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Abstrakt: The article deals with employee training and development, with special attention to the specificities of
sales managers training. The aim of this paper is also to provide an analytical view of the decision-making process for
the selection of training methods for managerial positions. The article represents a presentation of selected partial
research objectives conducted on a sample of Slovak organizations in order to verify the existence of statistically
significant differences in the use of selected training methods in terms of two selected variables, time and financial
requirement.
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1. Uvod

Elementarnym cielom kazdého vzdelavania v organizacii je dopomdct’ manazmentu dosiahnut’ stanovené ciele,
ato vyuzitim arozvojom schopnosti zamestnancov. Podmienkou toho je vzdeldvanie chapané ako nepretrzita
a systematicka aktivita (Vetrakova, 2006). LCudské zdroje st vel'mi ddlezité a tvoria chrbticu kazdej organizacie a si
tiez hlavnym kl'tCovym zdrojom organizacie. Toho si vedomé organizacie investuji obrovské sumy do I'udského
kapitalu, pretoze vykon Tudskych zdrojov v koneénom désledku vyrazne zvysi vykonnost organizacie. U¢inok
vzdeldvania je v zna¢nej miere podmieneny vyberom vhodnych metdd vzdelavania pracovnikov, ktoré predstavuju
prostriedky a postupy vyuzivané pri prenose atiez osvojovani si vedomosti, zruénosti, skusenosti a postojov
(Kachanakova a kol., 2013).

2. Z&kladné teoretické vychodiska vzdeldvania manazérov predaja

V dnesnom naroénom podnikatel'skom prostredi st spolo¢nosti nutené spolichat’ sa viac ako kedykol'vek
predtym na funkciu predaja na udrzanie a rast vynosov (Piercy, 2010). Tym, Ze rastie doraz a tlak na funkciu predaja,
zvySuje sa aj vyznam role manazéra predaja spocivajicej vo vedeni a priamom ovplyviiovani prijmov spolo¢nosti
(Noble, 2008). Pozicia manazéra predaja je jednou z najzavaznejSich a najvyznamnejsich v manaZmente a Uspech
alebo netispech vdcsiny spolo¢nosti zavisi od efektivnosti tejto pozicie. Kvalita manazérov predaja je nad’alej jednou
z najdolezitejsich stranok organizacie z hl'adiska dosahovania finan¢nych a strategickych ciel'ov. S cielom udrzania si
svojej konkurencieschopnosti, musia spolo¢nosti investovat vicsie mnozstvo Casu do samotnej pripravy prave
manazérov predaja. Usilie zvySovat’ nielen poet manazérov predaja, ale tiez kvalitu samotnych manaZérov by malo
byt prvoradé. Malo by preto byt v zaujme organizacie vyvijat' snahu smerom k zvySovaniu réznorodosti, kvality a
frekvencie Skoleni manazérov (Ali Taha, 2016).

Viaceré §tudie naznacuju, ze vzdelavanie manazérov je v mnohych spoloénostiach nedostatoéne realizované a
Casto absentuje akakol'vek formélna priprava vzdelavacieho programu (Anderson et al., 1997). Chakrabarty et al.
(2008) uvadzaju, ze predpokladom dosiahnutia ispechu manazérov predaja je potreba, aby boli dostatoéne
kompetentni vo vedeni svojich predajcov. Ako uvéadzaju Honeycutt et al. (1995), prave schopnost’ poskytovania
spétnej vazby nadriadeného hra rozhodujiicu ulohu pri zvySovani produktivity predajnej sily s potrebou Skolenia
manazérov v tejto oblasti. DeCarlo et al. (1999) zastivaji nazor, ze vnimanie nevhodného manazérskeho spravania
moze nepriaznivo ovplyvnit’ spokojnost’ predajcu a nasledne jeho vykon, a preto je ddlezité si uvedomit, ze témy
stvisiace s modelovanim spravania by mali byt sucast'ou vzdelavacieho programu. Ako uvadza Shoemaker (2003),
manazéri predaja by mali byt partnermi s jednotlivymi predajcami namiesto len jednoduchého sa zamerania na
skupinu predajcov.

Vytvorit' uspe$nych manazérov predaja, organizacie musia poskytnut’ efektivny tréning. Prili§ casto, top
manazment ignoruje fakt, ze spravne vedené programy manazmentu predaja (napr. programy vzdelavania) moézu
vyrazne ovplyvnit predajni vykonnost’ firmy (Pelham, 2006). Proces osvojenia si tychto zru¢nosti trva roky a asto si
vyzaduje obrovské naklady vratane menSich netspechov alebo docasnej demotivacie. Ziskanie a uspokojenie
rozvojovych potrieb manazérov predaja predstavuje kritické komponenty pre zaistenie dlhodobého prezitia
organizacie (Garrido et al., 2005). ManaZéri predaja, ktori su lepSie pripraveni riadit’ a viest, budii podavat’ vyssi
vykon a dosahovat’ pridant hodnotu pre organizaciu (Lamber et al., 2009). Fine (2007) vo svojom prispevku uvadza,
7e riadenie predaja a predajcov je vysoko komplexna a vysoko kontextudlna vyzva a Ze neexistuje jedina spravna
formula platna pre uspech manazmentu predaja. Jantan et al. (2004) zdoraziuji, ze viac efektivne organizécie su
charakteristické vyuzivanim viacerych metdd v procese vzdelavania. Primarnym cielom vzdelavacieho programu
predaja je zvysit' predajna produktivitu. Dosiahnut’ tento ciel, §kolitelia v oblasti predaja musia identifikovat
$pecifické ciele, na ktoré je potrebné sa zamerat’, ako zlepSovanie predajnych technik, hodnotenie zakaznikov a iné.
Analyzou vzdelavacich potrieb, skolitelia st schopni identifikovat’ skupinové slabé stranky v predajnych zruénostiach
a produktovych znalostiach a navrhnat’ vzdelavacie programy zamerané na odstranenie zistenych slabin. Honeycutt et
al. (1995) uvadzaju, ze stanovenie Specifickych vzdelavacich cielov vyzaduje nasledovné:

1. Pomdct $kolitel'om a Skolenym v koncentracii na ciel’ vzdelavania.
2. Ur¢it postupnost’ a prioritnost jednotlivych vzdelavacich aktivit.

3. Stanovit’ Standard pre meranie efektivnosti vzdelavania.
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Manazéri predaja musia reagovat’ pri tvorbe vzdelavacieho programu na viaceré vyzvy ako sii meniace sa
podnikové prostredie, globalizécia, budovanie a ziskavanie vyznamnych vztahov s novymi skupinami zakaznikov
(Deeter-Schmelz et al., 2008). Potreby vzdelavania v oblasti manazmentu predaja sa musia neustéale prisposobovat’
meniacim sa poziadavkam organizacie. Skoliaci pristup by mal byt v zhode s potrebami tzv. ugiacej sa organizacie.
Vzdeldvaci program v oblasti manaZmentu predaja moéZe byt vysvetleny vyuZitim vykonnostného modelu
pozostavajlceho z nasledujicich komponentov:

a) Zameranie (Focus), ktoré by malo reprezentovat’ ciel’ zlepSovania predajnej vykonnosti prostrednictvom
tréningu zruénosti a coachingu.

b) Vora (will), ktorda by mala savisiet' stym, ako kultlra organizacie akceptuje alebo odmieta fazy
hodnotenia tréningu a coachingu.

c) Schopnost’ (cabality), ktora zahfiia poZiadavky na zruénosti, vzdelavacie zdroje a organiza¢ny zavizok
V podporovani novo vytvoreného systému pre vzdelavanie manazérov predaja.

Skuisenosti prezentuji fakt, Ze ziadnou metéodou nemozno zabezpelit' efektivnost vzdelavania inak ako
naroénou a Systémovo realizovatelnou pracou. Po zohladneni tejto skutodnosti je aj efektivnost realizacie
vzdelavania pracovnikov podmienend zabezpeCenim harmonickej vézby, a to medzi cielmi, témami, metédami
amiestom vzdelavania a na druhej strane vzdelavanymi zamestnancami a lektormi (Kubaldk 2013). Ulohy, ktoré
maju pracovnici a manazéri v spolo¢nosti, ovplyviiuju orientaciu vzdelavania, rozvoja a celkovej vzdelavacej
&innosti. Je vel'mi potrebné, aby organizcia navrhla program vzdelavania vel'mi dokladne , a to v stlade s potrebami
pracovnikov (Ginsberg, 1997). Skolitelia musia na stanovenie cielov vzdelavacieho programu pochopit, Ze
vzdelavaci obsah by mal byt zmysluplny a wcastnici by mali mat’ prilezitost' praktizovat’ a ziskavat’ spétni vazbu.
Utinny sposob, ako sa udit, je pozerat sa a interecagovat s ostatnymi. Tie organizicie, ktoré rozvijajii dobry
vzdelavaci program podla potrieb zamestnancov i organizacie, dosahuju vacsinou dobré vysledky (Toméikova,
2016).

Planovanie vzdelavania hra velmi délezitd ulohu v oblasti vykonnosti zamestnanca ako aj v organiza¢nej
vykonnosti (Partlow, 1996). Nevhodne zvoleneny navrh vzdelavania nie je ni¢ iné ako strata ¢asu a penazi (Tsaur a
Lin, 2004). Metody vzdelavania je velmi doélezité odvodit od stanovenych tém a reélnej Urovne vedomosti
jednotlivych cielovych skupin, a preto je potrebné prikladat’ doraz na t¢innost’ metod, pri pasivnych metédach ako je
prednaska ¢i seminar uplatiiovat’ len v pripade ak je cielom témy poskytnut’ len zakladné informacie ohl’adom istej
problematiky. Délezitou skutoénostou je tiez uprednostnenie aktivnych metdd pouzivanych v rdmci vzdelavania
mimo pracoviska, najméd vtedy ak ide o ziskanie trvalych schopnosti, zru¢nosti ¢i vedomosti (Kubalak, 2013). Pri
vybere tej spravnej metddy vzdelavania je potrebné uvedomenie si faktorov, na zaklade ktorych ju vyberame, ¢&i uz
ide o0 naliechavost’, obsah vzdelania, ciele vzdelavania a podobne. Vyber metod zavisi od ciela vycviku, taktiez od
typu manazéra, teda ¢i ide o top manazment, stredny manaZzment, ale aj od kvality lektora. Pri zvoleni metod
a kone¢nej formy realizacie plati zasada o najvicsej moznej aplikacie aktivnych metdd, a teda zaoberat’ sa ¢o najviac
metoddami, ktoré vedu K rieseniu konkrétnych uloh a menej sa zaoberat’ takzvanymi prednaskovymi metodami.

3. Metodoldgia

Realizdcia vzdelavacich programov manazérov a volba metod ich vzdelavania bola aj predmetom vyskumu,
ktory bol realizovany na vzorke 104 organizécii. Jednym z parcialnych cielov vyskumu, prezentovanych v danom
prispevku, bolo zistenie miery vyuzivania vybranych metdd vzdelavania manazérov a analyza miery ich vyuZivania
z hl'adiska dvoch premennych, a to ¢asovej a finan¢nej naro¢nosti. Predpokladalo sa, ze uvedené dve premenné budu
vyznamne ovplyviiovat’ to, v akej miere organizacie vyuzivaji jednotlivé metddy vzdelavania. Predmetom vyskumu
boli nasledovné metddy vzdelavania:

- Asistovanie.

- Rotacia na pracovisku.
- Prednasky, seminare.
- Brainstorming.

- Assessment centrum.
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- Workshop.

- E-learning

Pre naplnenie stanoveného parcialneho ciel'a vyskumu boli testované dve Statistické hypotézy, a to vyuzitim
Kruskal Wallis testu pri hladine vyznamnosti 5%.
4. Vysledky a diskusia

Prva premennd, o ktorej sa predpokladalo, Ze bude ovplyviiovat’ vyber vzdelavacich metdd manazérov bola
Casova naroCnost. Graf 1 zobrazuje komparéaciu skimanych metod z hl'adiska Casovej naroénosti, na zaklade
vnimania respondentov vyuZitim priemernej hodnoty a medianu. Casové naro&nost’ bola hodnotend na skale 1 —5 (1 —
min. naro¢nost’, 5 — max. naroc¢nost’).

Graf 1 Komparécia vzdelavacich metdd z hl'adiska ¢asovej naroénosti
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(Zdroj: vlastné spracovanie — na zdaklade vystupov ,, Test Statistics)

Na zaklade vysledkov zobrazenych v grafe 1 je zrejmé, Ze ako najviac Easovo naro¢né su respondentmi vnimané
moderné metody vzdelavania, ktoré s Casto realizované mimo pracoviska vyuzitim externych skolitel'ov na rozdiel
od metodd, ktoré su realizované vo vlastnej rézii organizacie.

H1: Predpokladame existenciu Statisticky vyznamnych rozdielov v miere vyuzivania vybranych metod
vzdelavania z hl'adiska ich ¢asovej naro¢nosti.

Prva hypotéza H1 bola testovana Kruskal Wallis testom pri hladine vyznamnosti 5%. Ako zobrazuje tabulka 1,
hladina vyznamnosti je nizSia ako 5%, ¢o potvrdilo predpoklad o tom, Ze respondenti vnimaju odliSne casovi
narocnost’ realizacie jednotlivych metdd vzdelavania manazérov, ¢o zaroven ovplyviiuje odlisnii mieru vyuzivania
skimanych metéd.
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Tabulka 1 Testovanie hypotézy H1

Test Statistics
¢asova narocnost’
Chi-Square 94,219
Df 6
Asymp. Sig. ,000

(Zdroj: vystupy programu ,, Test Statistics )

Délezitou premennou, o ktorej sa predpokladalo, ze ovplyviiuje to, ako Casto st vyuzivané jednotlivé metody
pre vzdelavanie manazérov, je ich finanénd naro¢nost. Finan¢na naroénost bola zistovana podobne ako Gasova
naro¢nost’ vyuzitim $kaly 1 — 5, na ktorej respondenti hodnotili vybrané metédy na zéklade vlastného vnimania.
Moderné metddy vzdelavania ako si workshopy alebo assessment centra si vyzaduju vyuzivanie sluzieb externych
skolitelov, prip. ich realizacia je zabezpeCovana v priestoroch mimo organizacie, s ¢im st spojené vyssie finanéné
néklady v porovnani s ostatnymi skimanymi metédami. Potvrdili to aj vysledky vyskumu, vid’ graf 2.

Graf 2 Komparécia vzdelavacich metdd z hl'adiska ich finan¢nej naro¢nosti

vzdelavania z hladiska financ¢nej narocnosti
* prvky

3.50 3.17
oo , 543.00 5 77300 .00
230 5 012.00 1.982.00 223, 00
2.00 = = = = = 1.79
1.50
1.00
1.00
0.50
0.00
@ s o % 2 o
& o & & = 5° &
=& g o ) & {5 v
5 S . & < S <
ks & 2 o &
Q- ?\"’ 4
< & @ e."(o
" & o
occo N v
Q—-.

M Priemer [l Median

(Zdroj: vlastné spracovanie — na zdaklade vystupov ,, Test Statistic)

H2: Predpokladame existenciu Statisticky vyznamnych rozdielov v miere vyuzivania vybranych metod
vzdeldvania z hl'adiska ich finan¢nej naro¢nosti.

Hypotéza H2 bola testovana Kruskal Wallis testom pri hladine vyznamnosti 5%, pri¢om na zéklade vysledkov
Statistického testovania (vid’ tabulka 2) bola hypotéza H2 prijata. Je mozné na zaklade vysledkov daného vyskumu
konstatovat’, Ze vyber vzdelavacich metod suvisi s ich finanénou naroénostou.
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Tabul'ka 2 Testovanie hypotézy H2
Test Statistics

Finan¢na naro¢nost’

Chi-Square 109,428
df 6
Asymp. Sig. ,000

(Zdroj: vystupy programu ,, Test Statistics )

Na zaklade testovanie S$tatistickych hypotéz bol potvrdeny predpoklad o tom, Ze organizacie sa rozhoduju
0 vybere vzdelavacich metdd svojich manazérov na zaklade ich ¢asovej a finan¢nej naro¢nosti. Ako ukéazali vysledky
vyskumu, slovenské organizacie vyuZivaju najcastejSie metody pracovna rotacia, prednasky, seminare a asistovanie,
jedna sa teda o metdédy, ktorych realizicia je z hl'adiska Gasovej a finanénej naro¢nosti jednoduchsia neZ je to
v pripade metéd workshopy a assesment centra, ktoré st stale vyuZivané v malej miere, a to aj v pripade vzdelavania
pracovnikov na manazérskych pracovnych poziciach. Je mozné preto predpokladat’, ze rozhodujicimi faktormi, na
zéklade ktorych organizacie rozhoduju o vzdelavacich metédach, st stale Casova a finanéna naro¢nost’.

5. Zaver

Vzdeldvanie pracovnikov predstavuje jednu z kltCovych funkcii riadenia ludskych zdrojov a je dolezitym
nastrojom pre dosiahnutie poZzadovanej kvality Pudskych zdrojov. Ak ma byt jeho realizdcia efektivna, musi
organizacia venovat dostato¢ntl pozornost’ vyberu foriem a metdd vzdelavania. Narocnost’ vytvorenia efektivneho
vzdelavacieho programu sa obzvlast’ tyka manazérskych pracovnych pozicii, pre zastavanie ktorych musi pracovnik
disponovat’ sirokou $kalou roznych ako odbornych, tak interpersonalnych zruénosti. Tieto $pecifické poziadavky na
zastavanie manazérskych pracovnych pozicii by mali byt zohl'adiiované pri analyze vzdelavacich potrieb a nasledne
vyberu najvhodnejsich vzdelavacich metod, pri ktorom je délezité brat’ do Givahy nielen ¢asovu a financnu stranku, ale
celkovy prinos pre organizaciu.
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