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1. Uvod

Vzdelavanie je jednym z prostriedkov pre uspesné dosahovanie pozitivnych vysledkov v organizéciach. To, do
akej miery vyskolenych pracovnikov organizacia ma, priamo ovplyviiuje prosperitu podniku. Spravne vyskolenie
zamestnancov zavisi od Specifickych poziadaviek, a od toho, ¢o sa od jednotlivcov ocakava a tiez od spravneho
ur¢enia metdd. Mozno povedat, Ze neustdle meniace sa poziadavky, ato obzvlast externého prostredia, vyvolavaji
potrebu ucenia sa, zintenziviiovania kvalifikacie pracovnikov ¢i manazérov, a teda organizacie ako celku (Dudinska
akol., 2011). Vzdelanie ako také je potrebné pre dalsi rozvoj osobnosti. Tato skutoénost’ sa netyka len pracovnikov
na najniz8ich stuptioch v hierarchiach podnikov, ale najmé riadiacich pracovnikov — manazérov. Vzdelavanie
zamestnancov je nevyhnutnym nastrojom zabezpecujucim profesionalny rast zamestnancov. Kazda zmena vyzaduje
nové zruénosti, ale aj postoje. Organizacie, ktoré neinvestuju ¢as a peniaze do tohto druhu rozvoja svojich l'udi,
nemézu dufat’ v ziadnu vyhodu z prebiehajucich externych, ale i internych zmien (Cartwright, 2003).

2. Teoretické vychodiska problematiky vzdelavania v organizacii

Autori Quinn, Anderson a Finkelstein (1996) vysvetl'ujii vzdelavanie ako planované usilie spoloénosti s cielom
vytvorenie vhodnych podmienok pre osvojenie si potrebnych pracovnych kompetencii. Tieto kompetencie zahfnaju
vedomosti, zruénosti alebo spravanie, ktoré su rozhodujice pre aspesnt pracovnt vykonnost'. Cielom vzdelavania je,
aby zamestnanci zvladli znalosti, zru¢nosti a spravanie zdoraznené vo vzdelavacich programoch a aplikovali ich na
kazdodenné aktivity. Vzdelavanie mozno povazovat’ za najddlezitejsi faktor v podnikatel'skom svete, pretoze zvysuje
efektivitu ako zamestnancov, tak organizacie ako celku. Je zrejmé, ze vykonnost’ zamestnancov zavisi od réznych
faktorov. Autori Afaq a Khan (2008) uvadzaju, ze najddlezitejSim faktorom vykonu zamestnancov je prave ich
odborna priprava, preto je nevyhnutné permanentne realizovat’ organizaéné vzdelavanie. Organizaéné vzdelavanie sa
dosahuje prostrednictvom zasahov do procesov organizcie vyuzivajiic potrebné znalosti a vedomosti (Vinesh, 2014).
Vzdelavanie ma jasné miesto pri dosahovani organizaénych ciel'ov prostrednictvom prepojenia zaujmov organizécie a
pracovnej sily (Stone, 2002). Organiza¢né¢ vzdelavanie musi predstavovat’ komplexnu stratégiu urend pre zmenu
nazorov, postojov, hodnét a Struktury organizacii, aby sa mohli lepSie prisposobit’ novym technologiam, trhom a
vyzvam (Vinesh, 2014). Warner Burke zdéraziiuje, Zze organizatné vzdeldvanie nie je len "Cosi urobené pre lepsiu
organizaciu". Ide o konkrétny druh procesu zmeny, ktorého cielom je priniest’ konkrétny vysledok, ktory zahtiia
organiza¢nt reflexiu, zlepSenie systému, planovania a vlastnd analyzu (In Vinesh, 2014).

Investicie v oblasti vzdelavania a rozvoja st spojené so zakladom podnikania. Organizécie s vysokym vykonom
dnes Coraz viac uznavaju potrebu vyuzivat' najlepSie postupy odbornej pripravy a rozvoja na zvySenie ich
konkurenénej vyhody. Skolenie a rozvoj st zikladnym prvkom kazdej firmy, ak ma byt vyuZitelni a pestovana
hodnota a potencial jej I'udskych zdrojov. Mnohé studie poukazali na jasné prepojenie medzi dobre navrhnutymi a
strategickymi vzdelavacimi a rozvojovymi iniciativami a podstatou podnikania (Vinesh, 2014).

Aby spolo¢nost’ ziskala konkurencnt vyhodu, musi vzdelavanie zahfnat’ viac ako zakladny rozvoj zrucnosti. To
znamena, ze za Uelom ziskania konkurenénej vyhody by spolo¢nost mala v§eobecne povazovat' vzdelavanie za
sposob, ako vytvorit’ intelektualny kapital organizacie. Intelektualny kapital zahffia zakladné zruénosti (zruénosti
potrebné na vykonavanie vlastnej prace), pokrocilé zrucnosti (napriklad ako pouzivat technoldgiu na zdielanie
informécii s ostatnymi zamestnancami), pochopenie zékaznika alebo vyrobného systému a vlastn kreativitu
(Raymand, 2010).

Ako uz bolo spomenuté, vzdelavanie a rozvoj su ddlezitou innostou na zvySovanie celkovej vykonnosti
organizacie (Iftikhar, Siraj, 2009). Vykon zamestnanca zavisi od mnohych faktorov, ako je napriklad spokojnost’ s
pracou, jeho vedomosti ¢i pristup vedenia, ale podla viacerych studii existuje taktiez vyznamny vztah medzi
vzdeldavanim a vykonnost'ou pracovnika (Amisano, 2010). Vyznam vzdelavania je dolezity aj z hladiska ziskania
kvalitnych zamestnancov. Kariérny rozvoj je pre mnohych zamestnancov Coraz atraktivnejSou alebo dokonca
zakladnou poziadavkou. V dne$nom podnikatel'skom prostredi, kde mnohé odvetvia zazivaji nedostatok
zamestnancov a zru¢nosti, sa spoloc¢nosti stretavaju s tvrdou vnitornou a vonkajsou konkurenciou v oblasti kvalitnych
zamestnancov. Kazdy zamestnavatel’, ktory vazne investuje do oblasti vzdelavania a rozvoja, bude vyuzivat’ vyhody
obohatené¢ho pracovného prostredia s vyS§im stupiiom stability zamestnancov, ako aj vysSou produktivitou a
vykonnost'ou (Vinesh, 2014). Raymand (2010) uvadza, ze tradine vic¢$ina vzdelavacich programov kladie doraz na
odbornu pripravu na zakladnej a pokrocilej Grovni zruénosti. Niektori odbornici v§ak odhadujt, ze ¢oskoro az 85 %
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pracovnych miest v Spojenych $tatoch a Eurdpe bude vyzadovat’ rozsiahle vyuzivanie poznatkov. Zamestnanci budu
musiet’ nielen porozumiet’ sluzbe alebo systému vyvoja produktov, ale tiez zdielat' vedomosti a kreativne ich
vyuZivat’ na modifikaciu produktu alebo obsluhu zékaznika (Raymand, 2010).

2.1 Rozhodovanie o vybere metéd vzdeldvania manaZérov predaja

Elementarnym cielom kazdého vzdelavania v organizacii je dopomdct’ manazmentu dosiahnut’ stanovené ciele,
ato vyuZzitim arozvojom schopnosti zamestnancov. Podmienkou toho je vzdeldvanie chapané ako nepretrZita
a systematicka aktivita (Vetrakova, 2006). Cudské zdroje su vel'mi dolezité, tvoria chrbticu kazdej organizacie a st
tiez hlavoym klaGovym zdrojom organizacie. Toho si vedomé organizacie investujl znaéné sumy do I'udského
kapitalu, pretoze vykon I'udskych zdrojov v kone¢nom dosledku vyrazne zvysi vykonnost’ organizacie. Vykonnost’ je
délezity multidimenzionalny konstrukt zamerany na dosiahnutie vysledkov a ma silnii vdzbu na strategické ciele
organizacie (Svetozarovova, 2016).

Utinok vzdelavania je v znaénej miere podmieneny vyberom vhodnych metod vzdelavania zamestnancov, ktoré
predstavuju prostriedky a postupy vyuZivané pri prenose atiez osvojovani si vedomosti, zruénosti, skusenosti
a postojov (Kachanakova akol., 2013). Sktsenosti prezentujii fakt, ze Ziadnou metdédou nemozno zabezpecit
efektivnost’ vzdelavania inak ako naroc¢nou a systémovo realizovatel'nou pracou. Po zohl'adneni tejto skutoCnosti je aj
efektivnost’ realizacie vzdelavania zamestnancov podmienena zabezpe¢enim harmonickej vizby, a to medzi ciel'mi,
témami, metédami a miestom vzdelavania, a na druhej strane vzdelavanymi zamestnancami a lektormi (Kubalak,
2013).

Ulohy, ktoré majii zamestnanci a manazéri v spolo¢nosti, ovplyviiujii orientaciu vzdelavania, rozvoja a celkovej
vzdelavacej Cinnosti. Tradicne ulohy zamestnancov spocivali vo vykonavani svojej prace podla pokynov
nadriadeného. Zamestnanci sa nezapajali do zlepSovania kvality vyrobkov alebo sluzieb. Avsak s doérazom na
vytvaranie intelektualneho kapitdlu a pohyb smerom k vysoko vykonnym pracovnym systémom, ktoré vyuZzivaju
timy, dnes zamestnanci plnia mnohé dlohy, ktoré boli pdvodne uréené len pre top manazment (napr. prijimanie ludi,
planovanie prace, interakcia so zdkaznikmi, dodavatel'mi) (Van Eynde,1992). Ak podniky pouZivaji timy na vyrobu
tovarov a poskytovanie sluzieb, ¢lenovia timu potrebujii odborni pripravu v oblasti riesenia medzil'udskych
problémov a timovych zruénosti (Raymand, 2010).

Je vel'mi potrebné, aby organizacia navrhla vzdelavaci program vel'mi dokladne. Navrh vzdelavania by mal byt
v stlade s potrebami zamestnancov (Ginsberg, 1997). Lektori musia na stanovenie cielov vzdelavacieho programu
pochopit, ze vzdelavaci obsah by mal byt zmysluplny a Gcastnici by mali mat’ prilezitost’ praktizovat’ a ziskavat’
spatnu vizbu. Uginny sposob ako sa udit, je pozerat’ sa a intereagovat’ s ostatnymi. Vol'ba met6d vzdelavania sa tyka
tiez rozsahu, v akom sa vyuZije $kolenie v praci (Raymand, 2010). Tie organizécie, ktoré rozvijaju dobry vzdelavaci
program podl'a potrieb zamestnancov i organizacie, dosahuju vzdy dobré vysledky. Zda sa, Ze planovanie vzdelavania
hra velmi ddlezita Glohu v oblasti vykonnosti zamestnanca ako aj v organizacnej vykonnosti (Partlow, 1996).
Nevhodne zvoleneny navrh vzdelavania nie je ni¢ iné ako strata ¢asu a penazi (Tsaur a Lin, 2004).

Manazéri predaja maji Specifické kompetencie, ktoré musia ovladat’, aby dosiahli Uspech (Lamber et al., 2009).
Mnohé studie naznacujt, Ze vzdelavanie manazérov predaja je v mnohych spolo¢nostiach nedostato¢ne realizované a
absentuje akakol'vek formalna priprava takéhoto typu vzdelavania. Vytvorit uspesnych manazérov predaja,
organizacie musia poskytnit’ efektivny vzdelavaci program. Prili§ Sasto, top manazment ignoruje fakt, ze spravne
vedené programy manazmentu predaja moézu vyrazne ovplyvnit' predajnii vykonnost podniku (Pelham, 2006).
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', bud
podavat’ vyssi vykon a dosahovat’ pridana hodnotu pre firmu.

Chakrabarty et al. (2008) uvadzaju, ze predpokladom dosiahnutia Gspechu manazérov predaja je potreba, aby
boli dostato¢ne kompetentni vo vedeni svojich predajcov. Podl'a Honeycutt et al. (1995), schopnost’ poskytovania
spatnej vazby nadriadeného hré rozhodujlicu dlohu pri zvySovani produktivity predajnej sily s potrebou Skolenia
predajnych manazérov v tejto oblasti. Ako uvadzaju DeCarlo et al. (1999), vnimanie nevhodného manazérskeho
spravania moze nepriaznivo ovplyvnit’ pracovnil spokojnost’ predajcu a celkovo jeho vykon, a preto mozno vyvodit’,
Ze témy suvisiace s modelovanim spravania by mali byt’ sucastou vzdelavacieho programu. Manazéri predaja by mali
byt partnermi s individudlnymi predajcami namiesto len jednoduchého sa zamerania na skupinu predajcov
(Shoemaker, 2003).
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3. Metodolégia

Vzhl'adom na absenciu aktudlnych informacii o stave vzdeldvania manaZérov predaja v slovenskych
organizaciach bol realizovany prieskum. Oslovenych bolo 430 manazérov vzdelavania, resp. pracovnikov, ktori su
zodpovedni za realizaciu vzdeldvania manazérov predaja vo svojich organizaciach, avsak ochotnych participovat’ na
realizacii vyskumu bolo len 92 respondentov. Respondenti boli kontaktovani osobne a e-mailovou komunikéaciou.
Cielom bolo ziskat’ aktualne informacie o vybranych aspektov vzdelavania manazérov predaja, ako si:

- obsah vzdelavacich programov pre manazérov predaja,

- faktory ovplyviiujlice vyber vzdelavacich metdd,

- ucinnost’ vzdelavacich metdd (na zéklade vnimania manazérov vzdeldvania),

- miera dolezitosti vybranych typov zruénosti manazérov predaja (na zéklade vnimania manazérov vzdelavania).

Zber dat bol realizovany prostrednictvom Standardizovaného dotaznika v obdobi marec — maj 2017.

4. Vysledky a diskusia

V prvej faze prieskumu bolo zistované, aké metddy su vyuzivané v slovenskych podnikoch pri vzdelavani
manaZérov predaja. Miera vyuzivania danej metody bola zistovana na Skale 1 (vel'mi asto vyuzivand) — 5 (vbbec
nevyuzivana). Ako zobrazuje graf 1, najcastejSie vyuzivanou metddou je asistovanie, ktoré umoziuje nadobudniit’
praktické zruc¢nosti priamo pri vykone prace, zaroven je to metéda financne aj organizacne nenarocnd, ¢o moze byt
dovodom jej Gastého vyuZivania. Najmenej vyuzivanymi metédami si workshopy a e-learning, ktoré predstavuju
pomerne nové metody, ktorych realizicia si vyZaduje vacsinou spolupracu s externymi subjektmi, z toho dévodu je
ich realizacia naroénej$ia v porovnani s ostatnymi vzdelavacimi metédami.

Graf 1 Miera vyuzivania vybranych metod vzdelavania manazérov predaja
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(Zdroj: vlastné spracovanie).

V rémci prieskumu bola pozornost’ sustredend na obsah vzdelavacieho programu uréeného pre manazérov
predaja. Zistovalo sa, v akej miere st vzdelavacie programy orientované na vybrané oblasti manazmentu predaja, a to
(1) stanovenie pracovnych cielov, (2) etika predaja, (3) riesenie problémov, (4) ¢asovy manazment, (5) analyza
konkuren¢ného prostredia a (6) komunikécia s klientom. Miera zamerania sa na uvedené aspekty bola zistovana
prostrednictvom $kaly 1 (max.) —5 (min.). Vysledky zobrazuje graf 2.
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Graf 2 Miera zamerania sa na vybrané oblasti manazmentu predaja
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(Zdroj: vlastné spracovanie).

Na zaklade vysledkov prieskumu je zrejmé, Ze v najvacsej miere su vzdeldvacie programy zamerana na rozvoj
komunikaénych schopnosti s klientom, ¢o moZno povazovat’ za jeden z najddlezitejsich atributov Gispesnosti v oblasti
predaja. Dolezitymi oblastami manazmentu predaja, na ktoré sa najCastejSie zameriavaju vzdelavacie programy, st
rieSenie problémov a etika predaja. Najmenej pozornosti sa ststred’'uje na Skolenie v oblasti ¢asového manazmentu.
V porovnani s vysledkami prieskumu realizovaného autormi Shepherd a kol. v USA (publikovaného vr. 2011) st
vysledky mierne odli$né, nakolko ich §tudia ukazala ako najddlezitejSiu oblast manazmentu predaja, na ktoru st
V najviciej miere orientované vzdelavacie programy, stanovenie cielov a pracovnych §tandardov. Casovy manazment
bol hodnoteny ako druha najvyznamnejsia oblast’, pricom vzdelavacie programy boli v najniz$ej miere orientované na
oblast’ obchodnej etiky.

Predmetom realizovaného prieskumu bolo aj zistovanie faktorov, na zdklade ktorych sa manazéri vzdelavania
rozhoduju o vybere vzdelavacich metdd. Zistovala sa miera doleZitosti faktorov ako (1) ¢asova naro¢nost, (2)
finan¢na naroénost,, (3) organizatna naro¢nost a (4) aktualne potreby vzdelavania z hl'adiska vnimania respondentov,
a to na Skale 1 (max. dolezité) — 5 (min. dolezité). Vysledky zobrazuje graf 3.

Graf 3 Miera dolezitosti faktorov ovplyviiujtcich vyber vzdelavacich metod
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(Zdroj: vlastné spracovanie).

Vysledky prieskumu ukazali, Ze naro¢nost’ realizacie vzdelavacieho programu nepredstavuje najdolezitejsi
faktor pri volbe vzdelavacich metod. Podla vyjadrenia respondentov, vyber konkrétnych metdd vzdelavania je
ovplyvneny v najvaésej miere aktualnymi potrebami v oblasti vzdelavania. Druhym najdélezitej$im kritériom je
Casova stranka realizacie vzdelavacieho programu, ¢o moze byt jednym z dovodov preferovania metod ako st
samovzdelavanie a asistovanie.
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Sucast’ou realizovaného prieskumu bolo aj zistovanie, aku dolezitost’ pripisuju manazéri vzdelavania vybranym

kritéridm pre zastavanie pracovnej pozicie manazéra predaja. Miera dolezitosti jednotlivych kritérii bola merana na
skale 1 (max. dolezité) — 5 (min. dolezité). Vysledky zobrazuje graf 4.

Graf 4 Miera dolezitosti vybranych zruénosti pre prac. poziciu manazéra predaja
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(Zdroj: vlastné spracovanie).

Na zaklade vysledkov prieskumu mozno predpokladat, Ze manazéri vzdelavania vnimaju ako najdolezitejSie
zrugnosti, ktorymi by mal disponovat’ manazér predaja, flexibilitu a komunikativnost, najmenej ddlezité schopnost’
empatie a odborné znalosti z oblasti predaja. Tieto zistenia koreSponduji s vysledkami tykajdcimi sa zamerania
vzdelavacich programov na vybrané oblasti, konkrétne na oblast komunikacie s klientom aoblast’ riesenia
problémov, ktoré si vyzaduju disponovat’ vybornymi komunikaénymi schopnost’ami a vysokou flexibilitou.

Pozornost’ bola ststredend aj na vnimanie U¢innosti vyuzivanych metéd vzdelavania z pohladu manazérov
vzdelavania. Miera u¢innosti bola hodnotena na skale 1 (max.) —5 (min.). Vysledky zobrazuje graf 5.

Graf 5 Miera u¢innosti metdd vzdelavania z hP'adiska vnimania manazérov vzdelavania
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(Zdroj: vlastné spracovanie).

Manazéri vzdeldvania vnimaji ako najucinnej$iu metédu vzdelavania pre manazérov predaja asistovanie
a samovzdelavanie, jednad sa o metédy, ktoré su aj najcastejie vyuzivané v slovenskych podnikov. Skolenia
a workshopy st vnimané ako menej u¢inné. Je mozné preto predpokladat’, ze moderné metddy ako workshopy alebo
assessment centrd nebudu beznou sucastou vzdelavacich programov, ked’ze podla vysledkov prieskumu pretrvava
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tendencia vyuZivat' S$tandardne overené a menej naro¢né spdsoby vzdelavania pracovnikov, ato aj v pripade
manazérskych pracovnych pozicii.

5. Zaver

Vzdelavanie manazérov predaja predstavuje dolezitu funkciu riadenia 'udskych zdrojov, nakol’ko méze priamo
ovplyvnit' obchodné vysledky spolo¢nosti. Riadenie timu predajcov predstavuje manazérsku funkciu, pre
vykonavanie ktorej musi manazér predaja disponovat’ Sirokou skalou znalosti a kompetentnosti ako je motivovanie
timu, stanovenie cielov, hodnotenie spes$nosti timu predajcov, efektivna komunikacia a iné. Z toho dévodu by
vzdeldvanie tejto kategorie manaZzérov malo predstavovat’ formalne planovany proces, ktory bude realizovany
vyuzivanim Sirokej $kaly roznych vzdelavacich metdd tak, aby boli zohl'adiiované potrebné poziadavky pre vykon
danej manazérskej pozicie. Efektivne realizované programy vzdelavania vytvaraji najvhodnejsie predpoklady pre to,
aby organizacia dosahovala pozadovanu predajni produktivitu a stanovené predajné ciele.
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