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Uvod

V soucasné dobé, kterou ¢ast ekonomi nazyva dobou ekonomické krize, je patrnd snaha
ekonomickych subjektti udrzet se na trhu, ziskat jistou konkurenc¢ni vyhodu, kterd bude
znamenat udrzeni klientely. Podniky se piedbihaji v uspornych opatienich, Setfi se na

zasobach, investicich, mzdach a velmi ¢asto dochézi i k redukci po¢tu zaméstnanci.

Autor se na zaklad¢ svych zkusenosti, literatury a vzdé¢lavacich konceptl, které b&hem
uplynulych tii let absolvoval, snazi na feSeni slozit¢ ekonomické situace podniku nahlizet
Zjin¢ho pohledu. Na misto restriktivnich opatfeni, které v kone¢ném disledku zplsobi
sniZzeni obratu podniku, se snazi nabidnout zisk konkurenéni vyhody poskytnutim mnohem
veétsi hodnoty zakazniktim pii zachovani ceny produktt a sluzeb. Tato metoda s sebou ale
nese mnohem vétsi naroky na znalosti a dovednosti zaméstnancti a to zejména v roving tzv.
mekkych dovednosti. Komunikativnost, autenticita, divéra, schopnost feSeni konfliktnich
situaci, kreativita, to je jen nékolik disciplin, ve kterych je nutné vzdélavat zaméstnance ale
mnohem dilezitéjsi a zastfesSujici je schopnost presvédcit personal o tom, ze kazdy problém je
vyzvou a prilezitosti, ze snaha branit se novym informacim a trendim a setrvani v nasem
pomyslném ,,bezpe€ném piistavu® je kratkozraké. Je nutné opustit zastaralé praktiky a pravdy

a oteviit se novym informacim, novym nezndmym vyzvam a posunout hranice poznani.

Cilem bakalafské prace je navrh inovativnich procesit v oblasti vzdélavani zaméstnanci
V podniku Lazné Jachymov a.s. Prace je zaméfena na nezdravotnicky persondl, predevSim
sttedni a vys$§i management spolecnosti. Je rozdélena do péti ¢asti. Prvni obecné popisuje
vzdélavaci procesy a mozné prilezitosti vzdélavani v podniku, druha popisuje strukturu
podniku a téeti popisuje souéasné vzdélavaci procesy. Ctvrta ¢ast obsahuje praktické navrhy
inovaci, které by podle ndzoru autora pfispély k efektivnosti zaméstnanci, k vybudovani vyssi
firemni kultury a tim padem k ziskani konkuren¢ni vyhody. V zavérené ¢asti je zpracovano

ekonomické posouzeni efektivnosti navrzenych vzdélavacich procesu a jejich vliv na pracovni

vykon a vysledky zaméstnancu.

V zavéru prace autor na zdkladé¢ ekonomického posouzeni navrhuje postupy vedouci

k zefektivnéni vzdélavacich procest v podniku.



Metodika prace

Popis a nasledné hodnoceni soucasnych vzdélavacich procesti v podniku Lazné Jachymov a.s.
byly vytvoreny na zakladé osobnich pohovort se zaméstnanci na riznych urovnich tizeni. Pro
ziskani nazoru klienti byl vytvofen dotaznik — Pfiloha A. Pro ziskdni informaci ze Sirsi
vetejnosti byl vytvoien dotaznik — Pfiloha B. Pfi sbéru informaci bylo osloveno vice nez 20
klientd béhem probihajiciho 1é¢eni a pfes 30 respondenti z regionu. Na zaklad¢é informaci
ziskanych pfi pohovorech a prostfednictvim dotaznikového Setieni, byla vytvofena SWOT
analyza Vv oblasti vzdélavacich procest s urcenim silnych a slabych stranek a v konfrontaci
s pohledem klienta i mozné pfilezitosti a hrozby, které mohou podnikani v lazenstvi vyrazné

ovlivnit.



1. Vzdélani jako Kli¢ k rozvoji osobnosti i organizace

vvvvvv

nez kdy diive. Jsme svédkem toho, jak o Zivot bojuji giganti svétového prumyslu stejné, jako
mali zivnostnici. Ukazuje se, Ze velikost a dokonce ani tradice podniku nejsou zarukou
neutuchajiciho uspéchu. Na druhou stranu se ukazuje, ze 1 v soucasnych slozitych
podminkach se v nejriznéjSich oborech etabluji firmy, které maji ,néco* co pfitahuje
zdkazniky a zajituje jim rist a expanzi. Nabizi se tedy otazka co je to ,,néco“? Cim se lisi
uspesné firmy od neuspesnych? Jen odpoveéd’ na tuto otazku by zabrala nékolik praci, jako je
tato. Nicmén¢ autor se pokusil na ptikladé firem Zappos, Starbucks a Mc Donalds analyzovat
divody jejich uspéchu a pfiSel na zajimavé zjiSténi. VSechny tfi firmy si velmi zakladaji na
firemni kultufe a trvalém vzdélavani svych zaméstnancii na vSech trovnich. Z prostudované
literatury vyplyva, ze stejné jako se méni lidé v souvislosti s technickym pokrokem, méni se i
jejich pozadavky, pfani a touhy. Proto je klicovou disciplinou jakéhokoliv podnikatele, ktery
chce uspét na trhu, umét reagovat na ménici se pozadavky. Pfirozené ¢im je vétsi podnik, tim
je nutn&jsi pripravovat a skolit své zaméstnance, aby i1 oni byli schopni a ochotni flexibilné

reagovat, aby byli schopni a ochotni zmény akceptovat a také je rozvijet a podporovat.

Michael Armstrong uvadi ve své knize Rizeni lidskych zdroji n&kolik definic nékolika jejich
autorti. Napt. Dle Williamse je ,,vzdélavani cilov€é orientované, zalozené na zkuSenosti,
ovliviiuje chovani a poznani a zmény, které pfinasi, jsou relativné stabilni.“ Nebo Honey a
Mumford vysvétluji: ,.ke vzdélani dochazi, kdyz mohou lidé ukazat, Ze znaji néco, co neznali
pfedtim a kdyZ mohou délat néco, co nemohli délat pfedtim.“ Mumford a Gold zdUraziu;ji:
,»vzdélavani je jak proces, tak vysledek tykajici se znalosti, dovednosti a chapani. A sam
Armstrong definuje vzdélavani jako ,,proces, béhem né&jz urcita osoba ziskava a rozviji nové

znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.“ (Armstrong, 2007)

Z hlediska vzdélavani ve spolecnosti Lécebné Lazn¢ Jachymov a.s. (dale jen LLJ), autor

rozdéluje tematiku na dvé oblasti — vnéjsi vzdélavani a vnitini vzdelavani.



1.1. Vnéjsi vzdélavani

Vnéjsi vzdélavani je aktivita, kterou vyviji LLJ ve sméru ke svym potencidlnim ale i
stavajicim zékaznikiim. Je to soubor informaci, které mohou mit formu prednasek, reklamnich
spotll, inzeratii v periodikach apod. Tyto informace by mély podat zakaznikiim fakta, ktera
popisovaci, oznamovaci nebo i zabavnou formou obohati jejich Zivot po strance zdravotni.
Zakaznici se mohou dozvédet naptiklad, jaké jsou nejnovéjsi trendy v oblasti zdravé vyzivy,
kondi¢niho cviceni, zdravé fyzické zatéze atd. Mohou jim byt nabidnuty konkrétni programy
postavené s urCitym cilem napi. wellness pobyty, regenera¢ni pobyty, pobyty pro ziskani

svalové hmoty nebo redukce hmotnosti.

Tato forma vzdélavani je velmi Casto piehlizena a management firem ji nevénuje takovou
pozornost, jakou by si zaslouZila. Je totiz nutné si uvédomit, ze podnik miZe byt uspésny,
pokud se mu dafi uspokojovat potieby potencidlniho zakaznika. Potieby, které nemaji

s racionalnimi diivody nic spole¢ného.

Z hlediska podniku nebo firmy, kterd chce na trhu uspét, je tedy klicové najit ten spravny
motiv zdkaznikova chovani a v idealnim ptipadé pfijit s vyrobkem nebo sluzbou, ktera splni
jeho touhy a ocekavani. Je ale velmi pravdépodobné, Ze potencidlni zakaznik nékteré
informace neznd at’ uz z jakéhokoliv divodu. A pravé zde je prostor pro vzdélavaci kampan,
kterd ptinese zakaznikovi potfebné informace. Teprve na zdkladé¢ dostatecného mnoZzstvi
informaci mize zakaznik u€init analyzu a provést rozhodnuti. Pokud mu podnik tyto
informace k dispozici neda, ptebira v podstaté odpovédnost za rozhodnuti na sebe, aniz by to
mohl zakaznik ovlivnit. Disledky takového jednani ovSem ponese podnik sam, protoze

zakaznik se patrné rozhodne pro jiného dodavatele nebo poskytovatele sluzeb.

Nejen potencidlni zédkaznici mohou byt neustale vzdélavani. 1 soucasni zakaznici, kteti o
produktech nebo sluzbach védi, maji své vlastni zkuSenosti, mohou ziskat informace, které
mohou byt z dlouhodobého hlediska uzitecné. Navic i1 v lazefiském primyslu plati Paretovo
pravidlo 80/20 — ¢ili prevedeno do oblasti pacienti a klientti uzivajicich lazenska zafizeni -
80% trzby zajistuje 20% Kklientely. Tedy pro podnik je z ekonomického hlediska daleko
vyhodnéj$i udrzet si stavajiciho zdkaznika a rozSifovat spektrum sluzeb nez ziskéavat

zakaznika uplné nového.

10



Vnéjsi vzdélani lze aplikovat nejen na klientelu ale také na nejriiznéj$i obchodni partnery a
subdodavatele. Pokud se podniku podati ptedat vhodné informace ve vhodnou dobu tomu
spravnému dodavateli, mize to pro podnik znamenat vyznamnou usporu v nakladech.
Dodavatel¢ se totiz mohou diky informacim dozvédét napiiklad o nartistu zdkazniki, coz
povede K ristu poptavky po sluzbach nebo vyssim odbéru zbozi. To by tedy mohlo dodavateli
zpusobit vyhody zrozsahu dodavky a ten by mohl operovat s cenou za dodavku. Dalsi
moznosti je napiiklad informace o zvazovani zmény dodavatele. Takova informace zcela
urcité povede k prehodnoceni stavajicich vztahli a podminek a je velmi pravdépodobné, ze se

soucasni dodavatelé budou snazit v obchodnim vztahu zistat a ustoupi ze svych pozadavkii.

Jak je patrné, prostor pro vzdélavani a ovliviiovani potencialnich ale i stdvajicich zdkaznik i

obchodnich partnerti je Siroky a nabizi velky prostor pro kreativitu a inovaci.

1.2. Vnitirni vzdélavani

Vnitini vzdélavani je aktivita, kterou vyviji LLJ ve sméru ke svym zaméstnancim. Je to
cyklus opakujicich se Skoleni, pfednasek a kurzl, vychézejicich ze zasad politiky vzdélavani
firmy, pln¢ korespondujicich se strategickymi cili organizace. Tento cyklus zac¢ina identifikaci
potieb podniku. Po podrobné analyze nasleduje faze planovani vzdélavani. Tato fdze obsahuje
zajiSténi finanCnich zdroji, Casovy plan, rozsah vzdélavani ptipadné zajisténi externich
dodavateltl v ptipadé, ze Skolitelé nemohou byt jmenovani z fad zaméstnancti podniku. Treti

faze je fazi realizace vzdélavani. Mezi metody vzdélavani na pracovisti patii zejména:

e Prednasky — jednostranny tok informaci smérem ke Skolenym osobam. Nevyhodou je
chybé&jici zpétnd vazba, kterd by ovéfila relevantnost pfedavanych informaci a
nemoznost kontroly aplikovani pfedanych informaci.

e Seminaf spojeny s praktickymi ukazkami — efektivni metoda vzdelavéani, kde si
Skolené osoby mohou bud’ na vlastni kiizi, nebo na ptikladech svych kolegl vyzkousSet
aplikaci predavanych informaci. Nevyhodou je, ze se nehodi pro vétsi mnozstvi
Skolenych osob diky casové naro¢nosti ukazek.

e Instruktazni vyklad pfi vlastnim vykonu prace — charakteristicky zejména v oblasti
zaSkolovani novych zaméstnanct, v profesich nevyzadujicich vyssi kvalifikaci apod.
Skoleny zaméstnanec sleduje svého lektora pii praci a snazi se jej napied pochopit a
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posléze napodobit. Lektor pak kontroluje praci skolené osoby a muze ji operativné

korigovat.

Mezi okrajové metody, vyuzivané zejména pro Skoleni manazerti, patii napiiklad nejriiznéjsi
workshopy, e-learnigové kurzy, koucingy, mentoringy, besedy s analyzou ptipadovych studii

spojené s brainstormingem, nejriiznéjsi pocitacové diagnosticko-vycvikové programy a jiné.

Podle Koubka (Koubek, 1996) vzd¢lavani zajistuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a
dovednosti potiebné k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i
v budoucnosti, aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s technickym

rozvojem a zvySuje jejich spokojenost a vazbu na podnik.

Vyhodou vnitiniho vzdélavani je moznost piipravy kvalifikovanych zaméstnanct ptimo podle
potfeb podniku bez nutnosti vyhledavani vhodnych pracovnikii na trhu prace nebo u
konkurenénich firem. Nehled¢ na fakt, ze soustavné vzdélavani zaméestnancii je vniméno i ze
strany samotnych zaméstnancli velmi pozitivn€, protoze tito lidé citi, Ze jsou pro podnik

daleziti a Ze se podniku vyplati do nich investovat ¢as i penize.

1.3. Vnitini vzdélavani managementu spolecnosti

Management spole¢nosti obecné tvori jakousi elitu, kterd si svymi vysledky, pracovnim
nasazenim nebo svymi referencemi vydobila misto ve vedeni a tim paddem i moznost
spoluvytvareni strategickych rozhodnuti. Nutno objektivné fici, Ze jak mezi top
managementem, tak 1 mezi stfednim managementem jsou jednak vysokoSkolsky vzdélani
manazefi s manazerskymi schopnostmi a zkuSenostmi a také velmi odborné zdatni
profesionalové, kteti se v oboru pohybuji nékdy i desitky let. Tito odbornici ¢asto pracovali
Vv lazenstvi na jinych profesich a postupné se pfirozenym kariernim postupem vypracovali az
na své soucCasné pozice. A pravé ncktefi ztéchto praktiki maji nekdy tendenci fukci
vzdélavani zaméstnancli podcenovat. Neuvédomuji si, ze dokoncenim Skoly at’ uz stfedni
nebo vysoké, studium nekon¢i. Nebo by alespon koncit nemélo. Zejména v dnesni dobé, kdy
se technologie vyvijeji tak rychle, ze nez se stihnou analyzovat, popsat a publikovat, obvykle
uz jsou zastaralé nebo dokonce pfekonané. Dle minéni autora, by mélo vzdélavani zastifeSovat

jednak obecné principy, tedy to co zlstdva desetileti prakticky stejné — motivy jednani,
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vztahy, pfi¢iny a disledky jednani, pojem zodpovédnost, Cest, loajalita apod. ale také by mélo
reagovat na okolnosti, které se v ¢ase méni. Posouvat a ménit paradigmata. S. Covey ve své
knize cituje T. Kuhna: ,, Kazdému vyznamnému védeckému prilomu piedchdzi rozchod
s tradici, s dosavadnim zptisobem mysleni a uvazovani. (Covey, 2009). Nutno fici, ze takovy
rozchod muze byt velmi bolestnou zkuSenosti, zejména pro zarputilé zastance nejriiznéjSich
prekonanych teorii. Clovék totiz obecné nenese skuteénost, Zze se myli, n&jak lehce. Ba pravée

naopak.

Ptehlizenim nebo nedocenénim dalSiho vzdélavani zaméstnancii se podnik muize pfipravit o
jistou konkuren¢ni vyhodu. Nové ziskané informace zasazené do kontextu souc¢asného stavu
podniku totiz umoznuji ziskat lepsi vychodisko pro rozhodovani ve slozitych situacich, do

kterych se 1 skvély podnik miize bezesporu dostat a to nejen vlastni vinou.

Autor by ve své ivaze zasSel jesté dal. Nebal by se tvrdit, Ze vzdélani by mélo pomoct nejen
ziskat cenné informace, klicové dovednosti, ale m¢lo by usnadnit nebo také urychlit cestu
Kk cilim organizace. M¢lo by probouzet intuici a kreativni mysleni, mélo by pfipominat a
ozivovat obecné principy ale také otevirat nové obzory a trendy. M¢lo by sblizovat a

usnadiovat adaptaci v dne$nim mnohdy ptetechnizovaném a odosobnélém svéte.

1.4. Obecné principy vzdélani managementu

Mezi obecné principy vzdélavani, by méla bezesporu patfit oblast jakéhosi vSeobecného
prehledu. Clovék, ktery chce vést tym lidi, by mé&l mit jisté vSeobecné znalosti dostadujici
k tomu, aby mohl ¢&init zakladni rozhodnuti rychle. Cas je totiz jednim z kli¢ovych kriterii
uspéchu. Dalsi oblasti, kde hraje vzdélavani managementu vyraznou roli, je oblast rozvoje
osobnosti. Vedouci pracovnik by mél mit urcité charakterové vlastnosti, umoZznujici byt
ptikladem. M¢l by disponovat znacnou sebekdzni, pracovni i osobni disciplinou, dochvilnosti
a peclivosti, m¢l by si umét ziskat divéru a mél by ji také ptfedavat. S charakterovymi
vlastnostmi souvisi i obecné zakony psychologie. Ty jsou jednim ze zakladd, které by mély

patfit ke znalostem manaZera. Zakony, podle kterych se fidi lidstvo tisice let.
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Patii sem motivy jednani, reakce, ur¢ité procesy, které souviseji S vyvojem lidstva, jeho

postupnou pieménou. Velmi podrobné rozpracoval tuto teorii Abraham Maslow .

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

/

potreby symetrie. fadu a krasy

Estetické potreby:

Kognitivni potfeby: \

potreby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

// Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Obr. ¢.1 - Maslowova hierarchie potfeb
Zdroj: http://lwww.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

Kazdy z nds mame nékde uvnitt zavieného toho praptivodniho homo sapiens, jenz jedna za
uréitych okolnosti pudové nebo na zaklad¢ ,zvifecich instinkta®. Resi v prvni fadé
fyziologické potieby jako je hlad, zizen nebo sexualni akt. Po uspokojeni fyziologickych
potieb nasleduje potieba zajisténi bezpecnosti sebe a své rodiny. Teprve poté ptichdzi na fadu
spolecenské uplatnéni, pocit sounaleZitosti, lasky, pratelstvi. Potfeba uznani a ziskani jistého
statusu je az ve Ctvrté urovni uspokojovani potieb a v nejvysSi hladin€ je potieba
seberealizace. Neni bez zajimavosti, Ze tato teorie vydrzela Maslowovi téméf 50 let, az ji

kratce pted svou smrti doplnil o Sestou uroven spocivajici v pifekroceni sebe sama.

! Abraham Maslow — prosluly americky psycholog, ktery se proslavil Maslowovou teorii potieb. Zastaval nazor,
Ze je nutné koncentrovat se na pozitivni vlastnosti a kvality lidi, nikoliv na soubor symptom a aktd.
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Jde v podstaté o naplnéni né&jakého cile, ktery nas piesahuje, ktery ma vliv na spole¢nost a

ktery mé hluboky dopad.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze tato teorie nema pro podnik vétsi vyznam. Mozna by
mohla najit uplatnéni v klasické psychologii nebo v jinych humanitnich oborech. Opak je
pravdou. Jde totiz o to si uvédomit, Ze Cloveéka k ur¢itému jednani vedou v drtivé vétSiné
iracionalni diivody. Podle Anthonyho Robbinse ? stoji dokonce za kazdym jednanim &loveka
pouze jedna ze dvou pficin. Bud’ je to zisk né¢jakého potéSeni, ¢ili pozitivni emocni zazitek
nebo je to snaha vyvarovat se negativnimu emocnimu zazitku, coz muaze byt bolest, strach,
frustrace apod. Robbins zastava teorii, ze pro kazdy lidsky cin existuje pouze jedno
zZ ptedeslych dvou zdiivodnéni a proto je celkem jednoduché jednéni lidi vysvétlovat ale co je
jednani s vysokou pravdépodobnosti predikovat. A to uz pro podnik miize byt velice zajimavé
zjisténi. Sta¢i, pokud si management uvédomi, ze jeho cilem je uspokojovani potieb
potencidlniho zakaznika. Potfeb, které nemaji s racionalnimi dGvody nic spolecného.
Zakaznici si nekupuji vozy Porsche proto, ze jsou to spolehlivé, pohodlné a kvalitni s levnym
provozem. Nekupuji si hodinky Cartier proto, ze 1épe ukazuji ¢as. Nelétaji na Maledivy nebo
Bali proto, ze tam sviti sluni¢ko vice nez v Chorvatsku. VSechny zminéné aktivity zakaznici
délaji proto, ze chtéji n€kam patiit, nééeho dosahnout a naplnit své sny. Z hlediska podniku
nebo firmy, kterd chce na trhu uspét, je tedy kli€ové najit ten spravny motiv zakaznikova
chovani a v idedlnim pfipadé pfijit s vyrobkem nebo sluzbou, ktera splni jeho touhy a

ocekavani.

1.5. Nové trendy

VétSina uspéSnych manazeri dnes jiZ vi, Zze model fizeni znamy z 60 — 80 let minulého stoleti,
kde v Cele firmy stal genialni vizionaf a myslitel a ten urCoval smér a strategii celé organizaci,
organizace reagovat na ménici se podminky trhu. Tato vlastnost urcuje uspéch a neuspéch.

Podnik musi, ano nikoliv miize nebo mél by, ale musi — pokud chce byt ve svém oboru mezi

vvvvvv

% Anthony Robbins — zndmy speaker, motiva&ni feénik a performer, konzultant v oblasti rozvoje osobnosti,
prekonavani prekazek, zdravi a energie a mezilidskych vztahd.
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povrchnost, sjakou reaguji na ménici se trendy. Je az s podivem, jak malo jsou néktefi
podnikatelé ochotni vénovat se inovacim jejich podnikii. Zpravidla vyzkousi dve, tii
myslenky, ale nevydrzi dostate¢né dlouho, aby dokézali ovéfit, zda funguji nebo ne. A
piesko¢i na dalsi. Po nékolika pokusech své snazeni vzdaji, protoze je to ,,moc tézké.
Naopak pro uspésné podnikatele je typickd hloubka, do jaké tesi vzniklé situace. Zkusi
nékolik variant, z kazdé si vezmou ponauceni, analyzuji, co funguje a to rozvijeji. Co
nefunguje, se snazi pozménit a znovu vyzkouSet a ovéfit. VéEtSinou nemaji tak Siroky

produktovy sortiment, ale to, co délaji, délaji opravdu velmi dikladné. A to nese vysledky.

Dalsi rychle ménici se veli¢inou jsou informace. Ten kdo dovede spravné pracovat
s informacemi ma obrovskou konkuren¢ni vyhodu. Je pochopitelné, ze informace jsou data
zasazena do kontextu a proto je mozné na stejnou informaci pohliZzet z nékolika rGznych
pohledi. Rozhodujici jsou hodnotici kriteria a ty jsou praveé ur€ovana manazerem. Pro néktera
rozhodnuti je vhodnéjsi sbirat data z vetejnych dotazniktl, inzerce apod. pro jina je vhodné&jsi
ziskat zpétnou vazbu pfimym osobnim pohovorem. K informacim, jejich sbéru a analyze,
patii informacni ruch, Sum nebo hluk. A to jak v pravém tak i v pfeneseném slova smyslu.
Informaci, které se na nas vali kazdou minutou, je takové mnozstvi, ze pokud bychom chtéli
kazdé znich vénovat pozornost, nebyli bychom schopni vydrzet déle nez par minut. To
ovSem vede k tomu, ze se informace zhustuji. Zkracuje se doba, kdy miZzeme informaci
predat, zkracuje se doba, béhem které muizeme zakaznikovi néco sdé€lit a on nam bude
vénovat pozornost. Naopak neustale pfibyvaji kandly, diky nimZz miiZeme se zdkaznikem

komunikovat.

Naprosto kli¢ové je tedy z pohledu manazera sebrat vhodna data, analyzovat je a setfidit dle
priorit a dulezitosti. Poté na zéklad¢ podrobné analyzy vyhodnotit zavér a pietavit tento zaver
v koncepci podnikatelského zaméru. Prikladem takového rozboru, mize byt SWOT analyza

zejména v oblastech sluzeb, marketingu, financi nebo managementu.
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1.6. Obecné principy vzdélani zaméstnancu

Duivodt, pro¢ by méla organizace dbat na neustalé zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct,
ovSem neznamend, ze v obdobi konjunktury firma své zaméstnance vzdélavat nemusi. Prave
naopak. Zejména v dob¢, kdy firma dosahuje dobrych hospodaiskych vysledkii a tsporné
opatieni ji nenuti hledat spory pravé v investicich do zaméstnancli, by méla pracovat na
prohlubovani vzdé€lani pracovnikli. Na formulovani obecnych standardd, které jsou klicem
k efektivnimu vyuziti lidského potencialu, ¢asu i moznosti firmy. Neustale vzd¢lavajici se
zaméstnanci jsou totiz 1épe ptipraveni na ménici se podminky trhu, proménlivost potieb
zakaznikl, organiza¢ni zmény v podniku, vlivy nejriznéj$ich tradic a kultur, které jsou

zejména v lazenstvi a v hotelovém priimyslu velmi markantni.

Obecné se da fici, ze ulohou trvalého vzdélavani zaméstnancti by mélo byt nastaveni procesu
pfedavani vize managementu spolec¢nosti smérem k cilové skupiné zakaznikl. Jedna véc je
totiz stanoveni cild, urceni obchodni strategie a véc druhd je uméni transformace této strategie

Vv konkrétni procesy, které spolecnost k vyty¢enym cilim dovedou.

Spolecenska poptavka po novych druzich znalosti a kvalifikaci vedla dokonce k etablovani
nového védniho oboru — andragogice. I pfes to, Ze je to védni disciplina velmi mlada —
prosazuje se teprve koncem Sedesatych let 20. stoleti, nachazi své stdlé misto na univerzitach
a vyzkumnych ustavech. Na druhou stranu vefejnost a dokonce nékdy 1 zastupci ptibuznych
oborl, tento pojem zatim pfili§ neznaji. Adragogika je chapana jako véda zabyvajici se
vzdélavanim dospélych. Na rozdil od pedagogiky, coz je aplikovana véda zabyvajici se
vzdélavanim déti, md andragogika sva specifika, kterd ji od pedagogiky vymezuji. Je vice
orientovana na praktické uZziti ziskanych informaci. Pon¢kud $ir$i definice by mohla znit jako
,Doprovazeni dospélého Cloveka pii jeho ceste za vzdélanim, poznanim a pochopenim svéta.

Jde o zafazeni ¢lovéka do spolecnosti, coZ neni mozné bez rozvoje osobnosti.” (Benes, 2008)
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1.7. Sméry vzdélavani zaméstnanci

Podle néazoru autora je klicovou ulohou vzdélavani dospélych naruseni nebo jesté 1épe
odstranéni urcitych starych zazitych ,,pravd®, prekonani paradigmat a nasméerovani lidi, ktefi
se chtéji ucit, spravnym smérem. Mezi lidmi Casto putuji mylné domnénky plisobici Casto
jako zaklinadlo. Pfikladem je casto pouzivanad véta: ,,Tady mame produkt, pokud se to
zakaznikovi nelibi, je to jeho problém.“ Tato véta ackoliv patii v Evropé hluboko do
planovaného hospodaistvi z éry komunismu a v USA do Sedesatych let minulého stoleti, kdy
firmy jako Ford nebo IBM diktovaly, co se bude a nebude kupovat, ¢as od Casu pieziva
Vv podvédomi soucasnych podnikateld a manazeri i nyni. Nékdy se tak chovaji monopoly. Ale
jesté Castéji se s timto pojetim setkdvame pii styku se zaméstnanci, ktefi zastupuji svého
zaméstnavatele, ale z néjakého divodu nejsou zainteresovani na obchodnich vysledcich a
snaha udélat néco navic, vyjit zdkaznikovi vstiic nebo délat ,,alespot to, co maji, je prace
navic, je to obtiz, je to mrhéani jejich energie atd. Autorliv osobni poznatek, tykajici se
zejména Ceskych zaméstnancl ve sluzbach je ten, ze obecné maji problém ,.slouzit. Maji
pocit, ze slouzit — €ili poskytovat sluzbu — je néco podfadného, néco pod jejich uroveii. Berou
vztah zdkaznik a poskytovatel sluzeb velice osobné. V této oblasti ma vzdélavani veliké
rezervy. Neochota délat dobte ,,alesponi svou praci, za kterou je zaméstnanec placen mzdou,
totiz vede ke korupci. My sami motivujeme takové lidi, aby ud¢€lali svou praci za jakousi
nadstandardni odménu. Pfitom by stacilo, aby lidé vice uplatiiovali svd prava, aby vice
pouzivali ,,selsky rozum* a tato korupce pramenici z nevédomosti, by ¢asem sama vymizela.

Protoze ,,kde neni Zalobce, neni soudce.*

Pokud budeme vztah zakaznik — poskytovatel nebo dodavatel zkoumat s ohledem na vyvoj
tohoto vztahu v Case, zjistime, ze posledni dobou je snaha zékaznika stale vice zapojovat do
samotné tvorby produktu, nechavat mu stale vétsi moc ovliviiovat podobu produktu a jeho
charakteristické vlastnosti. UZ nestaci pouze zpétna vazba libi/nelibi. Na druhou stranu je to
logické, pokud bude mit zdkaznik moznost ovlivnit tvorbu produktu, navrhne jej tak, aby mu
vyhovoval, aby plnil pokud mozno maximum pozadovanych funkci a pfinadsel maximalni
mozny uzitek. A nutno dodat, Ze zdkazniklim se libi, kdyz je vyslySen jejich nazor, kdyz
nejsou piehlizeni. A navic tuto sluzbu poskytuji zcela zdarma a velice radi. Nutno dodat, ze
nejde pouze o zapojeni zdkaznika do tvorby produktu. Jde o celkové zosobnéni marketingu.
Lidé necht&i byt cislem na faktute, nechtéji kupovat od bezejmennych zkostnatélych

korporaci, pro které nestoji ani za osloveni jménem. Lidé cht&ji komunikovat, cht&ji mluvit a
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poslouchat, cht&ji rozebirat své problémy a cht&ji byt soudasti n&jaké komunity. Tony Hsieh *
vypravél piibéh z call centra spole¢nosti Zappos, kde nejdelsi telefonni rozhovor s klientem
trval ptes 4 hodiny, béhem této doby si zédkaznik pies call centrum objednal pizzu do domu,
ale neudélal zadnou objednavku! A pracovnik call centra byl pies to velmi spokojeny, oddany
a pfijemny. Ptate se proc? Protoze ziskal osobni vztah se zdkaznikem. Mozna je to tézko
pochopitelné, zejména v nasich zemépisnych Sitkach, ale pro firmu Zappos neni prioritou
ziskat zisk z obchodni transakce. Priorotou je vybudovani vztahu se zakaznikem, vybudovani
davéry, vybudovani dobrého jména. Dlkazem je dal§i pomérné neobvykléd strategie firmy.
Pokud si zakaznik objedna svou velikost bot a tato velikost neni na skladé¢, pracovnik call
centra béhem objednavky najde tfi konkurencni prodejce obuvi s podobnym sortimentem a
doporuci zakaznikovi tyto konkurenéni sluzby. Na prvni pohled se mize zdat, Ze je to pro
Zappos krajné¢ nevyhodné. Na druhou stranu, jaky pocit zlistane zakaznikovi po takovéto
obchodni zkuSenosti? Zappos zlstane v myslich zdkaznik velmi dlouho a takto ovlivnéni

zakaznici ptedaji svou zkuSenost zcela nepochybné dal.

Warren Buffett * — pravdépodobné nejbohatsi muz planety — jednou fekl: ,,Reputaci budujeme
30 let a pak ji béhem 30 sekund muzeme ztratit.“ Jinymi slovy pokud hleddme vychodiska
z jistych obchodnich ale 1 osobnich situaci, neméli bychom hledat kratkozraka feSeni. Bohuzel
autorova zkuSenost z podnikani, soukromého 1 vefejného Zivota je plnd setkani
s kratkozrakymi feSenimi. Tendence nékterych subjekti rychle zbohatnout a to klidné i na
hrané¢ zakona, rychle nasbirat plusové body a zmizet (obrazn€ i doslova) je nékdy do oci
bijici. Néktefi se tento zamér ani nesnazi skryvat. Pfitom soucasné technologie jesté zhorSuji
dopady takovych rozhodnuti. Dnes nejen Ze ¢loveék ptichazi o reputaci a divéru, ale pokud
jsou jeho rozhodnuti vefejna, je velmi pravdépodobné, ze uz jsou zdokumentovany jednou pro
vzdy. Neni totiZ problém vyjmout z archivu prakticky veSkera vyznamna rozhodnuti historie a
pokud byly provedeny v dobé¢ video a audio zaznamd, zcela jisté existuje takovy zaznam. A to
je minulost. V soucasné dobé vefejnych kamerovych zaznami, odposlechii telefonickych
hovord, diagnostikovani lidi na zakladé klicovych slov v fe¢i nebo na zakladé¢ pohybu
charakteristickych bodl na téle napiiklad pfi chiizi nebo pii mimickych projevech, je témér

nemozné zlstat v anonymite.

* Tony Hsieh — podnikatel, zakladatel a vykonny feditel spole&nosti Zappos (proslavila se vysokou firemni
kulturou, relationship marketingem a loajalitou ke klientovi)
* Warren Buffett — americky podnikatel a investor, majitel spole¢nosti Berkshire Hathaway. Proslavil se
chytrymi investicemi a stfidmy Zivotnim stylem.
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Autor se domniva, Ze jiz v zékladnim Skolstvi je kladen maly diraz na zodpovédnost a
dasledky naSeho jednani. Naopak az piilis je akcentovdno pravo témeét na cokoliv. Neméli
bychom pii hledani naSich rozhodnuti zapominat na to, Ze obecné existuje tendence
ztransparentnit prakticky vSe, co lze. Ale nejen to, existuje i tendence mit pichled téméf o
vSem, co se d&je. Protoze informace o tom, co se nam libi, jak travime cas, co jime a co
nejime, s kym se stykame atd. atd. mohou mit cenu zlata pro n€koho, kdo je umi vyuzit. A
jestlize se pokouSime zatajit néktera nase jednani a nékdo je chce najit, najde je.

Se sdilenim informaci souvisi i soucasny fenomén - socialnich sité a jejich potencial, ktery
zatim marketingoveé neumime vyuzit. Socidlni sit¢ v podstaté supluji osobni vztahy uzivateld,
jejich komunikaci, zabavu a spolecné zajmy. Doba je tak hekticka, ze lidem v uspokojovani
potfeb brani zachovavat staré modely vztahli a nabizi vztahy nové — elektronické.
Technologie nam umoziuje posilat a prohlizet si nejriznéjsi osobni fotky a domaci videa,
ruzné je komentovat a to i s odstupem c¢asu, coz je vyhoda, kterou i nejvétsi odpiirci nemohou
prehlédnout. A pravdépodobné tato vlastnost a pochopitelné i fakt, ze nemusime nikam
chodit, oblékat se, dojizdét a spoustu jinych cinnosti spojenych s navs§tévou znamych,
vznikla v roce 2004 jako jedna z dalsich uziteCnych softwarovych aplikaci s dilny Marka
Zuckenberga °, ktery chtél ,,pouze* zpfijemnit pobyt studentti Harvardské univerzity. Od zafi
2006 do zati 2007 se dostal ze 60. Na 7. Pozici nejnavstévovanéjSich stranek svéta se svymi
57 miliony aktivnich ¢lend. Podle serveru TechCrunch, mélo v roce 2005 na Facebooku profil
85 % studentli americkych univerzit, z nichZ se 60 % ptihlasovalo denn¢, 85 % alespoii tydné
a 93 % alespon jednou mésicné (Wikipedie, 2012). V tinoru 2012 bylo aktivnich 900 miliona

uzivatelu.

Z obchodniho hlediska jsou socidlni sit€¢ pro podnik zajimavé predev§im diky virdlnimu
marketingu, coz je marketingova technika, ktera pro $ifeni komeréniho sdéleni vyuziva praveé
socialnich siti. Je to planovand aktivita, kterd svoji povahou motivuje ptijemce k roli Sifitele.
Principy viralniho marketingu umoznuji oslovit velké mnozstvi potencialnich spotiebiteli za
relativné nizkych medidlnich nékladd. To vSak je vykoupeno nejen vysokymi naroky na
realizaci s pomérné nejistym vysledkem, ale 1 nutnosti komplexni zmény nahliZeni na proces
komunikace. Pouze ve velmi malém procentu piipadit mize viralni marketing fungovat jako

v

samostatny nastroj. Nejucinnéjsi je v kombinaci s dal$imi néstroji komunika¢niho mixu, se

> Mark Zuckenberg — zakladatel socialni sité Facebook
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kterymi se mize vhodné dopliovat, déle je rozvijet a podporovat. Spravnym vybérem Sititela
lze virdlni marketing vyuzit jako komunikacni nastroj pro vétSinu typt spolecnosti. Vhodnost
jeho vyuziti je determinovana spise pocatecnim kreativnim vstupem, obsahem sdéleni a jeho

vyznamem pro uzivatele nez konkrétni znackou.

1.8. Shrnuti

V predeslych odstavcich se autor pokusil popsat vyznamné sméry a trendy, na které by se
oblast vzdélavani zaméstnancii méla zaméfit. Byly to vice méné konkrétni obory nebo
discipliny, které nabizeji obrovsky potencial, obrovskou ptilezitost, pokud se spravné uchopi.
Samoziejm& pokud se opominou, hrozi pomérné vysoké riziko, ze za pét, deset let se
ohlédneme zpét a se slovy ,.kdybych to tenkrat védél...” budeme touzit po tom vratit se
zpatky v Case.

Pro autora ma ale vzdélavani ponékud obecnéjs$i vyznam. Vnima vzdélavani jako rozvoj
osobnosti, posouvani hranic svych moznosti neustale dal. Je to ur¢itda moznost sebepoznani.
Moznost najit ,,kdo jsem, jaké jsou mé hodnoty a cile, ke komu nebo k ¢emu se hlasim, co
mohu nabidnout”. Chape ¢lovéka jako obrovskou studnici charakterovych vlastnosti, talentu,
schopnosti se ucit od svého okoli a pfedavat mu svilj potencial. Zastava ndzor, Ze vzdélavani
by nam mélo ukézat, ¢im jsme vyjimecni, V ¢em jsme jedineCni, co mizeme nabidnout na
rozdil od nasich sousedt, kolegli nebo pratel. M¢li bychom umét nalézt v sob¢ silné stranky a
pracovat na jejich rozvijeni. Mimochodem to je opak klasického Skolniho systému. Ten uci
byt v podstaté primeérnym. Nabizi n€kolik desitek predméti, pficemz kazdy z nds ma potize
alespon s n€kolika z nich. Absolvovanim stanovenych pfedmétli se stavame ,,vzdélanéjSimi‘
Vv obecném pojeti, ale fakticky se stdvame stile vice primérnéjsi, protoze méame hodné
disciplin, které¢ ,,v podstaté” zvladame, ale neméame jednu, ve které jsme vyjimecni. Tézko
fici, odkud pochazi prapivod tohoto systému. Mozna je to diky pramyslové revoluci, kdy se
objevila snaha zajistit nahraditelnost jednotlivych profesi. Kazdy se tak teoreticky mohl naucit
mnoho a v podstaté stejnym zptisobem a mé&l tedy umét stejné jako jeho kolega, kterého mohl
kdykoliv nahradit. MozZna tento model pochazi z armady, kde je také vyzadovana jednotnost a
zachovani stejnych principti. Kazdopadné tento model je pfi¢inou mnohem pomalejSiho
vyvoje, nez by mohl byt. Neni bez zajimavosti, ze naptiklad ve Finsku, uz od tohoto modelu

ustupuji a snazi se vybirat pedagogy na zaklad¢ diagnostickych test. Ty odhali, zda je

21



pedagog dostateéné empaticky vybaven, zda dokaze jiz v raném véku rozpoznat silné stranky

déti a pracovat na nich a rozvijet je.

Kazda snaha o prohloubeni vzdélani je nicméné velkym diikkazem odvahy a kuraze. Pro pfijeti
novych myslenek, znalosti a informaci, se totiz musime odpoutat od nasich starych myslenek.
Ptijmout nebo dokonce dale prezentovat nové myslenky, znamend opustit pfistav bezpeci a
pohodli a vydat se obrazné feceno do neprobadanych vod divokého mote. Toto neznamo je
velmi frustrujici pro spoustu lidi, citi se ohrozeni a boji se nejistoty. Citi piekazky, potize, citi
spoustu energie navic, kterou budou muset vynalozit, kdyz uz nyni ji maji malo... Paradoxem
je, ze ¢im vice se snazi vyhybat se novym myslenkam a trendiim, aby si zajistili svoji zéonu

,bezpeci* a pohodli, tim vetsi riziko a nebezpeci moznych dasledkd jim hrozi.

Podle nazoru autora, by nas mé¢lo dalsi vzdélavani ptivést na tu jedinou spravnou cestu, jejiz
naplnéni nam pfinese radost ze Zivota, Stésti, lasku a uspéch. A protoze kazdy ¢lovek je jiny,
kazdy méame jinou piedstavu o svych touhach, ptanich a cilech, proto je dilezité, aby
vzdélavani nabidlo veSkeré moznosti zdokonalovani se, aby poskytovalo moudrost bez hranic,

kdy jedina limita jsou ta, ktera si stanovime v nasi mysli.

2. Charakteristika spolecnosti LéCebné Lazné Jachymov, a. s

2.1. Zakladni informace

Podle historickych prament sahaji poc¢atky LLJ az do konce 19. stoleti. Voda, kterd se
objevila pii dolovani rudy v jachymovskych dolech méla totiz blahodarné ucinky na lidsky
organismus. Po objevu manzelt Curieovych se tato 1é¢iva voda stala vyhledavanou 1é¢ebnou
procedurou. Velmi dobré 1é¢ebné ucinky vedly k rozhodnuti postavit prvni lazensky hotel
Radium Kurhaus — dne$ni Radium Palace, ktery byl otevien v roce 1912. Ve své dob¢ nalezel
k tomu nejlepSimu, co mohla Evropa v oblasti lazenistvi nabidnout. Proto se v ném IécCily
pfedevS§im vyznamné osobnosti politického, primyslového a kulturniho Zivota. Pfibyvaly i
dalsi lazeiiské domy a soukromé penziony, které umoznily, aby ve tficatych letech 20. stoleti

navstivilo 14zn€ na devét tisic hostli rocné. Radiové 1azné se t&Sily svétové proslulosti.
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Obdobi po druhé svétové valce bylo negativné ovlivnéno prudkym rozsifenim tézby uranu,
kterd poznamenala povést 1 vzhled mésta a proslulost 1azni vzala za své. Zménu k lepSimu
piineslo teprve ukonceni tézby uranu pocatkem Sedesatych let. Mésto i lazné se znovu
oteviraji vefejnosti 1 svétu. Do popiedi se dostava znovu lazenistvi. Roku 1975 zahajuje
provoz moderni ldzenské sanatorium akademika Béhounka a po dalSich sedmnécti letech je

otevien lazensky ustav Curie.

Akciova spolecnost Lécebné lazné Jachymov vznikd pocatkem devadesatych let,
stamilionovymi investicemi rekonstruuje lazensky dul Svornost a jeho prameny, modernizuje
Radium Palace a celou tfadu dalSich lazenskych domii. Cilevédomou praci vraci laznim opét

sveétovou proslulost.

V soucasné dobé zaméstnava podnik vice nez 600 zaméstnancti zdravotnickych i jinych
profesi. Lékari zaméstnani v této spolecnosti patii odbornym vzdélanim i lidskymi kvalitami
k tém nejlepSim. Spole¢nost zaméstnava dokonce dvacet hornikil a to v misté t€Zby radonové
vody, v dole Svornost. Lazn¢ Jachymov navstivi kazdorocné vice nez 20 000 lazenskych

hosta.

Jachymovské 1dzn€ nabizeji unikdtni 1éCbu pohybového apardtu pomoci radonové vody.
Léceni pomaha pii:

e onemocnéni kloubu

periferniho nervového systému a patete

e koznich nemocech

e vylepSuje stavy u nemocnych cukrovkou nebou dnou
e zlepSuje stavy po Urazech a operacich

e specialisté na 1é€bu Bechtérevovy choroby

Odborné vysetfovaci metody a balneologické postupy LLJ se pruzné¢ méni s kazdym
pokrokem a novymi poznatky lékaiské védy. Nespornym ocenénim kvality a pracovniho usili
jsou prestizni certifikace:

e ISO 9001:2000 od némecké TUV z roku 2001

e ocenéni EuropespaMed a takéMediSpa z roku 2007

e Lazenska spolecnost roku 2008
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2.2. Organizac¢ni struktura podniku

Predstavenstvo akciove spolecnosti
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Obr.¢.2 — Organizacni struktura podniku
Zdroj: http://www.laznejachymov.cz

Z ekonomického pohledu jde o pomérné velkou akciovou spolecnost, jejiz organizacni
struktura je patrnd z vySe uvedeného schématu. Spole¢nost dlouhodobé vykazuje zisk a

vyplaci dividendy akcionaifim. V Cele stoji tficlenné predstavenstvo akciové spolecnosti a

generalni feditel. Pak nasleduje vrcholovy management.

Léazensky komplex se skladd z n€kolika lazenskych domi hotelového typu, balneologickych
zafizeni, kulturniho domu a soucasti je 1 Aquacentrum Agricola s parkovi§ttm pro
navstévniky. Aquacentrum je k dispozici jak lazefiskym hostim tak 1 Siroké vefejnosti.

Poskytuje provoz parni i finské sauny, soléria, kryokabinua jiné procedury napomahajici péci

0 zdravi.
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3. Analyza soucasnych vzdélavacich procesii ve spolecnosti Lécebné
Lazné Jachymov, a. s

Autor navstivil béhem vypracovavani bakalaiské prace podnik LLJ nékolikrat. Béhem svych

navstév jednal nejCastéji s persondlni feditelkou pani I[.Kubistovou. Hovofil ale také

s feditelem lazenského domu Curie a Praha panem Denkem, s F&B manazery zajistujicimi

chod gastronomie, House Keeping manazery zajistujicimi tklidovy servis a samoziejmeé

s celou fadou zaméstnancu.

3.1. SWOT analyza vzdélavacich procesi

Silné tranky

Slabé stranky

Povédomost zaméstnancti o vyjimecnosti
produktu

Nedostatecné proklientské chovani
zaméstnancl

Oddanost a loajalita zaméestnancti
a ochota se ucit

Netplné manazerské dovednosti, zejména
V oblasti vedeni a komunikace

Vnitini
Zavedeny systém kontinudlniho Nedostate¢na schopnost sdileni a
« .. |prohlubovani vzdélani prezentace vize zaméstnanctim
prostredi
Nedostatek finan¢nich prostfedki pro Sirsi
formu vzdélani
Slaba jazykova a kulturni vybavenost
PrileZitosti Hrozby
Moznost vzdélavani potencialni klientely | Ménici se trh a struktura klienti - adaptace
vzdélavaciho programu
Vnéjsi MozZnost Cerpani dotaci EU na vzdélani Snaha dalSich Skrti v rozpoctu a sniZeni
ceny produktl, tim i omezeni vzdélavacich
aktivit
Moznost finan¢ni spoluti¢asti zaméstnancli | Odchod odborniki, kteti mohou predavat
prostredi | 5 vzd&lavani kvalitni informace
MozZnost implementace vzdélavacich
koncepti, které se jiz na trhu osvédcily
Tabulka 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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3.1.1. Analyza silnych stranek

Ze SWOT analyzy vyplyva, Ze silnou strankou podniku je jedine¢ny ptirodni 1éCivy zdroj.
LLJ jsou svym piirodnim lé¢ivym zdrojem naprosto jedinecné a odlisné. Lé¢i pomoci
radonové vody, ktera nemda na rozdil od jinych zdroji ucinky chemické, ale energetické.
Unikatnim zdrojem tohoto pfirodniho bohatstvi je v Jachymové dodnes funk¢ni dil, nejstarsi
v Cechach a pravdépodobné také v Evropé. Dul Svornost vznikl roku 1518 a na jeho
dvanactém patte, v hloubce 500 m pod zemi, se nalézaji prameny radonové vody

pojmenované napt. po akademiku Behounkovi nebo Marii Curii — Sklodowské.

Pti radonové koupeli je télesny povrch vystaven jakési energetické sprSe radonovych alfa-
castic, a spousti se tak fetézec fyziologickych reakci. Jde pfevazné o procesy regeneracni
nebot’ zivo€ichové na Zemi jsou miliony let vystavovani mirnému ionizujicimu zafeni a
organismus si vybudoval pfirozené fyziologické reakce, které chrani bunky pied
radioaktivnim poskozenim. Buiiky jsou tedy schopni reagovat do urcité miry na ionizujici
zateni aktivaci svych regenerac¢nich pochodi, a jsou schopni urcitého otuzeni jak proti radiaci,
tak nespecificky i proti dalSimu fyzikadlnimu a chemickému posSkozeni bun€k. Jachymovska
balneologie tohoto fenoménu vyuziva pti 1é¢bé chorob pohybového aparatu v Sirokém slova
smyslu. Prinik radonu do krevniho ob¢hu je zanedbatelny a biologicky polocas vylouceni
radonu ztéla predstavuje 20 minut, tedy vlastni délku radonové koupele.

(www.laznejachymov.cz, 2012)

Tradice piekracujici 100 let je dal$i vyznamnou devizou spoleCnosti. Lazné se nalézaji
VvV malém mésté a té¢Zko lze v Jachymové najit mistniho obyvatele, jehoz rodina by nebyla
spjata s LLJ. Mistni obyvatelé jsou Casto v podniku zaméstnani nékolik desetileti a byvaji
oddanymi zaméstnanci. Tomu pochopitelné ptispiva i1 fakt, ze karlovarsky kraj patii mezi
regiony s nejvyssi nezameéstnanosti, takze vétsina pracovnikl se snazi své misto uhgjit. S tim
souvisi oddanost zaméstnanctu firmé, jejich loajalita a ochota se ucit a piizpisobovat se

novym trendiim v oblasti poskytovani sluzeb, ubytovani, stravovani apod.

Zavedeny systém vzdélavani je dalsi silnou strankou spolecnosti. Vzdélavaci aktivity planuje,
zprostiedkovava, kontroluje a analyzuje personalni oddéleni. Na vSech oddélenich je
dlouhodob¢ zajisténo vzdélavani zaméstnanct tak, aby zaméstnanci plnili pfedpisy a

podnikové normy. Na kazd¢ pozici vyZadujici odbornou ptipravu se nachazi ¢lovek, ktery byl
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proskolen a je v urcitych casovych intervalech dale vzdélavan. Koncept vzdélavani planuje
oddéleni personalni feditelky vzdy na jeden rok. Z celkového poctu cca 600 zaméstnancii
(pfes 130 profesi) projde Skolenim kazdoroéné piiblizné polovina, nékteré profese dokonce
opakovan¢. Jak uvadi personalni feditelka |.KubiStova: ,,Jedna tfetina zaméstnanci se musi
vzd¢lavat, protoze jim to ukladd zakon - fidici, svareci, vytahafi, hornici apod. Zdravotnici
maji celozivotni vzdélavani. Hlavnim cilem vzd€lavani zaméstnanct je v soucasné dobé
zvyseni urovné sluzeb klientovi, aby se naSe spole¢nost udrzela ve velké konkurenci na trhu.*
LLJ praktikuje 3 stupné vzd¢lavani:

e zvySovani kvalifikace - SS, VOS, VS, MBA, atestace

e prohlubovani kvalifikace - rekvalifika¢ni a akreditované kurzy, odborné kurzy a

seminaie

e Skoleni vlastnich zaméstnanct vedoucimi a odbornymi pracovniky ve spole¢nosti

3.1.2. Analyza prileZitosti

Informovanost o jedine¢nosti produktu by mohla byt velkou pfilezitosti pro Sales
Management LLJ. Autor se domnivda, Ze LLJ maji potencidl pro mnohem vétsi ndvstévnost a
to nejen v oblasti 1é¢ebnych procedur, ale i v oblasti relaxacnich, wellness nebo tematicky
orientovanych pobyti. Klicem k vy$§i navstévnosti je ale vétsi informovanost potencidlni
klientely. Pokud potencidlni klient nebude vé&dét, pro¢ by mél LLJ hledat, pak nechava
management spolecnosti navstévnost lazni v podstaté pouze klientim, ktefi se vraci a ndhodé¢.
Autor vypracoval pro potieby bakalaiské prace malou anketu, ve které zjistoval povédomost
Sirsi vefejnosti v oblasti Karlovarska o produktech LLJ, o 1é¢bé radonovou vodou a viibec o
poskytovani sluzeb LLJ. Anketa je pfilohou bakalaifské prace. Na zakladé¢ 35 dotdzanych
respondentti bylo zjisténo, ze 85% dotazovanych védi o LLJ diky bazénu v centru Agricola.
Pouze 32% dotazovanych bylo schopno stru¢né popsat druh nemoci nebo potizi 1éCicich se
v LLJ (pohybova tstroji, pooperacni stavy apod.) a zpiisob 1écby (radonova voda).

Kdyby se podarilo Sirsi vefejnost 1épe informovat o 1é¢ebnych metodach a potizich, které 1ze
1é¢it radonovou vodou, mohlo by se mnozstvi klientit LLJ zvysit. Nutno dodat, Ze anketa byla
provedena pouze na Karlovarsku a existuje tedy pfedpoklad, Ze diky tomu, ze jsou LLJ jako
vyznamna karlovarska spolecnost trvale umistovany V inzertnich novinach, kabelovych
televizich, reklamnich plakatech apod. je patrné, ze vétSina dotazovanych se s LLJ né&jakym

zpusobem bud’ piimo, nebo zprostfedkované setkala. Nabizi se otdzka, co by lepsi
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informovanost o LLJ udé¢lala napiiklad s celonarodni klientelou nebo dokonce i s klientelou

mimo republiku.

MozZnost Cerpani finan¢nich zdroji k pokryti alespon ¢asti vydaji na vzdélavaci procesy, je
moznost, kterd je v soucasné dob¢ velice populdrni a je celd fada firem vSech velikosti, které
tuto moznost vyuzivaji. Je mozné Cerpat z Dota¢niho programu pro lidské zdroje a
zaméstnanost nebo Dotacniho programu pro vzdélavani a konkurenceschopnost. Bud’ je
mozné pokusit se projekt se zadosti o dotace vypracovat samostatné¢ v ramci LLJ nebo 1ze

oslovit n¢kterou z poradenskych firem, které se touto problematikou zabyvaji.

Pfirozen¢ se nabizi jeSt¢ jedna moZznost jak ziskat alesponi Cast financnich prostfedkl
vynaloZenych na vzdélavani zaméstnancli zpét. Je to spolutiCast zaméstnanctli. Toto téma je
pomérné kontroverzni a jiz v samém okamziku vysloveni pfed zaméstnanci, vyvolava vinu
nevole. Nicméné je tfeba si uvédomit, Ze spousta penéz vénovand na prohloubeni vzdélani
pfijde vnive¢ jen diky lehkomyslnému pfistupu zaméstnancli nebo nesystematickému
planovani vzdélavacich projektli ze strany vedeni. Autor se béhem své praxe setkal se zcela
absurdnimi situacemi, napiiklad kurzy cizich jazykl naplanované v dob¢ piestavky na obéd
nebo v ¢ase po odjezdu posledniho linkového spoje do nejblizSich mist, odkud dojizdéji
zamestnanci, naplanovani kurzu v dob¢, kdy je doporucena prace pies€as protoze je firma ve
skluzu a hrozi nesplnéni terminu dodavky atd. Je zcela nepochybné, ze v podobnych
ptipadech si vedeni s realizaci vzdélavacich kurzii moc hlavu nedé¢lalo a pouze alibisticky

plnilo jakysi plan.

Neni Uplné jednoduché sestavit model spoluti€asti zaméstnance na vzdélavani tak, aby byl
pfijatelny jak pro firmu, tak i pro zaméstnance. Na druhou stranu kazdy asi vime, jak se
chovame k tomu, co je zadarmo. Navic k tomu co je zadarmo a my to v podstaté délat ani

nechceme.

Vzhledem k faktu, ze zpfisnovani kriterii pro plnou thradu lazenskych pobytt pojistovnou jiz
bézi nékolik let a 1 s pfihlédnutim k tomu, Ze lazeiisky trh je pomérmé konzistentni v poctu
lazeniskych sanatorii, je velmi pravdépodobné, Ze podobné problémy, které¢ v soucasnosti fesi
LLJ jiz v nedavné minulosti fesil jiny lazenisky komplex. Autor se domniva, Ze by za urcitych

okolnosti a v urCitych oblastech bylo mozZzné spojit se se zastupci takovych komplext a
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pokusit se nabidnout né&jaky druh spoluprace. Vyménou by mohl LLJ vyzkousSet a pfipadné
V budoucnu i vyuzit osvédcené vzdélavaci koncepty pouzivané ostatnimi lazeiiskymi domy.
Nabizi se otazka, zda je mozné spolupracovat v podstaté¢ s konkurenci? Dle autora by ale méla
otazka znit: ,Je mozné za takto ztizenych podminek, aby kazdy lazensky objekt vymyslel,
testoval, analyzoval, financoval a posléze i aplikoval sviij vlastni vzdélavaci koncept?
Pravdépodobné by se takto daly uSetfit zna¢né financni prostfedky, ale hlavné by doslo
k dramatickému zkraceni celého postupu a ocekavané vysledky by se mohly dostavit mnohem
drive. Navic lazenské domy maji vétSinou svou uzkou specializaci, takze pokud jde o 1éCebné

pobyty, konkurenéni boj by to byl pouze z ¢asti.

3.1.3. Analyza slabych stranek

Vrcholovy management podniku se ptiklani k nazoru, ze mezi nejvétsi slabiny zaméstnanci
LLJ v soucasnosti patfi nedostatek ,proklientského chovéani®, Spatnd komunikace mezi
jednotlivymi trovnémi vedeni, nedostate¢na jazykova a kulturni vybavenost, nedostatek
finan¢nich prosttedkl a neschopnost prezentace ndzort, cili a vizi tak, aby cely podnik ,,tdhl

za jeden provaz®.

Proklientské chovéani bylo zminéno v pfedesSlé pasazi prace. Principem je fakt, Ze klient
lazeniského zafizeni je strijcem jeho ekonomického uspéchu. Tomu musi byt podiizeno
veskeré déni v podniku. BohuZel ne vSichni zaméstnanci jsou ztotoznéni s touto myslenkou.
Nemoc zvana ,,prace do vySe mzdy* je velice nakazliva a nevyhnula se ani Laznim Jachymov.
Pokud je zaméstnanec naladén na tuto notu, t€zko jej lze racionalné presvédcit, aby se choval
jinak, Ze klient nebo pacient si pfijel do lazni odpocinout, nacerpat nové sily, mnohdy se

zotavit po t€zkych operacich nebo zdvaznych onemocnénich.

Odbornost vrcholového managementu je soucasné silnou strankou ale i ¢aste¢né slabinou.
VétSina manazerd vzesla z dlouholeté praxe pfimo ve spolec¢nosti LLJ. Jejich zkuSenosti byly
dostate¢nou piipravou pro manazerskou funkci v dobé, kdy vétSina pacientli byla v reZimu
plného hrazeni pojisStovnou, a lazeiiska sanatoria se nemusela o klientelu bat. V soucasné
dobé se podminky pro pfidéleni financniho plnéni pojiStovnou velmi zptisnily a lazenska
sanatoria se musi velmi rychle naucit jednak pftildkat samoplatce, ktefi si budou lé¢ebné

procedury plné hradit sami nebo poskytnout programy jiného typu jako napf. regeneracni,
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relaxacéni ¢i tematicky orientované pobyty pro rodiny apod. To s sebou nese naprosto odlisné
marketingové dovednosti, metody fizeni, strategické nastroje a vyzaduje to 1 odlisnou praci se
zaméstnanci. A praveé zde je velky prostor pro vzdélavani jak na strané zaméstnanct tak i

managementu.

Autor dosel k zavéru, Ze se nedafi spravné predat vizi managementu do nejnizsich pozic.
Zamgéstnanci v nekvalifikovanych postech ale bohuzel 1 néktefi c¢lenové stfedniho
managementu mnohdy nevi nebo nechapou jaky je cil spolecnosti, jaka je vize, kam ma
spole¢nost sméfovat. Z jejich komunikace je citit uréité roz€arovani a nejistota. Nutno dodat,
7e soucasné legislativni kroky vlady a parlamentu CR k jistoté nepiidavaji a ¢aste¢né napéti
z ocekavani dalSich restriktivnich opatfeni jsou pochopitelna. VétSina lazeiiskych sanatorii
v CR piechazi zklientely hrazené pojistovnou na klientelu &astednych nebo tuplnych
samoplatcti. Od toho se odviji pokles navstévnosti a nutnost zménit marketingovou strategii
spoleCnosti. Tim spiSe by ale mé¢l byt management schopny podat svou vizi tak, aby byla
jednoznaéné pochopena a piesvédcCit zaméestnance o spravnosti svych vizi a tim je motivovat,

aby cely podnik ,,tahl za jeden provaz*.

Problém komunikace na jednotlivych trovnich ale i napfi¢ mezi nimi, je pomérné Castym
jevem u vétsich spole¢nosti. Pfi¢inou mize byt fakt, ze management se snazi veSkeré
informace dostat vSude kam je tfeba. To vede pochopitelné k zahlceni informacnich cest.
Dalsi pfi¢inou muize byt skutecnost, Ze neexistuji standardni procedury, které urcuji kdy a
jakd informace méa kam pftijit. Pracovnik se tedy rozhoduje, zda informace pfeda a tim si
pridélava praci nebo informace zadrzi a vySetti ¢as a energii pro jiné zaleZitosti. Obecné vzdy
existuje touha vedeni po komplexnosti, touha po tom védét vSechno o vSem, ale paradoxné to

lze Castené provést tim, Ze se vesSkeré procesy zjednodusi a nastavi se jasnd pravidla, o

kterych nebude nutné premyslet a vykladat si je.

Nedostatek finan¢nich prosttedki je ¢asto sklonovanym problémem V nasi spolecnosti. Penize
nejsou témeéf na nic a zejména nyni, kdy svétem hybe krize Casto pfirovnavana k velké
ekonomickée krizi tficatych let, je slozité hledat zdroje. A to dokonce 1 na managementem
uptednostinovangj$i projekty nez je vzdélavani zaméstnancii. BohuZel stale existuje predstava,
ze vzdelavani je aktivita, kterou si mize podnik dovolit, az kdyz ,,néco* zbude. Argumenty

typu ,,vzdélangj$i persondl ptinese vEtsi uzitek s daleko menSim usilim a mensimi reZijnimi
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naklady* zatim moc neobstoji. Snad je to dano tim, Ze takové vysledky budou vidét az
S odstupem c¢asu a do vzdélani je nutné investovat nyni. Na obranu managementu je nutno
fici, ze pokud jsou zdroje omezené¢ a podnik se musi rozhodnout, zda vlozit finan¢ni
prostiedky na topeni, energie nebo do vzdelavani zaméestnancli, odpovéd’ se nabizi. Nicméné
V nasledujici Casti bakalaiské prace bude uvedeno nékolik doporuceni, jak by bylo mozné

tento slozity problém alespoi ¢astecné fesit.

Nedostatecna jazykova a kulturni vybavenost souvisi s pfechodem na jiny druh klientely.
V dobach, kdy vétSinu pacientli a navstévnik sanatorii tvorili tzv. kiizkafi, ¢ili pacienti
v rekonvalescenci po operacich, pacienti s vaznymi onemocnénimi apod., nebylo nutné
zvladat cizi jazyky. Zahrani¢nich navstévniki moc nebylo a pfiliv novych pacientii byl
V podstaté zajistén. V soucasnosti je tfeba zamétit marketingové techniky na samoplatce a
zahrani¢ni klientelu. To s sebou nese nutnost znalosti cizich jazyk ale také povédomost o cizi
kultufe. Casto totiz dochazi k nedorozuménim a nékdy i konfliktim pouze z neznalosti
rozdilnosti kultur. To co je naprosto piirozené v ruskych nebo africkych zemich byva v nasi
kultufe za hranici slu$nosti nebo vkusu. Ale za to pfirozen¢ klienti nemohou a persondl je

tieba na tyto skuteCnosti pfipravit.

3.1.4. Analyza hrozeb

Zakladni legislativni normou, ktera stanovi podminky pro poskytovani a hrazeni lazenské a
ozdravenskeé péce, je zakon €. 48/1997 Sb., platny od 1. 4. 1997. Soucasné s nim byla vydana
vyhlaSka ¢. 58/1997 Sb., kterou se stanovi indikacni seznam pro lazeiiskou péci o dospélé,
déti a dorost, kde jsou kromé indikacnich skupin nemoci a jim odpovidajicich diagnéz téz
uvedeny typy lazenské péce, délka lécebného pobytu, kdo a za jakych podminek mize
lazeniskou péci doporucit a v jakych lazenskych mistech se mize pacient 1é¢it. Uréeny jsou
zde 1 Casové limity, do kdy pacient po operacich, ¢i urazech i jinych onemocnénich musi
lazeniskou péci nastoupit. Uvedeny jsou i kontraindikace, coZ jsou skute€nosti, pii kterych se
lazeniska péce nemuize poskytovat. Indika¢ni seznam téz urcuje, jaka povinnd vySetieni se

musi u pacientl provést. (www.mzcr.cz, 2013)

Kroky Ministerstva zdravotnictvi, které vedou k uspofe finan¢nich zdroji v systému

zdravotnictvi, sméfuji k regulaci komplexni lazenska péce (poskytuje se naptiklad po trazech,
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po provedenych operacich, po srdecnich infarktech, pfi onemocnéni diabetem, ale i pfii
nékterych chronickych chorobach). Pii komplexni lazeniské péc¢i hradi pojistovna naklady na

1éCeni, stravovani 1 ubytovani.

Variantou pro pacienty je ptispévkova lazenska péce, kde pojistovna hradi pouze standardni
léCeni a ostatni vydaje za lazensky pobyt si pacient plati sam nebo lazenska péce, ktera se ze

zdravotniho pojisténi nehradi a pacient si pobyt v 1aznich hradi sam.

Mnozstvi pacientd v komplexni lazeniské péci se kazdorocné¢ sniZzuje v porovnani
s ptedchozim obdobim o pfiblizné¢ 10-20%. Mirné nariistd mnozstvi pacientii v piispévkové
lazeniské péci. A je patrné, Ze v souvislosti s ménici se strukturou ekonomicky silné skupiny
obyvatelstva, kterd odvadi formou zdravotniho pojisténi do statniho rozpoctu finan¢ni zdroje,

bude se snizovat i mira prispévka pojistoven pti hrazeni lazeniskych pobyta.

Management spolecnosti se tedy musi jiz nyni zaméfit na vzd€lavani obchodnikd a
marketingovych specialistt ve smyslu zacileni marketingovych aktivit na skupinu
samoplatci. Obchodnici musi byt schopni nabidnout potencidlnim klientim dostatecné
mnozstvi informaci, diky kterym pro n¢ budou LLJ pti hledani 1écebnych procedur jedinou

logickou volbou.

Dalsi hrozbou je snaha managementu ziskat jistou konkuren¢ni vyhodu tim, Ze firma snizi
naklady. Management v podobnych situacich jednoduse skrtd veskeré procesy, které nejsou
nevyhnutelné nutné. Vzdélavani zaméstnanci bohuzZel patii velmi casto pravé mezi

postradatelné aktivity.

Autor ale argumentuje tim, Ze pokud chce podnik ziskat konkurenéni vyhodu, mlZe toho
dosahnout nikoliv pouze sniZenim nakladl, ale naopak zvySenim hodnoty produktu nebo
sluzby, kterou klientovi mlze nabidnout. Pfi snizeni ceny produktii totiz logicky dojde
k niz§imu zisku. To bude mit vliv na dal$i planovani, vyvoj a vyrobu dalSich produktu.
Omezené zdroje povedou k redukci mnozstvi produktli nebo snizeni jejich kvality. NiZsi
kvalita produktu vybudi niz§i poptavku a poté dalSi snizeni ceny na zéklad¢é klasickych
ekonomickych zékont. Tato spirdla kon¢i v okamziku, kdy se podniku nevyplati vibec

produkt nabizet, protoZe vybrany kapital nepokryje ani naklady na jeho vyrobu.
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Na druhou stranu pokud by podnik Sel cestou zvyseni produktové hodnoty pro klienta, klient
by nem¢l problém zaplatit pozadovanou cenu, navic pokud by byl klient spokojen, zcela jisté

by doporucil sluzby svym zndmym, ptibuznym, kolegiim apod.

Jen pro ndzornost autor uvadi jeden ilustracni ptfiklad, na némz lze ukazat nevhodnost

restriktivnich opatfeni, kterd jsou za soucasné nelehké ekonomické situace bézna:

Ve mésté jsou dva bazény a oba poskytuji moznost koupani v cené vstupného 100K¢ za
90min. Bohuzel ale z n¢jakého nezndmého diivodu klesa poptavka a manazeti obou bazénti se
rozhoduji, jak vzniklou situaci vytesit.

Bazén A celou situaci fesi snizenim ceny na 70K¢ za 90min. Pokles zédkaznikli se po Case
zastavil, ale snizend sazba vede k menSimu zisku a manaZer bazénu je nucen propustit hlidace
na parkovisti. Na nehlidaném parkovisti se mnozi kradeze osobnich véci z motorovych
vozidel, coz vede k dal$imu snizeni navstévnosti. Zisk se stdle snizuje a manazer je nucen
omezit provoz bufetu — na dvé smény nejsou penize. Omezeny provoz bufetu opét snizuje
navstévnost atd.

Bazén B fe$i situaci zvySenim hodnoty sluzeb. Za 100K¢ nabizi zdkaznikim 100 min
V bazénu, parkovani zdarma na hlidaném parkovisti, pfi objednéni kavy v mistnim bufetu
obdrzi zédkaznik dalsi kdvu zdarma, po péti navstévach bazénu ma zakaznik narok na jednu
navs§tévu zdarma, pii navstéveé bazénu s rodinou maji déti vstup zdarma, za kazdou vstupenku
do bazénu zakaznik ziskava 10% slevu v mistnim kin€, vSechny vstupenky jsou jednou ro¢né

slosovany o vikendovy pobyt v Patizi atd...

S odchodem kvalitnich pracovnikd, ktefi naptiklad ziskavaji lepsi nabidky finanéniho ale i
nefinan¢niho charakteru, se musi potykat patrné kazdy podnik. A tento jev patii bezesporu ke
standardnim ndastrojim trzniho prostfedi. Je tedy na managementu spole¢nosti, aby naSel
divody, které ,,donuti* takového pracovnika zlstat. Motivli k opusténi firmy mtiize byt cela
fada, motiv pro setrvani je jen jeden — spokojenost. Vzdelavani managementu respektive
nekterého specializovaného oddéleni (personalni oddéleni, lidské zdroje apod.) by tedy mélo

byt zaméteno na jednani a vyjednavani se zaméstnanci.
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4. Navrh opatreni k prekonani slabych stranek v oblasti vzdélavani
zaméstnancu

4.1. Proklientské chovani

Jak pise Armstrong: ,,Rizeni a prace s lidmi by byla mnohem snazi, kdyby vsichni lidé byli
stejni.“ (Armstrong, 2007) Ale oni nejsou. Na chovani lidi pfi praci ma vliv cela fada faktori
— kultura, pivod, prostiedi, postoje, schopnosti, ocekavani, jejich hodnoty... Neni tlohou této
prace vypracovat podrobny rozbor téchto faktord, popisovat a definovat jednotlivé faktory a
jejich souvislosti. Na druhou stranu pro pochopeni navrhovanych opatieni je nutné alespon
velmi kratce nékteré dulezité faktory vysvétlit. A to zejména z toho divodu, Ze autorova
zkuSenost z nékolikerych rozhovord s manazery nejruznéjSich malych i vétsich firem ukazuje,
Ze mezi manazery prevlada nazor, ze jedind motivace lidi v praci je jejich mzda. VSe ostatni je

marginalni a prakticky nema na jejich préci vliv. To je ale velky omyl.

Autorova zkuSenost hovofi o tom, ze nejvétsi motivaci zaméstnancl je zajem. Zajem o né
jako o lidské bytosti, pochvala za dobie vykonanou praci, kvalitni mezilidské vztahy, divéra.
Zajem o osobnost pracovnika, schopnost do ur€ité miry odhadnout jeho chovani a reakce a i

podle téchto predikci zadavat praci.

Mezi nejcastéj$i diivody pro zménu zaméstnani uvadéji lidé nedostateCny zajem o né ze
strany vedeni. Mzda hovoii o tom, jak byl zaméstnanec produktivni, kolik ud¢lal chyb a
Vv jakych oblastech pomohl firmé& posunout se dopfedu. A to plati zeyména pokud je soucasti
mzdy néjaky druh osobnich piiplatkii. ManaZeti vychdzeji z toho, Ze pokud osobni ptiplatek

zaméstnanec dostane, mél by z toho vyvodit, Ze pracuje dobie a naopak.

Klicem k vytvofeni pevného vztahu mezi manazery a zaméstnanci a v podstaté i mezi
zamé&stnanci vzajemnég, je vybudovani firemni kultury. Jedin€ spole¢né budovéni firemni
kultury mtize vytvofit synergicky tym (Plaminek, 2011), tedy skupinu lidi zpasobilou podéavat
vykon piesahujici souhrn vykonti vSech jejich ¢lenii. Kazdy jsme védomé ¢i nevédomé
ovlivilovani svym okolim. Skvély fotbalista uprostied podprimérného tymu se ¢asem stane

primémym fotbalistou, velmi Spatny fe¢nik uprostfed vynikajicich spikrii se ¢asem stane
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prumérnym fe¢nikem. Kvalitni firemni kultura je jako sn¢hova koule, ktera nabaluje dalsi a

dalsi jedince a posiluje svoji moc. A jak vybudovat takovou firemni kulturu?

Ptedn¢ neni mozné, aby se 100% zaméstnanci razem zmeénilo a aby se jako mavnutim
kouzelného proutku vSichni chovali jinak. V kazdém kolektivu jsou urcité typy lidi a s t€émi
typovymi skupinami je potfeba pracovat. Velmi podrobné¢ tuto problematiku rozebird Dave
Logan ® ve své knize Tribal leadership. Logan uvadi, ze kazdy kolektiv obsahuje urcité
procento lidi na jedné ze ¢tyi mentalnich trovni (Logan, 2008). Nejproduktivnéjsi spole¢nosti
svéta pochopily, ze Gspéch pifindsi pracovnici na urovni Ctyfi. Takovi zaméstnanci vidi svou
firmu jako zdroj inspirace, vlastni realizace, dusevniho uspokojeni a osobniho rozvoje. Jejich
loajalita je témét stoprocentni, nasazeni a oddanost firmé je ptikladna a nakaZzliva. Neni bez
zajimavosti, Ze vétu typu ,,diky boze za to Ze je patek* mezi takovymi lidmi neuslysite.

Naopak zaméstnanci na trovni jedna jsou lidé bez vizi, jsou nepratelsti, depresivni a je velmi
slozité s nimi vyjit. K vytvoteni lepsi firemni kultury je nutné uréitymi kroky posouvat

zaméstnance z niz8ich trovni do téch vyssich.

Pokud bychom se pokusili analyzovat nejuspésnéjsi spole¢nosti, pravdépodobné bychom nasli
n€kolik spole¢nych ryst. Mezi jeden z nich patii pravé firemni kultura. Schopnost vytvofit
skupinu lidi, kde vSichni citi jistou sounalezitost, jistou zodpoveédnost presahujici jejich
funkei, jistou posedlost po dosazeni firemnich cilii, naplnéni firemni vize. Skupinu, ve které
se bude kazdy jeji €len citit hodnotny, podilejici se na Gspéchu, pfispivajici svymi nazory a

samoziejmé také profitujici na obchodnich tspésich.

V predeslych kapitolach bylo zminéno proklientské chovéani a metody, jak jej u zaméstnanct
dosdhnout. Dalsi soucasti firemni kultury je eticky standard. Je to souhrn norem a pravidel,
které jsou obecné uznavany a respektovany jako vzorec chovani. Snahou managementu by
mélo byt vést své zaméstnance pravé ve smyslu etického kodexu. Velmi Casto je to bohuzel
tak, ze management kdze vodu, ale pije vino, pokud je mozné pouzit tohoto ptiméru. To

pochopitelné podkopava ditvéru zaméstnanct a ti poté prestavaji management respektovat.

Autor doporucuje pouzivat pravidlo, které uvadi Warren Buffett na svych ptednasSkach:

»Management by mél jednat tak, jakoby o kazdém jeho rozhodnuti psaly mistni noviny a

6 v . AR TN, Vi1 s . ;
Dave Logan — zakladatel spolecnosti CultureSync, zaméfujici se na vzdélavani managementu v oblasti firemni
kultury.
35



zasadily jej do kontextu udalosti. Mél by rozhodovat, vést a jit ptikladem a nikoliv se stydét a

omlouvat se za to co udélal.*

V nasledujici tabulce autor navrhuje tii instituce, které zajistuji vzdélavani zaméstnanct i
managementu Vv oblasti rozvoje osobnosti a firemni kultury a které je mozné oslovit a
poptavat potiebné vzdélavaci moduly. Ceny jsou uvedeny v korunach na jednoho uchazece a

jsou pouze orienta¢ni. Vzhledem K rozdilnosti vzdélavacich konceptd je prakticky nelze

porovnavat.
Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani| Cenaod
FranklinCovey Czech FC Czech, s.r.o. konzultace 5.000/den
Ohradni 1440/2a seminare 32.000/sem.
140 00 Praha 4 Skoleni

tel.: 261 099 341
www.franklincovey.cz

Profil spole¢nosti

Zamétujeme se na rozvoj osobnosti a schopnosti vést lidi tak, aby bylo dosazeno vyjimecnych
vysledki nejen dnes, ale 1 v budoucnu. 4 discipliny realizace predstavuji systém, ktery umozni
realizovat firemni strategie zaloZené na zmén¢ chovani lidi.

Tabulka 2
Zdroj: www.franklincovey.cz, 2013

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani| Cenaod
Dale Carnegie Training DC Czech, s.r.o. kurzy 5.000/den
Spanélska 2 seminare 16.000/sem.
120 00 Praha 2 Skoleni
tel.: 221 628 400 prirucky
www.dalecarnegie.cz

Profil spolecnosti

Jsme svétovou jednickou, co se tyka zmény ,,Rozumim, kam firma kraci" na ,,Vétim tomu, kam
firma kraci". Pokud objevime ve Vasi spolecnosti rezervy a prostor pro zlepSeni dovednosti,
vytvofime pro podnik feSeni na miru, které vychazi z patentovaného obsahu vice nez 150 moduld
naSeho Systému rozvoje dovednosti.

Tabulka 3
Zdroj: www.dalecarnegie.cz, 2013
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Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani | Cena od

Top Vision Top vision, s.r.o. fora 2.000/den
Vltavska 24 seminaie 2.000/sem.
150 00 Praha 5 tréninky
tel.: 234 718 721 programy

www.topvision.cz

Profil spole¢nosti

Nabizime inspirujici programy na miru, které ptizptisobime pozadavkim a potiebam Vasi firmy.
Zaroven nabizime ucelené tematické programy, které podpoti obchodni cile podniku a ptinesou
viditelné vysledky ve vSech kli¢ovych oblastech.

Tabulka 4
Zdroj: www.topvision.cz, 2013

4.2. Manazerské dovednosti

Manazerské dovednosti jsou alfou a omegou kazd¢ firmy. ManaZefi urcuji priority, uréuji
strategii, uruji vize, vybiraji zaméstnance, fidi veskeré procesy... Dalo by se popsat velké
mnoZzstvi papiru vyctem manazerskych Cinnosti. A to je také soucasti problému nazvaného
komplexni fizeni firmy. Autorova zkusenost z praxe, nutno dodat nejen z podniku LLJ, hovoti
o tom, Ze vétSina manazerl si oblibila komplexni fizeni a feSeni. VyzZivaji se ve sloZitych
feSenich problémd, které mnohdy slozité ani nejsou. Ale slozitd feSeni jsou intelektualni
vyzvou, odleh¢uji nudnou rutinu a piindSeji vzruch do Sedi sloZzek dokumentl. VétSina
velkych firem a organizaci se trapi s neefektivni a ndkladnou administrativou, zdlouhavymi
procedurami, které prodrazuji vysledny produkt. Nezaméfuji se na to, co by mély délat, ale

snazi se délat vse.

Nasledujici tabulka nabizi tfi spolecnosti, které se specializuji na vzdélavani managementu a
to od dil¢ich konzultaci pfes kurzy aZz po dlouhodobé&jsi a kontinudlni procesy. Kromé
zminovanych spoleCnosti je ve hie 1 varianta akademického vzdéldvani managementu
napiiklad vysokoSkolskymi fakultami zabyvajicimi se strategickym fizenim podniku,
krizovym managementem apod. nebo specializovanymi MBA studii, ktera byvaji zaméfena

praveé na praktickou stranku feSeni problémi pii fizeni podniku.
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V nasledujici tabulce autor navrhuje tii instituce, které zajistuji vzdeélavani managementu

v oblasti manazerskych dovednosti a které je mozné oslovit a poptavat potiebné vzdélavaci

moduly. Ceny jsou uvedeny Vv korunach na jednoho uchazeCe a jsou pouze orientacni.

Vzhledem k rozdilnosti vzdélavacich koncepti je prakticky nelze porovnavat.

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani Cena
FOREAST Consulting Foreast Agency, s.r.o. konzultace -
Masna 106 e-learning
602 00 Brno

tel.; 775 654 331
www.foreast.com

Profil spole¢nosti

Poskytujeme Spickové konzultacni sluzby spole¢né s projektovym fizenim, coz je spojeni, které
umoziuje klicovym lidem realizovat jejich strategicka rozhodnuti, aniz by to zvysilo objem
jejich prace. Pravé naopak. U¢ime délat véci efektivné a optimalizovat procesy tak, aby méli
manazefi - nasi zakaznici - znatelné vice ¢asu na to, co je pro n¢ opravdu dulezité

Tabulka 5
Zdroj: www.foreast.cz, 2013

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani | Cenaod
SHINE Consulting Shine Consulting, s.r.o. kurzy 12.000/sem.
Oulehla 443 poradenstvi
664 07 Pozofice akademie

tel.: 515 533 362
www.shine.cz

Profil spole¢nosti

Zamg¢ifujeme se na rozvoj manazert v oblasti projektového fizeni a manazerského a osobnostniho
rozvoje. Jako jedini v CR mame programy akreditovany pro mezindrodni certifikaci podle

standardd IPMA 1 PMI®

Tabulka 6
Zdroj: www.shine.cz, 2013
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Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani Cena od

Top Vision Top vision, s.r.o. konzulzace 2.000/den
Vltavska 24 tréninky 2.000/sem
150 00 Praha 5 programy

tel.: 234 718 721
www.topvision.cz

Profil spole¢nosti

Nabizime inspirujici programy na miru, které ptizpiisobime pozadavkiim a potfebam Vasi firmy.
Zaroven nabizime ucelené tematické programy, které podpofi obchodni cile podniku a piinesou
viditelné vysledky ve vSech kli¢ovych oblastech.

Tabulka 7
Zdroj: www.topvision.cz, 2013

Autor nicméné nabizi vlastni feSeni vzdélavani managementu. Tento koncept je nazvan
FIRMA 2013. K odstranéni slozitosti a dosaZeni efektivniho fizeni doporucuje fidit se

Paretovym pravidlem 80/20.

Paretovo pravidlo 80/20 fika, Ze malé mnoZstvi pfi¢in, vstupil ¢i usili obvykle vede k vétSing
vysledku, vystupt ¢i prospéchu (Koch, 1999). Nebo-li 80% tspéchu v zaméstnani dosahneme
pouze z 20% naSich ¢innosti, nebo 80% vysledkli dosdhneme vynalozenim pouze 20% Casu
nebo 20% produktl pfinasi 80% zisku. To ovS§em znamena, ze drtiva vEétSina naSich ¢innosti,
naSeho Casu, energie apod. je vynaloZena neefektivné. To ale odporuje tomu, co si vétSina lidi
mysli. Mame tendenci piedpokladat, ze vSechny pfi¢iny jsou v podstaté stejné duleZzité,
vSechny vyrobky jsou stejné dilezité, vSichni zdkaznici a zaméstnanci jsou stejné dileziti atd.
V nésledujici kapitole budou rozvedeny nékteré konkrétni body vzdélavaciho programu
problémy nez budou zminény, nicméné autor se domnivd, Ze pro nazornost a pochopeni
zamyslenych krokl by mély tyto ptiklady postacovat. Kromé toho nize popsana témata patii

obecné ke kli¢ovym disciplinam Gsp&Sného managementu.
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4.2.1. FIRMA 2013 - SniZeni nakladu

Vsechny efektivni metody snizovani naklada uplatiwuji tfi zaveéry vyplyvajici z pravidla 80/20:
zjednodusit Cinnost tim, Ze se zbavime nevynosnych nebo neperspektivnich cinnosti,

zam¢iime se pouze na nekolik klicovych zdroji zlepseni a porovname vykonnost.

(Koch,1999)

Piedné je tedy nutné vybrat oblasti s nejvétsim potencialem pro snizeni nakladi. Dle Paretova
pravidla 80% toho co je ve firmé¢ dilezité, je pfedstavovano 20% ndakladl. Ostatni néklady
jsou vyuzity neefektivné. Pii snaze uSetfit naklady je Zadouci zaméfit se na to kde vznika 80%
chyb, zpozdéni, zmetkd, prostoju a odstranit tento uzel. Odstranit pouze nejvétsi Zrouty penéz
nebo ¢asu. Naopak velmi vhodné je také zjistit, co ma vliv na klienty spole¢nosti, ¢eho si vazi

a do ¢eho se vyplati vice investovat, stejné naklady nevedou ke stejné spokojenosti.

Firmy se naptiklad velmi Casto snazi zaujmout své zdkazniky nebo klienty rozsadhlou reklamni
kampani. Inzeruji v denicich, investuji do reklamnich letdkdi a ploch. Mnohdy by ovSem
stacilo zamyslet se nad tim, kde se generuje onéch 20% zakaznikd, ktefi generuji 80% zisku a
zaméfit se na né. Autorova zkusenost hovoii o tom, ze Casto firma po této analyze zjisti, ze
napiiklad vétsinu zakaznika tvofi firemni klientela a pro tuto klientelu je prakticky zbytecné
investovat do reklamnich letdkli, nebo ze zékaznici oslovuji firmu vyhradné na osobni

doporuceni, i v tomto piiklad¢ je mozné vyznamné redukovat investice na reklamni kampa.

S tim souvisi i schopnost firmy zavést jakousi zpétnou vazbu a umét na ni reagovat. Stale je
tteba brat v tvahu to, Ze stejné naklady nevedou ke stejnym vysledkim. Kazda firma vyviji
smérem ke svym zdkazniklim celou fadu ¢innosti, aby byla pro né€ atraktivni. Je vhodné cas
od casu zjisti jaky efekt ty které Cinnosti u zdkaznikli maji. Je velmi pravdépodobné, Ze
nekteré Cinnosti jsou stejné ndkladné jako jiné, ale nepiinaSeji zdaleka takovy efekt.
Ptikladem miize byt realizace né&jakého webového portalu s celou fadou naro¢nych aplikaci,
které by mély zédkaznikiim pomoci. Po Case ale mizeme dojit ke zjisténi, ze dvé z téchto
aplikaci jsou minimaln¢ vyuZivané a jejich provoz je neustile dotovan z provozu ostatnich

aplikaci.

Zaverem by autor nabidl jesté jeden pohled na snizovani nakladd. Ikdyz v podstaté o snizeni

ani nejde. Nyni samoziejm¢ bereme v uvahu stav, kdy jsou odstranény veskeré neefektivni
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procesy dle predchozich odstavct. Podstatnd je totiz otdzka pro¢ se maji néklady snizit?
Nabizi se tvaha o tom, ze v soucasné dob¢ se prakticky vSechny at’ uz vyrobni ¢i nevyrobni
podniky snazi snizovat cenu svych produktl a pfizpuisobovat tak své produkty snizené kupni
sile obyvatel. Podniky vychézeji z ptredpokladu, Ze pokud potencidlni zakaznici zaregistruji
snahu vyjit vstfic a snizit cenu, je vétsi pravdépodobnost, ze produkt nakoupi pravé Vv téchto
podnicich. Na druhou stranu se autor domniva, Zze podnik potfebuje urcity kriticky kapital
k tomu, aby dokazal zachovat kvalitu produktu nebo aby mohl dokonce pracovat na vyvoji
novych produkti nebo vylepseni stavajicich vlastnosti. A v pfipad¢ dramatickych
restriktivnich opatfeni bude vysledny efekt ten, ze zakaznik sice dostane levnéjsi produkt, ale
za cenu snizené kvality. Proto by autor doporucoval zachovat cenu produktu nezménénou, ale
jit spiSe smérem navySovani hodnoty pro zdkaznika. Pokud ma produkt né¢jakou subjektivni
hodnotu pro zékaznika, rozhodujici je otdzka jak to udélat, aby tato hodnota byla naptiklad
pet krat nebo deset krat takova? Podnik se musi zaméfit na inovaci, kreativitu, invenci,
optimalizaci apod. Podnik musi se zakaznikem komunikovat a zjistovat jak jsou splnény
poptavané vlastnosti, jak je spokojen s produktem, zda ma né&jaké vyhrady, co by mohl
zakaznik vyzadovat pfisté, co by podnik musel ucinit, aby se soucasny zékaznik stal trvalym
zakaznikem atd. Jak je patrné, existuje zde obrovsky prostor pro kreativni napady nejen ze
strany managementu, ale i fadovych zaméstnanct. VSichni v podniku by méli byt naladéni
posedlosti plnit zakaznikova prani. S nadsazkou lze fici, ze kazda odpovéd’ na zékaznikovu

otazku by méla znit ,,ANO* a poté je teprve €as na to zajimat se ,,co se vlastné zakaznik ptal®.

4.2.2. FIRMA 2013 - Ziskani a udrZeni zakaznika

Jak bylo feceno, vSichni zakaznici nejsou stejné duleziti. Obecné plati 20% zakaznikl prinasi
80% zisku. Je tedy zadouci zaméfit se na onéch klicovych 20% zakaznikti. To Ize udélat
dvojim zplsobem. Jednak je moZné pomoci néjaké podrobnéjsi interni analyzy vyhledat praveé
ty zakazniky, ktefi pfinasSeji firmé nejvétsi zisk. A pak je také mozné podivat se na trh
globalné a zjistit jaci zakaznici vlastné trh tvoii. Zjistit jakou ¢ast z té€chto zakaznikl se firmé
podafilo oslovit a pokud vtomto ohledu firma neni GspéSna, zaméiit své aktivity timto

smérem. Na nasledujicim ptiklad€ bude vysvétleno:

Vezméme napiiklad firmu vyrabéjici telefonni Gstfedny. Firma ma mnoho malych zékaznik,

kterym prodava ustfedny v poctu n€kolika kust. Ma velké naklady na servis téchto ustfeden.
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Management provedl analyzu trhu, analyzu svych zdkaznikl a zjistil, Ze na trhu je 15 firem
nabizejicich telefonni Ustfedny, pfi¢emz stavajici firma drzi pfiblizné 6% trhu. Kdyby se ji
podafilo ziskat jednu nebo dvé velké firmy, které maji nékolik pracovist’ a potiebuji tedy
nekolik ustieden, servis by byl podstatné levnéjsi, protoze veskery servis by byl pro jednoho
zakaznika. Management proto zaméfil marketing a celou strategii na ziskani tfi nejvétSich
vyrobnich zavodu v regionu. Po nékolika mésicich se podatilo ziskat dvé z nich. Naklady na
servis Ustfeden se zvySily o 15% ale zisk firmy se zvysil 0 220%. A to pfi zachovani stejného

poctu zaméstnanct!

Jak je patrné ze zminéného ptikladu, je vhodné se zaméfit na mensi pocet klicovych
zakazniki, ktefi tvoii vétSinu zisku firmy a pfipadné i na jejich pfani upravit produkt, ktery
nabizime. Ridit se pfanim viech zakazniki mozné neni, ale snazit se vyhovét kli¢ovym 20%
je nejen mozné, ale je to dokonce velice vyhodné. Zde plati ¢tyfi kroky, jak si udrzet tyto

kli¢ové zakazniky (Koch, 1999):

1. Zjistit, kde onéch 20% kli¢ovych zakaznikd je. Pokud nebudeme védét, kde se
nachdzi, t€zko s nimi mizeme pracovat.

2. Této pétiné zakaznikd poskytnout vyjimecné nebo dokonce neomezené sluzby.
Nikoliv bézné nebo dobré sluzby, ale nadstandardni a vyjimecné sluzby. Pak budou
tito zakaznici povazovat nase obchodni spojeni jako naprosto logické, nenapadnutelné
a opodstatnéné.

3. Nové vyrobky a sluzby zaméftit vyhradné na téchto 20% zakaznikd ptipadné produkt
vyvijet po konzultaci s nimi. Nejen ze je velmi pravdépodobné, Ze budeme mit
produkt, po kterém je okamzita poptavka a kdyZ je poptavka u jednoho zadkaznika,
mohla by byt i u dalSich. Ale jde i o subjektivni pocit moZnost ovlivilovat vyvoj a
prubéh vyroby.

4. Takové zakazniky si firma musi udrzet navzdy. Jakmile firma zaéne citit ochlazeni
vztahu nebo dokonce firmu za¢nou klicovi zdkaznici opoustét, musi vedeni okamzité

vyvodit disledky a sjednat népravu.
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4.2.3. FIRMA 2013 - Nakup

Nékup je obecné stézejni firemni disciplinou zejména pokud se jednd o vyrobni podnik.
Zajistuje totiz hmotné i nehmotné vstupy pro realizaci podnikatelského zaméru. Kvalita
nakupu ovliviiuje naklady, kvalitu produktu, plnéni funkci produktu, cenu a tim padem 1 zisk
podniku. Nékupni oddéleni je obvykle vystavovano dvojimu tlaku. Jednak je zde tlak podniku
po minimalnich nakladech na pofizeni vstupl, na druhé strané je zde tlak dodavateld na
maximalni objednavky, nejdrazsi a nejkvalitnéjsi sluzby apod. Tato skute¢nost vyzaduje
kvalitni sebevédomé obchodniky se zkuSenostmi =z obchodniho vyjednavani, znalé

ptesvédcovacich technik, vyjednavani a rizné druhy manipulativni komunikace.

wevr

vazan kapital, ktery by mohl byt pouZit na jiné ucely. Zasoby slouzi k vyrovnavani casovych
a mnozstevnich rozdili mezi doddvkami dodavatelii a vlastni spotfebou podniku. Rozhodujici

je proto predikce budoucich potieb, analyza dodavatell a analyza stavu zasob.

Autor by doporucoval provést jednotlivé analyzy — analyzu dodavatelo pro F&B a
Housekeeping. Pro analyzu a nasledny vybéru dodavatele 1ze pouzit nékterou z nasledujicich

metod: expertni odhad, scoring-modely, porovnani nabidek, kombinované metody atd.

Otazku dodavatele napoju lze napfiklad vyfesit metodou scoring — modelu, coz je velice
jednoduchy, ale ptesto efektivni nastroj, ktery umoziiuje bodovym systémem ohodnotit
jednotlivé varianty a pak dle vahy kriterii ziskat kone¢ny pocet bodi jednotlivych dodavatelt.
Cim vyssi je celkovy podet bodi dodavatele, tim 1épe dodavatel vyhovuje potiebam a

specifikaci daného podniku.

Pro optimalizaci zasob a volbu nékupni strategie je velmi Casto pouzivana ABC analyza, jejiz
zaklad tvofi opét pravidlo 80/20 (Bé&lohlavek, 2001). Je to velice jednoduchy, ale piesto
efektivni nastroj, ktery umoznuje firmadm se matematicky exaktné soustfedit na to, co je pro

né skutecné dulezité.
Principem ABC analyzy je rozdéleni celkovych skladovych zasob na tfi kategorie:

A - zékladni polozky, které nejvice zasahuji do rozpoctu spolecnosti a také jsou
spotiebovavany ve velkém mnozstvi. Pfi planovani zasob téchto strategickych polozek je

tteba dbat zvySené opatrnosti. Tyto zasoby pfinasi piiblizn¢ 80% trzeb.

43



B - z&soby, které se relativné snadno a rychle objednavaji v mensim objemu. U téchto druhi

zasob staci stanovit a hlidat minimalni skladovy limit. Tyto zasoby tvoii cca 15% trzeb.

C — drobny material, spojovaci material, obalovy matrial, Cistici pomucky, Cistici prostiedky,
kancelafské pomtcky apod. — tato skupina je po¢tem druhti zasob nejvétsi, ale objemem
spotfeby ve financnim vyjadfeni je pro firmu nejméné vyznamna. Zde se doporucuje vyuzivat
metodu souhrnného finan¢niho normativu na uréity ¢asovy interval, ktery nadkupce vyuziva
operativné na nakup zrovna pottebnych druhi zasob (Bélohlavek, 2001). Tyto zasoby tvori

méné nez 5% trzeb.

Nyni je nutné zvolit rizny piistup k riznym kategoriim. Zakladni myslenkou je, aby se usili,
energie, rozdéleni nakupcich a finanéni prostiedky soustfedily zejména na ty kategorie
polozek, které jsou pro firmu skute¢né dilezité. A pochopitelné analogicky pro méné dilezité
polozky, které ptinaseji firme nejmensi uzitek, zachovavat pouze minimum casu a finan¢nich

prostiedkil na jejich obhospodareni.

e 80 % marketingovych aktivit (rozpoctu) soustiedime na kategorii A, 15 % na kategorii

B a5 % na kategorii C.

e 80 % rozpoctu na skladovani vénujeme polozkam v kategorii A, 15 % na kategorii B,
atd.

e Pfi redukci stavu zasob soustiedime 80 % svého usili na jejich zmenSeni v kategorii C,

15 % na kategorii B, atd.

e 80 % financnich prostfedkii na odmény rozdélime mezi zaméstnance obhospodatujici

kategorii A (ve smyslu jejich podilu na trzbach spole¢nosti), 15 % na kategorii B atd.

e 80 % casu na jednani s dodavateli vénujeme jednani s dodavatelem kategorie A (ve

smyslu jejich podilu na trzbach spolecnosti), 15 % na kategorii B atd.
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4.2.4. FIRMA 2013 - Prodej

Prodévat neznamena pouze osvojit si dobré techniky prodeje. To co firma prodava a komu,
jsou dalsi vyznamné parametry urcujici kvalitu managementu. Prodejni oddéleni je totiz
V podstat¢ vyslancem firmy u zdkaznika. Reprezentuje vizi spoleCnosti, zpisoby jejiho
jednéni, ale také predstavuje potencialni zisk firmy. I zde obecné plati, ze pétina prodejcii
pfindsi firme vétsSinu zisku. Ostatni pouze dopliuji tym. Proto je s podivem, ze jakmile se
prodejcim zac¢ne dlouhodobé dafit a firma by je podle toho méla ohodnotit, drzi se
pochopitelné, le¢ marné snaze zvysSit svou odmeénu, odchéazeji ke konkurenci nebo do
lukrativnéjsich oborti. Management argumentuje tim, Ze si nemuze takové prodejce dovolit a
ze si radéji z téch primémych ¢lend tymu vychova nové. Druhd moznost je ta, zZe uspésni

prodejci ztrati motivaci a stanou se primérnymi, ale s mensimi pozadavky.

Autor m¢l moznost béhem své praxe hovoftit s nékolika vyjimec¢nymi prodejci a vSichni do
jednoho odesli od svych zaméstnavateli pravé z divodu nedostatecné diferenciace v
odmeénovani. Paradoxem je, Ze 1 pfesto managementy firem tvrdi, Ze rad¢ji budou ucit a
vychovavat nové obchodni zastupce, nez aby vypléacely své nejlepsi prodejce v zavislosti na
uzavienych zakazkach. Misto toho, aby firmy motivovaly své nejlepsi obchodniky
k pfedavani informaci, aby udélaly vSe proto, aby tito lidé vysvétlovali a uéili své méné

uspesné kolegy, nechaji je odejit a jeste tento krok vidi jako Gsporu.

Autor doporucuje piehodnotit toto stanovisko a nahlizet na prodejni vysledky s delSim
Casovym odstupem. V soucasné dobé, kdy je nezaméstnanost v regionu pies 11% by mohla
firma piijimat kazdy tyden 5 novych prodejcii a zkouset je v praxi. Uspéch je pouze hra éisel,
je velmi pravdépodobné, Ze na testovanych 100 zijemci by mohl byt jeden nebo dva

obchodni geniové.
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4.2.5. FIRMA 2013 - Vzdélavani v oblasti psychologie

V paté kapitole, bude zminéno zazité¢ pravidlo, které mé své kofeny jiz v raném véku. Jiz
behem zakladni Skoly, tedy v dobé¢, kdy si osvojujeme zékladni zvyky a modely jednani, jsme
vedeni Kk tomu, ze mylit se je Spatné. Jsme vychovavani k tomu, abychom radéji nefikali sviij
nazor, nez byt penalizovani za omyl. Nékteré podniky a néktefi manazefi povazuji za chybu,
pokud dochazi k revizi jejich rozhodnuti. Je to pochopitelné¢ — uc¢ime se to nekdy i dvé
dekady. Nicméné tento zpiisob uvazovani je kontraproduktivni. Vede totiz k tomu, Ze
manazefi nemaji odvahu o svych chybach mluvit a nechavaji je zajit tak daleko, az se na né
ptijde. To ale byva velmi pozdé a naprava je pak velmi nakladné. Nulova tolerance chyb vede
k nadbyte¢nym nakladim, k nepiatelské atmosféte, protoze zaméstnanci se obvykle snazi
presunout problém na nékoho jiného.

Mnohem efektivnéj$i je vytvofit atmosféru tolerance. Pokud se nesmi nic udé¢lat Spatné,
ziidka kdy se udé€la néco dobie. Pokud maji zaméstnanci a management jistotu, Ze mohou
prijit s néjakym stanoviskem, ndvrhem nebo ndpadem, ikdyz mize byt mylny, podporuje se
tim invence, tvofivy duch, na chyby se pfichdzi jesté ve stadiu, kdy jejich odstranéni zpravidla

vyzaduje fadove nizsi vydaje.

4.2.6. FIRMA 2013 - Vedeni zaméstnancu

Zaveérem kapitoly pojednavajici o manaZerskych dovednostech, bude popsano néckolik
praktickych technik slouzicich k efektivnéjSimu vedeni zaméstnancu. (Carnegie, 2011)

e Informovat zaméstnance jak si vedou v praci, piipadné oslavit jejich tspéchy

e Snazit se je vést, nikoliv pouze davat piikazy

e Nesetfit chvalou a uzndnim

e Chystané zmény komunikovat se zaméstnanci predem

e Maximalné vyuZivat schopnosti a potencidl zaméstnancii

e Snazit se hledat v zamé&stnancich skryté vlohy a rozvijet je

e Nikdy nestat v cesté v osobnim rozvoji zaméstnancii

e Podporovat lidi k inovaci a prezentaci novych napadi

46



4.3. Komunikace, vysvétlovani, sdileni a prezentace vize

»ochopnost komunikovat, je na prvnim misté v seznamu kritérii Gspéchu“ uvadi Peter
Drucker ’, jeden z prikopniki moderniho pojeti managementu. ManaZer v pracovnim procesu
je vneustalém kontaktu Slidmi a diky odliSnostem tento kontakt nebyva vzdy bez
komplikaci. Projevuji se zde rozdily v socidlnim citéni, vzorcich chovani, pracovnim
zafazeni, naladach atd. Ulohou manaZera je dovést pracovni kolektiv k vytyéenym cilim i
ptes zminéné rozdily. Klicem k tomu je poznani zaméstnancl, usmérnovani jejich projevu,
koordinace prace a do urcité miry i usnadiiovani jejich prace. Dovednost podat spravnou

informaci spravnym lidem ve spravném case se dnes plati zlatem.

Autorova zkuSenost z praxe hovoii o tom, Ze mnoho manazert se snazi vést kolektiv nejlépe
jak umi, snazi se predchazet konfliktnim situacim, zadévat a piebirat pfipadné v pribéhu i
kontrolovat praci. Pfesto jim k efektivnimu fizeni ,,néco* chybi. To ,,néco* byva schopnost

nadchnout a ptedat svou vizi zaméstnanciim. Zasadit informaci do spravného kontextu.

Nejdynamictéjsi spolecnosti svéta maji ve své organizaci vynikajici komunikatory — lidry,
kteti svym jednanim a verbalni i nonverbalni komunikaci dokaZzi strhnout zaméstnance
k vynikajicim vykonim. Neni bez zajimavosti, Ze ve spole¢nostech jako je Virgin Group,
Zappos nebo Amazon maji zaméstnanci pravo kromé strategickych na témér veskeré
informace tykajici se chodu spolecnosti. Zda se, ze jiz samotny fakt, Ze vedeni nema snahu

cokoliv skryvat nebo zatajovat vede k vétsi divére a loajalité zaméstnancii.

V nésledujici tabulce autor navrhuje tfi instituce, které zajistuji vzdeélavani zaméstnanct i
managementu Vv oblasti komunika¢nich dovednosti a které je moZzné oslovit a poptavat
potiebné vzdélavaci moduly. Ceny jsou uvedeny v korunach na jednoho uchazee a jsou
pouze orientatni. Vzhledem k rozdilnosti vzdélavacich konceptli je prakticky nelze

porovnavat.

” peter Drucker — americky ekonom, filosof, autor a zakladatel moderniho managementu.
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Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani | Cena od
Top Vision Top vision, s.r.o. konzulzace |2.000/den
Vltavska 24 tréninky
150 00 Praha 5 programy

tel.: 234 718 721
www.topvision.cz

Profil spole¢nosti

Nabizime inspirujici programy na miru, které ptizptisobime pozadavkiim a potfebam Vasi

firmy.

Zaroven nabizime ucelené tematické programy, které podpoti obchodni cile podniku a ptinesou
viditelné vysledky ve vSech klicovych oblastech.

Tabulka 8
Zdroj: www.topvision.cz, 2013

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani | Cena od
MEK-IN MEK-IN, s.r.o. poradenstvi | 3.000/den
Karlovarska 195 teambuilding
163 00 Praha 6 teamspirit

tel.: 777 758 623
www.mek-in.cz

Profil spole¢nosti

Spole¢nost, kterd se zamétuje na komplexni ptipravu a realizaci vzdélavacich a rozvojovych
programt, eventl a firemnich akci. V programu je rozvoj manazerd v oblasti asertivni
komunikace, neverbalni komunikace, komunikace pod tlakem, zvladani stresovych situaci,

etiketa.

Tabulka 9
Zdroj: www.mek-in.cz, 2013

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani | Cena od
PEFEK training & consulting | PEFEK training &consulting, s.r.o. tréninky 3.000/den
Kaprova 42 firemni kurzy
110 00 Praha 1 koucovani
tel.: 773 123 631 poradenstvi

www.pefek.cz

Profil spole¢nosti

Specializuje se na manaZzerské dovednosti, kouc¢ink, komunikace ve spole¢nosti, prezentacni a
lektorské dovednosti, zvladani namitek, time management, asertivni komunikace, zvladani
konfliktii, obtizn4 komunikace, hodnotici rozhovory.

Tabulka 10
Zdroj: www.pefek.cz, 2013
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4.4. Jazykova a kulturni vybavenost

O nutnosti jazykového vybaveni neni tfeba vést velké polemiky. Kazdy manazer a vétSina
zaméstnancu si dilezitost znalosti jazyka uvédomuje. Pro¢ jsou tedy ve vyuce cizich jazyka
dosahovany tak slabé vysledky? Dle autora je to zejména proto, ze podnik vétSinou
nemotivuje své zaméstnance vysledkem. Nabizi vzdélavani jako formu benefitu, ale nikoliv
jako prostiedek k dosaZeni znalosti. Casto byvaji i podminky vyuky nastaveny tak, aby
naklady byly co nejnizsi coz pochopitelné mnohdy vede k nekvalitnim lektordm (chybi jim
napt. zkuSenosti s vyukou dospélych apod.) ¢i nekvalitnimu systému vyuky (nevhodné

zvolena mista nebo ¢as pro vyuku apod.).

Kulturni vybavenost jiz tak obvykla neni. Setkavame se s ni prakticky pouze v cestovnim
ruchu. Ale pravé zde nabyva potieba této dovednosti na sile. Nabizet standardni sluzby je
totiz dnes pomérné bézné a konkurence je silna. Proto je nutné dbat na to, aby se zakaznik
citil v ubytovacim zafizeni dobie, pokud mozno tak, jak je zvykly. Cim delsi je doba

ubytovani, tim je reakce na kulturni vybavenost personélu signifikantné;jsi.

V nésledujici tabulce autor navrhuje tfi instituce, které¢ zajiStuji vzdélavani zaméstnanci i
managementu v oblasti cizich jazykd a kulturni vybavenosti a které je mozné oslovit a
poptavat potiebné vzdélavaci moduly. Ceny jsou uvedeny v korunach na jednoho uchazece a

jsou pouze orienta¢ni. Vzhledem k rozdilnosti vzdélavacich koncepti je prakticky nelze

porovnavat.
Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani Cena
Skiivanek Skiivanek, s.r.o. Jazykové kurzy | 16.000/rok
T.G.Masaryka 42 Jazykové zkousky | 700/hod

360 01 Karlovy Vary
tel.: 353 234 466
www.skrivanek.cz

Profil spolenosti

V oblasti firemniho vzdélavani klademe diraz na komplexnost nabizenych sluZeb v této
oblasti. Firemni projekty vzdélavani zahrnuji kromé vyuky samotné i jazykové poradenstvi,
metodickou piipravu rozsahlych vzdélavacich projekti a jejich pritbéZznou kontrolu, véetné
monitoringu dochazky studentti, pribézného testovani, certifikace a pfiprav na zavérecné
zkousky.

Tabulka 11
Zdroj: www.skrivanek.cz, 2013
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Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani Cena

School of English School of English Jazykové kurzy | 14.200/rok
T.G.Masaryka 28 Jazykové pobyty | 600/hod
360 01 Karlovy Vary
tel.: 353 229 466
www.schoolofenglish.cz

Profil spole¢nosti
School of English Shool of English Karlovy Vary je jazykova $kola, ktera nabizi jazykové
kurzy angli¢tiny v Karlovych Varech. Vyuka je rozvrzena do péti ro¢nikii a je systematickou
ptipravou na mezinarodné uznavané zkousky First Cambridge Certificate (FCE)

Tabulka 12
Zdroj: www.schoolofenglish.cz, 2013

Dodavatel Kontaktni udaje Druh vzdélani Cena
English Centre English Centre, s.r.o. Jazykové kurzy | 14.000/rok
Na Kopecku 23 Tematické pobyty | 600/hod
360 05 Karlovy Vary Individualni vyuka
tel.: 353 449 983
WWW.eC-jazyky.cz

Profil spole¢nosti

Soukroma jazykova skola ENGLISH CENTRE poskytuje celoro¢né Sirokou nabidku
jazykovych kurzl angli¢tiny od uplnych zacate¢nikl az po pokrocilé studenty.

Vesker¢ jazykové kurzy probihaji s cilem vykonani standardizovanych zkousek uznanych
Ministerstvem $kolstvi, mladeZe a télovychovy Ceské republiky.

Tabulka 13
Zdroj: www.ec-jazyky.cz, 2013
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5. Posouzeni ekonomické efektivnosti vzdélavacich procesii a jejich
vliv na pracovni vykon zaméstnanct

V tvodu zavérecné kapitoly je nutné zminit, Ze ceny jednotlivych kurzl, konzultaci, seminait
a ostatnich vzdélavacich aktivit, uvedené v pfedchozich tabulkach, jsou orientacni. Autor se
pokusil kontaktovat nékteré z navrhovanych instituci a ziskat podrobné;jsi cenovou kalkulaci.
Vzdélavaci spolecnosti jsou ale schopné piesnéjsi cenu vypocitat na zakladé konkrétniho
vzdélavaciho modulu. Bez tdajt o poctu vzdélavanych zaméstnancti, Casové naro¢nosti, délce

vzdélavaciho projektu a intenzité, nemohou cenu piesnéji Stanovit.

Pokud bychom pouzili orientacni udaje z jiz realizovanych projekti oslovenych instituci,

dostali bychom se pfiblizné k nasledujicim udajam:

Vzdélavaci modul pro nastartovani zmény firemni kultury (v této koncepci se vzdélavaji
vSichni zaméstnanci spole¢nosti formou besed, e-learningovych kurzii, spoleénych seminait)
Vv délce trvani 1 roku je finanéné€ velmi naro¢ny. Pti cca 600 zaméstnancich spolecnosti by se
naklady pohybovaly v milionech korun. Manazerské moduly s uzsi tematikou by se tykaly
maximalné 10 az 20 osob a jejich cena by se pohybovala pravdépodobné nékde kolem 30 az
100 tisic korun na jednoho ucastnika. Cena jazykovych kurzi kolisa kolem 14 tisic korun za
ucastnika za rok. Prohloubeni znalosti ciziho jazyka pro napt. 100 zaméstnancil je investice

ptiblizné 1,5 milionu korun ro¢né.

Racionalné kvantifikovat ptfinos vzdélani pomoci ekonomickych ukazatell je pfinejmenSim
problematické. Hypoteticky by snad bylo mozné prostfednictvim néjakych srovnévacich testa
ovefit Uroven jazykovych znalosti, snad by bylo do urcit¢ miry mozné ovéfit 1 zlepSeni
manazerskych dovednosti, ale ekonomicky méfit zlepSujici se firemni kulturu a s ni spojenou

spokojenost zaméstnancil je témét nemozné.

Pro obtize s ur€enim tzv. tvrdych tdaji jako je napf. obrat, kvalita, produktivita, zisk se n€kdy
muzeme pii snaze vyhodnotit vzdélavani zaméstnancii setkat S pokusy vyhodnotit tzv. mekké
udaje, jako jsou postoje, nalady a pocity zaméstnanct.. Podaii se tak ziskat alespon subjektivni
hodnoceni pfimych ucastnikii vzdé€lavaciho procesu, coz miize byt pro management

spole¢nosti ur€itym voditkem pii Gvahéach o dalsi formé vzdelavani.
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Vzdélavani a rozvoj osobnosti zaméstnanct je klicovym procesem k vybudovani kvalitni
firemni kultury. Je to proces zdlouhavy, opakujici se, ¢asto se zdd i s nejasnym koncem.
Nicméné i pres fakt, ze vysledky vzdélavani jsou mnohdy tézko méfitelné a ¢asto se dostavuji
suréitym casovym odstupem, je vzdelavani zaméstnancll nutnosti, bez které neni mozné

dlouhodob¢ dosahovat dobrych hospodarskych vysledk.

Cilem prace bylo navrzeni inovativnich zmén v sou¢asném vzd€lavacim konceptu podniku.
Autor v uvodni ¢asti prace vysvétlil pro€ je vzdélavani zaméstnanct ale 1 potencialni klientely
dalezité. Ve druhé a tfeti kapitole popsal spolecnost Lécebné Lazné Jachymov a.s. a
analyzoval soucasny stav vzdélavacich procesti v podniku. Na zdkladé poznatkii z osobnich
pohovort a vysledk dotaznikového Setfeni, byla zpracovana SWOT analyza Vv oblasti
vzdélavacich procest. Ctvrta kapitola nabizi feSeni slabych stranek v oblasti vzdélavani.
Autor uvadi v jednotlivych bodech slabych stranek mozné dodavatele, ktefi by se mohli na

feSeni podilet, ale nabizi i vlastni zptisob feSeni pod ndzvem FIRMA 2013.

Na zaklad¢ posouzeni ekonomické efektivnosti vzdélavacich procest v kapitole paté, se autor
domniva, ze z ekonomického hlediska, by pro spolecnost bylo efektivnéjsi Spickove vyskolit
jednoho ze svych stavajicich zaméstnancti nebo najmout a zaméstnat na pevny pracovni
uvazek odbornika, ktery ma potencial stat se podnikovym Skolitelem Vv oblasti vzdélavani a
schopnost piedavat své znalosti dal. VySkoleni a udrzovani vlastniho Skolitele je cesta, kterou
se vydala fada firem, dokonce i pfimych konkuren¢nich spolecnosti a podle informaci z tisku

se zda tato cesta jako optimalni kompromisni feSeni pfi nedostatku finan¢nich prostiedkd.

Dalsi alternativou by mohlo byt osloveni nékteré z vetejnopravnich vysokych Skol, které by
se mohly bud’ vramci svého studijniho programu nebo Vv ramci CeloZivotniho vzdélavani
podilet na tvorbé vzdélavaciho konceptu. Vyhodou takového feSeni je bezesporu cena,
prokazatelnd odbornost lektorti, moZnost vybéru Skolicich pracovniki, pfistup k informacim a

potenciadlné€ i navaznost ¢i napojeni na védecké prace pod hlavickou vysoké skoly.
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Priloha A

Dotaznik pro klienty 1é¢ebného zarizeni

Vazené damy a panové,

Pro potiebu ziskéani relevantnich tdaji pro vypracovani bakalaiské prace, ktera by méla
navrhnout vzdélavaci procesy vedouci ke zkvalitnéni sluzeb, bychom Vas chtéli pozadat o

anonymni vyplnéni tohoto dotazniku.

Predem dékuji za vyplnéni.

1. Péce, které se Vam béhem pobytu a lé¢eni dostavalo ze strany personalu, byla vzorna

a v mnohych pripadech prekracovala o¢ekavani nebo minulé zkuSenosti.
Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim
2. Ubytovani bylo dle VaSeho prani a personal Vam vZdy vychazel vstric.
Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

3. Personal dokazal vidy pIlné odpovédét na Vase otazky a pripadné problémy ¢i

nedorozumeéni vyiesit bez odkladu.
Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

4. Strava vyhovujici dietologickym poZadavkiim lékart, byla bohata a pestra a jeji

kvalita byla vZdy vynikajici.
Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

5. Kdybyste mél(a) doporucit 1é¢ebné zarizeni Lazné Jachymov Vasim nejlepSim

pratelim, s radosti byste to udélali.

Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim



Priloha B

Dotaznik pro Sirsi vefejnost

Vazené damy a panové,

Pro vypracovani bakalatské prace, ktera by méla navrhnout vzdélavaci procesy vedouci ke
zkvalitnéni sluzeb ve spolecnosti Lécebné Lazn€ Jachymov, a.s., bychom Vés chtéli pozadat o

anonymni vyplnéni tohoto dotazniku.

Predem dékuji za vyplnéni.

Velmi dobre vim, jaka onemocnéni se 1é¢i v Laznich Jachymov a jaké procedury se tam

pouZzivaji.
Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Velmi dobre vim, jaké druhy pobyta (Ié¢ebné, wellness, rekondi¢ni, specialni) a jaké
dalsi atrakce (bazen, sauny, kryokabiny) Lazné Jachymov nabizeji a v jaké cenové

relaci.

Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim
Mam povédomost o umisténi, rozloze, historii a unikatnosti Lazni Jachymov.

Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Mam vzdy aktualni informace o slevovych bonusech, kulturnich a spole¢enskych akcich

a jinych zajimavych udalostech nabizenych Liaznémi Jachymov.
Souhlasim SpiSe souhlasim Nevim SpiSe nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Lazné Jachymov patii mezi komplexy, o kterych uvazuji pfi planovani relaxa¢nich

pobytii, rodinnych dovolenych, firemnich akci apod.

Souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim



Abstrakt

Bilek, R., Vzdéldvaci procesy v podniku. Bakalaiska prace. Cheb : Fakulta ekonomicka ZCU
v Plzni, 55 s., 2013

Klicova slova: vzdélavani zaméstnancti, metody vzdélavani, podnikové vzdélavani, osobni

rozvoj, profesni rozvoj

Predlozena prace je zaméfend na podnikové vzdélavani ve spolecnosti Lécebné Lazné
Jachymov a.s. Cilem prace je zpracovani teoretické Casti zaméfené na vzdélavani
zaméstnancl, charakteristika spolecnosti Lécebné Lazné Jachymov a.s., popis a analyza
soucasného stavu vzdélavacich procest ve spolecnosti a na zakladé provedené analyzy navrh
opatieni ke zvySeni efektivity vzdélavani pracovnikll v podniku. V zavéru prace je uvedeno
ekonomické zhodnoceni navrhovanych vzdé€lavacich procest a jejich vliv na vykon

zameéstnancu.



Abstract

Bilek, R., Educational processes in the company. Bachelor’s Thesis. Cheb : Faculty of

economics University of West Bohemia in Pilsen, 55 p., 2013

Key words: education of employees, methods of education, business education, personal

development, business development

This work is focused on a business education in Lé¢ebné Lazné Jachymov a.s. company. The
aim of thesis is to elaborate a theoretical part which is focused on education of employees, to
describe and analyze the current situation in Lé¢ebné Lazné Jachymov a.s. and on the basis of
the analysis to bring suggestion of measures to increase education efficiency of employees in
the company. In the final part of Bachelor Thesis is noted economic evaluation of suggested

educational processes and their influence on effectiveness of employees.



