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ANOTACE

Bakalaiska prace je zaméfena na vyznam podnikové kultury v kontextu principi neustalého
zlepSovani. Teoreticka Cast se zabyva tim, co je to kultura obecné, co je podnikova kultura, jak by
podnikova kultura méla vypadat, aby byla v hodna pro aplikaci principi zlepSeni a samotnymi principy

neustalého zlepSovani.

V praktické Casti je popsana spolecnost Hiigli Food, s.r.o. a provedena analyza jejich podnikové

kultury a principt zlepSovani, které vyuzivaji.
KLiCOVA SLOVA

Kultura, podnikova kultura, Principy neustalého zlepsovani, Kaizen, Lean filozofie
TITLE

Importance of corporate culture while applying principles of constantly improving
ANNOTATION

This bachelor’s thesis deals with importance of corporate culture in the context of principles
of continuous improvement. In theoretical part is described what it is culture in general, what
it is corporate culture, how corporate culture should look like to be suitable for use principles

of improving and described the pronciples of constantly improving.

In practical part is described and characterized company Hiigli Food, s.r.0. In the following

steps their corporate culture and principles that they use were analysed.
KEYWORDS

Culture, Corporate culture, Principles of constantly improving, Kaize, Lean philosophy
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UVOD

Jako téma bakaléaiské prace si autorka zvolila ,,Vyznam podnikové kultury pii aplikaci
principtl neustalého zlepSovani“. Jinymi slovy je tato prace zaméfena na zhodnoceni vyznamu
charakteru podnikové kultury ve vybraném podniku, ktery uplatnuje jednotlivé principy

zlepSovani.

Podnikova kultura je slozity pojem, ktery se nesnadno definuje a je mozné na n¢j nahlizet
Z raznych pohleda. Nelze ho vnimat pouze jako vnitropodnikovou zélezitost, protoze muze mit
znacny vliv 1 na vnéjsi prostfedi a to na strategické chovani nebo piizplsobeni se okolnimu
prostiedi. Casto je chapana jako uréity soubor hodnot, norem a postupt sdilenych uvniti
organizace, ale lze ji chapat také jako celkovou atmosféru na pracovisti nebo vnitini pravidla,
kterymi se organizace fidi. Pro zavedeni principti neustalého zlepSovani je vhodné v organizaci
prosazovat tzv. proinovaéni podnikovou kulturu, kterd podporuje inovace a kreativitu a
povzbuzuje rozvoj spolecnosti. Neustalé zlepSovani je chapano jako trvaly cil na vSech
urovnich organizace. Jinak feceno je to dlouhodoby proces, pii némz se aktivné zapojuji
pracovnici pii zlepSovani jejich vlastni préace, zjednoduSuji se procesy a vyuzivaji se nové
technologie.

row~r

Nejprve bude v praci uvedena teoreticka ¢ast, kde bude popsana kultura obecné a podnikova
kultura a dale se bude zaméfovat na podnikovou kulturu vhodnou pro zlepSeni, principy
neustalého zlepsovani, kde bude popsana hlavné lean filosofie a nastroje leanu a také metoda

kaizen.

r w7

Prakticka ¢ast bude zamétena na spolec¢nost Hiigli Food, s.r.o. v Zasmukach, kde bude za
pomoci podkladi a informaci poskytnutych spole¢nosti nejprve popsan samotny podnik. Dale
bude uvedena historie spole¢nosti, vycet Lean projektu, které firma realizovala, jako piiklad
budou zde uvedeny 2 konkrétni projekty. V dalsi ¢asti bude provedena analyza podniku a jeho
podnikové kultury v kontextu neustadlého zlepSovani, kterd bude realizovdna pomoci

vyplnénych dotaznikli zaméstnanci spole¢nosti.

Na zavér bakalaiské prace bude popsano shrnuti a také zde budou uvedeny doporuceni na

zlepSeni aktudlniho stavu podniku.
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1 PODNIKOVA KULTURA A JEJI VYZNAM

Tato kapitola bakaléatské prace se zamétuje na vysvétleni pojmu kultura a podnikova kultura.
Kultura je pojem, ktery se obecné chape jako ,,zpisob, jakym se véci dé¢laji* a zvysuje
pochopeni smyslu organizace z hlediska filozofického 1 praktického. (Pepper, 1995).
Podnikova kultura je zalozena na filozofii organizace a je podporovéna systémem fizeni
a strukturami, které umoznuji, aby pozadované chovani probihalo duasledné. Piesnéji
podnikovou kulturu definuje Schein (2004) jako vzor sdilenych piedpokladi, které jsme se
naucili béhem feSeni problémd, ktery je povazovan za platny a podle n€j se novi clenové

organizace uci, jak spravn¢ myslet, citit a vnimat ve vztahu k témto problémiim.

1.1 Pojem kultura
Pred vysvétlenim pojmu ,,podnikova kultura® je nutné vysvétlit samotny pojem ,,kultura®.
Vlastni pojem kultura v nejobecnéjSim slova smyslu oznacuje ,,specificky zpiisob organizace,

realizace a rozvoje cCinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a duSevni préace.”

(Lukasova, 2004).

Kulturu lze chapat jako ,,sociologicky souhrn postojii v urcité spolecnosti, které jsou
nasledujicim generacim zprostredkovany pomoci symbolu, materializuji se v nastrojich
awrobcich a lidé si je uvédomuji ve svych predstavach a idejich. Kultura je také souhrnem
vzorcii chovani v néjaké konkrétni socialni skupiné bez ohledu na jeji velikost a trvani. Kultura
formuje jedince v urcity typ, je to socializacni fenomén, zaloZeny na uceni, které umozinuje
zaclenéni jedince do jeho skupiny (viz téz socializace), obsahuje myslenky, ndzory, vyznamy,

hodnoty, je selektivni, naucend, spocivi na symbolech ...< (Otto, 2003)

Kultura je mezioborovym pojmem, ktery lidé zavedli k popsani a pochopeni odlisnosti
a podobnosti jednotlivct ve skuping, ale také odlisnosti a podobnosti mezi skupinami. Obsah
kultury zahrnuje nazory, hodnoty, postoje, normy, kulturni vzory, citéni a chovani, podminujici

zpusoby myslenti, a je pro kazdou skupinu takika specificky (Lukasova, 2004)

V kultutfe kazdé spole€nosti se prolind nékolik trovni:

e Nadnirodni organiza¢ni kultura je industridlni kultura vyspélych zemi.
Jednani lidi ve statech Ameriky jsou velmi podobné chovani lidi naptiklad v Rusku.
Tato nadnarodni kultura se formovala nékolik staleti na zakladech euroamerické

civilizace a sifila se rozvojem primyslu a hospodaistvi do vsech kouti svéta;
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e Narodni kultura vyjadiuje rozdily, které¢ jsou dané narodnimi tradicemi.
Tradi¢né jsou zkoumany a studovany hlavné rysy japonské organizacni kultury, ktera
je charakteristicka kolektivismem a mimofadné vysokym citem pro povinnost;

e Kultura vlastni organizace (podnikova kultura) se tvofi rozdilnym vyvojem

a vlastnim ptispévkem lidi v rdmci jedné zem¢;

e Subkultury divizi nebo ttvaru v jedné organizaci, vykazuji specifické chovani
lidi se spole¢nou profesi v organizaci, napt. kultura vrcholovych manazert, kultura

ucetnich, nebo kultura provoznich zaméstnanct. (Bélohlavek, 2006)

Kultura vSech jednotlivych spolecnosti vznika v hlavach zakladateli. Udrzuje se zejména

témito tfemi prostfedky: persondlnim vybérem, akcemi vedeni a socializaci novych ¢lend.

(Toth, 2010)

Personalni vybér miZzeme chépat jako vybérovy proces, ktery upeviiuje organizacni kulturu

tim, Ze snizuje mnozstvi kandidatl, ktefi by nedodrzovali zdkladni hodnoty organizace.
Akce vrcholového vedeni — Rozhodovani vrcholovych manazeri je piikladem
a je nasledovano vedoucimi na niz§ich trovnich fizeni.

Socializace — v procesu socializace se novi zaméstnanci ué¢i normam a zvykum dané

organizace. (Toth, 2010)

1.2 Podnikova kultura

Pojem podnikova kultura neni jediny, se kterym se lze Vv Ceské literatufe setkat. Dle
LukéaSové a Nového (2004) je mozné se pii zabyvani se o kulturnich aspektech organizace setkat
celkem se tfemi oznaCenimi: podnikova kultura (Bedrnova a Novy, 1994, Novy a kol., 1996),
firemni kultura (Pfeifer a Ulmanova, 1993) a organizacni kultura (Bélohlavek, 1996, Vl1acil

a kol., 1997) a ptitom je jejich vyznam totozny.

Podnikova kultura je definovana ptedevsim jako ,,oznaceni urcitych spolecnych pristupu,
hodnot, predstav a norem sdilenych ve firme* (Sigut, 2004). Dale se pod tento pojem zahrnuje
jednéani a chovani pracovnikil podle urCitych rituali a symbold (znaky, loga). Podle téchto
nazord potom jednotlivci, skupiny a podniky vytvaieji a rozviji vlastni, originalni pfedstavy,
hodnoty. Celek norem, hodnotovych pfedstav, mySleni a nasledné chovani vytvaii ,tvar
podniku. Dale se uvadi, ze ,.firemni kultura vyjadruje vidy urcity charakter, duch podniku,
vnitini pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve

které probihd vnitropodnikovy zivot.” (Sigut, 2004)
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Podnikova kultura vzdy vyjadiuje urCity charakter a pravidla, kterd ovliviiuji chovani
pracovnikd, atmosféru a také celkovou tvar podniku. Podnikovou kulturu ale mizeme vnimat
mnohem vice rozsahle. Napiiklad VI1acil uvadi, ze ,,organizacni kultura se prvotné ustavuje
jako urcita kultura prace — socialné ustaveny zpusob kolektivniho vykonavani vyrobnich
cinnosti, vyplyvajici z vysoké intenzity kontaktii pracovnikii ve vymezeném prostoru podniku,
zalozeny na dlouhodobé, vétsinou mnohogeneracni akumulaci jejich zkuSenosti a umoznujici

Jistou seberegulaci pracovnich skupin.“ (Sigut, 2004)

Existuje spousta zvyklosti, které se Casem neustdle upeviiuji, stavaji se normou

kazdodenniho chovani pracovnikti. Nazyvaji se firemni kulturou. (B€lohlavek, 2006)

Jelikoz podnikova kultura ovlivituje mysleni, citéni a chovani ¢lovéka, vyplyva z toho, ze

kazdy podnik mé jinou podnikovou kulturu specifickou pro n¢ samotné.

Podnikova kultura je urcend hlavné k vnéjSimu pfizplsobeni a k vnitinimu sjednoceni
zaméstnancl. D4 se fici, ze podnikova kultura je soustava spole¢nych ptistupi, cild, moralnim
zasadam, hodnot a obecnych pravidel, které¢ zaméstnanci organizace spole¢n¢ sdili a dodrzuji.
Tyka se lidi v individualnich situacich i1 ve vzdjemné spolupraci. Také znazoriuje dodrzovani

psanych ale 1 nepsanych pravidel. SlouZi k ovliviilovani motivace, mySleni a chovani.

Dalsi rozsifeny pohled na podnikovou kulturu je z hlediska persondlniho fizeni. Je vniméana
jako velmi dulezita soucast a jako néstroj fidicitho procesu. Marques, Jirasek (2000) pisi, ze
,,podnikova kultura je soubor hodnotovych predstav a norem chovani, ktery je produktem
managementu podniku a ovliviiuje zdkladni postoje zaméstnancii podniku (je vSeobecné

prijiman a udrzovan), projevuje se ve vsech oblastech jeho Zivota.

Podnikovou kulturu zkouma dokonce i teorie a praxe marketingu. V pojeti podnikové
kultury podle Kulhavého (1993) jsou strategie firmy a podnikova kultura rizné aspekty
podnikové politiky. Definuje ji takto:

e Skupina ekonomickych a metackonomickych hodnot a norem, zvyku a obyceju,
ritudlt a myth, ceremonii, zédkladnich pfesvéd€eni a minéni, potadkl a pravidel, vzord,
postoju a nepsanych zakoni, které jsou zaloZeny na minulosti a existuji v pfitomnosti,

e ZpUsoby chovani z toho vyvozené, pfedev§im chovani v ramci vedeni a nejen to
(také napf. i chovani telefonistky a vratného) jakoz i

e materidlni a nemateridlni manifestace podnikové kultury vyplyvajici z chovani

lidi ¢innych z podniku (Kulhavy, 1993).
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1.2.1 Determinanty podnikové kultury
Pii studovani vzniku podnikové kultury a jejim vyvoji je dilezité zohlednit vSechny faktory
ovlivitujici podnikovou kulturu. Je tieba vysvétlit a popsat jednotlivé determinanty, které

podnikovou kulturu vytvareji a méni ji. Na obrazku jsou znazornény jednotlivé determinanty.

Faktory okolniho prostfedi podniku

Zakladni faktory

Ritualy a symboly
PK

Komunikace

Osobni profily

Ridici systémy

Org. struktury, procesy

Strategie

Faktory managementu

Spolecenské a kulturni podminky

Obrdzek 1: Determinanty podnikové kultury
Zdroj:(Sigut, 2004)
Pii tvorbé podnikové kultury ma vliv nékolik faktorti. Casto zmifované jsou napf. pozice na

trhu, obor ¢innosti, prostiedi, ve kterém podnik ptlisobi a diilezité jsou i socialni vazby mezi

vlastniky, managementem a zamé&stnanci podniku.
Determinanty podnikové kultury rozdé€lujeme podle 2 faktort a to:

1. podle toho jaké zdroje ptisobi na vnitini vlivy (zakladni faktory, faktory managementu)
a dale na vlivy vnéjsi (okolni prostiedi podniku, spolecenské a kulturni podminky)

2. podle moZnosti co se tyce jejich ovlivnéni a to na celkem snadno ovlivnitelné (zakladni
faktory, faktory managementu) a na téZce ovlivnitelné (okoli firmy, spolecenské

a kulturni podminky). (Sigut, 2004)

Podle tohoto ¢lenéni mizeme zdkladni faktory a faktory managementu povazovat za vnitini
vlivy, které mizeme snadno ovlivnit a okoli podniku a spolec¢enské s kulturni podminky

za té¢zko ovlivnitelné vnéjsi vlivy.
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Vnéjsimi faktory okolniho prostiedi jsou:

1. Faktory okolniho prostredi - hospodaiské, technické, technologické a ekologické

aspekty, analyza konkurence, benchmarkingova srovnani, rozvoj odvétvi atd.

2. Spolecenské a kulturni podminky rozvoje podniku — socialni situace, procesy, ukazatele,

kulturni vzorce, socidlné-kulturni pfeména hodnot, atd.)

Vnitinimi faktory okolniho prostiedi jsou:

1. Zadkladni faktory

a)

b)

Osobni profil vedoucich pracovnikli — postup v povolani, sluzebni stafi, ochota ucit
se, odolnost vici stresu, smysl pro feseni problémii, jak dlouho pracovnik setrvava
ve funkci.

Ritualy a symboly — zptisob chovani vedoucich pracovnikli (praxe pii vychové
a vzdélavani, vedeni porad, zpiisoby povySovani a propousténi), chovani a jednéni
zaméstnancl uvnitf firmy 1 na vefejnosti, reklamace, prostorové a vnéjsi symboly
firmy (stav a vybaveni budov, uspotfadani kancelati, firemni obleceni a vozy.
Komunikace - vnitini a vn&j$i komunikace (sluzebni cesty, public relations,
podnikovy €asopis), komunikaéni styl podniku (informacéni a komunikaéni chovani,

otevienost informaci).

2. Faktory managementu

a)

b)

Podnikova strategie a plan - hlavni cile podniku, strategie obchodni, marketingova,
vyrobni, finan¢ni, vyvojova, personalni, vzdélavaci apod.

Organizac¢ni struktury a procesy — neformalni struktury a procesy, zpisob vytvareni
novych pracovnich pozic, neformalni sit’ podnikové komunikace.

Ridici systémy — typ systémil, technické vybaveni, reakce systémi apod. (Sigut,
2004)
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1.2.2 Vyznam podnikové kultury
Zadna organizace nemtze dobfe fungovat bez dodrzovani formalnich i neformélnich
pravidel usmérujici vykon pracovnich ¢innosti jejich zaméstnanct. Pravidla firemni kultury
vSak nesmi byt uplatiovana pfilis striktné, nebot’ negativni tviirci atmosféra by mohla negativné

ovlivnit potfebny rozvoj firemni kultury. (Pitra, 1997)

Vzhledem k rychle se ménicimu okoli by v kazdé organizaci méla byt ptitomna kultura
podporujici kreativitu a inovace. Méla by vést k aktivnimu vyhledavani problémii, podporovat
stavajici fad, ale zaroven podporovat i ,,vzpouru* proti tomuto fadu, usilovat o to, aby manazer

byl inspirujici vid¢i osobnosti, mél motivacni potencial a vytvoril konstruktivni napéti.

Nedilnou soucésti podnikové kultury je firemni etika a odpovédnost za dopady chovani
zameéstnanct do firmy a mimo ni. Zahrnuje soubor hodnot, chovani, mysleni, norem a postoju,
které mizeme zaradit jako organiza¢ni kulturu interniho chovani podniku. Na druhou stranu
externi funkce v organizaci ovliviluje strategické chovani a ptizplisobeni k okoli (fesi vztahy

se zakazniky, dodavateli, s vetejnosti, konkurenci atd.). (Lukasova, 2004)

»Podnikova kultura muze sehrat svou roli také jako prostiedek kontroly. Kultura umoznuje
pracovnikum shodné vnimani a interpretaci duleZitych ci kritickych momentii podnikového
Zivota. Vysledkem pak je, Ze chod podniku miize fungovat viceméné bez primych prikazii
a neustalé administrativni kontroly ze strany vedeni, protoze lidé vyse uvedené pristupy sdileji,
podle nich interpretuji dilezité skutecnosti organizacniho deni a v jejich duchu jednaji*.

(Sigut, 2004)

Roli podnikové kultury lze vidét také v prosazovani etickych aspektl prace a sluSného
zachazeni se zaméstnanci. Pfestoze primarnim cilem podnikani je dosaZeni zisku, je zfejmé, Ze
jej nelze sledovat za kazdou cenu. Stale vice piedev§im velkych spole¢nosti, vypracovava
a pfijima své vlastni etické kodexy. (Sigut, 2004)

Podle Zikmunda se podnikova kultura sklada ze tii hlavnich ¢asti: ,,atmosféra na pracovisti®,
»pristup ke stavajicim ¢i potencionalnim zédkaznikiim®, a ,,pfistup k obchodnim partnerim®.

Atmosféra na pracovisti — tento zptisob chapani podnikové kultury, je ze vSech

vvvvvv

vzdelavani, rozvoj apod. Potenciondlni zaméstnanci jsou ochotni se zajimat o pracovni misto
poptipad¢ 1 pracovat za niz$i mzdu, kdyz védi, jak pfijemna a pratelskd atmosféra na pracovisti

panuje.
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Pristup k zakaznikim — ekologicky pfistup firmy, détské koutky, zptsob fesSeni reklamaci.
Pristup k zdkaznikiim by mél byt vzdy vstficny a pozitivni. Podnikova kultura z pohledu
zakaznika je velmi dilezita a to z toho divodu, ze si zdkaznik dokaze predstavit, jak se k nému
budou pracovnici firmy chovat (jak v pozitivnim, tak negativnim smyslu). Toho ¢asto vyuzivaji
nadnéarodni organizace, protoze jejich zakaznici védi, Ze mohou ocekavat stejny piistup

ve vsech fetézcich.

Pristup k obchodnim partnerim — i zde ma podnikova kultura veliky vyznam, i kdyz
pristup k obchodnim partneriim neni tak privétivy jako k zdkazniklim. Obchodni partner
ocekava stejny nebo alespon obdobny zpusob chovani a zachazeni od vSech zaméstnanct

z ruznych divizi. (Business vize, 2010 — 2011)
Vyznam podnikové kultury je nedocenitelny, jelikoz umoziuje a podporuje zejména:

e Koordinaci zajmi zaméstnanct firmy;

e identifikaci zaméstnance s firmou;

e pfijimadni zdméra, strategie, otevienost ke zméndm,;

e sdileni méfitek tspéchu s uplatnénim principu neustalého zlepSovani;

e sdileni prostiedki k dosahovani cili,

e Snizovani zranitelnosti vi¢i negativnim vliviim, orientace zameéstnancli na
zmény a nove pristupy;

e Sebevzdélavani a seberealizace zaméstnancu;

e zvySovani stupné sounalezitosti zaméstnanct s firmou, zkvalithovani jejich

postoju, ptistupt. (Bartak, 2007)

1.2.3 Vhodna podnikova kultura pro zlepSovéani
ZlepSovani zaina tim, Ze si podnik pfizna skutecnost, Ze ma problémy a ty fesi vytvofenim

takové podnikové kultury, ve které mize tyto problémy kazdy pfipustit. (Masaki, 2004)

Pokud manazeti chtéji cilevédomé formovat organizacni kulturu podporujici kreativitu
ainovace, musi vytvaret prokreativni a proinovativni socialné-psychologickou atmosféru
a povzbuzovat otevienou komunikaci. (Frankova, 2011) Pro uspéS$né rozvijeni a vyuzivani
inovacnich procest je zakladnim pfedpokladem proinovacni firemni kultura. (Beck a Hlavaty,

2007)

Proinova¢ni kultura musi byt managementem prosazovana, aby v podniku mohli byt

pracovnici kreativni a nebali se pfijit s novymi mySlenkami. Pro povzbuzeni kreativniho
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mysleni je podle Petiikové (2007) nutné, aby zaméstnanec nejdiive uvétil, ze ma schopnosti,
které mohou byt piinosem jak pro firmu, tak pro n¢j samotného v podobé ovlivnéni odmeén a
uspokojeni prace. Také musi byt presvédéen, Ze spolecnost je oteviena dobrym napadim
zaméstnancu a bude je podporovat. Jako tieti faktor uvadi Petiikova nezbytnost piesvédceni
zaméstnance o spravedlivém systému odménovani a motivace také formou neforméalniho

uznavani nositeld znalosti.

Profesorka Teresa Amabile definovala 6 zdkladnich podminek podnikového prostiedi, které

stimuluje tvofivost:

e vysokd mira autonomie,
e dostatecné zdroje,

e organizacni podpora,

e tymova podpora,

e manazerska podpora,

e vyzva.

Podnikova kultura podporujici inovace a zlepSovani tzv. proinovacni podnikové kultura ma

nékolik zékladnich prvkd, které definovali West a Richter. Témito prvky jsou:

e hierarchie,

e definice pracovni pozice,

e neformalni normy a ptiklady chovéni,

e hodnoty a ritualy zaloZené na spolupraci misto konkurence,
o fyzické prostiedi firmy (riznobarevné a oteviené kancelate),
e vysoka tolerance k riziku,

e podpora novych napadi,

e radost a smysl ze zadané prace. (Mam napad, 2013-2016)
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2 PRINCIPY NEUSTALEHO ZLEPSOVANI

ZlepSovani je specifickd Cinnost, kterd je zaméiena na zkoumani chovani napt. procest,
jejich vyhodnocovani a odhalovani pfi¢in problémi a jejich nasledné feSeni. Protoze se ve svété
stale néco méni a vyviji — technologie, trh, vyrobky, zdkaznici a jejich pozadavky, je potfeba

neustalého zlepSovani.

Neustalé zlepSovani je chapéano jako trvaly cil na vSech urovnich organizace. Je to
dlouhodoby proces, pfi némz se aktivné zapojuji pracovnici pfi zlepSovani jejich vlastni prace,
zjednodusuji se procesy a vyuzivaji se nové technologie. Obecné by se zlepSovani mélo zamérit
na vyhodnoceni Gc¢innosti a efektivitu procest, ty totiz maji byt métitelné a miizou se pak na

zéklad¢ vyhodnoceni ¢isel posoudit.

ZlepSovani procest je zcela individudlni a je tfeba vzit ohled na podnikatelsky zamér firmy,
styl fizeni, obor ve kterém funguje a také podnikovou kulturu. V organizaci se prolinaji
technologické schopnosti pracovniki a vlivy socidlnich skupin. Jedno technické zlepseni mitize
hodné ovlivnit socidlni chovéani tymu, proto je dalezité kombinovat vice metod a z rtiznych

obortd, aby firma dosahla uzite¢nych vysledku. (Vlastni cesta, 2012)

V podstaté existuji 2 ptistupy ke zlepSovani. Pokud se mluvi o neustalém zlepSovani, jedna
se 0 metodu Kaizen, oproti tomu existuje zlepSovani ve vétsich rozmérech, kterym je mysleno
inovovani. Kaizen a inovace jsou dvé¢ hlavni strategie, které se pouZzivaji proto, aby bylo
dosazeno zmény. Zatimco inovace vyzaduje radikalni reformu, v§echno, co vyzaduje Kaizen,
je délat malé, pohodIné kroky, které povedou ke zlepSeni. (Mauer, 2005) Inovace zahrnuje
aplikaci nejnovéjSich technologii, které jsou mnohdy velmi ndkladné. ManaZzefi nakupuji nova
zafizeni a najimaji nové lidi, bez ohledu na efektivnost vyuziti vSech stavajicich. Kaizen

vyuZiva nastroje postavené na zdravém rozumu a technikach, které jsou mnohem levnéjsi.

K neustalému zlepSovani patii takeé trvalé odstranovani plytvani, které je zajiStovano pomoci
aplikace Lean filosofie. Zadny postup neni mozné nastavit ,,napoprvé dokonale® — tedy tak, aby
jej nebylo nutné uz nikdy upravovat. Pouze na zdklad¢ nového stavu je mozné odhalit dalsi

ptilezitosti pro zlepSeni. (Leanexperts, 2009-2015)

Princip neustalého zlepSovani by mél vedeni firmy inspirovat k celkovému rozvoji a ristu

po tzv. ,rastové spirdle®, kterd je vidét na obrazku 2 nize. Toho 1ze dosahnout tak, kdyz je ve

Cvwr

segmentl systému — jednotlivych procest, pracovnikil, ¢astech produktu. Pouze takové chapani

systému dokaze vytvorit podklad pro neustalé zlepSovani, podklad pro:
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e Odhalovani a odstranovani rezerv a plytvani

e Mc¢feni, analyzu a zvySovani efektivity jednotlivych ¢asti realizace produktu,
e Motivaci a podnécovani pracovniki k rozvoji vykonnosti a efektivity,

e Trvalé zlepSovani produktu

e Posilovani spokojenosti a vérnosti zakaznikd,

e Aplikace pokrokové rozvojové spiraly trvalého rozvoje a rastu celé organizace.

(Synext, 2008)

Neustalé zlepSovani systému managementu kvality

Vstup Vystup
Zakazxnicl v o Zakaznici
ajiné a jino
Zainteresovane zainteresovanéd

strany strany

Méteni, anatyza L
Heplovinl
| Spokojenost

Obradzek 2: Ukdzka rozvojové, rustové spirdly podniku

Zdroj: (Synext, 2008)

2.1 Kaizen

Pfed tim nez vysvétlime aplikaci zpisobu Kaizen, je dulezité objasnit, co tento termin
znamena. Pochazi z Japonskych slov ,,KAI“ — zména a ,,ZEN“ — dobry, coz dohromady
znamena zmeéna k lep$imu. KAIZEN chapeme tedy jako zdokonaleni. Neustalé zlepSovani je
jednou z hlavnich strategii pro lepsi vysledky ve vyrobé a je povazovan za zasadni prvek

v dnes$nim konkurenénim prostiedi. (Dean a Robinson, 1991)

Podle Mauera (2005) je Kaizen definovano jako ,,metoda malych krokii ke kontinudlnimu

zlepsovani “.

Muze to byt zdokonaleni v osobnim zivoté, domacim, spole¢enském nebo pracovnim zivoté
a v aplikaci na pracovisti znamena Kaizen zdokonalovani, které se tyka vSech v organizaci od
manazert po fadové zaméstnance, navic zahrnuje koncepci nizkych naklada. Kaizen lze
definovat jako zplisob mysleni nebo filozofii, ktera tikd, Ze zitra musi byt Iépe nez dnes. Jedna

se o puvodné japonskou filozofii managementu spocivajici ve stalych malych zlepSeni, za které
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jsou zodpovédni vSichni pracovnici podniku. Slovo Kaizen oznacuje proces neustalého
zlepSovani standartniho zptisobu prace. (Masaaki, 2004)

Tento pojem je velmi dilezity k pochopeni rozdili mezi zdpadnim a japonskym piistupem
k otazkam fizeni. NejduleZzitéjsi rozdil je, ze japonsky Kaizen se zaméfuje na vyrobni proces
a zapadni mysleni hlavné na inovace a vysledky. Spousta zdpadnich manaZzera nevi, Ze pro né
strategie Kaizen mize znamenat dulezitou konkurenéni vyhodu a pomoci jim ve vyrovnani se
s vyzvami. Usp&$né podniky ukézaly, Ze je mozné zmény piedpokladat a postavit se tak
vyzvam vcas dokud jsou zvladnutelné. Je ale dulezité, aby manazetfi nezapominali také

na inovace. Pokud chce podnik piezit a rust, musi se zaméfit na oboji — inovaci i strategii

Kaizen. (Masaki, 2004)

Kaizen je uznavan po celém svété jako dulezity a vyznamny pilif dlouhodobé konkurenéni

strategie organizace. Jde 0 neustalé zlepSovani postavené na zasadach, kterymi jsou:

e dobr¢ procesy ptinasi dobré vysledky;

e sledovat sebe a snazit se pochopit soucasnou situaci;

e byt informovan a fidit se fakty;

e akceptovat opatfeni k prevenci, vylouceni a feSeni hlavnich pfic¢in problémi;

e pracovat jako tym. (Kaizen institute, 2017)

Zdokonalovani v ramci Kaizen probiha postupné po malych ptirastcich, ale jeho celkovy
proces piindsi dramatické vysledky. Znovu je jasny dvoji pohled na zdokonalovéni a to
pohled manazeri zapadniho svéta, kde véfi v inovaci a tedy v zasadni zmény v nejnovéjsich
manazerskych technikéach ¢i vyrobnich postupech. Naproti tomu strategie Kaizen je méné
drasticka az nendpadnd, zaru€uje postupny pokrok, vyplaci se dlouhodob¢ a navic obnasi

niz$i rizika. (Masaaki, 2005)

V souvislosti Kaizen ma management dvé hlavni funkce a to tdrzbu a zdokonalovani.
Funkce udrzby se zabyva udrZovanim soufasnych manaZerskych, technologickych
a provoznich standardii pomoci vzdélavani a dodrzovani discipliny. VSichni musi
postupovat podle standardniho provozniho postupu ,,Standard Operating Procedure — SOP*.
Funkce zdokonalovani je pak zaméfena na Cinnosti, které ptispé&ji ke zvySeni soucasnych

standardi.( Masaaki, 2005)

Je dulezité vénovat pozornost i pozadi strategie Kaizen, kde dochazi k pochopeni
skute¢nosti, Ze vedeni kazdé spolecnosti musi usilovat o uspokojeni potieb zdkaznika.

Zdokonaleni v oblastech, jako je kvalita, vySe nakladli nebo dodrzovani termind, jsou
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nezbytna. Zakladem této strategie je, Ze vSechny aktivity by mély ve finale vést

k uspokojeni potieb zakaznika a ke zvyseni jeho spojenosti. (Masaaki, 2004)

Japonsti manazefi stale hledaji zplisoby, jak by vylepsili vnitini firemni systémy, postupy
a vyuziti jejich myslenek Kaizen pronika do oblasti, jako jsou vztahy se zaméstnanci
a vedenim, marketingové postupy a dodavatelské vztahy. Pro strategii Kaizen je také
velmi dulezité to, ze vede k takovému zptsobu mysleni, ktery je zaméfen na vyrobni proces
a systém fizeni a tim podporuje a uznava lidské usili zamétené na zdokonalovéani vyrobnich

procestu.

2.2 Lean filozofie
Myslenka lean filosofie spociva v neustalém odstrafovani plytvani ,,odpadu®, jak
z vyrobnich procesil, tak i z nevyrobni sféry podniku. Tuto filosofii musi podnik pfijmout
a ztotoznit se s ni jako celek, pokud chce byt opravdu ,,Stihly* v rdmci vSech svych ¢innosti.
(Management Mania, 2015). Vychazi ze zakladni koncepce, ze veskeré ¢innosti v podniku,
které nemaji za cil tvorbu hodnoty pro zakaznika, jsou zbytecné, tedy ,,plytvanim* a jako takové

musi byt odstranény. (Leanexperts, 2009-2015)

I ptes to, Ze se Lean v dnes$ni dob¢ objevuje 1 v administrativé, logistice atd., v literatufe se
nejcastéji setkavame s pojmy, jako jsou Lean management, Lean production nebo Lean
manufacturing. Ty jsou pak do ¢eského jazyka piekladany jako ,,Stihla vyroba®“. (Management
mania, 2015)

Lean mysleni neboli Stihlé mysleni je Stihlé proto, Ze obnasi zpiisob jak délat ,,vice za méné*
—mén¢ lidského Usili, méné vybaveni, mén¢ ¢asu nebo méng prostoru, ale zaroven tak, aby se

organizace co nejvice piiblizila k potfebam a pfanim zakaznika. (Womack, 2003)

Lean management neboli §tihlé fizeni miZeme definovat jako filosofii nebo zplisob prace,
ktery si klade za cil maximalizovat ptfidanou hodnotu vSech firemnich ¢innosti pro zdkaznika
a zaroven sniZzovat plytvani zdroji, at’ uz jde o Cas, material, finan¢ni prostfedky nebo lidskou
praci. Je to komplexni organizace vyvoje a vyroby produktu, vztaht s dodavateli a zakazniky,
kterd vylepSuje pozadavek klienta. Lean management se da vyuzit jak ve vyrobé tak napf.

Vv administrativnich oddélenich.
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Lean management vychazi z nékolika hlavnich principti a témi jsou:

e Stanovit to, co ma skutecnou hodnotu pro zakaznika,
¢ identifikace toku hodnoty,

e vytvofeni plynulych a nepferuSovanych procest,

e Vvytvofeni systému fizenych potiebou,

e neustalé snazeni se o dokonalost. (Task manager, 2013)

Lean filozofii oznacujeme tedy také jako §tihla vyroba. Je to metodika, kterou vyvinula firma
Toyota. Jde o ptistup k vyrob¢, kde se vyrobce snazi co nejvice uspokojit pozadavky zakaznikt
a to tak, Ze bude vyrabét pouze to, co zakaznik pozaduje, vyrobky vyrabi v co nejkratSim Case
a s minimalnimi naklady, bez ztraty na kvalité. Lean filozofie zahrnuje celou organizaci
anejdulezitéjsi casti tohoto fizeni je Clovék. Procesy jsou provadény lidskou pracovni
silou, proto je dulezité, aby podnik podporoval a vedl lidi k neustalému zlepSovani procest
a snizovani nakladd. Lean filozofie uzce souvisi s podnikovou kulturou a to tak, ze kazdy ¢len
Vv organizaci by mél jednat podle lean zasad. Tento zptisob se fidi heslem ,,na$ zédkaznik nas

pan‘. Podstata lean podnikani se da shrnout do tii krokd:

e dokumentace svého planu A,
e identifikace nejrizikovéjsi ¢asti svého planu,
e systematické testovani planu. (Maurya, 2016)

Tato metodologie byla vyvinuta s ohledem na zlepSovani podnikovych procestu v primyslu,
ale postupné se uplatnila v dal§ich oborech, zejména v administrativé a sluzbach. Zakladni
uvazovani podle Lean je velmi jednoduché, pfimocaré a Casto se podoba prostému logickému
uvazovani. Lean je zaloZena na pravidelném pfistupu ke zlepSovani procesu. Soustfed’uji se na
malé zlepSovatelské kroky, které vedou k postupnému celkovému zlepSeni a zdrovent pomohou
snizit ptipadné negativni dusledky pokusnych feseni. K tomu, aby byla Lean skute¢né G¢inna,

je potieba, aby se stala souc¢asti podnikové kultury. Lean piedstavuje:

o dlouhodoby filosoficky pristup, ktery je prosazovan prostiednictvim dlouhodobych
strategickych ukold,

e zameéfeni na proces jako na nositele kvality vytvareného vyrobku nebo poskytované
sluzby a na zprostfedkovatele potencialu vykonnosti hlavnich podnikovych funkci,
ktery pak presunuje Gvahy blize ke konkrétnim vlastnostem a podminkam procesu

s nasledujicimi ptfedpoklady:
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Je-li proces spravné navrzen, pak vyrobky budou dosahovat pozadované kvality.
Je-li proces plynuly a vyvazeny, pak nebude zateézovan naklady na pokryti Spicek
nebo udrzovani zasob.

Produkuje-Ii proces to, co zdakaznik zdda, a tehdy, kdy to potiebuje, nebudeme
muset soutézit o kazdy prodany kus a nase zasoby budou objemem a strukturou
odpovidat tomu, o co ma trh zdjem.

Soustfedi-li se proces na kvalitu kazdé jednotlivé operace, pak nebude zatézovan

naklady na opravy a piepracovavani vadnych produkti.

Cilené vyhledavani jednotlivcl, kteti zprostfedkovéavaji nase zaméry tykajici se

dosazeni nizSich ndkladi nebo vyssi kvality, podpora jejich osobniho rozvoje,

podnécovani jejich z4jmu ovlivnit vlastni beh procest, stejné jako postupné dospivani

zlepsovatelskych programti.

Dlouhodobou podporu ucicich se procesit a rozvoje organizace samotné:

Sledovanim procesii a hlubokym pochopenim konkrétni situace.

Dukladnou diskusi a zvazenim vSech moznosti predtim, nez dospéjeme
k rozhodnuti, poté vsak jeho rychlou implementaci.

Neustalou snahou po poznavani a organizacni sebereflexi a soustavnym

programem zlepsovani. (Svozilova, 2011)

Lean se pouziva hlavné tam, kde se sleduje zvySeni vykonnosti procesu a snizeni naklada,

které se projevuji napf. ve sniZzeni zasob, zménou rozlohy vyrobnich prostor nebo usporou

prace.

V praxi se Lean pouziva zejména tam, kde:

pfihodné trzni podminky vyZaduji vysS§i vykonnost procesit nebo zkraceni

objednavkovych cykli,

sluzeb,

je vykazovana vysoka agresivita konkuren¢ni silou zejména v oblasti ceny a kvality

zakaznici vyzaduji niZsi ceny,

organizace se snazi o sniZzeni skladovych zasob,

Vlastnici se snazi pomoci tlaku o vyS$$i navratnost kapitalu,

organizace vidi cestu ke zvySeni trzniho potencidlu pomoci lepsi kvality produkti.

(Svozilova, 2011)
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2.2.1 Metody Lean managementu
Nyni jsou piedstaveny vybrané metody pro zavedeni Lean managementu do procest. Jedna
se konkrétn¢ o fizeni toku materidlu z pohledu hodnoty, nastroj 5S, Kanban a VSM (Value
Stream Mapping. Existuje mnoho dalSich nastroji a metod souvisejicich se zavedenim Lean
managementu. Jednd se napt. o Deminglv cyklus, krouzky kvality, metoda SMED (Single
Minute Exchange of Dies), TQM (Total Quality Management) a dalsi. (Management Mania,
2015)

Rizeni toku materialu z pohledu hodnoty

Za zakladni néstroj lean managementu uvadéji Kosturiak (2006), Svozilova (2011), Jacobs
(2010) a Ramesh a Kodali (2011) fizeni toku materialu z pohledu hodnoty. Tento nastroj ma
prozkoumat a vyjadfit soucasny tok hodnot do mapy nebo tzv. Spagetového diagramu,

uvedeného na obrazku 3 nize.
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Obrdzek 3: Spagetovy diagram
Zdroj:( Svozilova, 2011)

Mapa toku hodnot zobrazuje tok materialu, informaci, zpisob fizeni vyroby, parametry
procesti a Cas, kdy se pridava nebo neptidava hodnota. Pomérem téchto ¢asti ziskame miru
plytvani a mozné potencialy zlepSeni v celém hodnotovém toku. Pomoci toku hodnot miizeme
tedy fict, kolik procent ¢asu z celkové kontinudlni doby vyroby je materidl ulozen na skladu

V zasobé, jak dlouha je skutecna pritbézna doba vyroby, kde se hromadi material a proc, stav
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zasob a jejich obrat, rozpracovanost vyroby, vyuziti zdroji a jiné. Vytvorenim takové mapy

umoznime navic v procesu planovat zmény a utvaret budouci vyvoj (Kosturiak a kol., 2006)

Rizeni toku materidlu slouzi pro podporu managementu, inzenyrd, planovact, dodavatelti
a zdkaznikli pro rozpoznani plytvani a jejich pfi¢in. Procesy zahrnuji fyzickou mapu
soucasného stavu, s cilem navrhnout plan stavu budouciho, ktery mtze slouzit jako zaklad pro

dalsi strategii zlepSovani. (Kaizen institute, 2017)

Pét S

Dals$im néstrojem uzivanym v Lean managementu je systém ,,Pét S*. Nastroj je vyuzivan
pro optimalizaci pracovisté, nebot’ §tihlé pracovisté je zakladem pro Stihlou vyrobu. Jde
0 souhrn péti zakladnich krokt, které vedou k odstranéni plytvani na pracovisti. Nazev Pét
S vychazi z anglického souhrnu pro Sort, Straighten, Shine, Standardize, Sustain, nebo
z japonského Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, Shitsuke. Téchto ,,Pét S« v ¢estiné muzeme vylozit
jako Tridéni, Umistovani, Uklid, Standardizace a UdrZeni. Pivodné se tato metoda pouzivala
jen v primyslovych oblastech, ale postupné se dostala tam, kde pievlada nedostate¢na
organizace, nebo kde lidé musi hledat pomicky nebo névody, aby mohli spliiovat tkoly.

(Academy of productivity and innovation, 2005-2017)

separovat B systematizovat stale Cistit B standardizovat JM sebedisciplina
(Seiri) (Seiton) (Seis0) (Seiketsu) (Shitsuke)

Obradzek 4: Zobrazeni jednotlivych kroki ndstroje 55

Zdroj (Academy of productivity and innovation, 2005-2017)

Kustoriak (2006) uvadi, Ze pted provedenim prvniho kroku je dobré, aby probéhla prednaska
pro zamé&stnance, ktefi se zde seznami s nastrojem 5S a mélo by jim byt vysvétleno, pro€ je

tento nastroj pro podnik dobry a co pfinese jim samotnym.

e Ttidéni (angl. Sort, jap. Seiri) — Cilem toho kroku je odstranéni v$eho, co nema pro
pracovni prostiedi vyznam.

e Umistovani (angl. Straighten, jap. Seiton) — Zaméfeno na umisténi véci tak, aby byly
tam, kde jsou nejvic po ruce a aby je kazdy nasel. VSe ma své oznacené misto a je
uloZené tak, aby byly snadno dostupné a v potadi, které zajist'uje plynulost a efektivitu

vykonu.
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e Uklid (angl. Shine, jap. Seiso) — Po umisténi potiebnych polozek musi byt proveden
fadny uklid pracovisté. Pracovni prostory musi byt udrzovany v Cistoté a tak aby byly
snadno pfistupné. Vykony organizace a tklidu jsou soucasti kazdého procesniho cyklu
a ne jen tehdy, kdy je neporadek na pracovisti jiz netinosny.

e Standardizace (angl. Standardize, jap. Seiketsu) — pracovni postupy by mély byt spolu
v souladu a standardizovany tak, aby byla zajisténa opakovatelnost jednotlivych tikond.
Pokud je stejny ukon vykonava nékolika pracovniky, méli by ¢innosti vykonavat stejn¢.

e Udrzeni (angl. Sustain, jap. Shitsuke) — Jedna se o navrh postupt pravidelné kontroly
a auditi potadku. Mélo by byt pribézné kontrolovano, zda proces po case nesklouzl

zpét do starych koleji. (Svozilova 39)

Kanban

Slovo kanban pochazi z japonstiny a v piekladu znamena karta, Stitek nebo listek, v $ir§im
slova smyslu informace. Kanbanem (informaci) mtze byt karta, nebo piepravka, identifikacni
misto na podlaze, v regalu atd. Slovo kanban je také znamo jako systém fizeni vyroby, ktery

vyuziva karty.

Kanban neboli princip tahu a tlaku tikd, ze cilovému zakaznikovi mame dovolit, aby svou
poptavkou urcoval, kdy ma byt vyrobek dodan, doplnén do skladu, aby byl vytvoren tehdy, kdy
je pozadovan. (Academy of productivity and innovation, 2005-2017)

Systém tahu davd mozZnost procesu fizeni pomoci poptavky snizeni nadmérného
predzasobeni, ¢imz se sniZzuje plytvani formou skladovéani. Ptikladem tahu je flexibilni
dopliiovani poloZek na regalech obchodu, evidencni systémy v obchodu, které sleduji, jak se
zboZi prodava a v momenté, kdy zasoba klesne na kritickou hodnotu, které je v systému
nastavena, systém vyda spravci signal spoZadavkem na doplnéni wurcité polozky.

(Svozilova, 2011)

Podstatou tohoto systému je ,tahani* soucastek procesem podle pozadavku montaze,
S minimalnim poctem rozpracovanych zésob. Snahou systému je postupné odstranéni vSech
skladd. Kanban se vyuziva pro signalizaci stavu zasob a rozpracované vyroby v procesu.
Kanban nemusi existovat pouze uvnitf podniku, ale mize byt vyuzit i mezi dodavatelem
a centralnim skladem nebo mezi dodavatelem a montazi. (Academy of productivity and
innovation, 2005-2017)

Zakladni pravidla pro fungovani Kanban systému:
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Personal procesu je povinen odebrat dilce z pfedchazejiciho procesu podle predpokladii
a udajii ptislusné kanban karty (typ, mnozstvi...),

vyrobni personal smi vyrobit pouze to, co mu povoluje vyrobni kanban karta,

z4dna c¢innost (doprava, vyroba) nesmi byt realizovdna, pokud na pracovisti nejsou
k dispozici zadné kanban karty,

kanban karty jsou piepravovany spole¢n¢ s paletami a dilci,

vyrobni personal je odpovédny za to, Ze do palet pro nésleduji proces, budou vlozeny
jen vyrobky se stoprocentni kvalitou,

pokud se vyskytne chyba, nésleduje zastaveni celého procesu a odstranéni této chyby
tak, aby se nemohla dale opakovat,

inicializacni pocet Kanban karet musi byt postupné redukovan, spojitost procest
se musi zvySovat, snizeni zasob odkryva problémy a umoziuje tak jejich eliminaci.
(Vitek, 2012)

Zakladni déleni Kanban systému je:

Jednokartovy systém

Dvoukartovy systém

vyrobni karta
= =7

= tok souéastek
vyrobni proces == ¥  tok karet

Jednokartovy systém rizeni kanban

zasobnik vyrobni proces

——
tok transportnich karet

- w— — —
tok vyrobnich karet

tok soucastek

| , I__._l

Dvoukartovy systém rizeni kanban

Obrdzek 5: Jednokartovy a dvoukartovy systém Kanban

Zdroj: (Academy of productivity and innovation, 2005-2017)
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Value Stream Mapping

Value stream mapping (VSM) v piekladu znamend mapovani toku hodnot nebo analyza
hodnotového fetézce. Je to analyticka technika, ktera je jednou ze zékladnich technik filosofie
Lean. Slouzi pro mapovani hodnotového toku ve vyrobnich ale 1 administrativnich procesech.

(Management mania, 2015)

VSM slouzi pro podporu managementu, inzenyrd, planovaci, dodavateli a zékaznikl pro
rozpoznani plytvani a jejich pficin. Procesy zahrnuji fyzickou mapu soucasného stavu, s cilem
navrhnout plan stavu budouciho, ktery miize slouzit jako zéklad pro dalsi strategii zlepSovani.

(Kaizen institute, 2017)
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI HUGLI FOOD, S.R.O.

Informace, které jsou pouzity v této casti jsou dostupné na oficialnich internetovych
strankach spole¢nosti Hiigli a jsou doplnéné o informace ziskané z osobnich konzultaci

s vyrobnim feditelem a z internich materiali spole¢nosti.

Spoleénost Hiigli je mezinarodni potravinaiska spolecnost. Byla zaloZena ve Svycarsku roku
1935 Beatem Stoffelem a své jméno firma ziskala po prvnim fediteli a vyvojafi Otto Huglim.

Koncern Hiigli zaméstnava okolo 1200 zaméstnanct a jeji rocni obrat se pohybuje kolem

6,8 mld. K¢.

Vyrobni zavod v CR s ndzvem Hiigli Food s.r.o. se sidlem v Zasmukach je zaméfen
predevsim na produkei suchych smési, jako jsou polévky, omacky, bujony, dezerty, kotfenici
smési a dalsi profesionalni pomocnici k vateni. Hiigli Food s.r.o vznikla v CR v roce 2002 na
zakladech byvalé firmy Bonita. Spolec¢nost tvofi hlavné pilife, coz jsou divize Food Service a
Private Label — baleni pro koncového zakaznika. Zaméstnava piiblizné¢ 200 zaméstnancti a
ro¢ni obrat je okolo 700 000 000 K¢. VSechny produkty jsou vyrabény prevazné jako sypké
smeési.

Dnes je jednou z ptednich evropskych spole¢nosti pro vyvoj, vyrobu a distribuci suchych
smési. Vyrobky jsou uréeny pro nemocnice, $koly, zavodni jidelny, restaurace a hotely, ale
i privatni znacky obchodnich fetézcii a to jak v CR, tak vcelé Evropé. Hiigli zstal
od samotnych zacatkd rodinnym podnikem. To pocit'uji jak zaméstnanci, tak i jejich akcionafi,
lidé v obcich, v nichz sidli pobocky firmy Hiigli a citi to 1 jejich zédkaznici. Spole¢nost ma
neékolik dcefinych spolecnosti, které se nachazeji v Polsku, Némecku, Velké Briténii,

Spanélsku, Italii, Rakousku, Holandsku, Slovensku, Mad’arsku a v Ceské republice.

V poboéce napt. ve Svycarsku se vyrabi predevim vyrobky pro ¢étyfi divize Food Service,
Food Industry, Brand Solutions a Consumer Brands. Specializuje se jak na vyrobu malych
a sttednich sérii, tak na vyrobu takzvanych upravenych (customised) suchych smési. Oba tyto
vyrobni procesy vyzaduji nadprimérné kvalifikované zaméstnance a modularn€ organizovany
strojovy park, které musi ve vzdjemné souhte zajistit v kazdém okamzZiku co nejlepsi flexibilitu
na vysoké tirovni kvality. KdeZto napt. zavod pobliz Valencie ve Spanélsku se specializuje
na vegetarianské a veganské pomazanky a snidanové cerealie. Vyrabi zde prevazné produkty

pod svou znackou pro evropské zakazniky divize Consumer Brands.
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Charakteristika vyrobku:

e BIO,

o certifikace halal,

e vegan,

e nepfisolené / snizeny obsah soli,

e pouziti pfirodnich aromat,

e bez latek zvyraziujicich chut,

e bez pfidanych alergenii,

e bez pfidanych aromat,

e bez ptidaného rostlinného bilkovinného hydrolyzatu,
e bez kvasnicového extraktu,

e bez ztuzenych tukd. ( Huegli, 2013)

Ukazka vyrobku divize FS

Obradzek 6: Ukdzka vyrobkd divize Food Service

Zdroj: interni materidaly podniku
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Zakaznici divize Private Label
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Obrdzek 7: Zdkaznici divize Private Label

Zdroj: interni materialy podniku

3.1 Historie spolecnosti

Mateiska spole¢nost Hiigli byla zaloZena ve Svycarsku roku 1935. Prvnim primyslové
vyrabénym produktem byl vyvar v kostce, ktery nesl nazev Brodox, to byl pro firmu
prikopnicky pocin. Nésledujici rok zacala spole¢nost proddvat instantni polévky, zacala se
zamétfovat na segment velkospotiebitelll a postupné se vyvijela. Prvni dcefind spolecnost
vznikla roku 1959 v Rakousku. Roku 2000 expandovala Hiigli do vychodni Evropy jiz jako
akciova spole¢nost a posilila o pobocku v Ceské republice. Dnes ma koncern Hiigli 1 matetskou
a 10 dcefinych spole¢nosti. Na obrazku nize, je vidét, ve kterych statech koncern Hiigli pisobi.

(Huegli, 2013)
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Obradzek 8: Mapa pobocek Hiigli
Zdroj: Huegli, 2013

3.2 Mise, vize a hodnoty spole¢nosti

Vize spolecnosti jsou zpracované na zaklad¢é osobnich konzultaci s vyrobnim feditelem.
Nejsou tedy piimo vefejné a zaméstnancim nemusi byt vzdy znamé, i kdyZ se vedouci své
zaméstnance snaZzi o téchto vizich informovat a piesvédcit a motivovat je k takovému chovani,

které napomaha tyto vize uskuteciovat.

Vizi spole¢nosti Hugli je byt takovou vyrobni spolecnosti, jejiz jméno vyvolava v myslich
okoli kvalitu a to nejen vyrobkovou, ale i kvalitu vztaht uvniti firmy i mimo jeji hranice. Diky
dukladnému a individualnimu zaméfeni na zakaznika, poctivosti, Cestnosti a aplikaci veskerych
hodnot spolecnosti se chce stat také nejlepSim partnerem okoli. K ziskani takové pozice miize
firmé pomoci pratelsky a profesiondlné¢ zaméteny pfistup k zakaznikiim, budovani
vykonnostniho potencialu u kazdého zaméstnance a vytvafeni novych sméri v oblasti

individualizace pfistupi.

Spolecnosti Hiigli byla zaloZena jiZ v roce 1935 a tak ma ptes 80 let své firemni historie.
Nedilnou soucasti pii jejich obchodnich postupech byla poctivost, ¢estnost, mravni integrita
a férové obchodni jednani. Podnikova politika koncernu Hiigli je zalozena na piesvédceni,
ze vytvorit trvale udrZitelné hodnoty pro akcionate, spolupracovniky, zékazniky a ostatni
spolupracujici subjekty 1ze pouze v tom piipadé, je-li vlastni chovani spolecnosti i vSech jejich

slozek z etického a pravniho hlediska bezvadné.
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Podnikova vize, ktera je pro spolenost zadsadni, zahrnuje hodnoty, principy a normy, které
tvoii pfirozeny zaklad jejich podnikové kultury. Jedna se hlavné o rGzné typy vykoni a sluzeb
poskytovanych zakaznikiim, ale také vlastni zodpovédnost zaméstnancti Hiigli jako celku
orientovanou na cile a potfeby podniku. Zaméstnanci tyto principy uplatiuji denné pii vykonu
své prace a tim vytvareji dobrou povést podniku, coz je jedna z nejcennéjSich hodnot, kterou

podnik mize mit.

Spolecnost Hugli ztélesniuje normy, hodnoty a zasady, na kterych je zalozena kultura
podniku. Tato kultura zahrnuje kromé vykonnosti a dokonalych sluzeb zakaznikim také vlastni
zodpovédnost podnikatelsky uvazujicich spolupracovniki, integritu, daveru, respekt a stalost
jednani a mnoho dalSiho. Tyto vlastnosti zaméstnanci prokazuji ve své kazdodenni praci
a vytvari tak zdklady dobrého jména spolecnosti, které jsou jednim z nejvzacnéjSich aktiv
podniku. VSechny zasady chovani a etické principy jsou podrobnéji rozvedeny v kodexu
chovani spolecnosti a obsahuje napf. informace o bezpecnosti prace, stietu zajmu a externich
éinnostech, diskriminaci a obtéZovani, dodrzovani zdkonu a smérnic, férové soutézi
a kartelovych zékonii a mnoho dalSiho. Eticky kodex spolecnosti je soucasti ptilohy A. Protoze
ale kodex chovani nemiize pokryt veskeré oblasti ve spolecnosti, jsou zaméstnanciim
k dispozici jejich nadfizeni a vedouci manazefi, aby zodpoveédé€li vSechny dotazy a piedali
dalezité informace. V ptipadé pochyb nebo nejistoty ohledné vykonani nékterych ¢innosti ma
spole¢nost stanoveno nékolik otdzek, které by si zaméstnanci méli sami pro sebe zodpoveédeét

V ramci etického kodexu.

e Je mé chovani, které v dané situaci hodlam uplatnit, dostatecné na to, aby byla i nadale
udrzena duvera vsech dulezZitych zajmovych skupin (tj. investorii firmy, obchodnich partnerii,

statu, verejnosti, kooperujicich subjektii)?
e Povazovala by moje rodina a moji pratelé mé chovani za eticky korektni?

e Uvazoval jsem o tom, jaké dopady miize mit mé chovani na subjekty, které jsou jim

zasazeny?
e Citil bych se dobre, kdyby se mnou nékdo zachdzel stejnym zpiisobem?
e Souhlasil bych s tim, aby bylo mé chovani zverejnéno v médiich?

e Je mé chovani v souladu se zakonnymi predpisy i v souladu s podnikovou vizi a principy

uplatiiovanymi ve spolecnosti Hiigli? (Huegli, 2013)
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Bezpecnost prace

Bezpecnost prace je jedna ze zakladnich prvka podnikové kultury. Pro spole¢nost Hiigli byla
a je vzdy na prvnim misté. Kazdy ze zaméstnancti je vyzvan k tomu, aby dikladné identifikoval
piipadna rizika, kterd by na jeho pracovisti mohla vést ke vzniku tirazu nebo nehody. Tyto
rizika by poté mél sam odstranit, pokud je to mozné, nebo podat prislusSné hlaseni svému
nadfizenému. Pti vykonu prace i pfi samotném pohybu napi. ve vyrobnich prostorach je nutné

stale dodrzovat veskeré predpisy a nafizeni tykajici se bezpecnosti prace ve spolecnosti Hiigli.

Diskriminace a obtéZovani
Zéakladem pracovniho prosttedi, pro které je pfiznacné cténi hodnot, je vzajemny respekt.
Cténi hodnot by mélo byt pro vS§echny zaméstnance podnikové skupiny Hiigli na stejné trovni.
Jakykoli typ diskriminace na zaklad¢ pohlavi, pivodu, ndrodnosti, cirkevniho vyznani,
politické orientace atd. je ve spolecnosti Hiigli striktn€ zakazan. Neni zde tolerovano ani zadné
sexualné motivované jazykové narazky. Ve spoleCnosti nejsou tolerovany taktéz zadné urazky,

vyhruzky ¢i Sikana.

Darky, pohosténi a korupce

Nikdo ze zamé&stnancii skupiny Hiigli nesmi svou funkci zneuzit k tomu, aby diky ni ziskaval
osobni vyhody. Pfijeti vSech darti ¢i pohosténi je zakazano, a to predevsim takové, jez by mohlo
privést podnik do takové situace, kterd by mohla navodit dojem, ze by mohla existovat ambice
nepiiméfené ovlivnit pfedmétny obchodni vztah. Povoleno je pouze piijeti symbolickych darka

nebo pozvani ve standartnim obchodnim ramci.

Ochrana podnikového a dusevniho vlastnictvi spole¢nosti

Je samoziejmosti, ze vSichni zamé&stnanci i spolupracovnici firmy Hugli musi zachazet
s majetkem a vlastnictvim rozvazné a chranit je pred poSkozenim, ztratou, kradeZi a zabranit
piistupu cizich osob. Je pfisn¢ zakazano zneuzivat duSevni vlastnictvi firmy pro osobni ucely,
tento zavazek zahrnuje také vlastnictvi, jako jsou napt. znamky, patenty, know-how, design,

informacni systémy nebo obchodni tajemstvi.
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Dodrzovani zakonii a smérnic

Spolec¢nost Hugli a vSichni jeji zaméstnanci a spolupracovnici jsou povinni ve v§ech zemich,
ve kterych tato spole¢nost pusobi, dodrzovat aktualni platné zakonné piedpisy. K tomu je ale
zapotiebi, aby zaméstnanci dodrzovali také interni pfedpisy a smérnice, které v jednotlivych

ptipadech mohou i piekrocit pozadavky urcené zdkonem.
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4 PRINCIPY NEUSTALEHO ZLEPSOVANI VE
SPOLECNOSTI

Rust organizace, ktery zacal stale rychleji ukazovat nutnost jejiho rozvoje, prinesl i prvni
uvahy o zavedeni principt $tihlého mysleni. Systematicka zlepSovani byla provadéna prakticky
od samého zacatku, coz se potvrzovalo kazdoro¢nim rastem produktivity. Od roku 2011
se zacali programove¢ aplikovat principy §tihlé vyroby. Prvni projekt byl ve spole¢nosti Hiigli

Food s.r.o0. realizovan v roce 2012. Od toho roku se realizace projektti zna¢n¢ rozvinula.

4.1Lean projekty Hiigli Food s.r.o. od roku 2012 do roku 2016

V nasledujicich tabulkach jsou zobrazeny Lean projekty spole¢nosti Hiigli Food s.r.o.
Vv jednotlivych letech, od zavedeni Leanu aZ po soucasnost. Realizované projekty jsou oznaceny
jako hotovo, déle jsou zde projekty, které stale trvaji nebo byla jejich realizace odlozena na jiné
obdobi. Celkem spolec¢nost vyvinula 44 Lean projektd od roku 2012 do roku 2016 a 27 z nich
bylo pln¢ dokonéeno, zbylé projekty jsou dlouhodobého charakteru nebo byla jejich realizace

odlozena.

Tabulka 1: Lean projekty spolecnosti Hiigli za rok 2012

Oddéleni Projekt Stav
Logistika ~ Sledovéni vykonnosti pracovnikii na skladu, stanoveni norem Hotovo
prace, prémiovy systém
Vyroba Misirna- reorganizace Hotovo
Vyroba Food Service (kanban a vychystavani zakazek ve skladu) Hotovo
Vyroba Stéhovani sirupti na Nadrazni Hotovo
Vyroba Vyroba PL optimalizace vyrobnich linek Trvé
Vyroba Odménovani ve vyrob¢ — prémiovy systém Hotovo
Vyroba Eliminace nadspotieby materialu Trva
Vyroba Food Service — optimalizace vyrobnich linek Hotovo
Plianovani Objednavani surovin a obalt planovacim oddélenim Hotovo
Cely podnik Dochazkovy systém (potizeni SW dochazky) Trva
Vyroba Sbér a prezentace dat u vyrobnich linek Hotovo

Zdroj: viastni zpracovani
V roce 2012 spolecnost realizovala a dokoncila celkem 8 projekti a 3 dalsi jsou
rozpracované jako dlouhodobé projekty, které se firm€ uplatiiuji neustale. Spolecnost se

neustdle snazi o eliminaci nadspotieby materialu, potidila software pro kvalitnéj$i evidenci
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dochazky, ale tento software je neustale vylepsovan i v dalSich letech stejné jako optimalizace

vyrobnich linek.

Tabulka 2:Lean projekty spolecnosti Hiigli za rok 2013

Oddéleni

Vyroba

Logistika

Vyroba

udrzba

Stav

Projekt

Rizeni vyroby — vybér optimalizace &innosti s ohledem na Hotovo
lidské zdroje, jejich efektivni vyuziti a hodnoceni.
Minimalizovat neproduktivni vyrobni ¢as

Proces toku materidlu a jeho spravna evidence (objednani Hotovo
dopravy, avizo, pfijem materialu, vratky, reklamace).

Uzavirani zakazek na planovacim oddé¢leni Hotovo

Provadéni preventivni Udrzby S cilem snizit poruchovost = Trva
vyrobnich zafizeni

Zdroj: viastni zpracovani

V roce 2013 byly realizovany celkem 4 projekty a z toho 3 byly dokonceny a 1 se provadén

neustale.

Tabulka 3: Lean projekty spolecnosti Hiigli za rok 2014

Oddéleni
Vyroba
Vyroba
Planovani

Planovani

Projekt Stav

Optimalizace procesu kompletace vyrobku Hotovo
Food Service — optimalizace obalti Hotovo
Kapacitni planovani — zahrnout i propocet personalu Hotovo

Propojeni zpétné vazby s SW planu vyroby —» ALPHA Hotovo
(skute¢né terminy realizaci zakazek)

Zdroj: viastni zpracovani

V roce 2014 byly realizovany také celkem 4 projekty a z toho byly vSechny v témze roce

dokonceny.

Tabulka 4: Lean projekty spolecnosti Hiigli za rok 2015

Oddéleni

Vyroba

Vyroba

Vyroba

Vyroba
Planovani/ Vyvoj

Logistika/
Vyroba

IT

Projekt Stav

Optimalizace procesu kompletace vyrobkt Hotovo
Vystavba 3NP H3- revize logistickych tokl a stavu personalu = Hotovo
Najeti linky L7 na pfedepsany vykon Hotovo
Revize norem na vyrobnich linkach Hotovo

Zvyseni hmotnosti pfiprav (max. vyuziti kapacity michacich Hotovo
stroju

Optimalizace zasobovani pracovisté kompletaci + organizace =Realizace

pracovisteé odlozena na rok
2016

Zajisténi odvadéciho terminalu pro prac. Komplet. Realizace
odloZena na rok
2016



Vyroba

Vyroba

Vyroba

Planovani/
Nakup

Zkraceni Casu, zamezeni chybovosti pfi tisku TTR etiket ve
vyrob¢

Revize image pro TTR etikety + nastaveni procesu vzniku a
schvaleni

Naprogramovani rychlého vyvolani tisku TTR v SW vyroby

Objednavani dopravy+ aviza LKW do skladi- spolecna
databaze pro vSechna oddéleni

Realizace
odlozena na rok

2016

Realizace
odlozena na rok
2016

Realizace

odloZena na rok
2016

Realizace

odloZena na rok
2016

Zdroj: vilastni zpracovani

V roce 2015 spolecnost navrhla celkem 11 projekti, ale pouze 5 z nich dokon¢ila. Ostatni

projekty odlozila na rok 2016.

Tabulka 5: Lean projekty spolecnosti Hiigli za rok 2016

Oddéleni
Vyroba

Logistika/
Vyroba

Vyroba

Vyroba

Udriba

Vyroba
Logistika
Vyroba
IT
Vyroba

Planovani/vyvoj

Vyroba
vyroba
logistika

Projekt
Vyroba PL optimalizace vyrobnich linek

Optimalizace zasobovani pracovisté kompletaci + organizace
pracovisté

Zkraceni Casu, zamezeni chybovosti pfi tisku TTR etiket ve
vyrobé

Revize image pro TTR etikety + nastaveni procesu vzniku a
schvaleni

OEE- sbér dat od balicich linek

LEAN misirny (personalni technika, logistika)
Vyuziti volnych prostor pro skladovani

INTERPACK - instalace kartonovacky + LEAN linky
Zajisténi odvadéciho terminalu pro prac. Komplet.

5S ve vyrobé

Zvyseni hmotnosti ptiprav (max. vyuziti kapacity michacich
stroji)

Naprogramovani rychlého vyvoléni tisku TTR v SW vyroby
Doprogramovani propojeni na novy SW

Objednavani dopravy + aviza LKW do skladii — spole¢na
databaze pro vSechna oddéleni

Stav
Trva

Trva

Trva

Trva

Realizace

odloZena na rok
2017

Hotovo
Hotovo
Hotovo
Hotovo

Hotovo
(misirna)

Hotovo
(02/2017)

Hotovo
Hotovo

Realizace

odloZena na rok
2017

Zdroj: viastni zpracovani
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V roce 2016 se spolec¢nost snazila vyhotovit celkem 14 projektii. 7 projekt bylo dokonceno

V témze roce, 4 jsou dlouhodobymi projekty a 2 byly odloZzeny na dalsi rok.

4.2 Konkrétni projekt

Jak jiz bylo pséno vyse, spolecnost navrhla celkem 44 projekti a 27 z nich bylo realizovano
a dokonc¢eno. Zde budou uvedeny pro predstavu 2 projekty, které ve firm¢ zastavali nebo stale
zastavaji dtlezitou roli. Jedna se projekty S ndzvem ,, ZvysSeni produktivity nové misirny*

a ,,Dochazkovy systém a centralni ¢as*
Néazev projektu: ZvySeni produktivity nové misirny

Tento projekt se zacal realizovat v kvétnu roku 2016. Cilem bylo zvySeni produktivity nové
misirny o 30% oproti primérné produktivité misirny v roce 2015. Pii realizaci byl sestaven
»akéni plan“, ktery pomohl pracovnikiim misirny eliminovat prostoje zptiisobené technickym
stavem, rozsifit znalosti obsluhy v pracovnich postupech a ovladani nové technologie sil
anavazovani. Tym pracovniki vtomto projektu navrhoval a fesil podnéty pro zlepseni

produktivity v oblasti technické, personalni, logistické a v oblasti stalého zvySovani kvality.

Cilem projektu bylo maximalni mozné vyuZiti pfinosti nové technologie sil a automatického

navazovani hlavnich surovin, a tim navysit personalni produktivitu misirny o 30%.

Produktivita celé¢ misirny byla v roce 2015 na praméru 252 kg na personalni hodinu. Pokud
bude srovnan nejlepsi dosazeny vysledek z cervence roku 2016, pak bylo dosazeno zvySeni
produktivity o 28 %. Pfi méfeni produktivity pouze u personalu michacich strojt, bylo dosaZeno
zlepSeni o 19 %. Ztoho vyplyva, ze doslo K naristu produktivity prokazatelné na jen

U michacich stroju, ale v celé misirn¢.
Nazev projektu: Dochazkovy systém a centralni ¢as.

Teno projekt se zacal realizovat v zaii roku 2012 a pokracuje dodnes. Hlavni pfi¢innou, pro¢
se spolecnost rozhodla pro zakoupeni nového softwaru pro efektivnéjsi evidenci dochéazky,

bylo:

e Nedodrzovani zacatki a koncii pracovni doby a nedodrzovani zacatkii a konct
piestavek (cca 60 min/den)

e Ztrata za sménu pii jedendcti balicich linkdch v PL = 660 min/ sménu

e Ztrata vyroby =42 900 ks/sménu

e Platy zamé&stnancti = 11 270 K¢/den
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e Pii odpracovani cca 230 pracovnich dni je za tento Cas zbytecné vyplaceno

2592 100 K¢.

Cilem této zmény bylo tedy snizeni vyrobnich a finan¢nich ztrat min o 50%, dodrzovani
a vyuzivani fondu pracovni doby a sjednoceni Casomiry dochazkového systému s ukazateli
¢asu na pracovistich a Satnach. Software byl plné nainstalovan a naprogramovan v ¢ervnu roku

2013 a jeho investi¢ni ndklady ¢inily 293 000 K¢&. Dodnes je systém pravidelné¢ udrzovan
a aktualizovan.

Produktivita v ks/prac. hod. (prlimér)

1000

817

800
400

200

2014

2013

2012

Obrazek 9: Graf zvyseni produktivity pri zavedeni dochdzkového systému

Zdroj: viastni zpracovani
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5 VLASTNI SETRENI

Tato kapitola se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnancti a analyzou podnikové kultury
V kontextu principti neustalého zlepSovani ve spolecnosti Hiigli. Respondenti byli zaméstnanci
ze spolecnosti Hiigli food s.r.o a byli pozadani o vyplnéni kratkého dotazniku. Dotazniky byly
vytvofeny pomoci webové stranky Vypliito.cz a Setfeni probihalo v terminu od 21. 4 do 20. 6.

2017.

Dotaznik je rozd€len do 2 hlavnich ¢asti. Prvni 4 otdzky jsou identifikacni a zamétuji se
na pohlavi, vék, dobu odpracovanou ve spolecnosti a konkrétni pracovisté. Zbyla cast je
zaméfena na pojem podnikova kultura, zda zaméstnanci vibec védi, co znamena a déle
na konkrétni kulturu ve spole¢nosti. Druha c¢ast dotazniku je orientovana na zlepSovani
ve spole¢nosti, jak jsou k tomu zaméstnanci vedeni a zda k nému dochazi. Dotaznik obsahuje
25 otazek, z nichz 21 je uzavienych a 4 jsou oteviené. VSechny otazky, krom¢ otazky ¢. 25 byly

pro respondenty povinné. Posledni otdzka slouzila pouze pro pfipadné komentare.

Dotazniky byly rozeslany zaméstnanciim pomoci e-mailli, a proto se nedostal Uplné ke
kazdému zaméstnanci, ale pouze K tém, na které spole¢nost vlastni e-mailovou adresu. Kazdy
z oslovenych zaméstnanct byl pozadan, aby dotaznik vyplnil a pfipadné o ném informoval své
spolupracovniky, kteti by byli ochotni ho také vyplnit. Timto zptisobem se dotaznik dostal do
vétSiny oblasti ve spolecnosti. Celkem bylo obdrzeno 40 odpovédi, coz je zhruba 30 % ze vSech

zaméstnancl firmy. Dotaznik je soucésti pfilohy B.
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5.1 Vyhodnoceni dotazniki

Otazka €. 1.2.a 3. V tabulce €. 6 je uvedeno, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti.
Tabulka je rozdélena podle vékovée struktury a podle pohlavi. Nejvice dotazovanych je ve véku
26 — 35 let (32 %).

Tabulka 6: Vztah mezi otdzkou 1, 2 a 3

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

. Délenezl Délenez Délenez Celkem Déle Déle nez  Déle Celkem

b nez 10
rok 5 let 10 let nez 1 5 let . v %
e

Jaké je VaSe

pohlavi?

Zdroj: viastni zpracovani

Nejvice respondentli se nachazi ve vékové skupiné 26-35 let (32 %). Co se tyka délky
stravené ve spolecnosti, nejvice respondenti odpovédelo, ze zde pracuji déle nez 5 let (40 %)
a déle nez 10 let (40 %). Na zaklad¢ odpovedi 40 respondentt je videt, Ze ve spolecnosti pracuje
vice Zen (60 %) nez muzi (40 %). Pfi¢inou muze byt to, Ze v Hiigli Food neni prace pitili§

fyzicky narocna a tak ji zvladnou i Zeny.

Otazka ¢. 4. Otazka™ Na kterém oddéleni pracujete?* byla oteviend, z tohoto diivodu byly
odpovédi respondentli rizné, a proto byly zafazeny do nasledujicich kategorii, které jsou

uvedené v tabulce 7.
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Tabulka 7: Rozdeéleni odpovédi na konkrétni oddéleni

Vyroba Kuvalita Vyvoj Zakaznicky servis Obchodni oddéleni IT Jiné Celkem

12 8 4 6 3 3 4 40

Zdroj: viastni zpracovani

Nejvice dotazovanych respondentt bylo z oddéleni vyroby a to 30 %, dale z odd¢leni kvality
20 %, ze zakaznického servisu 15 %, vyvojového oddéleni 10 %, dale z obchodniho oddéleni
a IT oddéleni kazdy po 7,5 % a odpovédi z jinych odd€lent, které zahrnuji napt. idrzbu, spravu,

administrativu 10 %.
Otazka €. S. ,,Vite co znamena pojem podnikova kultura?*

Na tuto otazku uvadi 90 % dotazovanych zaméstnanci, ze védi, co pojem podnikova kultura
znamena a pouze 10 % nevi, co presné si pod timto pojmem piedstavit. Bylo na vybér
z odpovédi Ano - Ne, ale tento pojem jsem uz nékdy slySel/a — Ne, nikdy jsem o tomto pojmu
neslySel/a. Zamé&stnanci by méli védét, co to podnikova kultura je a jaka kultura je uplatiiovana

ve spolecnosti, kde pracuji a také by se s ni méli ztotoZnit.

Otazka ¢. 6. Obrazek 8 vyhodnocuje odpovédi respondentt, ktefi podle osobnich pocitl

uvadi, jak hodnoti atmosféru konkrétné na jejich pracovisti.

Jak hodnotite atmosféru konkréné na Vasem pracovisti?

B SplSe piljemna: 19 (47,5 %)
OVelmi pfljemna: 18 (45 %)
E Sple nepfijemna 3 (7,5 %)
Obrdzek 10: Hodnoceni atmosféry na pracovisti

Zdroj: viastni zpracovani
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Ze 40 respondentli odpovédélo 47,5 %, Ze atmosféra na jejich pracovisti je spiSe pfijemna,

dale 45 % velmi pfijemnd a 7,5 % spiSe nepiijemna. Nikdo nezvolil odpovéd ,,Velmi

nepiijemna®, coz je pro spolecnost dobie, ovSem 7,5 % zaméstnancii uvadi atmosféru spise

nepiijemnou. To miize mit vliv na jejich vykon prace. Zaméstnanci by se méli vzdy pii vykonu

prace na svém pracovisti citit dobfe a manazeti a vedouci pracovnici by se méli snazit o to, co

nejvice k tomu zaméstnanciim dopomahat. Nasledujici tabulka uvadi spokojenost zaméstnanct

na jednotlivych odd¢lenich.

Tabulka 8: Atmosféra na konkrétnim pracovisti

Jak hodnotite atmosféru konkrétné na Vasem oddéleni?

Vyroba
Kvalita
Vyvoj

Obchodni
oddéleni

Zakaznicky
servis

IT
Jiné

Celkem

Velmi

prijemna
10 %
7,5%
7,5%
25%

7,5%

5%
7,5%
47,5 %

Spise
ptijemna
20 %
10 %
2,5%
5%

7,5%

2,5%
2,5%
50 %

Spise
nepiijemna
0%
2,5%
0%
0%

0%

0%
0%
2,5%

Velmi

nepiijemna
0%
0%
0%
0%

0%

0%
0%
0%

Celkem

30 %
20 %
10 %
7,5%

15%

7,5%
10 %
100 %

Zdroj: viastni zpracovani

V tabulce 8 je vidét propojeni otazky €. 4 a 6, kde je uvedeno hodnoceni atmosféry

na konkrétnim pracovisti. Z odpovédi je jasné, ze atmosféra na vétSiné oddéleni je velmi

(47,5 %) nebo spise piijemna (50 %). Nejvice spokojeni na svém pracovisti jsou zaméstnanci

Z odd¢leni vyroby.

Otazka ¢. 7. Obrazek 9 vypovida o tom, zda jsou zaméstnanci obeznameni s tim, jaké

hodnoty se ve spole¢nosti vyznavaji.
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Myslite si, Ze jste dostateéné obeznamen/a s tim, jaké jsou v podniku
vyznavany hodnoty, co je jestd akceptovatelné a je nepfipusmné?

B Urcité anao: 27 (67,5 %)
OSpige ano: 12 (30 %)
B Spl8e ne: 1 (2,5 %)

Obrdzek 11: Znalost hodnot spolecnosti
Zdroj: viastni zpracovani
Znalost hodnot, které podnik vyznava, je pro spravné fungovani velmi dulezité. VétSina
respondentll odpovédéla na otdzku ,,Myslite si, Ze jste dostatecné obezndmen/a s tim, jaké jsou
Vv podniku vyznavany hodnoty, co je jesté akceptovatelné a co je nepfipustné?* odpovédi Urcité
ano (67,5 %), dale pak 30 % odpovédélo Spise ano a pouze 2,5% Spise ne. Je dobré, ze vice
nez polovina zaméstnanci, uvadi, ze jsou s hodnotami spole¢nosti obeznameni, protoze
dodrzovani zasad, pravidel a discipliny je pro podnikovou kulturu diilezité a zejména pro Lean
culture. Zasady chovani jsou obsazeny v etickém kodexu firmy, kde se fesi napf. bezpecnost

préace, dodrzovani smérnic apod. a hodnoty firmy se odrézeji z pracovniho fadu.
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Otazka ¢. 8. ,,Vite, jaké jsou mise a vize podniku?

Vite jaké jsou mise a vize podniku a co je cbsaZeno v etickém
kodexu?

BUrEité ano: 19 (47,5 %)
O5plge anao: 20 (50 %)
B5plge ne 1 (2,5 %)

Obrdzek 12: Znalost misi a vizi podniku

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku 10 je vidét, ze celkem 97,5% zaméstnanct vi, alespon ¢astecné, jaké jsou mise

a vize podniku a pouze 2,5 % odpovédélo, Ze je neznaji. Znalost misi a vizi podniku je pro
fungovani velice dileZité. Zamé&stnanci by se s nimi méli seznamit a ztotoZnit, protoze pouze
tehdy, kdyZ zaméstnanci vi, co pfesné je ucelem spolecnosti pro kterou pracuji, a 0 CO Se snazi,

mize potom spole¢nost naplno fungovat.

Otazka ¢. 9. Na nasledujici otdzku méli respondenti vybrat 3 ze 7 odpovédi na otazku

,»Vyberte 3 hodnoty, které¢ jsou ve firmé uplatiiovany nejvice*

Vyberte 3 hodnoty, které jsou ve firmé uplatiovany nejvice.

R ——————— i G E CE LT RERNE
725 % (29)

Cedraovani zdkon( 60 % (24)
Respekt k zakamikam 50 % ( 20)
Respekt ke spolupracovnikiom 27,5 % (1)

Respekt k Siroké veijnosti7 .5 % (3)

Pozitivni|re prezzntovani spokEnosti navefjnosti7 5 % (3)

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% B80% 90% 100%

B DodrZovan|( internfch standardd: 30 (75 %)

ODodrZovan| postupl bezpeénosti a ochrany zdravi: 29 (72,5 %)
HDodrZzovan! zakono: 24 (60 %)

EHRespekt k zakaanlkiam: 20 (50 %)

H Respekt ke spolupracovnikam: 11 (27,5 %)

O Respekt k Siroke vefejnosti: 3 (7,5 %)

B Pozitivnl reprezentovanl spoleénosti na vefginosti: 3 (7.5 %)

Obrdzek 13: Hodnoty uplatriované ve firmé Zdroj: viastni zpracovani
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Mezi vSemi moznostmi pievazovala odpovéd Deodriovini internich standardii, kterou
zvolilo 75 % zaméstnanci. Na druhém misté¢ se umistila odpovéd Deodriovdni postupii
bezpecnosti a ochrany zdravi, kterou zvolilo celkem 72,5% respondentli a na tfetim misté

potom dodrZovani zdakonii.

Z téchto odpovédi je ziejmé, Ze spoleCnost Hiigli Food s.r.o. klade daraz na dodrzovani
urcitych postupti, pravidel, standardi a zdkont. To je pro fungovani spole¢nosti velmi dilezité
a v§ichni zaméstnanci by je méli znat. Také se zamétuje na spokojenost svych zédkaznikt a snazi
se co nejvice vychdzet se svymi zaméstnanci. Uspokojeni zékaznikil je pro firmu nejvyssi

priorita. Aby byli zdkaznici spokojeni, musi byt spokojeni i zamé&stnanci, ktefi vytvari produkty.

I kdyZ spole¢nost a zaméstnanci v ni dodrzuji standardy, postupy a zdkony je oteviena
novym napadiim a podporuje tvofivost pracovniki, coz je jednim ze zékladl pro podnikovou

kulturu vhodnou pro aplikaci principt neustalého zlepSovani neboli proinovac¢ni kulturu.

Otazka ¢. 10, 11, 12. Na otazku ,,Jak hodnotite komunikaci se svymi ... (spolupracovniky,
nadfizenymi, podfizenymi)“ odpovidali respondenti pomérné¢ pozitivné. Vyskytla se pouze
1 negativni odpoveéd’, pii hodnoceni komunikace s podfizenymi, kdy respondent oznacil

odpoveéd’ velice Spatné.

Komunikace se spolupracovniky je hodnocena pozitivné, kdy 52,5 % respondentil
odpovédélo Spise dobie a 47,5 % Velice dobie. Nikdo z respondentti neodpoveédél negativng.
Komunikace mezi spolupracovniky je velmi dulezitd, protoze dobré vztahy pfispivaji
ke zvyseni pracovnich vykont a zvySuji produktivitu prace. Mélo by tak byt v zajmu firmy, aby

vytvarela co nejlepsi pracovni prostiedi.

Jak hodnotite komunikaci se svymi
spolupracovniky?
22 19 21
15
10

(]

0 0

Velice dobfe  SpiSe dobfe  SpiSe Spatné Velice Spatné

Obrdzek 14: Komunikace se spolupracovniky Zdroj: vlastni zpracovanit
Komunikace s nadfizenymi je hodnocena také velmi dobie. 52,5 % respondent ji oznacilo

za velice dobrou, 42,5 % za spiSe dobrou a pouze 5 % spise Spatnou. Stejné tak jako komunikace
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se spolupracovniky tak i1 komunikace s nadfizenymi hodné ovliviiuje pracovni vykony

zaméstnancu. Je tedy vhodné udrzovat dobré vztahy mezi podiizenymi a nadiizenymi.

Jak hodnotite komunikaci se svymi
nadfizenymi?
25

21
20 17
15
10
2 0 0
0 ==

Velice  SpiSe dobre SpiSe Spatné  Velice Nelze urcit
dobre Spatné

(6]

Obrdzek 15: Komunikace s nadrizenymi

Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina respondentd oznacila odpovéd’ Nelze urcit, coz znamend, ze nemaji podiizené nebo
jsou sami podiizenymi. 30% pak vybralo moznost Spise dobre, 7% Velice dobre a pouze

1 z respondenti odpoveédél Velice spatne.

Jak hodnotite komunikace se svymi
podtizenymi?

30
20
20 12
10 / . 5 .
. m L
Velice dobre SpiSe dobre Spise Spatné  Velice Nelze urdit

Spatné

Obrdzek 16: Komunikace s podrizenymi

Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka ¢. 13. Respondent musel zvolit odpovéd’ 1, 2, 3, 4 nebo 5 na otazku ,,Jak hodnotite

pracovni prostiedi Vaseho oddéleni? Odpovédi jsou sefazeny od 1- nejlepsi po 5- nejhorsi.

Tabulka 9: Hodnoceni pracovniho prostredi

Jak hodnotite pracovni prostfedi Vaseho oddéleni?

1 2 3 4 5
Vyroba 5 5 0 2 0
Kvalita 0 5 2 1 0
Vyvoj 4 0 0 0 0
Nékup a prode;j 1 1 1 0 0
Zéakaznicky servis = 2 4 0 0 0
IT 2 1 0 0 0
Jiné 3 1 0 0 0
Celkem 17 (42,5 %) 17 (42,5 %) 3(7,5%) 3(7,5%) 0

Zdroj: vilastni zpracovani

Z udaji uvedenych v tabulce vyse lze usoudit, Ze zaméstnanci jsou se svym pracovnim
prostiedim vétSinou spokojeni. D4 se ocekavat, Ze ne vSichni zaméstnanci budou vzdy
s prostfedim spokojeni, i z toho prizkumu 7,5 % respondenti dalo svému oddéleni znamku 4.
Vedeni spolecnosti by se mélo snazit o vytvoreni co nejlepsiho pracovniho prostiedi, protoze

I to ma veliky vliv na psychiku zaméstnanci a ta poté na jejich pracovni vykony.

Ve spolecnosti Hiigli Foord, s.r.o. se hodn¢ dba na hygienu, z divodu, Ze zaméstnanci
pracuji s potravinami. Proto maji vSichni kazdy den k dispozici ¢isté pracovni obleceni. Jsou
také povinni si pred kazdym vstupem do haly umyt ruce desinfekci, ulozit vSechny $perky nebo
rizné predméty, které by se mohli dostat do potravinovych smési, do skiin€k a nasadit si

ochrannou ¢epici, aby se do smési nedostaly vlasy.

VétSina mistnosti, kromé& kancelafi, ve spolecnosti jsou haly vybavené stroji na piipravu
smési nebo na jejich baleni a tfidéni. VSechny haly maji u vchodu umistény umyvadla, skiin¢
na odlozeni osobnich véci a ko§ s ochrannymi ¢epicemi. Dale jsou zde mistnosti pro odpocinek
pracovnikd, které jsou vybavené Zidlemi, stoly a kuchynskou linkou, kde si mohou pracovnici

popiipade ohtat své jidlo nebo ptipravit kavu a Caj.
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Otazka €. 14. Zde respondenti odpovidali dle svych vlastnich pocitii, co oni sami povazuji

pii vykonu prace za nejdilezité;si.

B Provest praci v poZadovane kvalité: 38 (95 %)
Ovztahy s kolegy: 1(2,5 %)
B Provest praci v éas: 1 (2,5 %)

Obradzek 17: Co je nejduleZitejsi pri vykonu prdce
Zdroj: viastni zpracovani
Respondenti méli na vybér z moznosti Provést praci véas — Provést prdci v poZadované
kvalité — Vztahy s kolegy — Pohodinost pracovniho odévu. TéméF naprosta vétsina respondentt
To odpovida podnikovym zamériim a vizim, ktefi se snazi co nejvice uspokojit své zakazniky

a snazi se, aby jejich jméno v myslich zakaznikti i okoli vyvolalo kvalitu a to nejen vyrobkovou.

Otazka €. 15. V této otazce méli respondenti vybrat nastroje, které jsou podle jejich ndzoru
uplatiiovany na jejich oddéleni. Na vybér méli néstroje 5S, Kanban, Kaizen, Odstaranovani
plytvani, Standardy, JIT (Jist In Time). Respondenti mohli vybrat jakékoliv mnozstvi odpovédi,

ale minimalné jednu.

Na nasledujicim grafu jsou zobrazeny odpovédi, které nastroje se podle ndzoru zaméstnancii

ve spolecnosti pouzivaji. Nejsou rozdéleny na konkrétni oddéleni.
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_ Standard v G5 % (25)

I P Cdetranowvani phybeani 55 % (22)
5525 % (10)

Kanban 25% (10)

Kaizen 15 % (6)

JIT (JustinTime 7,5 % (3]

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% S0% 100%

B Standardy: 26 (65 %)

O Cdstranovanl plytvan(: 22 (55 %)
B55: 10 (25 %)

B Kanban: 10 (25 %)

B Kaizen: 6 (15 %)

BJT (JustIn Time): 3 (7,5 %)

Obrdzek 18: Ndstroje uplatriované ve firmé

Zdroj: vilastni zpracovani
V nasledujici tabulce je vidét, jaké ndstroje zvolili zaméstnanci, Ze se pouzivaji na jejich
konkrétnich oddélenich. V zavorkach jsou uvedeny celkové pocty odpovidajicich zaméstnanct

Z jednotlivého oddéleni.

Oddéleni | Vyroba (12) |Kvalita (8) | Vyvoj (4)| Nakup (3) zz:x:':‘;‘;’ IT(3) | Jiné (4)
55 | 5 3 0 0 0F 2 0
Kanban [ ] 6 2 0 0 0l 1 0
Kaizen [l 3 1 1 1 0 0 0
Plytvani [l | 6 7] 1 I | 3K 1 1
Standard{lll__| 5 sHl ] 3 3N |51 | 2 3
JT 0 1 0 2 0 0 0

Obrdzek 19: Ndstroje pouZivané na oddélenich
Zdroj: viastni zpracovani

Ve spole¢nosti Hiigli Food, s. 1. 0. se vyuzivaji hlavné nastroje 5S, kanban a kaizen.
Odstraniovani plytvani a dodrzovani standarda probiha v urc¢ité mife na kazdém odd¢€leni. Na
oddé€leni vyroby se pouZziva nejvice nastroj 5S a Kanban. Zaméstnanci maji v halach vyvéseny
plakaty s principem 5S a Kanban je aplikovan napf. jako oznaceni mist, kde pfesné maji stat
palety nebo jak ma byt ulozeno naradi v piislusné skiini.

Nastroj Kaizen spociva v tom, Ze by mél byt aplikovan opakované a to kazdy den. Ve
spolecnosti Hiigli se da fict, Ze Kaizen vyuziva kazdy den, protoZze zaméstnanci mohou chodit

kazdy den s jejich individualnim navrhem na zlepSeni.

Otazka ¢. 16 je zaméfena na to, zda se zaméstnanci nékdy zucastnili Skoleni o principech
zlepsovani. Jejich odpovédi byly témét vyrovnané. 52,5 % respondentd odpovedélo, ze ano

a47,5 %, ze ne. Pro ukotveni a vyvijeni se principli zlepSovani a konkrétné pro aplikaci
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Lean filosofie, by bylo pro podnik dobré své zaméstnance vice motivovat k tomu, aby se o tyto
principy vice zajimali a ucastnili se riiznych Skoleni. VSichni zaméstnanci maji moznost se

Skoleni Gi¢astnit, ale spolecnost jich nenabizi velké mnozstvi z divodu malého zajmu.

Zucastnil/a jste se nékdy Skoleni o
principech zlepsovani?

mAno = Ne

Obrdézek 20: Ucast na skoleni

Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka ¢. 17. Myslite si, ze jste dostateéné veden/a a motivovan/a k pfispivani s napady
na zlepSovani?

Myslite si, 7e |ste dostateéné veden/a a motivovan/a k piispivani s
napady na zlepSovani?

B UrEtE ano: 10 (25 %)
OSplSe ano 21 (52,5 %)
O SplSe ne: 8 (20 %)

B UGt ne: 1 (2,5 %)

Obrdzek 21: Motivace k prispivani s ndpady na zlepseni

Zdroj: viastni zpracovani
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Na obrazku 20 je vidét, Ze vétSina zaméstnancl (52,5 %) si mysli, Ze jsou dostatecné
motivovani k pfispivani s ndpady. Dost respondentii (20 %) ale také zvolilo odpovéd’ spise ne
a 2,5 % zvolilo wurcité ne. Vedeni spoleCnosti by mélo vést a motivovat vSechny své
zamé&stnance, aby prinaSeli nové napady na zlepSeni, protoze ti, ktefi s danou problematikou

prichazi do styku kazdy den, nejlépe védi, co je tieba zlepsit.

Jako benefity uvadi spolecnost, ze jeji zaméstnanci maji moznost nakupu jejich produkti
v zaméstnaneckém prodeji, ktery je za zvyhodnénou cenu, dale pak vyplaceji zaméstnanciim
vérnostni prémie podle délky nepferuSeného pracovniho vztahu. Tyto prémie se lisi
u délnickych profesi, kdy se vyplaci jednorazové od 5 000 do 20 000 K¢ (3 roky — 20 let)
a u THP pracovniki, od 1 000 do 3 000 K¢ (od 5 let do 10 let) dale pak za kazdych 5 let 3 000
K¢&. Spolecnost, ale nikde neuvadi, zadné specidlni odmény pro motivaci k pfispivani s napady

na zlepSovani.

Otazka €. 18. Odpovédi na otazku ,,Kolik navrhli na zlepSeni jste pro firmu vytvofil

za posledni 2 roky?* jsou uvedeny na nasledujicim obrazku €. 21.

Kolik navrhi na zlepSeni jste pro firmu vytvoiil za posledni 2 roky?

W 1-5 22 (55 %)
OO0 14 (35 %)

B11 avice: 2 (5 %)
BE10 2 (5 %)

Obrdzek 22: Polet ndvrht na zlepseni od zaméstnancu za posledni 2 roky
Zdroj: vlastni zpracovani
Na tuto otazku respondenti odpovidali takto: 55% respondenti pfineslo firmé 1-5 navrhi
na zlepseni, 35% nepfislo za posledni 2 roky s zaddny ndpadem, 5 % pftiSlo s 11 a vice navrhy
na zlepSenti, tito respondenti byli z vySsich pozic nez fadovi zaméstnanci, a dalSich 5 % pfineslo

spolecnosti 6-10 ndvrhd. Ztoho plyne, Zze vétSina zaméstnanci se aktivné zapojuje

54



do ptispivani ke zlepSeni. Naopak 35% coz je 14 respondentti, nepiislo s Zadnym napadem.
Muze to byt disledkem nedostate¢né motivace, jak je uvedeno v piedchozi otazce, kde si 22,5
% zaméstnancli mysli, ze nejsou dostate¢né motivovani. Pro spolecnost by bylo nejlepsi, kdyby

se zapojovali vSichni zaméstnanci a vSichni pfichazeli s napady.

Otazka ¢. 19. Jaka byla reakce na Vami podany navrh?

Jaka byla reakce na Vami podany navrh?

B Byl pfijat: 23 (57,5 %)
ONelze urgit: 13 (32,5 %)
B Realizace byla odloZena 4 (10 %)

Obrdzek 23: Reakce na podany ndvrh

Zdroj: viastni zpracovani
Z toho obrazku jasn€ vyplyva, ze vice nez polovina navrhti (57,5 %) se kterymi zaméstnanci
piijdou, jsou ve spole¢nosti piijaty a poté aplikovany. Zadny z respondentt nezvolil odpovéd,
Ze jeho navrh nebyl pfijat, to ale urit€¢ neznamend, Ze vSechny podané navrhy jsou ve
spole¢nosti vzdy ptijaty. Samoziejmé se ve spolecnosti obcas objevi i navrhy, které nejsou nijak
k uzitku a tak nejsou odsouhlaseny. Zde je ale vidét, ze zaméstnanci vétSinou piijdou s navrhy,
které se ve spoleCnosti uplatni. Zameéstnanci totiz nejlépe védi, co mize byt zlepseno na jejich

konkrétnim pracovisti a pfi vykonu jejich prace.
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Otazka ¢. 20. Dostalo se Vam vzdy rychlé zpétné vazby?

Dostalo se WVam vZdy rychlé zpétne vazby?

B Ano, dotydne: 20 (50 %)

OMelze urcit: 13 (32,5 %)

B Ano, tentyZ den: 4 (10 %)

HMe vZdy byla zpétna vazba: 2 (5 %)
HMe, do mésice: 1 (2,5 %)

Obrdzek 24: Rychlost zpétné vazby na podané ndvrhy

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku ¢. 23 je vidét, ze vedeni spolecnosti reaguje na podané navrhy velmi rychle.
Odpoveédi se zaméstnancim dostane nejcastéji do tydne. 10 % respondenti odpovédélo,
ze odpovéd obdrzelo jeste tentyz den. Otazkou je, zda je toto zjisténi dobré nebo Spatné, protoze
ptiliS rychla zpétna vazba miiZze znamenat néjaké zanedbani, vedeni nemuselo navrhu vénovat
dostate¢nou pozornost atd. Na druhou stranu rychla odpovéd’ je pro zaméstnance piijemné;si.
Vzhledem k piedchazeji otazce, kde bylo zjisténo, ze vétSinou jsou navrhy piijaty, je mozné
fici, Ze se nejednd o zanedbani nebo nedostate¢nou pozornost, ale ze se vedeni spolecnosti snazi

ptedat odpovéd’ co nejrychleji.

Otazka ¢ 21. V této otazce méli respondenti vybrat odpovéd, jak se pracuje s jejich napady

na zlepSeni.

Nové napady, podnéty a myslenky jsou ...

B y&tSinou ocefiovany a podporovany: 28 (70 %)

Ovzdy ocefiovany a podporovany: 9 (225 %)

ENe vZdy jsou podporovany a ocefovany. 2 (5 %)

BEformaln é prijaty, ale nepracuje se s nimi: 1 (2.5 %)

Obradzek 25: Jak se ddle pracuje s ndvrhy na zlepSeni od zaméstnancut

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejcastéjsi odpoveédi respondentii bylo, Ze jejich néapady jsou vétSinou ocenovany
a podporovany, odpovédélo tak 70 % dotazovanych. 22,5 % odpovédelo, Ze jejich napady jsou
vzdy ocenovany a podporovany. Nékteii respondenti ale zvolili i odpovéd’, ze jejich navrhy
jsou ne vzdy ocenlovany a podporovany a jeden respondent vybral odpovéd’ formaliné prijaty,

ale nepracuje se s nimi.

Otazka &. 22. , Myslite si, ze jste za své pracovni vykony (v€etné navrhii na zlepseni)
dostate¢né finanéné ohodnoceni?* Na tuto otazku zvolilo 62,5 % dotazovanych odpovéd’ Spise
ano, 20 % Ur¢ité ano a 17,5 % SpiSe ne. Nikdo z respondentti nezvolil odpovéd’ Urcité ne, ale
17,5 %, coz je 7 lidi jsou se svym ohodnocenim nespokojeni a to mize mit vliv na jejich

vykonnost pfi préci.

Otazka ¢. 23. ,Jste ohodnocovan/a i jinym typem odmén? (Pokud ano, uved’te prosim,
0 jaky druh se jedna)*“. Zde respondenti mohli zvolit odpovéd’ ,,Ano* a,,Ne* a pfipadné doplnit,
0 jaky druh odmény se jedna. 70 % zvolilo odpovéd’ ,,Ne“. Zbylych 30 % si vybralo odpoveéd’
»Ano®“. Nejcastéj$i druh jiné odmény byl uveden jako obcasna nebo ro¢ni prémie, tak
odpovédélo 10 % respondentti, ktefi zvolili odpovéd’ ,,Ano*. Déle se zde objevily odpovédi

jako kariérni postup, uznani od celého kolektivu nebo volnocasové aktivity mimo pracovni

dobu.

Otazka €. 24. Co by pro Vas bylo nejvétsi motivaci a odménou za novy ndpad na zlepSeni?

Co by pro Vas bylo nejv&tsi motivaci a odménou za novy napad na
ZlepSeni?

B Mimofadna financnl odména; 19 (47,5 %)
OVefejné umanl a odména: 15 (37,5 %)
EUznan! od nadizeného 6 (16 %)

Obrdzek 26: Motivace pro zaméstnance za novy ndpad na zlepseni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejcastéjsi odpoveédi na tuto otazku bylo ,,mimotadna financni odména®. Odpovédélo takto
47,5 % respondentii. Dale by 37,5 % uvitalo vefejné uznani a odménu a 15 % by postacilo

uznani od nadfizeného.

Otazka ¢. 25. Tato posledni otazka slouzila pouze pro ptipominky, stiznosti nebo komentare
dotazovanych a jako jedind byla nepovinna. Ze 40 respondenti odpoveédél pouze
1 zaméstnanec. Jeho odpovéd’ znéla takto: ,,4si bez vyhrad, tezko lze ocekavat raj na Zemi.

V praci nebude nikdy jako o dovolené .
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5.2 Shrnuti a doporuceni

Z provedené analyzy podnikové kultury bylo zjiSténo, ze vétSina zaméstnancii vi, co
znamena pojem podnikova kultura nebo o ném alespon uz slyseli a znaji podnikové mise a vize,
i pies to Ze nejsou nikde uvedeny. Pracuje zde vice zen nez muzi riznych vékovych kategorii,
ale nejvice jich odpovédélo z kategorie 26-35 let a 36-45 let, mnoho respondentt bylo také
z kategorie 55 a vice let. To vypovida o tom, Ze prace ve spolecnosti neni pfili§ ndro¢né a miizou
ji vykonavat muzi i Zeny rizného véku. VEtSina respondentl pracuje ve spolecnosti déle nez
51 déle nez 10 let, fluktuace v podniku je tedy pomérné nizka a zamé&stnanci jsou ke spole¢nosti
loajalni, coz poméaha udrzovat inovacéni potencial a rtst spolecnosti. Nekteti pracovnici uvedli,
Ze nejsou spokojeni s atmosférou, komunikaci a ani s pracovnim prostfedim nebo finanénim
ohodnocenim, coz mlize mit zna¢ny vliv na jejich vykony. Za nejdilezitéjsi pii vykonu své
prace zaméstnanci povazuji hlavné kvalitné odvedenou praci, coz se shoduje i s podnikovou
vizi vyvolat v myslich okoli kvalitu. Skoro polovina dotazovanych uvedla, Ze se nikdy
nezucastnili Skoleni o principech zlepSovani. To mtize byt pro spole¢nost nevyuzita ptilezitost.
Pomémé dost pracovnikli také odpovédelo, Ze nejsou prili§ motivovani k prispivani s napady a
proto ani zadné nepiinasi. Naopak ti, kteti s napady ptispivaji, jsou celkem spokojeni se zpétnou
vazbou od vedeni, kdy dostavaji odpovéd po pomérné kratké dobé a jejich napady jsou
podporovany a oceilovany a ve vétsing ptripadil jsou piijaty a realizovany. VétSina pracovnika
také podle prizkumu vi, Ze se na jejich oddéleni pouzivaji n&jaké nastroje pro zlepSeni, i kdyz
je mohou mezi sebou ¢asto zaménovat. Kazdy z respondenti odpoveédél, Ze na jejich pracovisti
se vyuziva odstrafiovani plyvani a dodrzuji se standardy. DalSimi nejvice uZivanymi nastroji

jsou 5S, Kanban a Kaizen.

Na zakladé€ zjisténych informaci jsou navrZena nésledujici doporuceni na zlepSeni, které by

mohly spole¢nosti Hiigli Food, s.r.o. pomaoci.

Na utvareni podnikové kultury a spokojenosti zaméstnancli ma vliv to, zda a jakym
zpusobem prezentuje spole¢nost svym zameéstnancim mise a vize a také to zda jsou s nimi
zaméstnanci ztotoznéni. Vedouci oddé€leni se snazi své zaméstnance informovat o tom, jaké
jsou ve spolecnosti priority, hodnoty a jaké jsou mise a vize. Mise a vize ovSem nejsou nikde
formalné sepsany a tak se tato informace nemusi dostat ke kazdému ze zaméstnanct a ti tak
nevi jaky je hlavni smysl spole¢nosti. Navrzenym feSenim je tedy zlepSit prezentaci misi a vizi,
poptipad¢ zavedeni informacnich plakatt, celofiremniho intranetu, ktery by mohli zaméstnanci
navstévovat i z domova a kde by se zaméstnanci mohli dozvédét vse, co se spolecnosti tyka.
Na tomto intranetu by mohli zaméstnanci sledovat také novinky, které jsou ve spole¢nosti nebo

také firemni akce.
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Nektetfi zaméstnanci vyjadiili svou nespokojenost s atmosférou, kterd panuje na jejich
pracovisti a to konkrétné hlavné€ z oblasti vyroby, miiZe to byt spojené i s tim ze néktefi nejsou
spokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim a Skomunikaci Svedenim nebo se svymi
podiizenymi. Tento problém miiZe mit za nasledek demotivaci pracovnik a tak i snizeni jejich
pracovniho vykonu. Tuto oblast ve spole¢nosti zajist'uje management, ktery by se m¢l zaméfit
na spokojenost zaméstnancli a snazit se je co nejvice motivovat k lepSim vykonim a tim
I celkové posilit podnikovou kulturu. Doporuceni se tedy tyka hlavné vedoucich pracovnik,
jejichz ukolem je zlepSovat podnikovou kulturu a péce o to nejcennéjsi co podnik a ma a to tedy
o své pracovniky. Pozornost by se méla vénovat kazdodennim ¢innostem, které se v podniku
vykonavaji a vedouci pracovnici by méli vidét na vlastni o¢i, jak dany proces probiha, zda je
pro zaméstnance zvladnutelny jak psychicky tak i fyzicky. Pokud bude vedeni podrobnéji védét,
jak které procesy probihaji, mohou Iépe zavadét principy zlepSovéni. S tim souvisi i zmapovani
procest, respektive revizi téch stavajicich a doplnéni téch, které nejsou popsany. To napomize
efektivnéjsi implementaci principt zlepSovani. DalSim zptisobem, jak zpfijemnit atmosféru
Vv podniku je vybudovani lepsiho pracovniho prostfedi. 17,5 % respondentti s nim neni
spokojeno. MoZnosti pro zlepSeni je mnoho. Jedna z moznosti je lepsi vybaveni odpoc¢inkovych
mistnosti, vymalovani nékterych mistnosti, protoze vSechny haly, kancelafe i chodby jsou
vymalovany bilou barvou. Také nejsou v celé spolecnosti zavedeny zadné automaty, jak na
jidlo, tak na piti a zaméstnanci tedy nemaji moznost obcerstveni, pokud si nepfinesou své

vlastni.

Jelikoz ve spole¢nosti funguje dvousménny provoz, mohlo by byt, z hlediska vytiZenosti

pracovniki, zavedeni teti smény (to je ale nepravdépodobné v disledku finan¢nich nakladit).

Pozitivni je, Ze se vedouci pracovnici snazi na oddélenich zavadét rizné kaizeny na
usnadnéni jejich prace. S témito napady mohou pfichdzet i zaméstnanci sami a jsou nasledné
odménéni.

Dalsi doporuceni se tyka nedostatku Skolenych lidi. Az 47,5 % dotazovanych odpovéd¢lo,
ze se nikdy nezucastnili Skoleni o principech zlepSovani. Pro spole¢nost by jisté bylo dobre,
kdyby zamé&stnanci védéli, jak takové principy funguji a jak se zavadéji. Bylo by tedy na misté
zamg&stnance motivovat k tomu, aby se o Skoleni zacali zajimat a n€které¢ho se zucastnili. Pokud
maji zaméstnanci byt schopni zvladat budouci vyzvy a pozadavky, méli by drzet krok
s ménicimi se odvétvovymi praktikami a technologickymi zménami. Zaméstnanci totiZ pii
vykonu jejich prace jist€é vyuzivaji nastroji na zlepSeni, ale Casto o tom ani nevédi.

Zamé&stnanci mohou byt vysldni na externi kurzy nebo spole¢nost mize pozvat nezavislé
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konzultanty, aby pracovniky proskolili na misté a potadat riizné workshopy, aby zaméstnanci
vibec rozuméli tomu, jak takovy princip na zlepSovani funguje, jaké se mohou vyuzivat
nastroje a jaké nastroje se vyuzivaji konkrétné na jejich pracovistich. Pokud zaméstnanci nejevi
sami zajem o dalsi vzdélani a vyvoj, méli by je vedouci pracovnici motivovat napt. financni

odménou, moznosti rychlejsiho kariérniho postupu atd.
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ZAVER
Cilem této prace bylo zhodnotit vyznam charakteru podnikové kultury pii aplikaci principt

neustalého zlepSovani, pro néhoz byla zvolena spole¢nost Hiigli Food, s.r.o0.

Z teoretické Casti prace vyplyva, ze charakter podnikové kultury je velice dulezity pfi
uplatiiovani principii zlepSovani. Aby mohly byt tyto principy ve spolecnosti co nejefektivnéji
aplikovany, je tieba, aby vSichni zaméstnanci pochopili, jaké hodnoty spole¢nost vyznava
a ¢eho chce v budoucnu dosahnout a také se s tim ztotoznit. Pti aplikaci principi neustalého
zlepsovani jde ve zna¢né mife o uplatnovani Lean filosofie. Pro jeji zavedeni je potieba, aby se
touto filosofii vSichni fidili a ve spolecnosti vytvofili tzv. ,,Lean culture®, ktera se vyznacuje
svymi specifickymi znaky, které¢ v jinych podnicich nemusi byt zavedeny. Jedna se hlavné
0 zavedeni nastroji Lean managementu (viz kapitola Nastroje Lean Managementu). Pii
zavadéni téchto principi je dobré, kdyZ je spolecnosti ziizena tzv. proinovacni podnikova

kultura.

Cilem analyzy podnikové kultury v kontextu neustalého zlepSovani bylo piedevsim zjistit,
jaky charakter ma podnikova kultura ve spole¢nosti Hiigli Food, s.r.o0., jaka v podniku panuje
atmosféra, zda zaméstnanci védi co to je podnikova kultura a zda védi, jaké hodnoty spole¢nost
vyznava, jak moc jsou spokojeni celkovou komunikaci v podniku apod. V dotazniku dostali
zameéstnanci moznost vyjadfit svilj osobni nazor, tato otazka byla dobrovolnd, a odpovédél na
ni pouze jeden z pracovniki. VétSina zaméstnanct je ve spole¢nosti Hiigli Food, s.r.o.
spokojena. Samoziejmée se v kazdé spolecnosti vZdy najdou 1 nespokojeni zaméstnanci, stejné
jako v této. Zaméstnanci si nejcastéji st€Zovali na jejich pracovni prostiedi, komunikaci
S nadfizenymi a finan¢nim ohodnocenim. Z analyzy vyplynulo i n€kolik pozitivnich zjisténi
a to napf. Ze zaméstnanci jsou vétSinou spokojeni s atmosférou, ktera panuje na jejich oddéleni
také Ze 65% zaméstnanci, ktefi odpovidali na dotaznik se aktivné zapojuje do pfispivani

S napady.

Na zaklad¢€ provedené analyzy dosla autorka k zavéru, Ze podnikova kultura ve spole¢nosti
Hiigli Food, s.r.0. se projevuje znacnou stabilitou a jednotou celého systému a zaméstnanci jsou
ke spolec¢nosti loajalni. Zaméstnanci jsou v celku ve spole¢nosti spokojeni, jak vyplyva z jejich
odpovédi. Dalsim ukazatelem spokojenosti je napt. fakt, Ze vétSina odpovidajicich pracuje ve
spolecnosti jiz dlouhou dobu. Z odpovédi na otdzku ohledné pfispivani s ndpady a motivace
vyplyva, ze vrcholovy manaZzeti by se méli snaZzit vice svym zaméstnancim pomahat najit jejich
silu, vyvijet se a pracovat na sob¢ a hlavné je vice motivovat k tomu, aby se o rozvoj zajimali

a také k tomu, aby pfispivali vice svymi napady ke zlepSeni podniku.
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Eticky kodex spolecnosti Hiigli Food, s.r.o.

Al AeacRane Hvcning

1. BerpeZnost préce

Fro spolsfnost HiQH Byls & je berpednost préoe vily na preim mists Kafdy menéstnanes &
spolugracal e proto disesnd wopvtin k torw, sby pefivg ideriloval velkerd maknd rizks,
e by nm b pracoviBt] moRils wist ke ek nehody, B tyto rdslednd bud s4m odstrani, & podal

hlisfer fvdrm Asdfirerdrnu. Je Bebe stk dodriat welkend pfefosy & narinnl trkejic
G Berpefnost préce na practvitich o kenest Higl,

L Sthet zhjmd a externi Sinnosti

Korfilt sl nastivd tehdy, jestife si vedjemnd konkung™ osobel séjemy = sdjoy firmy Higl.
Cpelerriaet Higl klade dirae ab o, sy e vdichel jefl sardene o spolupracneid snabil v dened
Wﬂ .'hl'rﬂ'l Mﬂmﬂnnﬂm:ﬂmﬂjhuﬂhmﬂuhnmhejdmswm

W pRipedd, koivby dofls b visioby Tektbickdha 8 1 jan potencdingo konfllidu x8inil, je mpotfeni aby
dobferny saméstnanes & spolupracnik informoval Sedihn redfinendho 8 persondinl oddlenl, @k
sby moble byt ralereno Felend, B je frowd rarsperentnl 8 kierd je wohledern k dend stusd
wilndng jakn el plirkferd.

Bithdity A angaboeini nelich saméstnancll vné spolefnest High jsou iolenehny poure « plipads,
relrel v souvisiost 5 niml ofscival konflit s sSirry spokeinest Higl & 5 oborern sodpovBdnest
dobferstho raméstrance & spolupracovnika. Obervidies G Hebe dbit na to, aby | v pfipade tchin
SEEER althvit bylo vidy chrdndng dobrd fnéne & powist spolelnostl HigIL Takowd skthity
resnsfl byt nikdly v koakurendnim stfetu 5 nedien podniker. Vit postevend w podniku pro Hek
esaabniich wyhod, vishod pro splienéné & piiburne csoby & osobry bl je malkbring.

3. Tow. insider obohady

Shastkred pocdshets ty. insider cbohodl msfrmuje (v soulsdy e srdbnim tre. Bursoenibo skons™)
ra g strand vyubhadl infoemed ¢ nitfnihe prostedi fomy pmo Gl sbohodesdni & canegmi

pEpirg, na swand drobd slBler iforned, jrid Peemi mrdsineed 8 sokprssweid iy
dlaprrfi, et oobd. Jako bre insder-rfarmans (4. mpwl
& spoluprscovnid ey je obecrd kesifkoving kahi diwirnd, nevefsnd skuteinos, jejd
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Dotaznik
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i . Provéstpraci véas I 1
1 1'? D,S'Dhne p:rvazulete Provést praci v poZadované kvalité [ T
14 pfi vikonu prace za
nejdileitei Vztahy = kolegy | 1
Pohodinost pracovnino odévu 0
55 K] 10
. . . . Kanban |:| 10
Jaké nastroje myslite, Fe .
15 j=ou uplatiovany na Kaizen ) o b &
Vadem oddaleni? Odstranovani phrtvani R
Standardy l:| 26
JIT (Just In Time} I 3
ZiEastnil'a jste se nék
18 Ekoleni D}irin cipechw ol I:I =
zlepEovani? Me I:I 19
Myslte =i e jste  Uréité ano [ ] 10
17 dostatecné veden/aa  SpiSe ano B
motivovan/a k piispivani s spige ne 1 8
napady na zlepSovani? | gtz e | 1
Kolik navrhi na zlepSeni 0 ] 14
18 jste pro firmu vytvofil za 1= ] 2
posledni 2 roky? =l I 2
11 a vice |]_ 2
Byl prijat L 23
19 Jaka byla reakce na Vami Mebyl pFijat 0
podany navrh? Realizace byla odioZena I 4
Melze uréit !:| 13
DodrZovani zakoni I 24
DodrZovani internich standardi |
Vyberte 3 hodnoty, které  Respekt ke spolupracovnikim [ W 11
9 j=ou ve firmé uplatiovany Respekt k zakaznikim B =
nejvice Respekt k Zirokeé vefejnosti I 3
DodrZovani postupl bezpednosti a uu:hrﬂn',r.: 29
Pozitivni reprezentovani spolecnosti na '.feFE[| 3
Velice dobfe B
Jak hodnotite vztahy a . N
10 komunikaci se svymi Sp'fe 'i":'bre_ ] =
spolupracovniky? Spise spatné 0
Yelice Zpatné _ 0
Velice dobfe B
Jak hodnotite vztahy a  Spige dobfe | 17
11 komunikaci e svymi  Spige Zpatné I 2
nadfizenymi? Velice Epatné 0
Melze uréit 0
Velice dobfe [ 7
12 Jak hodnotite vztahy se ?er u:vlut:-tre' |I:| 1?
svymi podrizenymi? pise Svpﬂ ne'
Velice Spatné 0
Melze urcit I:| 20
1 KT
Jak hodnotite pracovni L [ 16
13 prostiedi Vageho 3 I 4
oddEleni? 4 I 3
5 0




Ano, tebtyz den 1] 4
Z - Ano, do tyd . 20

20 Dostalo se Vam vZdy bl ty fne |
zpitné vazby? MNe, do mésice . 1
Me vZdy byla zpétna vazba | 2
Melze urcit I:| 13
Vidy ocefovany a podporovany [ ] g9
21 Mowvé napady, podnéty a Veétsinou ocenovany a podporovany B
myZElenky jsou... Formalné pfijaty, ale nepracuje se s nimi | 1
Me vZdy jsou podporovany a ocenovany |] 2
Mysite =i, Ze jste za 8vé  |)r&iE ang [ 1] 7
pra:fwni\rirkuny {'\rEetné Spide ano B =
2 navrhu Pa'zlepssinl']: s D 2

dostatecné financneé
shodnoceni? Uréité ne _ 0
Jste ohodnocovansa i jinym I:|
23 typem odmén? (pokud ane, Ano 12
uvedte prosim, o jaky druh I
se jedna) Ne | e
Co ro Vas bylo ., . . .
W E : m.- Mimofadna finanéni odména I:I 19
nejvetsi motivaci a .. o .
24 odménou za novy napad Verejne uznani a cdména I:| 15
na zlepieni? lUznani od nadrizengého [l 6
Zde je prostor pro Va&e pripadné poznamky/doporuceni nebo stiznosti ohledné
25 . - R
podnikove kultury ve spolecnosti Hagli Food, s.r.o.

Priloha B: Dotaznik

71

Zdroj: vlastni zpracovani



