Marek se s kolegy ucastnil Skoleni pro vedouci prodejen, ktefi maji za ukol fidit prodavace
(rozd&lovat jim praci, udit je prodavat, poskytovat jim zpétnou vazbu). Skolitel jim vysvétlil,
jak se poskytuje zpétna vazby, ptidéluji tkoly a u¢i druzi. Vedouci prodejen vzdélavanim na
takova témata jesté neprosli, mnozi z nich vSak na této pozici jiz dlouhou dobu pracuji. Obsah
Skoleni vychazel z nabidky na kli¢, poskytované vybranou lektorskou firmou. Na firmé a
zvoleném skoleni se na zakladé doporuceni z HR oddéleni shodli nadfizeni vedoucich prodejen.
Po skonceni skoleni dostali nadfizeni zpravu o pribéhu skoleni a vysledky ze znalostniho testu,
ktery na konci Skoleni vSichni vedouci prodejen absolvovali. Jakmile se Marek vratil ze Skolenti,
zjistil, Ze tii prodavaci dali vypovéd’ a ve stdvajicim poctu to nezvladnou, tudiz musi zacit sam
prodavat. Namisto Skoleni tedy na dojednané schiizce s nadiizenym probirali nastaly podstav.
Nadfizeny mu vyjadfil pochopeni pro jeho obtiznou situaci a slibil, ze se pokusi co nejrychleji

najit ndhradu, aby mél Marek vice prostoru vénovat se vedeni.

1. Identifikujte silné a slabé stranky nastaveného rozvoje.
2. Navrhnéte zmény, které by pomohly vyiesit ,,mezery* v nastaveném procesu.

3. Opfete navrhy svych zmén o odbornou literaturu, piipadné o logické argumenty.
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zjistil, Ze tii prodavaci dali vypovéd’ a ve stdvajicim poctu to nezvladnou, tudiz musi zacCit sam
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Nadfizeny mu vyjadfil pochopeni pro jeho obtiznou situaci a slibil, ze se pokusi co nejrychleji

najit ndhradu, aby mél Marek vice prostoru _

1. Identifikujte silné a slabé stranky nastaveného rozvoje.
SILNE
- nové Skoleni zaméfené na ¢innosti vedoucich 2 vyuzitelnost
- nadfizeni maji n&jaky podil na vybéru Skoleni = vyssi Sance na zacilenost
- nadfizeni dostali alespon zpravu o pribéhu = mohli reagovat
- ovefeni uspésnosti Skoleni alespon testem = efektivita

- po skoleni méla nasledovat ZV s nadfizenym —> $ance na pienos (a zménu $koleni)

SLABE

Skoleni = jde o ¢innosti, ne znalosti, zkousSeni je lepsi
- zamci maji zkuSenost = chybi diagnostika jejich potieb, zacilenost, motivovani
- Skoleni je na kli¢ = neni zacilené na konkrétni potteby firmy
- nadfizeni maji maly podil na Skoleni > mohli urcit potieby, zucastnit se Skoleni
- ovéfeni efektivity testem = znalost nestaci, nezajisti ptenos ani efektivitu
- nadfizeny Skoleni neprobral = sniZeni pienosu a chybi ZV (na ob¢ strany)
- nadfizeny nezajistil aspon trochu vedeni = sniZeni pfenosu
2. Navrhnéte zmény, které by pomohly vyfesit ,,mezery* v nastaveném procesu.
3. Opfete navrhy svych zmén o odbornou literaturu, ptipadné o logické argumenty.
- Skoleni = trénink = aktivni zkouSeni vede oproti pfednasce k lepSimu nauceni

(Supramaniam et al., 2018), lepSimu pozdéjSimu vybaveni (Rahmati et al., 2017) a

vys§imu pfenosu do praxe, protoze od ni neni tak odtrzend (Martin et al., 2013)



- (spolu)stanoveni cile = vede k vyssi motivaci, protoze se na ném zamci podili a
protoze voli takovy, co pfipada uzite¢ny i jim (Locke & Latham, 2006), a k vys§imu
prenosu do praxe, protoze rozvoj vic pasuje na potieby zaméstnancti a odpovida na
to, co je v praci trapi (Wexley & Nemeroff, 1975)

- totéz plati 1 o podilu nadfizenych na stanoveni cili

- spolutiéast (podpora) nadrizenych na Skoleni pomaha pozdéjsimu vybaveni
nau¢eného a prenosu do praxe, protoze nadfizeny mize predat své zkuSenosti a
pomoci svym konkrétnim podfizenym nejen na miste, ale i pii prabézné zpétné
vazbé¢, ktera diky tomu bude efektivné;si (Bibi et al., 2018)

- test > ZV = podrobngjsi, pouziva priklady toho, co délal trainee dobie a kde je
prostor pro zlepsSeni, coz umoznuje s nadiizenym lépe zacilit dalsi rozvoj (Vaculik,
2011)

- zpétna vazba po Skoleni pomaha pfenosu do praxe, protoze prospiva motivaci kvuli
stanoveni dalSich cil a vybaveni nauc¢eného (Van den Bossche & Segers, 2010)

- bez dalsiho zkouSeni po ,,vyzkouSeni“ ziskand dovednost logicky ,,zrezne®,

opakovani také pomaha zapamatovani
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