR zo dna 25. 8. 2006. Spolo¢nost’

spustila svoju komercénu prevadzku 2. 2. 2007.

Spolo¢nost’ XY Slovakia za rok 2011 sa uz po treti krat stala operatorom
roka v nezavislej ankete. K 31. 12. 2011 dosiahol pocet aktivnych
zékaznikov viac ako 1 164 000. Na zaklade hodnotenia nezavislej agentary

dosahuje spolo¢nost’ dlhodobo najvyssiu hodnotu spokojnosti zdkaznikov.

43



Spolo¢nost’ XY Slovakia patri k skupine XY Europe. Spolo¢nost’ XY je z
hl'adiska trhovej kapitalizacie jednou z najvécsich telekomunikaénych
firiem na svete. Svoje aktivity zameriava predovsSetkym na trhy pevnej a
mobilnej telefonie, priCom za klI'i€ovy nastroj pre rozvoj oboch povazuje
Sirokopasmové pripojenie. Spolo¢nost’ vo vyznamnom rozsahu posobi v 25
krajinach a ma viac ako 264 milidnov zdkaznikov. Spolo¢nost’ je v 100% v
sukromnom vlastnictve, ktorej akcie su kotované na burze v Madride.
Spolo&nost’ m4 silné postavenie na trhoch v Spanielsku, v Eurépe a JuZnej
Amerike. (V sekcii o firme {cit. 20. 3. 2012} Dostupné z www.xy.sk/o-

firme)
3.1.1 Hodnoty spolo¢nosti

Spolo¢nost’ nehce byt ako iné znacky, ale byt hrda na to, Ze pdsobi zvnutra

von.

» Sme smeli — sme ini ako ostatni, stale nie¢im prekvapujeme. Verime

si, ale nie sme arogantni. Sme znacka plna energie a Zivota

» Sme otvoreni — hovorime otvorenie, hovorime veci tak, ako
skuto¢ne su. Ni¢ netajime. Hl'adame pre svojich zdkaznikov nové

moznosti.

» Sme déveryhodni — rozumieme svojim zakaznikom. Mame vel'mi
blizko k svojim zdkaznikom, vzdy sa im snazime pomdct’, podporit’
ich a vyjst’ im v Ustrety, citime k nim zodpovednost’. Zakaznikom

ni¢ nevnucujeme, naciivame ich.

» Sme zrozumitel’ni — zlozité technoldgie prinasame v jednoduche;j,

zrozumitel'nej a 'ahko pouziteI'nej podobe.
NasSe presvedcenie — ,,Kazdy okamih v zivote je dolezity.*

Nasa vizia — ,,UmozZnit’ svojim zakaznikom preZivat kazdy okamih naplno
prostrednictvom sluZieb, ktoré poskytujeme, pretoZe sa s nim moze podelit’

s kym si len zel4.*
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Nas pristup — ,,Spokojnost’ zdkaznika jej pre nas vzdy na prvom mieste.

PrinaSame osvieZenie do Zivota.
3.2 Organizacna Struktira

Organizacnu Struktiru spolo¢nosti a jej zmeny schval'uje generalny riaditel
Spolo¢nosti na zdklade navrhu vykonného riaditel’a dotknutého useku. Za
vydanie, zverejnenie a aktualizaciu Struktiury zodpoveda senior biznis

partner pre 'udské zdroje.
3.2.1 Principy riadenia

Riadenie Spolo¢nosti je postavené na principoch veducich k vytvorenie
zakaznicky orientovanej spolo¢nosti schopnej obstat’ v konkurenénom
prostredi. Podlieha neustalemu procesu rozvoja, ktory zasadnym spdsobom
podporuje a rozvija zékaznicku orientaciu, trvale implementuje systéme
riadenia zamerany na vysledky a cielavedomé plnenie poslania,

strategickych ciel'ov a podnikatel'skych planov.
Principy riadenia Spolo¢nosti tvoria kombindcie troch foriem riadenia:

1. Liniové riadenie je zékladnym riadiacim principom v Spolo¢nosti.
Spociva v hierarchickom riadeni v linii veduici zamestnanec — podriadeny.
Podriadenym zamestnancom s nadriadenymi zamestnancami stanovované
ciele, tlohy a parametre, ktoré podriadeni musia plnit. Nadriadeny
kontroluje a hodnoti dosahovanie cielov a plnenie loh a parametrov,

v pripade potreby tiez stanovuje napravné opatrenia. Zakladné pracovné
povinnosti a tlohy st popisané v naplni prace, ktora je sicast'ou pracovnej

zmluvy.

V spolocnosti je uplatiiovany princip Stvorstupiiového riadenia. Nad kazdou
pracovnou poziciou mézu byt’ v organizacnej Struktire najviac Styri stupne
riadenia vratane generalneho riaditel’a. Tento princip ale neplati pre
oddelenie sluzieb zakaznikom, kde je povolenych maximalny pocet pat
stupiiov riadenia vratane generalneho riaditel'a a pre oddelenie predaja, kde

ie povoleny maximalnych Sest’ stupniov riadenia.
y Y
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Generalny

riaditel’
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|
PAD SBP CD LD ChS& | [ChMO| | ChFO | | ChIO | [ ChNO
HR SO

Obr. 1. Organiza¢na Struktira Top manazmentu

Vysvetlenie organizacnej Struktiry:

1. PAD — Public Affairs Director — Riaditel’ pre verejné zalezitosti

2. SBP HR — Senior Business Partner HR — Senior Business Partner HR
3. CD — Communication Director — Riaditel’ pre komunikaciu

4. LD — Legal Director — Riaditel’ pre pravne zalezitosti

5. ChS&SO — Chief Sales & Services Officer — Vykonny riaditel’ pre usek

predaja a sluzieb
6. ChMO — Chief Marketing Officer — Vykonny riaditel’ pre marketing
7. ChFO — Chief Financial Officer — Vykonny riaditel’ pre financie

8. ChIO — Chief Information Officer — Vykonny riaditel’ pre informacné

systemy

9. ChNO — Chief Network Officer — Vykonny riaditel’ tseku siete
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Riaditel’ pre pravne
Zalezitosti

Legal Director

Senior pravnik Manazér pre pravne Pravnik

zalezitosti

Obr. 2. Liniova organiza¢na $truktira pravneho oddelenia

2. Projektové riadenie sa zaklada na Standardoch Specifikujtcich zakladny
ramec pravidiel pre doc¢asné riadenie I'udi a zdrojov vyc¢lenenych po dobu
trvania projektu za uc¢elom dosiahnutia cielov projektu v pozadovanom
case, nakladoch a kvalite. Zamestnanci Spoloc¢nosti zacleneni do projektu su
riadeni vediicim projektu v obdobi a rozsahu ur¢enom Projektovym planom,
ktory, ktory pre kazdy projekt na zéklade navrhu oddelenia stratégie

schval'uje generalny riaditel’ Spolo¢nosti.
3.3 Pracovné pozicie

Pracovné pozicie v Spolo¢nosti st rozdelené v zmysle HAY metodiky do
Styroch kategorii — bandov. Zaradenie pracovnej pozicie do konkrétneho
banku zavidi od velkosti pracovnej pozicie. Na vel'kost’ pracovnej pozicie
vplyvajli najmé rozsah zverenej zodpovednosti, ndro¢nost’ zverenej
problematiky, miera rozhodovacej pradvomoci a samostatnosti pri rieSeni
problémov, financny dopad zverenej agendy na ¢innost’ a ciele Spoloc¢nosti,

alebo velkost’ zvereného rozpoctu.

Spolo¢nost’ ma priblizne 500 zamestnancov, pricom pracovnych pozicii je

neurekom, spolocnost’, ale pracovné pozicie rozdelila na zakladne Specifika.
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Zoznam §tyroch kategérii — bandov

4. Band - najvysSia aroven — vykonny riaditel’, riaditel’, senior manazér
3. Band — vysSia uroven — manazér

2. Band — niZSia uroven — supervizor, senior $pecialista, Specialista

1. Band — najniZSia Groven — operator, konzultant, asistent

Kazdé pracovné miesto je tvorené na zaklade potrieb spoloc¢nosti. Najprv
vyvstava problém potreby konkrétneho pracovného miesta, kde na zaklade
rozhodnutia prislusného oddelenia, oddelenia 'udskych zdrojov spolo¢ne
definujt pracovné miesto, napli prace a poziadavky na zamestnanca, ktoré
by mal doty&ny &lovek spiiat’. Zaroveii definujii spdsob obsadenia
pracovného miesta, pokial nie je mozné miesto obsadit’ z internych zdrojov,

miesto sa obsadzuje z externych zdrojov. (Interny zdroj spolo¢nosti)
3.3.1 Pracovna pozicia konzultant predaja

V d’alSom smerovani prace ma bude zaujimat’ uz len pozicia konzultanta
predaja. Tuto poziciu pozndm vel'mi dobre, lebo uz niekol’ko rokov

pracujem na danej pozicii pre Spolo¢nost’ XY.

Pre vytvorenie kariérnej mapy pre poziciu konzultant predaja budem musiet’

Specifikovat’ pracovné miesto, ktoré aktualne vykonava.

Popis a Specifikacia pracovného miesta

1. Pracovné miesto: Konzultant predaja na znackovej predajni
2. Cislo Klasifikacie zamestnania: Band 1

3. Charakteristika prace: predaj tovaru, predaj sluzieb zdkaznikovi,
poskytovanie informéacii o produktoch a sluzbach, komunikovanie

s potencialnymi zdkaznikmi, vedenie administrativy a agendy spojene;j
s predajom a naslednym zdkaznickym servisom, evidencia dat do

podpornych predajnych systémov.
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4. Povinnosti: Aktivny predaj sluzieb a doplnkového tovaru, dodrziavanie
pracovnych postupov, aktivne vzdelavanie, sledovanie aktualit, aktivne
ziskavanie novych zdkaznikov, telesales, ucast’ na marketingovych
aktivitach sluziach na podporu predaja, komunikovanie s potencidlnymi

a existujucimi zdkaznikmi, vedenie administrativy, evidencia agendy
spojend s predajom a servisom, evidencia agendy spojena s tovarom,

spracuvanie reportov a dat do podpornych predajnych systémov.

5. Vybavenie pracoviska: podporné a marketingové materialy, software

a hardware, sluzobne mobilné telefony, kancelarske prostriedky.
6. Bezprostredne nadriadena funkcia: Supervizor znackovej predajne

7. Vztah k ostatnym pracovnych miestam: konzultovanie s ostatnymi
konzultantmi, vzdelavanie kolegov, sicast’ timu predajne, ucast’ na
workshopoch predajne, aktivne vzajomné reportovanie novych pracovnych

postupov

8. Pracovné podmienky a rizika: bezné pracovné podmienky, bez hluku,

v pristoroch obchodného centra, riziko 1. Stupenl — najniz$ia troven rizika

9. Vzdelanie: stredoskolské s maturitou, nadstavbové odborné vzdelanie,
vysokoskolské I. stupiia, vysokoskolské II. stupna, vysokoskolské III.
stupiia

10. PoZzadovana prax: prax v oblasti predaja minimalne jeden rok,

sktisenost’ v telekomunika¢nom odvetvi vyhodou

11. DuSevné poziadavky a charakteristiky osobnosti: profesionalne

a prijemné vystupovanie, komunika¢né zru¢nosti na vel'mi dobrej Grovni,
inovativnost’ a kreativita, timovy hrac, empatia, schopnost’ zvladat’ stresové
situdcie, schopnost’ dosahovania plnenia stanovenych planov, ochota sa
nad’alej vzdelavat, technické zrucnosti, praca s PC, znalost’ aspoil jedného
svetového jazyka, schopnost’ asertivity, schopnost’ komunikovat’

s nadriadenim. Na zaklade stanovenych kritérii oddelenie I'udskych zdrojov

so supervizorom predajne vyberaju konzultanta na stanovenu predajiu.
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(Interny zdroj spoloc¢nosti — pracovna zmluva), (V sekcii Zoznam vol'nych
pracovnych miest {cit. 20. 3. 2012} Dostupné¢ z
http://xy.profesia.sk/praca/xy-slovakia/01220422)

3.4 Rozvoj kariéry v telekomunikacnej spolocnosti XY

V spolocnosti sa o rozvoj kariéry aktivne stard oddelenie Cudskych zdrojov.
Ludské zdroje sa staraju nielen o prichod a odchod zamestnancov,
0 administrativu spojenu s pracovnymi poziciami, ale predovsetkym

o rozvoj a vzdelavanie, hodnotenie a osobny rozvoj.
3.4.1 Hodnotenie a osobny rozvoj

1. Hodnotenie rozvoja robi Spolo¢nost’ na dvoch bazach. Prvym
hodnotenim je priebezné hodnotenie pracovného vykonu, druhym je rocné

hodnotenie vykonu.

Priebezné hodnotenie pracovného vykonu zahfiia aktivity stivisiace
s nastavovanim a vyhodnocovanim individualnych ukazovatel'ov

vykonnosti, individudlnych ciel'ov.

Ro¢né hodnotenie vykonu zahfna aktivity spojené s hodnotenim celkového
spravania zamestnanca v priebehu uplynulého kalendarneho roka,
identifikaciou rozvojovych potrieb, nastavenim osobného rozvojového

planu a kariérnym planovanim.

2. Osobny plan rozvoja tvori klI'i¢ovu cast’ ro¢ného hodnotenia vykonu
zamestnanca, zameriava sa na jeho budicnost’ a jeho d’alSie kroky

v spolo¢nosti. Pozostava z nasledujucich krokov:
» Ciel’ a iloha — ktora ho ¢aka v nasledujucom hodnotiacom obdobi

» Analyza — ¢o bude od zamestnanca vyzadované a stiasného stavu

jeho: zru€nosti, znalosti a spravania
Osobny plan rozvoja by mal obsahovat’ :

1. Oblast’ v ktorej by sa mal zamestnanec zlepsit' - CO?
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2. Stiéasny stav znalosti a zruénosti — KDE SA NACHADZAM?

3. Pozadovany stav vedomosti a zruénosti —- KAM SA CHCEM DOSTAT?

4. Sposob dosiahnutia poZzadovanho stavu vedomosti a zrucnosti — AKO?

5. Sposob vyhodnotenia dosiahnutia pozadovaného stavu — AKO

VYHODNOTIME?
6. Terminy a kontrolne body — KEDY?

K d’alS§iemu rozvoju a rozvoju kariéry mi neboli poskytnuté informécie.
Spolo¢nost’ v ramci internych informadcii tieto informacie nezverejiuje,

neboli dostupné ani na intranete Spolocnosti.

V ramci d’alSieho rozvoja zamestnanca ma uvedené len tieto d’alSie
body: Poverenie zastupovanim kolegu alebo manazZéra, poverenie
adaptaciou nového zamestnanca, mentoring, vedenie porad, rotacie,

zapojenie do projektov, samostidium. (Interny zdroj spolo¢nosti)
3.5 Kariérne mapy v telekomunikacnej spolo¢nosti

Vzhl'adom k tomu, Ze mi neboli Spolo¢nostou poskytnuté informacie
o moznostiach kariérneho postupu v spolo€nosti a neboli mi poskytnuté
materialy ku kariérnych mapam, sucastou tejto poslednej Casti tretej

kapitoly bude ,,Navrh kariérnych map.* Spolo¢nost’ uz ma vytvorené

kariérne mapy, bohuZzial’ pre zaver mojej prace nebude dostupné porovnanie

uz vytvorenej kariérnej mapy spolo¢nost'ou s navrhom kariérnej mapy

vytvorenou mnou momentalne.

Ako som spominala budem vytvarat’ kariérnu mapu pre poziciu Konzultant

predaja na znackovej predajni, vzh'adom k tomu, Ze tito poziciu poznam,

a popis danej pracovnej pozicie som uz Specifikovala. Tvorenie kariérnych

map by mali navzijom vSetky strany, ¢ize dany zamestnanec, jeho

nadriadeny a oddelenie I'udskych zdrojov.

51



3.5.1 Navrh kariérnej mapy konzultanta predaja

1. Slogan — V spolo¢nosti pracujem uz rok, za rok chcem pracovat’ na
pozicii ,,Oblastny tréner predaja“, je to pozicia, ktord ma zaujima uz od

nastupu do Spolocnosti.

2. Zazemie — V zamestnani na pozicii konzultant predaja som sa naucila
dobrym komunika¢nym zru¢nostiam, zvladaniu predajnych argumentov,

zaskolovaniu novych kolegov, pripravovaniu workshopov

3. Dovednosti a schopnosti — Poniknut’ viem vzdelanie v obore
andragogika, dobré komunika¢né schopnosti, som empaticka, viem
ponuknut’ vynikajuce predajné zrucnosti, ktoré som ochotna d’ale;
poskytnut’ spolo¢nosti. Zvladnutie vedenia workshopov, skusenost’ zo
zaskolovanim novych l'udi. Ochota a chut’ cestovat’. Znalost’ pracovnych

postupov.

4. Zaloha — opora je supervizorovi znackovej predajne a v kolegovi, ktory

je tréningovy Specialista

S. Prilezitost’ — prilezitost’ ziskat’ dant poziciu vidim, v za¢astiiovani sa na
dalsich dostupnych skoleniach. V pravidelnom tréningu predajnych
zru€nosti s kolegami a so supervizorom. Aktivne sa zapajat’ do priprav
porad. Aktivna priprava workshopov zamerana na novinky zo sveta
telekomunikacii. Informovat’ supervizora o kariérnom pléne, pripadne to
komunikovat’ s oddelenim l'udskych zdrojov. Poskytovat’ kolegom potrebné

informacie, zaSkolovat’ novych l'udi.

6. Marketingovy plan — Chcem vzdelavat’ kolegov a pomoct’ im
nadobudnut’ d’alSie vedomosti, poskytnut’ im vSetky dobré rady, ktoré
poznam, zlepsit’ ich predajné zru¢nosti, aby vedeli zvysit’ vysledky predaja,
a tak si moznost’ ziskat’ viac zarobit’. Zaroven pomoct’ spolo¢nosti ziskat’

viac zdkaznikov a zvysit ich zisk.

7. Finan¢ny plan — nebudu spojené ziadne finan¢né naklady, maximalne

naklady na d’al$iu vzdelavaciu literataru. Ani spolo¢nost’ nebude mat,
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maximalne za vyberové konanie, pokial’ bude hl'adat’ za mna zastup na

poziciu konzultanta.
8. Casovy rozvrh — Plan je zostaveny na jeden rok.
e Dva mesiace — dokonéenie §tadia na VS

e Treti mesiac — rozposlanie zivotopisu na prislusné oddelenie,

konzultacia s nadriadenym o moznostiach zmeny pracovnej pozicie

e Stvrty mesiac az 10. Mesiac — aktivne pripravy workshopov na baze
kazdy druhy mesiac, minimalne priprava dvoch znalostnych testov
pre kolegov, na mesacnej baze priprava noviniek z pracovnych
postupov a zo sveta telco, na mesacnej baze individudlne skolenia
kolegom, na mesacnej baze tréning predajnych zrucnosti s kolegami.

Podl'a moznosti zaSkolovovanie novych kolegov

e 11. Mesiac — konzultacia s nadriadenym o spokojnosti
s dosahovanim vysledkov, moZnost’ kariérneho postupu na dant

poziciu

e 12. Mesiac — konzultacia s oddelenim I'udskych zdrojov o vysledku

planu.
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3.5.1.1 Navrh kariérnej mapy vo vizualnej podobe

Konzultacia Start za
s HR.
Dosiahnutie Kariérou

ciel'a , ziskanie

miesta trénera trenera
Utas na Dokoncenie
vzdelavacich Studia,
kurzov, konzultacia
konzultacia s nadriadenym a
s nadriadenym HR

Priprava
workshopov,
skoleni,
testov,tréningy
kolegov

Obr. 1. Navrh kariérnej mapy vo vizudlne podobe

Keby som mala farbicky a papier navrh kariérnej mapy by bol o mnoho
pestrejsi a Clenitej$i. Navrh by bol ako detska kresba, kde si planujeme
budticnost’, tak ako si deti planuji svoju budicnost’ na hodinach vytvarne;j
vychovy. Vzhl'adom k tomu, moZnosti nie st také, pretvorila som skrateny
navrh do zékladnej kruhovej podoby, kde Sipky naznacuji smer, kam sa

kariéra bude uberat’, pokial’ sa nedosiahne stanoveny ciel’.
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ZAVER

LCudské zdroje su nenahraditel'nou ¢ast'ou akéjkol'vek spolo¢nosti. Hnacim
motorom organizacie a neoddelitel'nou stcast’ou pri utvarani zisku

spolo¢nosti.

Délezitou tlohou organizacie je starostlivost’ o zamestnancov
a starostlivost’ o ich d’alsi rozvoj. Nielen rozvoj prostrednictvom

vzdelavania, ale rozvoj prostrednictvom riadenia kariéry.

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo vytvorit’ navrh kariérnej mapy. Na
zaklade poskytnutych informécii som vytvorila ndvrh kariérnej mapy pre
poziciu konzultant predaja na znackovej predajni. Vzhl'adom k tomu, ze mi
nebola Spolo¢nost'ou poskytnuté kariérna mapa, ktort uz ma vytvorenu,
nemohla som sucast'ou prace spravit’ porovnanie kariérnych map a mohla

som vytvorit’ len ndvrh kariérnych mapy.

Zaroven suCastou prace bolo zhodnotit’, ¢i dana telekomunikacna
spolo¢nost’ mé rozvojovy plan. Rozvojovy plan zamestnancov ma
spolo¢nost’ pripraveny na vel'mi dobrej trovni, na pravidelnej baze pracuje

so zamestnancami na osobnom rozvojovom plane.

,,Rozvoj kariéry mame vo vlastnych rukach, a preto by sme sa mali pri¢init’
o vlastny sebarozvoj tym, Ze zaéneme poznavat samy seba. A pokial
organizécia prispeje svojim diel'om rovnako k riadeniu kariéry, bude kazdy

spokojny so svojim kariérnym rozvojom.*
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Anotacia

Priezvisko a meno autora: Franekova Renata

Nézov katedry a faktulty: Katedra socioldgie a andragogiky FF UP
Nézov prace: Kariérna mapa v telekomunikacnej spolo¢nosti XY
Pocet znakov: 79 023

Pocet priloh: 0

Pocet titulov a pouzitej literatary: 15

KTIucove slova: kariéra, riadenie kariéry, rozvoj kariéry, kariérové typy,

motivacia, organiza¢na Struktdra, pracovné miesto, kariérne mapy

Zaverecna bakalarska praca je venovana téme rozvoja zamestnancov
prostrednictvom rozvoja kariéry zamestnancov a moznosti kariérneho
postupu. Ciel'om je poukazat’ na to, ¢i telekomunikacné spolo¢nost’ ma
vytvoreny program na rozvoj zamestnancov cez moznost’ kariérneho
postupu prostrednictvom kariérnych map. Zaverom bakalarskej prace je
navrh vytvorenia kariérnej mapy pre poziciu konzultant predaja. Prvé cast’
je venovana teoretickému vymedzeniu rozvoja zamestnancov
prostrednictvom kariérneho rastu, zamerana je nielen na rozvoj kariéry

u zamestnavatela, ale aj na rozvoj vlastnej kariéry. Druhd €ast’ je venovana
teoretickému aspektu kariérnych map. Posledna Cast’ je venovana moznosti
rozvoja kariéry u telekomunikaénej spoloc¢nosti. Zistenie ¢i dané spolo¢nost’

ma vytvorené kariérne mapy, navrh kariérnej mapy.
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