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ANOTACE

Tato bakalarska prdace je zamérena na problematiku filozofie Kaizen a podnikové kultury
ve vybraném podniku. V teoretické casti prdace jsou popsany jednotlive pojmy Kaizen,
podnikova kultura a jejich vzajemna zavislost. V uvodu praktické casti je predstaven vyrobni
zavod ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. a jeho vyrobni system 4K. Nasleduje analyza
dotaznikového Setieni z oblasti filozofie Kaizen a podnikové kultury. Posledni cast prace
popisuje zhodnoceni a doporuceni pro podnik.
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TITLE

Use of Kaizen conception and evaluation of its effects on corporate culture of the chosen
company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the Kaizen philosophy and corporate culture in a selected
company. In the theoretical part of the thesis, there are analysed individual concepts of Kaizen,
corporate culture and their mutual dependence. The introduction of the practical part
introduces the production plant ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. and its 4K production
system. This is followed by an analysis of a questionnaire survey of Kaizen philosophy and
corporate culture. In the last part, the evaluation and recommendations for the company are

described.
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Uvob

V soucasnosti se kazdy podnik snazi ziskat konkuren¢ni vyhodu a byt prosperujici firmou
na trhu. Vyuzivané technologie, zafizeni, stroje a vSudy pfitomna automatizace jsou dnes
béznou soucasti kazdého podniku. O celkovém tuspéchu podniku na trhu, mize rozhodnout
japonska filozofie Kaizen. Skloubeni nejmodernéjsich technologii, kvalifikovaného lidského
kapitalu, neustalé zlepSovani i téch nejmenSich detaill, mize podniku zajistit pfelomové

vysledky.

Filozofie Kaizen je zaloZena na jednoduchych postupech a standardizaci. Odstrafiovani
nadbyte¢nych zasob, zajistovani plynulosti vyrobnich toki a dovednost umét ihned fesit izka
mista vyroby, je to, co Kaizen vyzaduje. I pfes pomérné snadny pfistup k zefektivnéni
podnikovych procest pii nepfilis vysokych investicich, se stale velkd fada podnikii soustiedi
na pfisné kontroly, dodrZzovani vyrobnich planii a vyzaduji rostouci byrokracii. Proto bude
zajimavé analyzovat, jaky vliv. ma filozofie Kaizen na podnikovou kulturu
ve vybraném podniku. Pfedmétem zkoumani bude vyrobni zdvod ASSA ABLOY
Czech & Slovakia s.r.0. v Rychnové nad Knéznou, ktery je soucasti nadnarodniho koncernu.

Vyroba se soustfedi na cylindrické vlozky, visaci a elektromechanické zamky.

Cilem bakalarské prace je charakteristika a aplikace filozofie Kaizen a zhodnoceni
jejiho vlivu na podnikovou kulturu ve vybraném podniku. K naplnéni vyty€eného cile
je vyuzita Ceskd 1 cizojazycna odborna literatura, odborné zahrani¢ni studie a konzultace
s Kaizen manazerem podniku Jifim Censem. Dulezitou ¢asti je dotaznikové Setfeni, které
ma za cil zjistit, zda vyuZivani filozofie Kaizen ovliviiuje zakotfenénou podnikovou kulturu
ASSA ABLOY. Vysledna data z dotaznikového Setfeni budou konzultovana s Kaizen

manazerem a mohou byt uzitecnym podkladem pro dalsi vedeni managementu.

Bakalatské prace je rozdélena do dvou hlavnich Casti. V prvni ¢asti je ¢tenaf seznamen
s filozofii Kaizen a nékterymi jejimi ndastroji. Nasleduje charakteristika podnikové kultury
a potencialni zéavislost ¢eské a japonské mentality k pfistupu Kaizen. Déle je formulovana
vzajemnd interakce filozofie Kaizen a podnikové kultury a prvky, kterymi ji lze umocnit.
Druhym oddilem bakalaiské prace je praktickd €ast, v niz je nejprve popsan analyzovany
subjekt, vyrobni zavod a vyrobni systém 4K. StéZejnim bodem praktické ¢asti prace je analyza
dat z dotaznikového Setfeni. Diky vystupiim z Setfeni bude mozné v zavéru prace sestavit

doporuceni pro podnik, které by mohlo upevnit podnikovou kulturu a zefektivnit vyuzivani

filozofie Kaizen.
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1 CHARAKTERISTIKA FILOZOFIE KAIZEN

Prvni kapitola seznamuje ¢tenafe s pojmem Kaizen, informuje, kde je mozné se s nim setkat

a jak diky drobnym kroktm lze ziskat ptelomové vysledky podniku.

Slovo Kaizen je tvofeno z dvou japonskych kanji (tj. ¢inského znaku), jenz se vyvijely
po tisice let. Slovo ,,KAI“ v piekladii znamend ménit ¢i nahradit lepSim. Slovo ,,ZEN*
1ze ptelozit jako konat dobrotu nebo laskavost. Slovo Kaizen 1ze doslovné ptelozit jako ménit
k lepSimu anebo zlepSeni. Pokud chceme hloubé&ji pochopit vyznam slova Kaizen, musime
se priblizit japonské kultufe. Kaizen kultura je zaméfena na lidi, uc¢i je a soustiedi

se na prospésné oblasti, které maji vyssi ucel. (Pettikova, 2007, Miller a kol., 2017).

Podle Rezace (2009) a Petiikové (2007) je Kaizen nepietrzity zptisob zvySovani kvality,
casového zrychleni a vécné ndvaznosti pii vyuzivani tvorivého potencidlu zaméstnanct
podniku. Kontinudlni zlepSovani by se mélo stat kazdodenni soucasti dne pracovnikii. Kaizen
by nem¢l probihat pouze pfi poradich managementu, ale predevS§im na ,,gemba‘ (tj. vyrobni
hala), kde probihd samotna vyroba. Cilem je odstranit nadbytecné zasoby, zajistit plynulost
vyrobnich toktli a potencidlni problémy umét fesit hned, a to vSe predevSim pro spokojenost

zakaznika.

S Ketovskym (2012) se shoduje Miller a kol. (2017) a tvrdi, ze Kaizen mizeme
charakterizovat jako trvalé zdokonalovani po drobnych krocich. K vyssi kvalité i kvantité
se lze dopracovat piredevs§im zlepSovanim a zjednodusovanim vyrobniho procesu samotného,
nikoli pfisnéjsi kontrolou. Kazdy zaméstnanec podniku by mél mit za cil uspokojit zdkaznika
co nejlépe a v co nejkratsi dobé. Filozofie uplatiiuje pfistup ,,shora — doli* a cely kolektiv
pracovnikll musi ,,tdhnout za jeden provaz‘. ZlepSovani je v prosperujicich podnicich nikdy
nekoncici proces. Metody jako Kaizen, Gemba Kaizen workshop a dalsi jsou nejlevnéjsi zptisob
minimalizace nakladii, zbavovani se plytvani, zvySeni kvality vyrobkid a samoziejmé také
motivace zaméstnancll a jejich zapojeni do zmén a optimalizace procesi. Klicové jsou

méfitelné piinosy a rychlé realizované pfipominky navrhované zameéstnanci.

Nekteti autofi prikladaji narodni kultufe znacny vliv, a to jak na zavadéni filozofie Kaizen,
1 upevinovani podnikové kultury. Oproti tomu Pettikova (2007) vliv ndrodni kultury na kulturu
v podniku zpochybiiuje a tvrdi, ze jiz nékolik ¢eskych podniki, které uplatiuji filozofii Kaizen,
dokazuje, ze princip neustalého zlepSovani neni zalozen na mentalité¢ Japonct, ale na jasnych
a jednoduchych standardech, které je nutné vypracovat tak, aby jim kazdy zameéstnanec

rozumél a dokazal se jimi fidit. Prosperujici Ceské podniky dosvédcCily, Ze neni nezbytné nutné,
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aby byly smérnice formalni, obsahlé a slozité, jak tomu v mnoha ¢eskych podnicich byva.
Pristup Kaizen nevyzaduje zddné vysoké investice ani specialni techniky, ale novy postoj
k véci. V podnicich, které neustalé zlepSovani uplatituji, vzdy najdete manazery, oplyvajici

nadSenim pro véc, ktefi ovliviiuji kulturu podniku i pfistup dalSich zaméstnancu.

Prikopnikem moderni hromadné vyroby byl Henry Ford. V§imal si jasného vztahu mezi
¢asem ve vyrob¢ a ndkladl s tim spojenych. Jeho efektivni metoda pasové vyroby umoznila
plynulou vyrobu a zkratila produk¢ni cyklus. Mimo to se zvysil i objem vyroby a snizily vstupni
naklady. Diky témto faktorim mohly ceny zustat nizké. Po vzoru Henry Forda navazali
na pasovou vyrobu i v Toyoté. Ford si uvédomoval pfimy vztah mezi efektivni vyrobou a svymi
zaméstnanci. O Henry Fordovi se hovofti jako o socidlnim reformatorovi, ktery chtél rozvijet

své zameéstnance a védel, ze spousta zlepseni tkvi v nich. (Miller a kol., 2017)

1.1 Kaizen management

Pettikova (2007) tvrdi, ze velkd spousta podniki, kde byl zaveden kontinualni zptsob
zlepSovani, se setkala s japonskym terminem Kaizen az mnohem pozdéji. Zdokonalovéani
malych detailti bylo v daném podniku vytvotfeno na zdkladé systematického ptistupu, aktivnim
zapojenim managementu a zkuSenostmi. Podniky az zpétné zjistily, Ze principy a postupy
filozofie Kaizen jiZ nékolik let aktivné pouZivaji. Neni nezbytné nutné se pti zavadéni filozofie
Kaizen v podniku drZet terminu a pojmil, se kterymi se v praxi b&Zné& pracuje. Ba naopak. Casto
zaméstnance nova cizi slova spiSe odradi. Mnohem dilezit&j$i je soustfedit se na obsah

a podstatu zavadéni neustalého zlepSovani.

Podle Pettikové (2007) jsou do zavadéni principti Kaizen zapojeni vSichni zaméstnanci
podniku a to dé€lnici, manaZefi i technickohospodaisti pracovnici. Kaizen byva nejcastéji
vykladan jako nadSenecké skupiny zaméstnancli vyroby, které piichazeji se zlepSenimi
a napady. Tato informace vSak neni zcela spravna. Prestoze 80 % navrhii na zlepSeni pochazi
praveé od délniki. Podle Bauera (2015) pouze 10 % z nich ovlivni celkové inovace v oblasti
Kaizen a jejich dopady nejsou pro firmu néjak zavratné. V nejsilnéj$i mite se délnici soustiedi
na mald zlepSeni v oblasti bezpecnosti prace, ergonomie, plynulosti vyroby a v ¢innostech,

které vykonavaji denné.

Podle Petiikoveé (2007) stfedni a niz§i management je dalezity pro tvorbu Kaizen podnéti
a zaroven je nepostradatelnym spojovacim prvkem mezi délniky na gemba a vysSim
managementem. Bauer (2015) tvrdi, ze kid manazefi jsou ubijeni byrokracii a chybi

jim kreativita.
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wevr

ji zménit. Vytvofit podnikovou kulturu je nelehky tkol. Dilezité je soustfedit se na podstatu
zmény. Filozofie Kaizen piedstavuje pomalé zlepSovani pii postupné minimalizaci ¢innosti,

které nepiidavaji vyrobku hodnotu.
Denni Kaizen

Rada podniki uplatiiuje Kaizen pomoci projektl, vyrobnich systémil anebo urc¢enim Kaizen
specialisti. OvSem denni Kaizen, n¢kdy nazyvan denni maléd zlepSeni, zaClenuje kreativitu

vSech zaméstnanci k zjednodusovani jejich vlastni prace. (Kaizen Institute, 2019)

V zavodé Nissan v USA jsou zaméstnanci pobizeni, aby nalezli zlepSeni, ktera urychli
proces 1 o pouhych 0,6 sek. Muze se to zdat jako hloupost, ale takto maly pokrok nikoho
nevydési a zaroven je soucasti velkého posunu. V jinych firmach manaZeti konzultuji s délniky
zjednoduSeni, zrychleni a vyssi bezpec¢nost jejich prace. Technologicky ¢i ¢asovy pokrok neni
pro podnik tolik zavratny, ale prohloubeni vztahu s pracovnikem a jeho vztahu k praci je prave

denni Kaizen. (Bauer, 2015)

1.2 Stihla kancela¥

Cilem tzv. Lean Office je eliminovat plytvani v obsluznych procesech kancelari. Zrychlit
plynuly tok informaci a dat bez zbyte¢ného zadrzovani a papirovani. Odstranénim Cinnosti,
které nepfidavaji hodnotu se vyznamné snizi naklady na vyrobek a zkrati se dodaci lhity
vyrobkll. Zaméstnanci v kancelafich a administrativé vyznamné ovliviiuji plnéni zakazek

a rychlost reakce na nové pozadavky od zakaznika. (Bauer, 2012)
Bauer (2012) popisuje, Ze v kancelafi existuje celd fada nadbyte¢nych procesti. Priklady:

e ¢ekdni na informace, na kolegy, odpovéd’, schvalent;

hledani materialu, osob, dokument;

e transport formulafi, Sanont, kopii;

e pferusSeni prace, porady;

e technologie — zastaralé, pomalé, chybové, nevyhovujici;

e zisoby — nadbytecné, chybéjici, star¢, nefunkeni;

e nespravni zaméstnanci na nespravnych mistech, nedostatek Skoleni, neexistujici

zaznamy o dobrych postupech (s lidmi odchazi i jejich know- how).
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Pettikova (2007) popisovala koncept Lean Office pfed 12 lety jako vyjimecny. Tvrdila,
ze efektivita postuptl v administrativé je ¢asto vyrazng€ niz$i nez ve vyrob&. Zdlouhavé postupy
podpurnych procest, nizkd efektivita ale i duplicita vstupt i vystupli. A pravé tyto ¢innosti

zpomaluji cely podnik.

Zatimco ve vyrob¢ se stopuji i tisiciny sekundy, hodiny, a dokonce dny v administrativé
(obchod, logistika, vyvoj, personalistika) jako by nikomu nevadily. Efektivita administrativy
potfebuje nastroje a metodiku ¢innosti, které je potfeba udélat. Postupy zavedené ve vyrobé

mohou byt pro kancelafe inspiraci, ale nikoli voditkem. (Bauer, 2012)

1.3 Kaizen a inovace

Kaizen a inovace jsou dva protichiidné pfistupy zlepSeni. Kaizen je pokrok gradualisticky
ainovace je zménou skokovou. Zatimco vychodni firmy davaji pfednost postupnému

zdokonalovani, zapadni podniky uptfednostiiuji zdsadni zmény. (Imai, 2004)

Zlepseni ¢i zdokonalovani mtizeme podle Imai (2004) rozdélit na Kaizen a inovace. Pojmem
Kaizen jsou ozna¢ovana malé dil¢i zlepSeni. Zatimco inovace pfedstavuje vyznamné, finanéné
naro¢né investice do modernich technologii. Z obr. €. 1 je zfejmé rozdéleni mezi inovacemi,

Kaizen a udrzbou z hlediska pozic zaméstnancii podniku.

Podle Frankové (2011) za¢iné inovacni proces kreativni mySlenkou, at’ uz se tyké vyrobku
¢i sluzeb. Zavedeni inovace neni jednoduchy proces, ale Ize ho fidit a popsat.
Proces ma tfi hlavni faze. Prvni fazi je produkce myslenek, do které jsou zapojeni vSichni
zameéstnanci a jejiz smyslem je zlepSovani nebo tvorba novych produkti ¢i postupti. Druhou
¢asti je sbér a vyhodnoceni myslenek. Posledni fazi je zapojeni zaméstnancti do implementace

myslenky.

Vrcholovy management

Stfedni management

Vedouci pracovnicl

Pénicl

Obr. &. 1: Kaizen vlajka, vnimani pracovnich pozic v oblasti Kaizen.

Zdroj: (Imai, 2004)
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Nezbytnosti je uvést, ze vyss$i produktivita a konkurenceschopnost podniku nemuze
byt zavisld pouze na dil¢ich zlepSenich, o které se opird filozofie Kaizen. Stabilni podnik

se nevyhne ani radikalnim skokovym zménam, jakymi mtzou byt: (Pettikova, 2007)
e nova technologie;

e obmeéna infrastruktury (napi. obmeéna stroji a zafizeni, vystavba nové haly, zména

vyrobnich procesi, layout haly);
e zména sortimentu;
e vyména marketingové a obchodni strategie.

Tyto a dal§i zmény Ize nazvat inovace a jsou shrnuty v tab. ¢. 1. Mezi inovaci a Kaizen
se projevuji nésledujici rozdily, které je nutné oSetfit pro svij typ a specificky postup.

(Petiikova, 2007)

Tab. ¢ 1: Srovnani inovace a pristupu Kaizen

INOVACE KAIZEN
Kratkodobé skokové zmény. Dlouhodobé nedramatické zmény.
Nahrazeni stavajiciho. Zlepieni stavajiciho.
Vyiii riziko. Nizéi nziko.
Zapojeni vybrani zaméstnanci, éasto specialisté. Zapojeni viichni zaméstnanci.
Iniciativa pfichdzi od nich.
Nové objevy, teorie, postupy. Konvenéni know-how, znamé situace.
Velké investice, projekty misto standardi. Malé investice, velkd standardizace.
Orientace na techniku a vysledky. Orientace na lidi a procesy.
Velky pokrok v kratkém case. Detailni zlep$ovani drobnosti.
Informace jsou chranéné. Informace jsou vefejné.
Vyhledavani ¢i vyvo] novych technologii. Vyuzivani stavajicich technologii.
Omezena zpétna vazba. S1lna zpétna vazba

Zdroj: (Petrikovd, 2007)

Inovace a Kaizen nestoji proti sobé, ale navzajem se dopliuji. Slouzi jako systémové postoje
pro zavadéni novych zmén. Neni mozné urcit, ktery z postojil je ten spravny a prospesSnéjsi.

W v

Nejuspesnéjsi podniky pouzivaji oba spolecné. (Pettikova, 2007)

Nezbytnosti je dodat, Ze je velice diilezit¢ v podniku vytvofit vhodné zdzemi a prostor
pro tvorbu a rozvoj kreativnich mysSlenek zaméstnanct, kulturu, kterd podporuje feSeni
problémi a je oporou pro inovativni piistup. Dobré kultura je zékladem pfedevs§im pro podniky,

které pracuji se strategii vyrabét odlisné, lepsi ¢i kvalitné;jsi vyrobky. (Frankova, 2011)
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1.4 Muda

Prvnim a nejjednodussim krokem, jak se zalit zlepSovat, je zabranit plytvani, které
je  ve filozofii Kaizen = oznafovano  jako  Muda.  Odstrafiovani  plytvani
ve vnitropodnikovych procesech umozni zkratit dodaci doby a dovoli rychle obslouzit

zékaznika v krat§im Case. (Bauer, 2012, Kosturiak, 2010)

Do podnikovych procest vstupuji rizné ¢innosti. Lze je d€lit na ty, které vyrobku ptidavaji
¢1 nepiidavaji hodnotu. Plytvanim oznacujeme procesy, které hodnotu nepiidavaji a pro podnik

jsou nakladem. (Kosturiak, 2010)

Armstrong (2007), Liker (2008), Kosturiak (2010) se shoduji, ze existuje sedm forem
plyvani ¢i ztrat, které negativné ovliviiuji chod podniku a museji byt minimalizovany.

Dnes jiz ale ustdlené hovotime o osmi druzich plytvani.
1. Transport a manipulace;
2. zasoby;
3. zbyte¢né pohyby;
4. cekani,
5. nadvyroba;
6. zbyteCna prace (Spatny proces);
7. nekvalita (chyby, zmetky);
8. nevyuziti lidského potencialu.

Osmym bodem je plné nevyuziti potencidlu zaméstnancti, hlavné nevyuziti jejich naméta
anapadi. V Ceskych podnicich dochézi nejcastéji k nasledujicim druhtim ztrat (Bauer, 2015):
P1ili§ slozité formulafe na cokoli, ¢ekani na udrzbu a nahradni dily, minimalni preventivni
udrzba, opravy na stejnych strojich, chybégjici finance na nové technologie, malé soutézivost.

YV wew

Existuje cela fada Muda. Ty nejbéznéjsi lze vidét pouhym pozorovanim provozu.
Pokud se v podniku podaii nalézt prvni mista, na kterych se plytva, je mozné nasledn¢ odhalit

1 ta dalsi. (Womack, 2003)

Taiichi Ohno, otec vyrobniho systému Toyota, popsal tfi zdkladni kategorie odpadi: Muda,
Muri a Mura. Druh plytvani Muri vznika pii nerovnosti ve vyrob¢ a sluzbach. Je zptisobeno

normami, které nejsou dodrzovany anebo vibec neexistuji. Tteti typ plytvani Mura vznika
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pfi piili§ komplikovanych operacich, které neumoziuji efektivni praci délnikd.
Jednd se o nevyvazené zatizeni pracovnikll nebo strojii. Ptrikladem Ize uvést nedostateCnou
odbornou znalost, nedodrzovani standardii nebo nevhodné ¢i nebezpecné nastroje pro praci.
(Bradbury, 2018) Cilem je najit a minimalizovat Muda, Mura a Muri, aby kvalita vyrobkt
mohla rist abezpeCnost a efektivita zaméstnancii byla na maximélni mozné hranici.
Pro odstranéni téchto forem plytvani 1ze vyuzit jeden z Kaizen néstrojii, konkrétné systém 5 S,

ktery umoziuje vyttidit a zorganizovat pracovni plochu v péti krocich. (Kaizen Institute, 2018)

1.5 Nastroje Kaizen

Kaizen uplatituje celou fadu nastrojii a metod pro co nejefektivnéjsi vyuzivani zdroji
podniku. Zaméstnanci s nastroji pracuji denn€. Poméhaji jim usnadnit praci ¢i odstranit vznikly
problém. Uplatnénim nastrojii Kaizen 1ze maximalné zefektivnit procesy, zvysit kvalitu sluZeb,

zkratit dodaci doby a minimalizovat podnikové naklady. (Kaizen Institute, 2018)

V této kapitole jsou popsany nastroje, které ve vybraném podniku vyuzivaji.

1.5.1 Pristup 5 S

Zakladem pro uspésné zavadeéni filozofie Kaizen je uklizené a systematicky uspofadané
pracovisté. Mnoho druhi ztrat je zapti¢inéné neporadkem a neusporadanym pracovnim mistem.
(Reza¢, 2009). Rada podniku, které pfichazi k zavadéni Kaizen do vyroby, voli jako prvni
nastroj piistup 5 S, pravé pro svou jednoduchost a ndvaznost. Lze se setkat sriznym
oznacenim: metoda (Bauer), ptistup (Pettikova), pét krokd k dobrému hospodaistvi (Imai),
ale 1 néstroj ¢i atribut. V praxi neni nutné dbat na ndzvoslovi, nybrz pochopit myslenku 5 S
a prikladat ji fadnou dlleZitost. Spravné piijeti a realizace miiZe mit pro podnik velky pfinos.

(Bauer, 2012)

vvvvvv

To je divodem, pro¢ se podniky soustfedi na upevnéni firemni kultury a az nasledné
na zavedeni Kaizen nastroju. Studie, popisujici piimy vztah mezi efektivitou podniku
a organiza¢ni kulturou, se snazi zdlraznit konkrétni vnitropodnikové kultury, které zarucuji
uspesné piijeti nastrojii. Vysledky urcily, ze pfijeti postupli je ovlivnéno raznymi typy

organiza¢nich kultur. (Gerolamo a kol., 2013)
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Pristup 5 S (nebo také 3 S¢i 6 S) je zédkladnim kamenem pro zavadéni dalSich metod

a postupti Kaizen pochazejicich z Japonska. (Bauer, 2012) Ptistup 5 S znézoriiuje obr. €. 2.

e Seiri;
e Seiton;
e Seiso;

o Seiketsu;

e Shuitsuke.

Obr. €. 2: Metoda 5 S

Zdroj: (shmula.com, 2016)

Pét japonskych slov Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, Shitsuke I1ze do ¢estiny prelozit jako 5 U,

Uttidit, Uspotadat, Udrzovat potadek, Ur¢it pravidla, Upeviiovat a zlepSovat. (Pettikova, 2007)

Seiri — Utfidit: V prvnim kroku je tkolem zbavit se vSech nepotiebnych véci a zafizeni.
(Bauer, 2015) Na gemba lze nalézt spoustu piebytecnych oballi, rozpracovanych vyrobki,
krabic, kontejnerti ¢i stroji. (Imai, 2005) Smyslem tohoto kroku je udélat na pracovisti potadek,
aby bylo prehledné pro vSechny zaméstnance. Dilezité je zachovat toky materidlli a dalSich

procestu. (Petiikova, 2007)

Seiton — Uspotadat: Bauer (2012) a Imai (2005) tvrdi, ze po vytfidéni nepotfebnych
pfedméth pfichazi na fadu jejich spravné umisténi. A to v souladu s erogonomii, logikou a bez
zbyteénych pohybli. Smyslem je véci rozdélit tak, abychom pro jejich nalezeni vykonali

minimum casu a usili. Kazda polozka by méla mit stanoveny nazev, misto, objem i pocet.

Seiso — Vycistit: Pravidelny uklid pracovni plochy a bezprostiedniho okoli je tkolem
kazdého zaméstnance. Odstranénim Spiny, pilin, vlhkosti, Spon ¢i mastnoty lze odhalit

povoleny Sroub ¢i matici, praskly kryt nebo jiné nedostatky a zabranit poruSe na stroji.
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Takto jednoduse 1ze zabranit fatdlnim nasledkim, jako je zastaveni vyroby ¢i pozar. Prave treti

prvek 5 S prohlubuje zaméstnanctiv vztah k podniku a jeho loajalitu. (Petiikova, 2007)

Seiketsu — Urc¢it pravidla: Po splnéni piedchozich tiech krokl je nutné jejich dodrzovani
a prohlubovani. Vypracovat ndzorné a srozumitelné standardy na pracoviste, které pomohou
s dodrzovanim jednotlivych krokl. Napf. pomoci fotografii a velkych struénych hesel.
Tyto standardy budou umistény u kazdého pracovisté, vyrobni linky ¢i stroje a vedoucim

pracovnikiim pomohou s kontrolou. (Bauer, 2012)

Shuitsuke — Udrzovat: Posledni krok je tkolem pro kazdého zaméstnance podniku,
a to dodrzovat cile, pravidla, bezpecnost prace, enviromentalni pozadavky, dodrzovani
prestavek v praci atd. Pribézné i neohldsené kontrolovat, hodnotit standardy a neustale

se zlepSovat by se m¢lo stat zazitym prvkem kazdého manazera. (Petiikova, 2007)

1.5.2 Kanban

Miller a kol. (2017) popisuje Kanban jako informacni tabulku ¢i kartu, pomoci které
je regulovano mnozstvi rozpracovanych vyrobkl mezi jednotlivymi operacemi. Principem jsou
tzv. samoftidici regulacni okruhy, tvofené z dvou ¢lanki, tj. dodavatelského a odbératelského.
Jednotlivé dodavky materialu (boxy ¢&i piepravky) proudi mezi ¢&lanky (Rezad, 2009).
Nyni v podnicich pfevazuje uziti Kanbanu v elektronické podobné, a to pomoci ¢arovych kodu
¢1 QR kodi. V momenté, kdy je dil odebran ze zasob, je naclten CteCkou a informace

je zobrazena v dodavatelském fetézci, pro doplnéni. (m.systemonline.cz, 2014)

Liker (2008) dodava, ze 1 po zavedeni novych postupt, mnohdy chybi ville a chut’ délnika
s timto ndstrojem pracovat. Mlze za to pravé chybégjici podnikova kultura, kterd filozofii

Kaizen ovliviiuje mnohem vice nez technologické postupy.

1.5.3 Cyklus PDCA

Z anglického Plan, Do, Check, Act tedy planuj, ud¢€lej, zkontroluj, uskutecni je cyklus
jednim z nastrojii filozofie Kaizen zavadény pro plynuti procesu a zlepSovani standardi.
Novy smér se Casto hledd zpiisobem pokus a omyl. V praxi se miiZe stat, ze zména nebyla
zameéstnanci piijata, protoze se s ni dostatecné ,,neszili“ a novy postup nebyl spravne vysvétlen
a naucen. Pro zlepSeni nestaci standardy, implementace a proSkoleni zaméstnancti, ale hlavné
Cas, aby lidé novou zménu piijali. Dtlezité jsou pravidelné audity a kontroly od nadfizenych.
Skoleni pracovnikii nekonéi vyslednou prezentaci, ale zavedenim a udrZenim zmény

v kazdodenni praxi. (Bauer, 2015, Rother 2017, Kosturiak 2010, Imai, 2005)
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Dr. Deming popsal zptsob, jak ve ¢tyfech krocich zjitit/zjistit, co zplisobilo nespokojenost
zakazniki s produkty. Jeho feseni umoziiuje ve firmach rozvijet hypotézy o tom, co je potiebné

zmeénit a nasledné otestovat v kontunualni zpétné vazbé. (mindtools.com, 2018)

Planuj: Najit a popsat problém nebo piilezitost, utvorit hypotézy o tom, co je problém

a rozhodnout, na ktery z nich se soustiedit.

Délej: Testovani jednotlivych potencidlnich feSeni, idedlné v malém métitku, dulezité jsou

piesné popsané vysledky.

Kontroluj / Studuj: Studovat vysledek, méfit efektivitu a rozhodnout se, zda je hypotéza

podporovana ¢i nikoliv.
Uskutecni: Pokud bylo nalezené feSeni uispésné, implementovat ho.

Tyto faze jsou ilustrovany na obrazku ¢. 3:

Uskutetni Plinuj
Implementuj Naidi
nejlepii ajdi
Fedeni problém
Kontroluj Délej
Pracuj s Vyzkousej
vysledky fedeni

Obr. ¢. 3: PDCA cyklus, predpoklad uspéchu

Zdroj: (Bauer, 2015, upraveno)

1.54 Total Productive Management (TPM)

TPM je v praxi jiz pomémé znama metoda pro zvySovani produktivity vyrobnich stroji
ajinych zafizeni. Celkova vykonost strojii roste diky minimalizaci provoznich ztrat
(napf. opravy strojii, vyroba vadnych kusl). Do TPM jsou zapojeni zaméstnanci.

(Kaizen Institute, 2018)

1.5.5 Total Quality Management (TQM)

Zvysovani kvality vyrobkil pfi niz§ich nakladech diky TQM. Total Quality Management
se soustfedi na odhalovéani pficin problému, provadi prevenci chybovosti stroji a zafizeni
a navrhuje napravna opatieni. (Kaizen Institute, 2018)
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1.5.6 Standardizace

Podle filozofie Kaizen neni mozné provést zlepSeni procesu, pokud neni jasné
standardizovan. Standardy jsou formaln¢ zapsané plany Ci postupy, které jsou nejsnadnéjsi
pro zakaznika. Standard je zacatek pro dalSi zlepSeni. Standardy lze zavést téméf vSude,

v tocich materidlu, v administrative i na pracovisti. (Imai, 2005)

1.5.7 Kaizen krouzky kvality

Kosturiak (2010) charakterizuje Kaizen krouzek jako kratkou formu porady ¢i workshopu.
Ugastni se ho 3-5 operatort vyroby nebo mistri a trva piiblizné 60 min dvakrat v tydnu. Kaizen
krouzek probihd planované dle rozvrhu i spontanné dle vzniklych problému, které je tieba
neprodlené fesit. Dilezité je umoZznit zaméstnanci hovofit o komplikacich na svém pracovisti,
které je tfeba zménit. Kaizen funguje, pokud se kazdy zaméstnanec podili na zlepSovani
pracovniho prostfedi a zjednoduSovani procesti. Diskutovani nad feSenim je hlavni naplni
krouzku. Nalezena feSeni, pokud nepodléhaji schvaleni vyssiho vedeni, by méla byt zavedena

okamzit¢. (Daniels, 2018)

1.6 Gemba

Lze se setkat i se slovnim spojenim gemba Kaizen. Gemba je mistem, kde probiha urcita
¢innost nebo proces, na ktery se soustiedime. Ve vyrobnim podniku je gemba vyrobni hala

& dilna (Svét produktivity, 2017)

Gemba je aktivita, pfi niZ manaZefti opusti své kancelare a jdou pozorovat probihajici procesy
na pracovisté na vlastni o€i. Pozoruji cestu vyrobku od tUplného zacatku aZ po jeji opusténi
z podniku k zdkaznikovi. Neméné dilezitd je 1 komunikace s podiizenymi a divéra mezi
pracovniky na niz$ich a vysSich pozicich. Hovofit s nimi o problémech a prekazkach, se kterymi
se pii své praci setkdvaji. Z Gemba Walk neboli gemba prochazky vzejdou nejlepsi zlepSovaci
napady. (Roi, 2018) Podle Bauera (2015) stravi japonsti manazeti na gemba az 40 % pracovniho

dne pozorovanim procest, které se na gemba odehravaji.

Imai (2005) tvrdi, Ze tkolem vSech vrstev managementu je poskytovat podporu jednotlivym
provozim. Gemba by méla byt mistem zlepSeni a pifeddvani si informaci. A pravé z tohoto
divodu by méli byt manazefi v izkém kontaktu s aktuadlnim déni na pracovisti, aby dokézali

vzniklé problémy a zadrhely fesit ihned anebo v co nejkrat$im case.
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2 CHARAKTERISTIKA PODNIKOVE KULTURY

Armstrong (2007) a Bauer (2015) se shoduji a popisuji podnikovou kulturu jako soubor
myslenek, postojil chapani &i ustalenych pravidel. Resi vztahy mezi zaméstnanci a jejich piistup
k préaci. A¢ se mlze zdat, ze tato abstraktni slova nic nepfedstavuji, mize mit kultura podniku

velky vliv. Podnikova kultura je totiz mnohem siln¢jsi nez strategie plna vizi a cilt.
Sila podnikové kultury je chapana jako stabilita a vysoka mira sdileni pfesvédceni, nazori
¢i pocitl v ramci podniku. Lukaskova (2010) popisuje Sest vyhod silné podnikové kultury.
1. Silna kultura vytvaii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikd.
2. Silna kultura usmériiuje chovani lidi.
3. Silni kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cili.
4. Silna kultura fixuje podnik na minulou zkusenost.
5. Silna podnikova kultura zabrafiuje mysleni v alternativach.
6. Silna kultura zptsobuje odpor vii€i zménam.

Rother (2017) a Dé&dina (2010) se shoduyji, ze, pokud se snaZzime, aby zaméstnanec podniku
jednal a choval se né&jakym zpusobem, lze fici, ze tvofime podnikovou kulturu. Spousta
podniki, které navazaly na pfistup firmy Toyota, mohou nyni pouze upravovat a vést kulturu
spravnym smérem. Podnikova kultura roste rovhomérné i s poctem spole¢nych rituald, postupi
¢i postoju.

Podle Mullera (2013) mohou podnikovou kulturu ovlivnit i dal$i mocné aspekty,
a to marketing, financovani, fizeni informaci 1 jakost. Jejich vazba na kulturu je silnd a v mnoha
podnicich jsou tyto systémy v rozporu s firemni kulturou. Rozpor miize vzniknout pfijetim
fidicich systémil jiného tspé€$ného podniku a pieneseni na podnik s jinou podnikovou kulturou.
Nutnost pfizpisobovat strategii 1 podnikovou kulturu je nekoncici proces. V praxi
pravdépodobné nelze dosdhnout perfektniho stavu, podnikova kultura potiebuje preventivni

péci a udrzbu.
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2.1 Urovné podnikové Kultury

Podle stavu kultury 1ze oCekavat, jak se firm¢ bude dafit. Neni mozné, aby Spatna firemni

kultura vedla k efektivnim procesiim. (Bauer, 2015)

Pozitivni kultura zmény je takova, v niz si zaméstnanci dobie uvédomuji diilezitost piijimani
zmen a jejich néslednou realizaci. Pfekonévani problémii neni piekazkou pro dobrou pozitivni

kulturu. Takova kultura nevznikla sama, nybrz dlouholetym budovanim. (Armstrong, 2008)

Dédina (2010) a Miller a kol. (2017) tvrdi, ze Groven kultury Ize rozc¢lenit na 3 stupné

(viz obr. €. 4):

1. Uroveii — artefakty: Prvni Groveii je tvofena fyzickymi predméty a prostfedim
v podniku. Radi se tam pracovni misto a pofadek v ném, pouZivané technologie

1 mezilidské chovani.

2. Uroveii — hodnoty: Kultura sjednocuje hodnoty jednotlive. Badani nad novymi
feSenimi a piijeti zmén vede k vnimani okoli. Pokud se zména zazila, zaméstnanci maji
dobry pocit, Ze jejich prace méla smysl. Hodnoty se stanou souc¢ésti kultury a pracovnici
podle n&j jednaji.

3. Urovei — zakladni piedpoklady: Zikladnim piedpokladem jsou podvédomé délané

¢innosti zahrnuté do chovani lidi. Urcuji mysleni skupiny a pfijimaji nova feseni.

,,Co délame?” Artefakty Viditelné

Chovani

% 14 u Neviditelné
,,Prot to délame?

Stézejni presvédceni

Obr. ¢&. 4: ABC organizacni struktury

Zdroj: (Miller a kol., 2017)
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2.2 Typologie organizac¢ni kultury

Jednou z metod, ktera vede k blizSimu prozkouméani a rozdéleni problematiky organizacni
kultury v podniku, je konstrukce typologii. Zékladni c¢lenéni zkonstruovanych typologii
1ze délit na teoretické a praktické. Diky témto typologiim mohou manazeti blize specifikovat
organizacni kulturu ve svém podniku, Iépe ji poznat a pochopit. Typologie, které byly doposud
charakterizovany, popisuji organiza¢ni kulturu dle riznych aspektti vnitiniho a vnéjsiho okoli.

(Lukaskova, 2010)
Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture

Rovnéz znamé jako Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho byla pravdépodobné prvni
popsana typologie organizaéni kultury. Harrison charakterizoval Cctyfi zakladni typy
a to: kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkold a kulturu osob. O né€kolik let pozdéji Handy

rozpracoval myslenku hloubéji a typologii popsal pomoci piktogrami (viz obr. €. 5)

Kultura moci je podle Handyho kultura s dominantnim postavenim jednotlivce. Pfedstavuje
ji obrazek pavuliny, pficemz se vldkna pavucCiny rozbihajici ze stfedu moci, sily a vlivu

a navzajem propojuji jednotlivé funkéni vztahy.

Kultura roli je postavena na pravidlech, postupech, normach a planech. Role je zde chdpana
jako pracovni pozice zaméstnance a jeho pracovni vykon, chovani a odpovédnost. Piktogram

ptredstavuje fecky chram jako symbol hierarchie.

Kultura tkoli je sloZena z plnéni tkoll a realizace jednotlivych projektt. Tato kultura byva
charakterizovéana jako sit’, v niz jsou rizn¢ silnd vlakna a priseciky symbolizuji pravomoci

nadfizenych.

Kultura osob je tam, kde sttedobodem je jedinec (lékaf, architekt, pravnik), ktery se spoji
do vétsiho kolektivu za ucelem sdileni zkuSenosti, snizeni nakladii ¢i spory administrativy.
Znéazornéna je jako shluk bodi, pficemz Zadny z nich nema vedouci postaveni. (Lukaskova,

2010)

24



4

kultura tkold (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)

Obr. ¢. 5: Piktogram typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktufe

Zdroj: (Lukasova, 2010)

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakei organizace na prostredi

Podle vlivu okoli na podnik Ize specifikovat Ctyfi typy kultur: Kulturu drsnych hoch,
kulturu tvrdé prace, kulturu sazky na budoucnost a kulturu procesni. Tyto ¢tyfi typy jsou uréeny

dvéma zakladnimi hledisky trhu, a to mirou rizika podnikéni a rychlosti zpétné vazby.

Kultura drsnych hochti je podle charakteristiky Deala a Kennedyho siln€ individualisticka.
Zaméstnanci jsou zvykli pfijmout vysoké riziko, ale jen za pfedpokladu, Ze ziskaji rychlou
zpétnou vazbu o dopadu svého rozhodnuti. Pracovnik je hodnocen na zéklad¢ svého pracovniho

vykonu. Chybovani a vahani zde nejsou zaddouci.

Kultura tvrdé prace je uplatiiovana ve firmach s nizkou mirou rizika a rychlou zpétnou
vazbou. Zaméstnanci jsou akéni, iniciativni, spolupracuji v tymech. Ve vyrobnich firmach
je nutné dbat na informovanost zaméstnancti o svém pracovnim vykonu a na kontrolu kvality

vyrobki.

Kultura sazky na budoucnost je typickd pro firmy, v niZ jsou rizika rozhodovani vysoka,
ale zpétna vazba o dopadu rozhodnuti velice pomald. Podnik investuje miliony ¢i miliardy
finan¢nich prostredki do projekti, o jejichz tspesnosti ¢i neuspesnosti se dozvi za nékolik let.

Zameéstnanci silné respektuji hierarchii a autoritu nadfizeného.

Procesni kultura je vlastni podnikiim pracujicim s nizkym rizikem a malou zpétnou vazbou.
Zaméstnanci se orientuji na postup prace, nikoli na vysledny produkt. Pracovnici jsou velice
dobie technicky vybaveni, dodrzuji standardizovany postup a dbaji na detaily. (Lukaskova,

2010)
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2.3 Narodni kultura a jeji vliv na podnikovou kulturu

Narodni kulturu Brooks (2003) popisuje jako soubor hodnot a zdkladnich piedpokladi
uznavany skupinou lidi. Kulturni rozdily, jak je zminéno nize, jsou vyrazné a zptsobuji zcela

jiny pohled na podobny fenomén.

Po dlouhd Iéta zvyky a tradice vedly k piijeti legislativy, ktera charakterizuje urcity narod.
Vstup na nadnarodni trhy s sebou piinasi spoustu ptekazek a to jazykovych, danovych,
cenovych 1 platebnich. Proto vznikaji spolecenstvi, kterd pomahaji tyto piekazky regulovat.
Navzdory tomu si své narody uchovavaji své specifické znaky a narodni kultura je vnimana

jako specifikace urcitého podniku. (Armstrong 2008)

Diky kultufe jsme schopni pochopit, pro¢ néktefi lidé vnimaji informace a jednaji jinak
nez ostatni. Zaroveil se zvySujici se mezinarodni konkurenci roste 1 dileZitost narodnich kultur.
Kulturni praxe se v odlisSnych zemich velmi li§i, a proto hodnoty mohou byt jinde
nesrozumitelné ¢i nepochopené. Podnikova kultura je zakladnou pro dynamicky a vykonny

podnik. (Dédina, 2010)

Obrazek ¢. 6 znazorfiuje zdroje ustalenych piijatych hodnot. VSechny tyto faktory ovliviiuji
vyvoj kultury spolecnosti, kterou jsme obklopeni. NejsilnéjS§im faktorem je jazyk, ktery dany
narod spojuje. NaboZenstvi ma rovnéz nemaly vliv na kulturu spole€nosti, ptedev§im v zemich,

kde je politicky a ndbozensky systém tizce propojen. Pfikladem lze uvést fran ¢i Izrael. (Brooks,

2003)
‘Jazyk\

Narodni
kultura

‘ Vzdélani \

Obr. &. 6: Faktory ovliviiyjici narodni kulturu

Nabo-
Zenstvi

Politivky
system

Hodnoty

Zdroj: (Brooks, 2003)
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Miller a kol. (2017) tvrdi, ze 1idé, kteti sdili spolecny jazyk, ptivod ¢i ndbozenstvi, maji vice
spole¢ného, nez lidé jejichz pivod je odlisny. Kaizen kultura klade diraz na vyskytnuty
problém, fesi jej s managementem, zavede opatfeni a pouci se z neuspéchu. Miuze se zdat,
ze je to typickou vlastnosti dobré kultury, avSak asijska kultura je jest€ mnohem dal.
Pro zachovani klidu a souladu na pracovisti, je dillezité se vyhnout odhaleni ¢i zpochybiiovani
pracovnika. Strach z neuspéchu ¢i ztraty autority je pro Japonce velkou piekazkou. Zatimco

kultura Kaizen naopak vita oteviené feseni problému a pouceni se z n¢;j.

Japonsti manaZzefi jsou Castokrat opatrni v zavadéni inovaci do obchodu, jelikoz se obavaji
zapornych dopadli na podnik i1 zadkazniky. Manazer v Japonské firmé¢ da predost

vnitropodnikové kultute pied ziskem podniku. (Imai, 2004)

Bauer (2015) popisuje, ze Toyota zavadi kazdy mésic jeden navrh ze strany zaméstnancii
do praxe, a to jiz po dobu Sedesati let. V Cesku je realita jina. Mnohé kultury &eskych firem
suzuje vazny problém v podobé byrokracie, rivality, nadmérné kontroly, diktatury

i manipulace. Vse se tyka lidi, protoze predev§im zaméstnanci tvoii podnikovou kulturu.

Mezi roky 2000 — 2008 provedla spolecnost Fraunhifer IPA Slavakia Setfeni v oblasti vyvoje
a fungovéni filozofie Kaizen v evropskych podnicich. Metodami dvoudennich auditi,
rozhovory, anonymnimi dotazniky a benchmarkingem mezi evropskymi a japonskymi podniky

dosla k nésledujicim zaveérim. (Kosturiak, 2010)
eV mnohych evropskych podnicich chybi systematické feSeni problému.

e Mnoho podnikd si pod pojmem Kaizen ptedstavi pouze zlepSovaci ndvrh

od zaméstnancu.

e 'V tade¢ firem je zastoupeno nékolik pozic Kaizen manaZzert, koordinatorti, asistentd.
Podniky maji své Kaizen ptirucky, avSak zcela chybi podnikova kultura.
e ZlepSovani je soustiedéno pouze na procesy (5 S, ergonomie, plytvani).
Podle Miillera (2013) prizkumy ukazuji, ze az 80 % nelspéSnych fuzi je zaptiinéno
chybéjicimi informacemi o kulturnich rozdilech.
Nérodni kultura vznikala spolu s utvafenim historie zemé. Je tvofena naboZenstvim,
politickym uspofaddnim a geografickym umisténim. Spojovacim prvkem kultury je jazyk,
ktery mé pro dany narod nejvyznamnéj$i symboliku. Narodni kultura se siln¢ odrazi

1 v podnikové kultute. (Studiummba.cz, 2019)
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2.3.1 Japonska narodni kultura

Japonska kultura s sebou pfindsi celou tadu specifik. Zcela odliSna je vnitropodnikova
kultura v Cesku a Japonsku. Loajalita je v Japonsku naprostou samoziejmosti. Japonci
uptednostiuji zajmy podniku vzdy nad t€émi osobnimi. Napovida tomu i fakt, ze Japonci pracuji
po cely Zivot u jednoho zaméstnavatele. Spojuje je schopnost perfektné a kvalitné pracovat

v tymech. Pokud né€kdo pochybi, tym se semkne a chybu napravi. (Armstrong 2008)

Podle Lukéaskové (2010) také kultura v nemalé mife ovliviiuje proces rozhodovani
v podniku. Rozdily najdeme ve zptisobu rozhodovani. Kdo se rozhodovani Gcastni i jak rychle
rozhodnuti zazni. Japonsko je charakteristické svym ringi systémem, kdy navrh feSeni koluje
podnikem a jednotlivi zaméstnanci jsou Zadani o nazor. Stfedoevropanim ¢i Ameri¢anim
se muze zdat toto rozhodovani ptili§ zdlouhavé. Oproti tomu, Japonci se pozastavuji nad délkou
implementace rozhodnuti. Japonsti zaméstnanci se podileli na rozhodnuti, chapou jeho

dilezitost a nasledna implementace byva velice rychla.

2.4 Proinovacni podnikova kultura

V ptedchozich kapitolach byla popsana japonska filozofie Kaizen 1 charakteristika
podnikové kultury. Tato kapitola tuto problematiku propojuje a popisuje specificky druh
podnikové kultury, ktery uplatiovani Kaizen podporuje. Proinovacni podnikova kultura

je rovnéZ nékdy nazyvana kultura inovaéni ¢i adaptivni.

Beck a Hlavaty (2007) se domnivaji, Ze proinovacni podnikova kultura je podminkou
pro prosperujici rozmach a obnovu procestt v podniku. Zavadéni proinovaéni podnikové
kultury se odviji od konkrétnich potfeb podniku, a to na zaklad€é analyzy specialistl
a top managementu. Casto oviem byvd problematické najit idealniho zaméstnance.
Proto je pro podnik nejlepsi, pfizvat na tuto ¢innost externistu. Proinova¢ni podnikova kultura

musi byt jasné sméfovana a ovliviiovéna.

Bauer (2015) a Miller (2017) aj. se shoduji, ze adaptivni podnikovéd kultura ma vétsi
schopnost ménit se a rist. Lze se setkat i s nazvem ,,ucici se organizace*. Svét a konkurence
se meéni velice rychle, a proto se musi umét ménit a prizptisobovat i podniky. Adaptivni kultura
podporuje strategie a kratkodobé obchodni plany. Podniky s inovanim charakterem jsou

schopny dosahovat az ¢tyfikrat vyssich ziskl. Adaptivni podniky maji nésledujici vlastnosti:
e soustiedi se na zakaznika;
e Ucinné pracuji s informacemi;
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e pfijimaji rizika;
e jsou kreativni.

Stézejni podpora Kaizen pomuze rustu adaptivni kultury, spolupraci, zékaznikim

1 konkuren¢nimu boji. Obecné lze tici adaptivni kultura=Lean kultura. (Bauer 2015)

2.5 Zména podnikové kultury

Podnikova kultura je siln¢ zavisla na filozofii Kaizen. V podniku se slabou podnikovou
kulturou neni mozné Kaizen pln¢ vyuzivat. Proto jsou podniky mnohdy donuceny nejprve

zmenit svou firemni kulturu, ptipadné ji posilit. (Lukaskova, 2010)

v Vv

v podniku s dlouholetou historii, kde je kultura pevné zakotenéna. Ke zmén€ napoméaha hlavné
pevné vedeni a trvajici zpétnd vazba. Novou firemni kulturu je nutné stavét na hodnotach
a strategiich, které podnik jiz pfijal a umi s nimi pracovat. Tato ¢innost si ovSem zada jisty
nadhled. Mnohdy manazeti neumi s timto nadhledem dostate¢né pracovat. Pokud chce podnik

rust, je zména kultury pro podnik nevyhnutelna. (Urban, 2015)
Michael Hyatt popisuje Sest krokii ke zméné podnikové kultury.

1. Poznani kultury: Poznat vlastnosti a hodnoty, které zamé&stnanci uznavaji a hovoti

o nich, spéchy i netspechy.

2. Posoudit soucasnou kulturu v podniku: Vytvofit seznam s tfemi sloupci s nadpisy:
Co se nam na soucasné kultute libi, co chceme zachovat. Co musi byt bezpodminecné

zruseno. A co v nasi soucasné kultufe chybi.

3. Predstava nové podnikové kultury: Popsat co nejdetailnéji piedstavu o nové
kultufe. Konzultovat pfedstavu s nadfizenymi i podfizenymi. Nasledné vybrat
stézejni body, které jsou cilem zmény v podniku.

4. Sdilet vizi se vSemi zaméstnanci: Bezpodmineéné nutné je o zméné hovofit

se vSemi zaméstnanci. Specifikovat pozadavky a konzultovat.

5. Ziskat podporu nadfizenych zaméstnanci: Vysvétlit nadiizenym, pro€ je zména

nutna. Spoluprace s tymem umoziuje provést zmeénu, kterd dovoli zmenit podnik.

6. Modelace kultury: Kulturu tvoii predevsim vedouci pracovnici. Dllezita je zména
prave jejich postoji a chovani. Pokud manaZzeti nejsou ochotni novou kulturu

modelovat, nemaji v nové kultuie misto. (Hyatt, 2018)
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2.5.1 Bariéry zmény podnikové kultury

Podnikova kultura a vykonost podniku jsou neodmyslitelné spjaty. Tématem rozporu
vSak byva fizeni kulturni zmény, které je dle nckterych naprosto nezbytné pro udrzeni
dynamicnosti podniku. Kulturni zmény lze dosdhnout kombinaci personalnich, strukturalnich

a systémovych zmén na pracovisti. (Brooks 2003)

V podniku muze dojit k negativnimu postoji zaméstnancti ¢i nezahrnuti vSech pracovnikt
do procesu zmény. Mezi nadfizenymi a podiizenymi dochdzi ke Spatné ¢i neefektivni
obousmérné komunikaci a tim vznika odpor a nechut’ ke zméné. Bariérou mtze byt i minuly
neuspésny pokus o zménu kultury. DalSimi pfekdzkami mohou byt: nedostatek zaméstnanct,
chybéjici pracovni néstroje nebo nedostacujici infrastruktura podniku. (nibusinessinfo.co.uk,

2017)
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3 UTVARENI DOBRE KULTURY KAIZEN

Kaizen je v podniku uplatiiovan tehdy, kdyZ si zaméstnanci podniku umi pfiznat, Ze maji
problémy, které chtéji odstranit. Stabilni a silnou podnikovou kulturou se daji problémy vyfiesit.
Udrzitelnost Kaizen kultury ptedstavuje nepfetrzit¢ dodavani podpory a novych napadi
bez ohlizeni se zpét. Co bylo vcera dostaCujici, neni dostacuji dnes. Dneskem zacala nova

situace. (Bauer, 2015)

Imai (2004) a Bauer (2015) tvrdi, Ze nepostradatelnou soucésti pii boji s konkurenci
je zavedeni filozofie Kaizen do podniku. Pfinutit zaméstnance ke kooperaci si zdda dobrou
podnikovou kulturu, kterou lze charakterizovat jako silnou kulturu, pracujici s myslenkou
filozofie Kaizen. Je zastoupena dynamickym a energickym manazerem, ktery zna podnikové
cile a umi motivovat ostatni zaméstnance. Ovsem Castokrat se stava, ze pokud odejde z podniku
tento Clovek, celd podnikova kultura se rozpadne. Kaizen kultura je adaptivni na zménu
v leadershipu. Proto je dilezité, jiz od pocatku tvorby kultury Kaizen, dbat na jeji udrZitelnost

a nezavislost.

Ptestoze nalezneme shodné prvky Kaizen kultury v fadé podniki, nebudou piijaty a pouzity
uplné totozné. A pravé to se stivda mnohdy omylem v oblasti Kaizen. Hlavni soustfedénost
na povrch misto hlubsiho pochopeni celku. (Miller a kol. 2017) K udrzeni dobré Kaizen kultury
je nutné, vénovat dostatek Casu skutecné filozofii Kaizen. Uvédomit si osobni priority
anacasovani, ne pouze zavadet dalsi Kaizen nastroje. Soucasny tlak top managementu na vykon
a zisk, zaméti mnohdy Usili zaméstnancti pouze na vyrobu. Dusledky jsou pro podnik fatalni.

(Bauer, 2015)

Tvorba podnikové kultury a pracovniho prostiedi se stalo neoddé€litelnou ¢asti filozofie
Kaizen. Kaizen v japonskych firmach sdili spolecny stéZejni predpoklad, zapojit pracovniky
a prekonat vnich strach ze zmén. To si vyZadalo: neustdlou snahu budovéani vztahl
na pracovisti, vzdélavani zaméstnancii, vytvoreni mensich oddéleni, podporu a odménovani

za snahu i zavedeni discipliny na pracovisti. (Imai, 2004)

Dovednost podniku zménit se, ucit se novym postupim a osvojit si je, vede k vySsim
vykontim a ziskll. O podniku ozna¢eném Kaizen kulturou, lze fict, Ze pecuje o zaméstnance,

odménuje je a vede je k dalSimu rozvoji. (Miller a kol., 2017)

Lukaskova (2010) dodava, ze do kultury patii i samotné strategie podniku. Kam smétuje,
jaké ma dlouhodobé cile a jaky citi smysl prace. Souhra mezi obsahem kultury a podnikovou

strategii je bezpodmine¢né nutna pro identitu podniku.
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Pan Kaoru Natsuda, autor ¢lanku, zvetejnil na webu link.springer.com piipadovou studii
s nazvem: Pfevod managementu v japonském stylu do Ceské republiky. Studie zkoumala
Groveni uplatnéni japonského managementu do Ceské republiky zhlediska hybridizace
(= kiizeni), a to formou zkoumani japonskych vyrobnich firem sidlicich v Ceské republice.
Z prizkumu vyplynulo, Ze systém japonské filozofie je striktné vyzadovan, kdezto organizace
prace i vztahy byli podfizeny Ceskym podminkdm. Studie také popisuje proces zapojeni
se Japoncii do chodu ceské firmy a propojeni mistniho lidského kapitalu. V Japonsku
se upfednostiiuji vefejné zakazky od mistnich dodavatelti. Oproti tomu v Ceské republice
je pomér mistniho odbéru pomérné nizky. I pfes intenzivni snahu prenaset sviij osobity zptisob

filozofie, se realita stietava s evropskymi obchodnimi taktikami. (Natsuda, 2019)

Pokud je Kaizen v podniku zavadén nové, je 1épe ptijat v dynamické firemni kultute, tedy
naptiklad na urCitém vyrobnim oddéleni. Pfi interakci s ostatnimi oddélenimi nebo tymy
je dulezité spolupracovat, komunikovat o pozitivech i negativech a vytvaret zpétnou vazbu.

Dulezité je nebyt spokojeny s tim, ¢eho bylo dnes dosazeno. (Cleff, 2019)

Kaizen je pilitem podnikové kultury. Klade diraz na kvalitu a postupné zlepSovani i téch
nejdrobnéjsich detailti smérem k dokonalosti. Hlavnim principem podniku uplatitujici Kaizen
je zainteresovani vSech zaméstnancl podniku a zvySovani pracovniho vykonu. Cilem
je co nejkvalitnéjsi a nejrychlejsi uspokojeni potieb zakaznika. Kazdy zaméstnanec musi znat
vize a cile podniku a ztotoZnit se s nimi. Tymy zamé&stnanct véii a praktikuji pracovni kulturu
Kaizen 1 pfes zmény makro prostiedi. Podnikovéd kultura pomahd piekonat ekonomické
kolisani, politick¢é zmény, obmény globalnich trhii a dalsi jiné vyzvy, protoze je dynamicka

a umi piijjmout a tvotit zmény. (Kaizen Institute, 2013)

Po podnicich je pozadovéana stale vyssi vykonost a konkurenceschopnost. Docilit téchto
pozadavkll 1ze pomoci zmén ve firemni kultufe a pomoci zdokonaleni podnikovych procest,

kterych 1ze dosdhnout pomoci metody Kaizen.

Cilem ptipadové studie z roku 2018 bylo zjistit nejpouzivanéjsi nastroje Kaizen v Ceskych
vyrobnich podnicich. Vysledky ukézaly, Ze nejvyuzivanéjsi metodou je standardizace postupii
ve vyrobé&, poté planovani pozadavki na material a vyrobnich zdrojl a tfetim nejuzivanéjSim
nastrojem je pfistup 5 S. Provedend studie potvrzuje, Ze vyuZzivani standardizace, planovani

1 nastroje 5 S je v silné mife zavislé na typu odvétvi, ve kterém podnik pisobi. (Galova, 2018)
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3.1 Kaizen Culture

Obecné lze uvést, ze kultura v podniku a ni spojend atmosféra na pracovisti a jednani
zaméstnancl by mélo byt podiizeno Kaizen a odvijet se od néj. V takovém podniku je poté
uplatiiovédna tzv. ,,Kaizen Culture neboli ,,inovacni kultura®. Lze stanovit nékolik prvki
¢1 postupti, které by Kaizen Culture mély charakterizovat.

Firemni kultura je obrazem piesvédCeni a hodnot zaméstnancii. Toho, co povatuji za dobré
anebo Spatné. Tyto ndzory jsou formovany vychovou, okolim, ve kterém ziji i zkuSenostmi
od predchoziho zaméstnavatele. A proto je nutné dbat na vybér zaméstnanct. V podniku
je vitan zaméstnanec, ktery jiz pracoval v podniku uplatiiujici proinovacéni kulturu a souhlasi
sni. Je ochotny fidit se pifi vykonu prace pravidly a standardizovanymi postupy.

(Bloudek, 2015)

Nemalou ulohu v Kaizen kultufe md management. Jeho ukolem je fidit a posilovat
podnikovou kulturu, a to naptiklad pomoci vzdélavani zaméstnancti v oblasti Kaizen. Stézejni
je 1 pfistup, chovani a rozhodovani manazera pii praci. Kazdy manazer by mél pfi svém
rozhodnuti jednat v zajmu podniku, aby ziskal co nejlepsi vysledky. Systém odménovani,
hodnoceni vykonu, fizeni projekti ¢i komunikace s podfizenymi je obrazem o posilovani

¢1 oslabovani podnikové kultury. (Miller a kol., 2017)
Janne Ohtonen popisuje 4 stézejni body pro utvaieni dobré kultury Kaizen: (Ohtonen,2012)
1. Orientace na zakaznika: Vyroba v podniku se odviji od objednavky zakaznika.

2. Standardizovana prace manaZeri: Standardizace umozni od riznych manazert ziskat
vysledky na stejné urovni. Lidé nejsou stroje, avSak diky postupiim prace je mozné
hodnotit efektivitu vykonu manaZert.

3. KaZdodenni schiizky: Diky pravidelnym setkdnim lze hovofit o zlepSenich

¢1 nedokonalostech na pracovisti. Schiizky jsou skvélym zplsobem, jak soustiedit

pozornost na aktivni zlepSovani.

4. Vyzadovat disciplinu: Zde uvadi autor ¢lanku metaforu: Podnik je automobilem,
ktery tidi zdkaznik. Standardizace je motor, denni zlepSeni jsou pedaly a disciplina

palivo, které umoznuje automobilu pohyb vpied.

Nalézt v podniku vSechny body pro kulturu Kaizen bohuzel nestaci. Dilezité

je, aby fungovaly vSechny spolecné.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Nasledujici kapitola je veénovana popisu vybraného podniku ASSA ABLOY
Czech & Slovakia s.r.o. Seznamuje se zakladni informacemi o firmé, historii i soucasném

postaveni firmy na trhu.

Autorce bakalarské prace byly pro praktickou cast zavéreCné prace poskytnuty interni
materidly a data vyrobniho podniku ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. Proto veskeré

informace plynou z téchto internich zdrojt, neni-li specifikovéano jinak.

4.1 Historie podniku ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o.

Vyrobni zdvod ASSA ABLOY Rychnov se nachézi 130 km severovychodné¢ od Prahy
v Rychnové nad Knéznou. Plivodni vyrobni zavod byl zalozen v roce 1911 Aloisem Faborskym
a nesl nazev "Tovéarna na Zelezné zbozi Faborsky a Seda, spoleénost s ruéenim omezenym",
pozd¢ji znamou jako FAB. Méloktery vyrobek zdomécnél v hovorové ¢estiné prave tak, jako
,,fabka®, coz je synonymum pro cylindrickou vlozku. Prvni cylindricka vlozka byla v Rychnové
nad Knéznou vyrobena v roce 1932. Na kli¢i bylo poprvé vyobrazeno logo psa — dogy. Po smrti
zakladatele Aloise Faborského ve vedeni podniku stél jeho syn, ale v roce 1948 byla spolec¢nost
znarodnéna a v roce 1992 probéhla privatizace podniku. Vyznamnym rokem pro podnik
byl rok 1997, kdy se FAB stal soucasti svétového koncernu ASSA ABLOY. V roce 2005 vedeni
koncernu rozhodlo vytvofit z Rychnova vyrobni centrum koncernu pro cylindrické vlozky

a visaci zamky.

Za dlouholetou historii bylo v Rychnovském zavod€ vyrobeno pies 100 milionl
cylindrickych vlozek, zhruba pll miliardy klict a bylo registrovano 35 vynalezii a patenti.
Produkce mezi lety 2006 az 2013 Sestinasobné vzrostla. V soucasnosti se vyrabi zamky pro vice
nez 15 evropskych znacek koncernu. Zamky jsou vyvazeny do vice nez 25 zemi celého svéta.
Vyrobni zadvod v Rychnové nad KnéZznou vyrabi cylindrické vlozky, visaci, pfidavné,
nabytkové a priamyslové zamky, klice vcetné polotovarti, bezpeCnostni zavory a systémy

generalniho a hlavniho kli¢e. (ASSA ABLOY — FABrika s budoucnosti, 2018)

4.2 Soucasné postaveni podniku

Prioritou vedeni spolecnosti je filozofie neustdlého zlepSovani ve vSech oblastech zavodu.
Vyrobni systém spolecnosti nazvany 4 K tak pfedstavuje hlavni postoje a hodnoty: Kvalitu,

Kompetence, Kaizen a Kulturu. Demonstruje cestu, jak byt prosperujicim podnikem svétového
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formatu. Dosazeni tohoto cile je realizovano diky Ctyfem zékladnim pilifim, tj. lidem,
procestim, prostiedi a strojiim. Jadro rychnovského zavodu je tvoteno predevsim lidmi a stroji.
Na jednoho zameéstnance v podniku piipadd vice nez 1 vyrobni stroj. Program totalné
produktivniho managementu a $tihl¢ logistiky jsou zdkladnimi stavebnimi kameny soucasného
i budouciho uspéchu tovarny. V poslednich letech byly investovany financni prostiedky
pfesahujici 1 miliardu korun. Z niz vice nez 1,5 milionti bylo spotfebovano na zajiSténi
bezpecnosti zaméstnanctli a ochranu Zivotniho prostiedi. Z Evropské unie byly Cerpany celkem
4 dotace, které¢ vyznamné podpotily technologicky rozvoj a vyvojové stredisko. Konstruktéti
pracuji nejenom na rozvoji znacky FAB, ale jsou zapojeni i do nadnarodnich vyvojovych
projektt v oblasti mechanickych zdmkt a  elektromechanickych  systémi.

(ASSA ABLOY — FABrika s budoucnosti, 2018)

Svétovy koncern ASSA ABLOY v loniském roce dosahl rekordniho poétu zaméstnancti
ato 50 000 s ro¢nim odbytem pies 7,2 miliardy euro. ASSA ABLOY pusobi ve vétsSin€é Evropy,
Severni Ameriky a v Asijsko-pacifickém regionu je Spickou na trhu. V dynamické oblasti
zabezpeceni je koncern jedni¢kou na trhu v oblastech jako kontrola pfistupu, identifikaéni

technologie, automatizace vchodl a zabezpeceni hotelii. (ASSA ABLOY ve zkratce, 2018)

4.3 Strategie podniku

ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. — Centre of excellence in cylinder locks and
padlocks. Zamérem spolecnosti je byt na Spicce ve vyrobé cylindrickych vlozek, visacich
a elektromechanickych zdmkl. Orientaci smétfuje na zlepSeni kvality zivota zakaznika

prostiednictvim chytrych vyrobkda, které zajistuji veétsi zabezpeceni, bezpecnost a pohodli.

Vedeni spolecnosti se ztotoznuje s pravidly stanovenymi v ramci skupiny koncernu ASSA

ABLOY (Eticky kodex, Politika bezpecnosti prace, Politika udrzitelného rozvoje).

Strategie spolecnosti je zaloZena na uplatiiovani principi ,,Bezpecnost na prvnim misté*

a vyrobniho systému 4K (Kvalita, Kompetence, Kaizen, Kultura): (assaabloy.cz, 2018)
Predmétem neustalého zlepSovani musi byt zejména:
1. Kvalita vyrobki — souhra s pozadavky zakaznika (pfislusnou technickou dokumentact).
2. Dostani terminovych poZzadavki zakazniki.
3. Ochranu zZivotniho prostredi (snizovani negativnich dopada ¢innosti spolecnosti).

4. Tvorba bezpe¢ného pracovniho prostiedi (prevence trazli a nemoci z povolani).
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5 UPLATNENI KAIZEN V PODNIKU ASSA ABLOY

CZECH & SLOVAKIA S.R.O.

V této kapitole je blize popsan podnikovy projekt ,,Vyrobni systém 4 K*, jehoz pomoci
v podniku uzivaji japonskou metodu neustalého zlepsovani Kaizen. Na projetu zacala firma

pracovat v roce 2012 a na jafe roku 2018 probéhla jeho revitalizace.

5.1 Vyrobni systém 4 K

Projekt 4K je inspiraci a ndvodem k nepfetrzitému zlepSovani vSech Cinnosti a procest
Vyrobni zavod ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. Rychnov nad Knéznou ma za cil byt
vyrobni firmou svétového formatu v oboru cylindrickych vlozek a visacich zamkd.
Nazev 4K ptedstavuje hlavni postoje a hodnoty, jimiz jsou Kvalita, Kompetence, Kaizen

a Kultura. Obr. €. 7 zndzorfuje schéma vyrobniho systému podniku 4K.

Obr. ¢. 7: Schéma podnikového vyrobniho projektu 4 K

Zdroj: Vnitropodnikové materialy

Kaizen manazer podniku pan Cens vytypoval témata z oblasti §tihlé vyroby a podnikové
kultury a charakterizoval jejich spravné postupy v brozufe Vyrobni systém 4K, kterd byla
v ramci projektu rozdana zaméstnancim. BohuZel se myslenka neustalého zlepSovani nevryla
do podvédomi zaméstnanci, jak se ocekévalo. Vyznamnym nedostatkem bylo chybé&jici Skoleni
pro nové zaméstnance, ktefi se vétSinou s japonskou metodou Kaizen diive nesetkali.
Proto se vedeni firmy na jatfe roku 2018 rozhodlo k revitalizaci projektu. Odborného vzdélavani

v oblasti filozofie Kaizen se zi€astnilo 40 zaméstnancti napti¢ podnikem. Probihali workshopy
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a zaméstnanci tvorili své vlastni zlepSovaci navrhy. Byli vytvoteny 3 tymy, které piedkladaly
navrhy, jak nejlépe projekt 4 K vstipit do podvédomi zaméstnanci. Po roce je revitalizace témét
u konce. Vznikd nova brozura a uzsi tym 6 lidi denné¢ pracuje na zdokonaleni vyrobniho

systému podniku 4K.

Nyni jsou blize specifikovany jednotlivé prvky vyrobniho systému 4K. (Vnitropodnikové
materialy, 2012)

Lidé
Osobni zodpovédnost

Kazdy zaméstnanec podniku je zodpovédny za svou odvedenou praci, pracovni proces
a pracovni prostiedi. Zaméstnanci a tymy s respektem piijimaji svéfeny ukol za ucelem jeho
splnéni. Odpovédny a motivovany pracovnik pfinasi podniku hodnotu.

Vzdélavani

Kvalifikovani zaméstnanci umoznuji S$ir$i zastupitelnost v plnéni pracovniho tkolu.
Dlouhodobé vzdélavani pracovniku je soustifedéno na odborné znalosti a dovednosti.

Zaméstnanci vyuzivaji nabité védomosti pfi plnéni pracovnich povinnosti. Pozornost

je soustiedéna na talentované zaméstnance, ktefi jsou pfipravovani na kariérni rozvoj a rust.
Procesy
Metody feseni problému

Pfi¢iny problému jsou systematicky zjiStovany a za pomoci nastroji minimalizovany
nebo Uplné€ odstranény. Metody feSeni problémill umoziuji pochopit souvislosti mezi vznikem

a dasledkem problému. Postup:
1. Identifikace problému;
2. Pochopeni stavajici situace;

3. Stanoveni cile (SMART cil — Samo ovlivnitelny, M¢ftitelny, Atraktivni, Redlny,

Terminovany.);
4. Hledani kotenové pfic¢iny vzniku problému;
5. Reseni problému (Akéni plan — Co, Kdo, Kdy.);
6. Kontrola feseni (Akce byla ispé$na nebo je potieba vice feseni?);

7. Standardizace (Nové€ vznikly stav zdokumentovat a pfijmout jako normu.).
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Nezavislé zlepSovatelské tymy

Cilem je nepfetrzité zlepSovani vSech procest v podniku pii zapojeni vSech zaméstnanct.
Pti vytvoreni zlepSovatelskych tymt dojde k propojeni znalosti zaméstnanct s vidinou vyfeSeni

problému. Zameéstnanci si uvédomi, Ze i drobna zmeéna je velmi uzitecna.
Stroje
OEE — Ukazatel celkové efektivity zatizeni

OEE je procentualnim vyjadienim vyuziti vyrobniho stroje. V podniku bézné OEE dosahuje
85 %, zbylych 15 % tvofi poruchy, piestavby, nedostatek vyrobniho materialu.
Cilem je maximalni vyuziti strojii a vyrobnich zafizeni. Zviditelnéni a rozbor neefektivity
umoznuje eliminovat plytvani z vyrobniho procesu a navySovat vyrobni kapacitu stroje nebo
zafizeni.

Environment

Snahou je co nejméné zatizit Zivotni prostieni vyrobou v podniku. Dochazi k minimalizaci
vyprodukovanych odpadu a efektivni recyklaci. Znecisténou vodu podnik ¢isti vlastni ¢istickou

a znecistény vzduch je vypoustén pies filtraci. Odpad z galvanovny je v podniku recyklovan.
Prostredi
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Nemocny zameéstnanec nemize pracovat a jeho odskodnéni je nékladem pro firmu.
Pracovni Urazy a nemoci z povolani poskozuji povést podniku pied zdkazniky i Sirokou
vetejnosti. Dodrzovanim bezpecnostnich pfedpist vSemi zaméstnanci dochazi k odstranovanim

rizik ohroZujicich bezpecnost a zdravi. V podniku probihaji pravidelna skoleni v oblasti BOZP.
Vizualizace

Zrakovy vjem je nejsilngj$Sim zdrojem informaci pro zaméstnance, proto jsou stéZejni
informace v podniku vizualizovany riznymi zplsoby (barevné znaceni na podlaze, tabule
méfeni vykonu a kvality, signalizace, obrazovky OEE, nasténky a informacni tabule).
Vizualizace umoziuje upozornit na vzniklé problémy a jejich feSeni. Dovoluje porovnavat
tymy 1 jednotlivce a tim motivovat zaméstnance. Podporuje standardizaci a odchylky jsou

snadno nalezeny. Informace musi byt aktudlni, podstatné a dulezité.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Tato kapitola je zaméfena na dotaznikové Setieni. Jednad se o jednu z nejvyuzivanéjSich
kvantitativnich metod pro vyzkum vefejného minéni, ke sbéru dat pomoci papirovych

(vytisténych) ¢i elektronickych dotaznikd. (Kohoutek, 2010)

Dotaznik je slozeny ze tfech oblasti zkoumani. V prvni ¢asti respondent odpovidal na otazky
o uplatiovani filozofie Kaizen v podniku. Druha ¢ast byla zamétena na téma podnikové kultury
a posledni ¢ast méla za cil zjistit informace o respondentovi. Celkem dotaznik obsahuje
15 otazek, sedm uzavienych, Sest polouzavienych a dvé maticové, ve kterych respondent
hodnotil proménné na zakladé souhlasu ¢i nesouhlasu. U sedmi otdzek respondent volil pouze

jednu odpovéd’ a u Sesti otdzek mohl zvolit vice odpovédi.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 18. biezna do 22. biezna 2019 v podniku
ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. ve vyrobnim zavodé Rychnov nad Knéznou mezi THP
zaméstnanci. Dotaznik byl rozsifen mezi respondenty emailem od Kaizen manazera p. Cense.
Vuvodu dotazniku byli respondenti sezndmeni s autorem dotazniku, s pritbéhem
dotaznikového  Setfeni, poctem otazek a predpokladanym casem  vypliovani.
Dotaznik obdrzelo celkem 98 THP zaméstnanci a vyplnilo 75 respondenti.
Celkova navratnost dotazniku je tedy 76,53 %. VSechny dotazniky byly vyplnény kompletné

a relevantné. Cely dotaznik je pfilozeny v piiloze A.

VSechna data a vystupy v této kapitole vyplyvaji z vysledkli dotaznikového Setfeni
provedeném v podniku ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. ve vyrobnim zavodé

Rychnov nad KnéZnou.
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6.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku

V této kapitole budou postupné rozepsany vsechny otazky z dotaznikového Setieni
v ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o. ve vyrobnim zdvod¢ Rychnov nad KnéZnou.
Otazky jsou setazeny stejné jako v dotazniku, ktery obdrzel respondent. Otazky 1 az 6 jsou
orientovany na problematiku vyuzivani Kaizen v podniku. Otazky 7 az 11 jsou zaméfeny

na téma podnikové kultury a otazky 12 az 15 zjist'uji skutecnosti o respondentovi.

1. Jak casto pri své praci vyuzivate Kaizen?

6% 11%

Nepftetrzité
= Nékolikrat za sménu

= Nékolikrat tydné

36% 22%

= Nékolikrat mési¢né

= Nevyuzivam Kaizen

25%

Obr. €. 8: Intenzita vyuzivani metody Kaizen pfi praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obr. ¢. 8 vyplyva, ze 27 zaméstnancu (36 %) vyuziva Kaizen pii praci pouze nékolikrat
mesicéné. 18 respondentt (25 %) odpovédelo, Ze nastroje Kaizen vyuziva nékolikrat tydné.
17 dotazovanych (22 %) uvedlo, Ze Kaizen vyuzivaji nékolikrdt za sménu a pouze
8 zamé&stnancl (11 %) vyuziva metodu Kaizen pfi své praci nepietrzité. 5 zaméstnancti (6 %)
uvedlo, ze Kaizen pfi své praci nevyuziva. Za uspokojivé lze hodnotit odpovédi: nepretrzité

a nékolikrat za sménu.

2. Kolik let je vyuzZivan Kaizen v podniku?

9%

= Nevim
m 5 let
=10 let

45% 20 let

Obr. €. 9: Pocet let uplatiiovani Kaizen ve vybraném podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druhd otdzka byla zaméfena na pocet let uplatiiovani filozofie Kaizen v podniku.
Nejvétsi procentudlni zastoupeni (45 %) tj. 34 respondenti odpovédé€lo spravné ,,10 let™.
13 dotazovanych (18 %) odpovédélo ,,5 let* a 7 dotazovanych (9 %) zaskrtlo odpovéd ,,20 let™.
Bohuzel 21 respondentl (28 %) odpoved’ na tuto otazku neznalo a zvolilo odpovéd’ ,,Nevim*

(viz obr. €. 9). Pti¢ina chybnych odpovédi je rozebrana v tab. €. 2.
Tab. €. 2 Kombinace otazky €. 2 a otazky €. 12

D¢élka pracovniho poméru v podniku

vf”o{:e? let. Méné nez 1-5 Tt 6-10 let 11 a vice Celk?vy
vyuzivani Kaizen 1 rok let soucet
5 let 1 8 4 13
10 let 2 8 8 16 34
20 let 1 3 1 2 7
Nevim 1 14 3 3 21
Celkovy soucet 4 26 20 25 75

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky €. 2 je patrné, Ze nejvice spravnych odpovédi (10 let) znali zaméstnanci, ktefi jsou
v podniku zaméstnani 11 a vice let. Naopak zaméstnanci, ktefi jsou v podniku zaméstnani
5 a méné let odpovéd na tuto otazku neznali. Z této skuteCnosti lze vyvozovat, Ze novi
zameéstnanci nejsou na zacatku pracovniho poméru v ASSA ABLOY Czech & Slovakia
sezndmeni s uplatiovanim filozofie Kaizen. Dal§im dikazem tohoto tvrzeni
jeivyrok I,,Podnik pri vybéru nového zaméstnance uprednostiiuje uchazece, ktery jiz pracoval
v podniku uplatnujici filozofii Kaizen. z otazky ¢. 11, ke kterému 38 respondentl zaujalo

neutralni postoj a 29 respondentli s vyrokem nesouhlasilo.

3. Jaké nastroje Kaizen v podniku vyuZivate?

Nastroje Kaizen vyuzivané v podniku

Metoda 5S
Kanban

Kaizen krouzky

JIT
SMED &
TOYOTA KATA =
TPM 1§
0 10 20 30 40 50 60 70 80
Pocet respondentt

Obr. €. 10: Nastroje Kaizen vyuzivané v podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani



V otazce €. 3 bylo mozné zvolit vice odpovédi. Z obr. ¢. 10 vyplyva, ze 68 respondentil
(90,7 %) uvedlo, ze v podniku je vyuzivana metoda 5S. Tato metoda je snadnd na zavadéni
a pravé proto ji velkd fada podniku voli jako prvni v fadé nastrojt, které jsou v podniku
uplatnovany pozdéji. Samoregulacni zpiisob fizeni vyroby Kanban zvolilo 53 dotazovanych
(70,7 %). Dvé nejpocetnéjsi odpoveédi zamestnanci podniku znaji i diky jejich vizualizaci.
Krouzky kvality zaskrtlo 29 respondentt (38,7 %). O jeden hlas méné ma metoda JIT (37,3 %).
Dva respondenti uvedli dal$i nastroje a to SMED, Toyota Kata a TPM. Procentualni podily jsou
vypocitany jako podil poctu respondenti u jednotlivé odpovédi a celkového poctu

dotazovanych (75).

Na zéklad¢ vysledkt v otazce €. 2 je znamo, ze Kaizen je v podniku uplatiiovan piiblizné
10 let. Za tuto dobu pfijal jiz fadu nastrojt, které napomahaji Kaizen vyuzivat co nejefektnéji.
Zminéna metoda 5S, Kanban, Kaizen krouzky kvality, JIT jsou v podniku Siroce vyuZivany,
oproti tomu metoda Toyota Kata je v zacatcich. Na TPM neboli Totaln¢ produktivni udrzbu
stoju a nastroj SMED (Single Minute Exchange of Die) neboli maximalni mozné zkraceni ¢asu

na prestavbu stroje jsou v ASSA ABLOY kladeny vysoké naroky.

4. Kolik Kaizen zlepSovacich navrhii jste podal/a za uplynuly rok?

1% gos

= Z4dny jsem nepodal/a
=1-3
4-7

= 8 avice

Obr. €. 11: Podavani Kaizen zlepSovacich navrht v uplynulém roce 2018

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku €. 11 vyplyva fakt, Ze intenzita podanych navrhii ztad THP zaméstnancii
v lofiském roce byla minimalni. 63 respondentii (84 %) v lofiském roce zadny zlepSovaci navrh
nepodalo. Pouze 11 zaméstnancii (15 %) uvedlo, Ze podalo 1 az 3 zlepSovaci ndvrhy. Jeden
dotazovany (1 %) uvedl, ze podal 4 az 7 névrhti. Pfitom zlepSovaci ndvrhy z fad zaméstnancii
urcitou praci vykonavaji a osobn¢ se setkavaji s uzkym bodem v procesu vyroby. Autor prace

se domniva, ze zaméstnanci nejsou dostate¢n¢ motivovani k podavani zlepSovacich navrhi.
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5. Jakou redlnou odménu jste obdrzel/a za prijaty zlepSovaci navrh?

Odmeény za piijaté zlepSovaci navrhy
Zédn}'/ zlepSovaci ndvrh jsem nepodal/a S ———————————————————————— 5]
Zadny m@j navrh nebyl piijat = 2
Odménu jsem nedostal/a = 2

Pochvalu od nadfizeného w7

Finanéni odménu == 7

0 10 20 30 40 50 60
Pocet respondenti
Obr. €. 12: Odmény za prijaté zlepSovaci navrhy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mnozstvi podavanych zlepSovacich navrhi Kaizen je v podniku velice malé (viz otazka
¢. 4). V otazce €. 5 bylo mozné zvolit vice odpovédi a z toho Ize odvodit, ze pokud byl navrh
pfijat, zaméstnanec za ngj ziskal vice typli odmeén. U odpovédi ,,Finanéni odména* bylo mozné
dopsat, v jaké vysi. Pouze dva respondenti, ze sedmi, kteti tuto odpovéd’ zvolili, v dotazniku
odpovédéli, a to 2.500,- K¢ a 6.000,- K¢. Dva respondenti uvedli, Ze zlepSovaci ndvrh, ktery
podali, nebyl piijat. A dva zaméstnanci uvedli, ze odménu za pfijaty zlepSovaci navrh
neobdrzeli (viz obr. ¢. 12). Procentudlni podily jsou vypocitany jako podil poctu respondentt

u jednotlivé odpovédi a celkového poctu dotazovanych (75).

6. Co je pro Vas motivaci k podani zlepSovaciho navrhu z oblasti Kaizen?

Motivaéni prvky k podéni zlepSovaciho navrhu

Zefektivnéni technologickych procesti I 46
Finan¢ni odména I 44
SniZeni podnikovych nakladti I 23
Pochvala a uznani od nadfizen¢ho IS 20
Vlastni odpovéd’ Wl 3

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Pocet respondentt

Obr. €. 13: Motivacni prvky k podavani zlepSovacich navrht

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z obrazku ¢. 13 vyplyva, Ze nejvétsi motivaci k podani zlepSovaciho navrhu Kaizen
je zefektivnéni technologickych procesti v podniku. Tuto odpovéd’ zvolilo 46 respondentil
(61,3 %). Autor prace se domniva, Ze toto zjisténi je pro podnik velice cenné. Ptes polovinu
dotazovanych upiednostnilo zefektivnéni podnikovych procesii nad osobni financni odménou.
Na druhé pozici je motivace ziskani finan¢ni odmény. Tuto variantu vybralo 44 dotazovanych
(58,7 %). Snizeni podnikovych ndkladi motivuje 23 zaméstnancti (30,7 %). Pochvalu a uznani
od nadfizen¢ho je motivaci pro 20 respondentd (26,7 %). Tato skutecnost vypovida
o nedostatecné motivaci zameéstnanci od svych nadfizenych, piestoze je to jeden
to v pracovni naplni*“, ,, Nevim*, ,,Bez odpovedi*. Procentualni podily jsou vypocitany jako

podil poctu respondentl u jednotlivé odpovédi a celkového poctu dotazovanych (75).

7. ZaSkrtnéte 3 typy podnikové Kkultury, ktera nejvice charakterizuje podnik
ASSA ABLOY Czech & Slovakia.

Typy podnikové kultury

Inovativni I 40
Technicky zajisténou I 36
Tymovou I 35
Uznavajici hierarchii " 22
Motivovanou I 17
Soupefivou (mezi zaméstnanci) I——_ 13
Individudlni I (3
Dobie informovanou I 9
Jin¢ I 6
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Pocet respondentti

Obr. ¢. 14: Typy podnikové kultury

Zdroj: Vlastni zpracovant

U otéazky ¢. 7 bylo mozné zaSkrtnout vice odpoveédi. Respondenti mohli vybirat z 8 typt
podnikové kultury, nebo ji charakterizovat sami do pfislusné kolonky ,Jiné“.
Z obr. ¢. 14 vyplyva, ze nejvice dotazovanych (40 jedincit) popsalo kulturu v podniku jako
Inovativni (53,3 %). Zaméstnanci se shodli, Ze kulturu lze charakterizovat i jako Technicky
zajisténou (48 %) a Tymovou (46,6 %). Ttetina dotazovanych popsala kulturu jako Uznavajici
hierarchii (29,3 %). Bohuzel pouze 17 respondenti (22,6 %) popsalo kulturu jako

Motivovanou, piestoZze motivace zaméstnanct hraje velkou roli pfi neustdlému zlepSovani.
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13 zaméstnanct (17,3 %) oponuje a oznacuje kulturu jako Individudlni a Soupetivou mezi
zaméstnanci. Pouhych 9 respondentti (12 %) uvedlo, ze je v podniku dobie nakladano
s informacemi. Do pfislusné kolonky byli/byly zaznamenany nasledujici odpovédi: Pomald,
Kompetentni, Neprofesionalni, Nepruzna, S odmitavym pristupem, Zaméestnanci dostatecné
nechdapou filozofii Kaizen. Procentudlni podily jsou vypocitany jako podil poctu respondentti

u jednotlivé odpovédi a celkového poctu dotazovanych (75).

8. Jakou formu vnitropodnikové komunikace vyuzivate nejcastéji?

Intenzita vyuziti jednotlivych forem
vnitropodnikové komunikace

Emaily s 70
Telefonicky rozhovor I 53
Osobni jednani I 47
Cloudové uloziste (sdilena data) mmm 5
Podnikovy systém mm 3
Pisemné vzkazy m 2
Socialni sit¢ 0
0 10 20 30 40 50 60 70 80
Pocet respondentti

Obr. ¢. 15: Intenzita vyuziti jednotlivych forem vnitropodnikové komunikace

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky ¢. 8 bylo mozné zaskrtnout vice odpoveédi. Z obr. €. 15 vyplyva, Ze nejvice
zameéstnanct (70 jedincil) preferuje komunikaci mailem, a to 93,3 %. 53 respondentli vyuziva
ke komunikaci s kolegy telefonicky rozhovor. VSichni THP zaméstnanci podniku ASSA
ABLOY Czech & Slovakia disponuji sluzebnimi telefony. 47 dotazovanych zodpovédélo,
Ze upfednostiiuji osobni jednani (62,7 %). V malém zastoupeni zlstava Cloudové uloZisté
(12 %), podnikovy systém (4 %), pisemni vzkazy (2,7 %). Socialni sit€¢ nejsou vyuzivany
ke komunikaci mezi kolegy. Procentualni podily jsou vypocitany jako podil poctu respondentii

u jednotlivé odpovédi a celkového poctu dotazovanych (75).
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9. Zaskrtnéte prosim, jak jste spokojeni s nasledujicimi prvky pracovniho prostredi.

Respondenti hodnotili miru spokojenosti s jednotlivymi prvky pracovniho prostiedi.
Dotazovani volili jednu z variant bodovaci Skaly (Zcela nespokojen, Nespokojen, Neutralni

postoj, Spokojen, Zcela spokojen).
e A — Vybaveni kancelate,

e B — (istota na pracovisti,

C — vnitropodnikovy software,
e D —vypocetni technika,

e E —klimatizace,

F — dostupnost kavovart, barelii na vodu, automatu na obcerstventi,

e G —pracovni vykon kolegii.

Hodnoceni prvki pracovniho prostiedi

C

g 40 34 34

5 30 31 )3

‘% 30 2421 23

=3 20 19 19 19 17 18 18

o 20 14 16

e 1 13 13

5 9 10 7 8

910 4 6 6

O | |1 | 7 [ A ) allln:
A B D E F G

Prvky prostfedi

m Zcela spokojen  ® Spokojen Neutralni postoj B Nespokojen M Zcela nespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovant

Obr. ¢. 16: Hodnoceni prvki pracovniho prostiedi

Obr. €. 16 zobrazuje hodnoceni prvkil pracovniho prostedi a 1ze uvést, Ze v této maticové
otazce dosahl nejlepSiho hodnoceni (soucet odpoveédi Zcela spokojen a Spokojen) prvek
Cistota na pracovisti. Na druhé pozici zaméstnanci velice kladné hodnoti pracovni vykony
svych kolegli. Dotazovani respondenti jsou velice spokojeni také s vybavenim kancelaii.
Prvky Vypocetni technika a Vnitropodnikovy software s rozdilem deseti bodli hodnoti
zaméstnanci v celkovém souctu bodli srovnatelné. NejhorSich vysledkti dosahuje prvek
Klimatizace. Téméf polovina (soucet odpovédi Zcela nespokojen a nespokojen) dotazovanych

neni s klimatiza¢nim zatizenim spokojeno.
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10.Ve které z nasledujicich oblasti vidite prostor pro zlepSeni?

Oblasti pro zlepSeni

Zvyseni mzdového ohodnoceni TN 63

Vztahy na pracovisti I 35
Vztah s nadfizenym IS 28

MozZnost kariérniho ristu IS 28

Zkraceni pracovni doby 0 30 minut I 24
Jistota zamé&stnani ——— 15
Snizeni pozadované vykonosti zaméstnance IE—— 8 12
Jin¢ mm 3
0 10 20 30 40 50 60 70
Pocet respondenti

Obr. €. 17: Oblasti pro zlepSeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky € 10 bylo mozZné zasSkrtnout vice odpovédi. Zobr. ¢. 17 je patrné,
ze 63 dotazovanych (84 %) se shodlo, ze by uvitalo zvySeni mzdového ohodnoceni.
35 respondenti (46,7 %) vidi prostor pro zlepSeni v oblasti vztahli na pracovisti,
28 dotazovanych (37,3 %) také neni spokojeno se vztahem se svym nadfizenym.
Stejny pocet respondentl uvedl, Ze by uvital moznost kariérniho ristu. Zkraceni pracovni doby
0 30 min by uvitalo 24 dotazovanych (32 %). 60 dotazovanych povazuje ASSA ABLOY
Czech & Slovakia jako stabilniho zaméstnavatele, protoze pouhych 15 respondentt (21,3 %)
vidi prostor pro =zlepSeni v oblasti Jistoty zaméstndni. SniZit pracovni pozadavky
na zaméstnance by si pfalo pouze 12 z dotazovanych (16 %). Coz autor prace poklada, za velice
kladnou odezvu pracovni vykonosti zaméstnance. Tii respondenti vyuzili moznosti dopsat
do kolonky Jiné dal$i oblast pro zlepSeni. Prvni respondent uvedl: ,, Vyssi pohyblivou sloZku
v hodnoceni zaméstnance — prémie apod. “ Druha odpoveéd’ byla: ,,Zvyseni automatizovanych
vystupii a tim snizeni mnozstvi administrativy . Treti odpoveéd’ zni: ,, Preddvani informaci“.
Procentudlni podily jsou vypocitdny jako podil poctu respondentd u jednotlivé odpoveédi

a celkového poctu dotazovanych (75).
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11.

Pocet respondentti
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Uved’te na stupnici, jak se ztotoZiujete s nasledujici vyroky.

Hodnoceni vyroki
38 38
34 34
32
26
! 0 20
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10 H | | | I
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Vyroky
mZcela sonhlasim  m Souhlasim Neutralni postoj ®Nesouhlasin M Zcela nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. ¢. 18: Hodnoceni vyrokt
A — Mam denni plan ukolii, Ize Fici, ze je ma prace standardizovana.
B — Jsem spokojeny se svou pracovni pozici.
C —Jsem dostatecné vyrozumen o vSech informacich, které potiebuji k vykonu své prace.
D — Zmeny jsou v podniku vitany, rad se ucim novym vécem.
E — Muj nadrizeny mé motivuje k podavani zlepSovacich navrhii, rozsiruje moje znalosti.
F — Rozumim, znam a ctim strategie, vize i cile podniku.
G — Moje prace je kreativni a zajimava.
H — Denné probihaji kratka setkani, kde hovorime o zlepSovani a zjednodusovani vyroby.

CH-Zaméstnanci podniku jsou Skoleni v riznych oblastech (Kaizen, jazykové,

bezpecnosti).

I — Podnik pri vybéru nového zaméstnance uprednostiiuje uchazece, ktery jiz pracoval

v podniku uplatnujici filozofii Kaizen.

J — Vyroba podniku se orientuje na potieby zakaznikii.
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Druhd maticova otazka se zabyvala vlivem filozofie Kaizen na podnikovou kulturu.
Respondenti v této otdzce vyjadiovali mirti souhlasu s jednotlivymi vyroky. Dotazovani volili
jednu z variant bodovaci skaly (Zcela nespokojen, Nespokojen, Neutralni postoj, Spokojen,
Zcela spokojen). Respondenti byli zdrzenlivi, v hodnoceni jednotlivych vyrokl pievazoval

neutralni postoj.

Z obr. ¢. 18 vplyva, ze s vyroky A ,,Mam denni plan ukolu, Ize ¥ici, Ze je md prace
standardizovana* a B ,,Jsem spokojeny se svou pracovni pozici se ztotoziuje 38 respondenta
(50,6 %), coz autor prace povazuje jako dobry vysledek Standardizace je zdkladni princip
Kaizen kultury a mél by byt striktné dodrzovan u vSech vyrobnich ¢innosti vSemi zaméstnanci.

U vyroku C ,.Jsem dostatecné vyrozumen o vsech informacich, které potrebuji k vykonu

(3

své prace.”“ se respondenti shodli u odpovédi ,,Souhlasim* a ,,Neutralni postoj* s poctem
odpovédi 26 (34,6 %). Autor prace z vysledku odvozuje, distribuce informaci v podniku
je nutné zdokonalit. Chybéjici nebo chybné informace mohou mit pro vyrobu fatalni nasledky,
a proto i zde autor prace apeluje na zlepSeni distribuce informaci mezi nadfizenymi

a podfizenymi.

S vyrokem D ,,Zmény jsou v podniku vitany, rad se ucim novym vécem.” se ztotoZiuje
41 respondentt (54,6 %). Na zéklad¢ tohoto vysledku by nemélo byt komplikované ptijimat

v podniku zmény a inovovat podnikové postupy a procesy.

Vyrok E ,,Muj nadrizeny mé motivuje k podavani zlepSovacich navrhii, rozsiruje moje
znalosti.* mé nejveétsi zastoupeni u odpovédi ,,Neutrdlni postoj*. Autor prace se domniva,
ze tento vysledek je tristni. Hlavnim ukolem niZ§iho managementu v oblasti Kaizen
je motivovat zaméstnance k podavani zlepSovacich ndvrhli a byt svym podfizenym vzorem.
Nespravny piistup vedouciho negativné ovlivni chovéani celého kolektivu a neumozni rhst

podnikové kultury.

S vyrokem F ,,Rozumim, zndam a ctim strategie, vize i cile podniku.* souhlasi 32 respondenti
(42,6 %). Piiyjmout strategie, vize a cile podniku je rovnéz jednim z kli¢ovych prvki Kaizen

Culture, na jejichz dodrZzovani db4 vedouci manazer. Z vysledku je 1 zde patrné jeho pochybeni.

Vyrok G ,,Moje prdce je kreativni a zajimava.“ odsouhlasilo 35 dotazovanych (46,7 %).
Oproti tomu vyrok H ,,Denné probihaji kratka setkani, kde hovorime o zlepSovani
a zjednodusovani vyroby.*“ zustal na pozici neutralniho postoje. Pficemz 13 respondentii
souhlasilo a 30 nesouhlasilo. Ani zde neni dostate¢n¢ plnéna uloha vedouciho manaZzera,

ktery by hovofil se svymi podfizenymi o moznych zlepSenich.
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S vyrokem CH ,,Zaméstnanci podniku jsou Skoleni v riiznych oblastech (Kaizen, jazykove,
bezpecnosti). ““ souhlasilo 35 respondentt (46,7 %), 26 respondentll zaujalo neutralni postoj
a 14 s vyrokem nesouhlasilo. Z ¢ehoz lze odvozovat, Ze pouze necela polovina respondenti
absolvovala vzdé€lavaci akce. Nepftetrzité vzdélavani v oblasti Kaizen je rovnéz velmi silnym

prvkem Kaizen Culture, které napomaha upeviovat podnikovou kulturu.

U vyroku 1 ., Podnik pri vybéru nového zaméstnance uprednostiiuje uchazece,
ktery jiz pracoval v podniku uplatnujici filozofii Kaizen.* nelze urcit souhlas ¢i nesouhlas
s tvrzenim, jelikoZ nejvEétsi mnozstvi respondentti 38 (50,6 %) nedokazalo na vyrok reagovat.
Boudek (2015) apeluje na vybér vhodnych zaméstnancti do podniku. Idedlni uchazec je takovy,
ktery jiz pracoval v podniku uplatiujici principy Stihlé kultury. Jeho znalosti a dovednosti

mohou byt pro podnik cenné.

Vyrok J ,,Vyroba podniku se orientuje na potieby zakaznikii.* 1ze hodnotit velice kladné.
S vyrokem souhlasilo celkem 57 dotazovanych (76 %). Orientace na zakaznika je dalSim

neopomenutelnym bodem Kaizen Culture.

Obecné lze zhodnotit, Ze nejvice se zaméstnanci ztotoziuji s vyroky z oblasti pracovni
pozice a naplné prace (vyroky A, B, D). Nejhorsi vysledky ziskaly vyroky zamétené na prvky
Kaizen Culture (E, H, I) s vyjimkou vyroku J, ktery jako jediny respondenti hodnotili kladné&.
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12.Jak dlouho jste zaméstnany/a v podniku?

6%

33% 27% = Méné nez 1 rok

1-5 let
= 6-10 let

= 11 avice let

34%

Obr. ¢. 19: Délka pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zobr. ¢. 19 je zfejmé, ze poméry 1-5 let, 6-10 let, 11 a vice let jsou téméef shodné.
Nejvetsi procentni zastoupeni méa pracovni pomér 6-10 let spoctem odpovédi 25.
Odpovéd’ 11 a vice let 24 zaméstnanci a rozmezi 1-5 let zvolilo 20 zaméstnanci.
Ctyfi dotazovani pracuji v podniku méné nez 1 rok. Zaméstnavatel ASSA ABLOY
Czech & Slovakia ptisobi na Rychnovsku jako stabilni zaméstnavatel. Podnik se mtize pysnit

vysokou loajalitou zaméstnancti a nizkou fluktuaci, coz potvrzuje dobrou podnikovou kulturu.

13.Jaké je vaSe pohlavi?

43% = Muz

579 = 7ena

Obr. ¢. 20: Pohlavi respondent

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podily v zastoupeni miizu a Zen jsou ziejmé z obr. €. 20. Na pozici THP zaméstnance

pfevazuji muzi v poctu 42 z celkového poctu dotazovanych, proti poctu 32 Zen.
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14.Kolik je Vam let?

12%

= do 30 let

=31 —40 let
[1}

27% =41 - 50 let

51 a vice let

34%

Obr. ¢. 21: Vékové zastoupeni respondentl

Zdroj: Vlastni zpracovani

Procentualni zastoupeni jednotlivych veékovych skupin popisuje obr. ¢. 21.
Nejvice respondentli v poctu 25 patii do v€kové skupiny 31-40 let. Shodn€ v poctu
20 dotazovanych je ve skupindch do 30 let a 41-50 let.

15.Jaké je vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

0% 8% u Z4kladni
Vyuéni obor

= Stiedni odborné s

14% maturitou

= Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Obr. €. 22: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obr. ¢. 22 vyplyva, ze vice nez polovina dotazovanych (41 respondentl) méa vzdélani
ukoncené statni maturitni zkouSkou. Druhou nejpocetnéjSi skupinou jsou vysokoskolsky
vzdélani zaméstnanci v poctu 15 jedincl. VyS$si odborné vzdélani ma 14 % dotazovanych
tj. 10 respondentl. Na pozici THP pracuje 6 zaméstnancii z celkového poctu 75 dotazovanych.

Z4dny z respondenti neuvedl, Ze by mél pouze zakladni vzdélani.

Na nasledujici stran€ jsou shrnuty nejvyznamnéjsi a nejzajimaveéjsi zjisténi.
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Tab. ¢. 3 shrnuje hlavni zjisténi, kterd dotaznikové Setieni ukazalo. Na zakladé téchto zjisténi

budou v kapitole 7 popsany navrhy a doporuceni, kterd navazuji na nejzavaznéjsi

a nejzajimaveéjsi zjisténi.

v

Tab. €. 3 Prehled hlavnich zjisténi dotaznikového Setfeni a nasledna doporuceni

Zjisténi

Doporuceni

Pouze tietina zaméstnanct
vyuziva pii své praci Kaizen.

Vetsi frekvence Skoleni o Kaizen,
zména postoje managementu
k sifeni filozofie Kaizen.

Kaizen neni dostate¢n¢ rozsifen
do vsech c¢asti podniku, kde by mohl byt
efektivné vyuzivan.

Naucit zaméstnance pracovat s nastroji Kaizen,
které by pfi své praci méli vyuzivat.

Zaméstnanci nepodavaji zlepSovaci navrhy,
protoZe je chybné nastaveny systém
odménovani.

Korekce motivacniho a odménovaciho
systému. A informovat zamé&stnance
o provedené zméngé v systému odmeénovani.

Zameéstnance vice motivuje k podéani
zlepSovaciho navrhu zefektivnéni
podnikovych procest nez finan¢ni odména.

Vytvoteni zpétné vazby
o vyhodnoceni podaného néavrhu.

Pievazuje komunikace mailem nebo
telefonicky nad osobnim jednanim.

Vedouci pracovnici by méli travit
vice Casu na gemba
a hovofit s podfizenymi osobné.

Zameéstnanci jsou spokojent
s pracovnim prostfedim.

Zachovavat nastavené standardy
pracovniho prostredi.

Zameéstnanci nejsou spokojeni
s platovym ohodnocenim.

Ptedat toto zjiSténi vedeni podniku.

Zameéstnanci nejsou spokojeni
se vztahy na pracovisti.

24

Dbat na plnéni tkoll niz§iho managementu
(motivace, odménovani, komunikace).
Provést personalni audit

Vyrobni zavod nespliuje nékteré
prvky §tihlé kultury.

Naucit zaméstnance (i na délnickych pozicich)
principy filozofie Kaizen na vzdélavacich
kurzech vénované tématu Kaizen.
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7 ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI PRO PODNIK

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni provedeného ve vyrobnim zavodé ASSA ABLOY
Czech & Slovakia s.r.0. mezi THP zaméstnanci v terminu 18.3. — 22.3.2019 je mozné provést

nekolik doporuceni ¢i navrhi pro zlepSeni soucasného stavu.

Veskera doporuceni a navrhy sméfuji predvsim k vedoucim pracovnikim, jejichz tkolem
je zabezpecit v podniku silnou podnikovou kulturu. Na zaklad¢ teoretick¢ho vykladu v druhé
Casti této prace, je tfeba pfipomenout, ze firemni kulturu je nutné nepfetrzité usmérnovat
a upevilovat. Tuto ulohu by mél vpodniku zabezpeCovat niz§i management,
tzn. THP zamé&stnanci a mistfi vyroby. Své podiizené by méli dokazat motivovat, na oddéleni
nastolit ptivétivou naladu, podpofit kvalitni komunikaci a sdileni informaci a v neposledni fadé¢
spravedlivé adekvatné odménovat. Nadfizeni zaméstnanci by se méli vice sousttedit na denni

aktivity svych podfizenych, a to nejen ze své kancelate, ale travit vice ¢asu na gemba.

Z vlastniho dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze Kaizen v podniku neni dostatecné
podporovan a prezentovan od nadfizenych. Zaméstnanci se neciti motivovani k podavani
zlepsovacich navrhii. Mnozstvi podanych zlepSovacich navrhl z oblasti Kaizen v uplynulém
roce nebylo uspokojujici. Pfestoze oblasti pro zdokonaleni je celd fada, napt. zdokonalovani
strojli, zefektivnéni technologickych procestli, neustalé vzdélavani zaméstnancii, sniZovani
mnozstvi byrokracie, sdileni informaci. Zaméstnanci podniku nejsou povinni zlepSovaci navrhy
podavat. Kaizen manazer se domniva, ze by to na zaméstnance pusobilo kontraproduktivné.
Pied péti lety Kaizen manaZer zavedl odménu za kazdy podany kaizen navrh ve vysi 200 K¢.
Ovsem ani to se neukdzalo jako dobra volba, jelikoZ ve schrance se hromadily navrhy na véci,
které s Kaizen nesouvisi a vyhodnocovanim a procitanim desitek navrhii stravil spoustu ¢asu.
V soucasné dobé nejvice zlepSovacich navrhi podévaji zaméstnanci z oblasti vyroby,
konkrétné délnici z udrzby. Kaizen manazer uvadi, ze v podniku je pifiblizn¢€ 25 zaméstnanci
(5 % z celkového poctu), ktefi zlepSovaci ndvrhy intenzivné podavaji. V loniském roce
zlepSovaci navrhy uSetfily podniku ndklady ve vysi pfiblizn¢ 1.200.000 K¢ a pfiblizné
10 % této sumy bylo zamé&stnanciim vyplaceno na odménach. Pficemz nejvyssi vyplacena

Castka byla cca 23.000 K¢.

Na zacatku loniského roku byl Kaizen manazerem vypracovan novy systém odménovani
(viz ptiloha B). Zaméstnanci nalezi za pfijaty zlepSovaci ndvrh procentudlni odmeéna
z usetienych nakladi vyroby a fixni penézitd odmeéna. Diky zmenSeni rozsahu jednotlivych

urovni uSetfenych ndkladu, lze zvysit procentualni odmény 1 fixni sazby za pfijaty navrh.
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V ro¢nim rozpoctu se ndklady za odmény zvysi pouze o 12.500 K¢&. Autor prace se domniva,
ze zména odmeénovaciho systému za Kaizen navrhy je zadouci, avSak pouze nova tabulka
o zvySeni odmén nestaci. Z provedeného Setieni vyplyva, Ze zaméstnanctim chybi chut’ navrhy
podavat, coz je zapfiCinéno Spatnym piistupem vedoucich pracovnikl, ktefi navrhy také
nepodavaji. I zde se promita vliv filozofie Kaizen na podnikovou kulturu. Kvili chybné
nastavenému odmeénovacimu systému a nespravnému piistupu vedoucich pracovniki, ktefi

nejsou vzorem svym podfizenym, nemaji zamestnanci motivaci podavat zlepSovaci navrhy.

Zamgéstnancim chybi znalosti z oblasti Kaizen. Dotazovani zaméstnanci neprokézali
dostate¢nou znalost vyuzivanych Kaizen nastroji v podniku. Pouze 15 % respondentti védélo,
ze v podniku jsou uplatiiovany v§echny vypsané nastroje a pouze 2 zaméstnanci dokazali dopsat
nckteré dalsi, pfestoze jich je v podniku vyuzivand celd fada. Miller a kol. (2017) uvadégji,
ze Kaizen kultura pecuje o zaméstnance a rozSifuje jejich znalosti. Pfi nastupu nového
zameéstnance na pozici délnika vyroby a THP zaméstnance zddné Skoleni v oblasti Kaizen
neprobiha. Kaizen manazer uvedl, Ze to neni mozné v jeho Casové kapacité zvladat.
Skoleni jsou pouze zaméstnanci nastupujici na pozice mistr a vyssi p¥iblizné dvouhodinovou
vyukou, kterd se skladd z pohybu ve vyrobni hale a ndzorné ukazky vyuzivanych nastroja
s Kaizen manaZerem. Autor prace se domniva, Ze by nemé&li byt opomijeni zaméstnanci piijati
na vyrobni pozice. Pozd¢ji miize dojit ke Spatnému pochopeni fungovani nékterého z nastroji
¢i jiného atributu Kaizen a nasledné¢ k odmitnuti pfijeti celé podnikové kultury.
Autor prace navrhuje provadét v pravidelnych ¢tvrtletnich intervalech Skoleni z oblasti Kaizen
a podnikové kultury pro 5-10 osob. Samoziejmé v zavislosti na poc¢et novych zaméstnanci.
Na tato Skoleni mohou byt vypracovany vyukové materidly (pracovni listy, seSity), diky kterym
novi zaméstnanci piijmou podnikovou kulturu v ASSA ABLOY a rychleji se nauc¢i zapracovat
v oblasti Kaizen. Se zvySenou pozornosti autor prace doporucuje komunikovat s novymi

zameéstnanci o jejich spravnych ¢i chybnych postupech na pracovisti.

Pti charakterizovani podnikové kultury nejvice respondentti uvedlo, ze podnikovou kulturu
v ASSA ABLOY lze oznacit za inovativni, technicky zajiSténou a tymovou. Na zaklad¢
typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho je v podniku pfijata kultura tvrdé prace. Imai (2004)
tvrdi, Ze je dilezité, aby zaméstnanci neméli strach ze zmén. Na zdkladé vysledki
z provedeného dotaznikového Setieni 1ze v tomto ptipadée potvrdit vliv Kaizen na podnikovou
kulturu. Inovativni kultura vitd zmény a pracovnici se radi u¢i novym vécem. Coz potvrzuje
1 vyrok D ,,.Zmény jsou v podniku vitany, rad se ucim novym vécem.“ z otazky €. 11, se kterym

souhlasila nadpolovi¢ni vétsina respondentt.
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OvSem pouze desetina respondentll se citi motivovana k podavani dobrych pracovnich
vykont. I v této otazce se promitd neplnéné uloha niz§tho managementu. Motivovat k lepSim
pracovnim vykonim by mélo byt zazitou denni naplni prace kazdého vedouciho.
Umét piedat informace a znalosti je pro nadfizeného nepostradatelnou dovednosti,
kterd managementu v ASSA ABLOY chybi. Pfi individualnim hodnoceni kultury zaméstnanci
odpovidali pfevazné negativné. Z tohoto Ize odvozovat, ze celkova atmosféra v podniku neni
prilis pfijemnd. At uz je nespokojenost zapti¢inéna nedostatkem informaci, Spatnym systémem
odménovani ¢i neznalosti zakladnich principi Kaizen, je nutné provést zménu podnikové

kultury.

Komunikace v podniku probiha nejcastéji prostrednictvim emaili a telefonti. Osobni jednani
je az na tfeti pozici s poctem 47 hlasi. A pravé piredevSim osobné by méli manazefi jednat
se svymi podfizenymi na gemba. Hovofit s nimi o zménach ¢i novinkdch ve vyrobé,
aby ptipadné jakékoli nejasnosti ¢i nesrovnalosti mohly byt ihned odstranény. Zde autor prace

apeluje na manazery, aby si v§imali zpétné vazby o rozhodnutich a provedenych zménach.

Prvky pracovniho prostfedi jsou hodnoceny kladné mimo hodnoceni klimatiza¢niho
zafizeni, kde sviij nesouhlas vyjadfila vétSina dotazovanych. Prostfedi, ve kterém zaméstnanci
pracuji a jejich spokojenost se vyznamné odrazi ve kvalité podaného pracovniho vykonu.
Proto je dilezité pracovni prostiedi nepietrzité zlepSovat a tim 1 zvySovat spokojenost
zaméstnancl. Pfedev§im ve vyrobég, kde je prace fyzicky naro¢néjsi, je uspotadani pracoviste
stéZejni. Autor prace doporuCuje CastéjSi komunikaci mezi podfizenym a nadiizenym
zaméefenou na tuto problematiku. Autor prace se domniva, Ze debata z oblasti zlepSovani
ergonomie, environmentu ¢i bezpecnosti prace by méla probihat nejméné jednou mésicné.
Podani zlepSovacich navrhi ze zminénych oblasti jsou pro podnik nemén¢ dillezita a zaslouzi

si byt adekvatné odménéna.

Se vztahy na pracovisti a vztahem s nadfizenym jsou nespokojeni téméft vSichni respondenti.
Ptevazuje nespokojenost kolegialnich vztaht. Autor prace doporucuje zmapovat denni procesy
a cinnosti jednotlivych zaméstnanct, naptiklad formou personalniho auditu, idealné
outsorcingovanou firmou. Spatné kolegialni vztahy mohou pramenit ze $patné zorganizované
prace a plnéni tikol za méné schopného kolegu. Oddé¢leni ¢i kancelate, kde by auditofi nalezli
nejvetsi miru nespokojenosti doporucuji navstivit teambuildingova cviceni mimo pracoviste.
Podle konicki, schopnosti zaméstnanct a véku se cvi¢eni mize orientovat na fyzicky naroc¢na
cviCeni (napf. sjezd feky, paintball, aj.) nebo psychologické, napt. formou Skoleni, jak spravné

jednat na pracovisti €i trénink pozitivniho mysleni. Spatny vztah s nadfizenym ma tfetina
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dotazovanych a stejny pocet respondentti uvedl, Ze v podniku je problematicky kariérni rust.
Na zékladé¢ provedeného persondlniho auditu, dojde kzmapovani i téchto zjiSténi.
Mnohdy byva pti¢innou Spatnych vztaht ptilis pratelsky vztah s nadfizenym, kde chybi respekt.
Nebo naopak jsou hierarchické vztahy natolik chladné, ze podfizeny nema odvahu
snadfizenym o cCemkoli jednat. V téchto situacich je feSenim zména nadfizeného
(pozn. vedouci oddéleni A bude po zméné vedoucim oddé&leni B a naopak). Spatné vztahy
na pracovisti a problematicky kariérni postup nepodporuje Kaizen kulturu a brzdi rist

podnikové kultury.

U otazky €. 11 respondenti se ztotoziiovali s jednotlivymi prvky S§tihlé kultury, kterd
je v podniku budovana. Tato otazka je povazovana za klicovou pro vyhodnoceni vlivu filozofie
Kaizen na podnikovou kulturu v ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o.
Otazky byly voleny na zéklad€ charakteristiky kultury Kaizen a podnikové kultury podle
teoretické Casti prace. Bohuzel i v této otdzce jsou patrné nedostatky u témét poloviny prvki.
Ptes polovinu dotazovanych uvedlo, ze dodrzuji pti své praci standardizované postupy, které
jsou zakladnim principem Kaizen. Druhd polovina respondentli ndzor nedokéazala vyjadrit
anebo nesouhlasila. Autor prace se domniv4a, ze chybi aktivita nadfizeného,
ktery by standardizaci pifi vyrobnich postupech vyzZadoval. Nadfizeny by mél svym
zaméstnanciim vysvétlit, Ze vSechny ¢innosti, které délaji jsou pro podnik dilezité a vyrobku
pfidavaji hodnotu. A ¢innosti, které hodnotu nepfidavaji, by se méli snazit zaméstnanci
odstranit. Velice dobfe se zamé&stnanci ztotoZnili s vyrokem z oblasti pochopeni strategie, vizi
a hodnot podniku. Dulezité¢ je, aby veSkeré hodnoty, normy a cile podniku vychazely
z osobniho presvédCeni zameéstnanci anebyli vynucovany. Lukaskova (2010) uvadi,
ze do ristu podnikové kultury se promitaji pfijaté strategie podniku. Jeho cile, vize a smysl.
Vztah strategie a podnikové kultury je bezpodmine¢né nutny. Toto zjiSténi prokazuje vliv
Kaizen na podnikovou kulturu v podniku. Autor prace apeluje na vedouci zaméstnance,
aby neopomijeli pfipominat svym podiizenym sdileni podnikovych hodnot a respektu
ke koleglim na pracovisti. Nejlépe hodnocenym prvkem Kaizen Culture je vyrok popisujici
vyrobu orientujici se na potfeby zakaznika. Autor prace hodnoti toto zjiSténi velice kladné,
jelikoZ se jednd o zédkladni princip Stihlé Kaizen kultury. Vliv Kaizen na podnikovou kulturu

je prokazan uplatiovanim a dodrzovanim tohoto principu.
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ZAVER

Diky uplatinovani filozofie Kaizen ziskala konkuren¢ni vyhodu jiz tfada podnikd.
Metoda neustalého zlepSovani po malych krocich a zdokonalovani i téch nejmensich detailil
drzi celou fadu firem na Spicce svétového trhu. Japonska metoda, kterda ma za cil zefektiviiovani
podnikovych procesti, minimalizaci plytvani, usporu ¢asu, a piedevsim motivovat zaméstnance
napti¢ podnikem k podavani zlepSovacich navrhi. Japonskou filozofii neustalého zlepSovani

vyuziva ptes 10 let i vyrobni zavod v Rychnové nad Knéznou ASSA ABLOY
Czech & Slovakia s.r.o.

Cilem bakalafské prace bylo charakterizovat filozofii Kaizen a zhodnotit jeji vliv
na podnikovou kulturu ve vybraném podniku. Za timto ucelem byly pfedstaveny jednotlivé

nastroje, pojmy a metody, které filozofie Kaizen uplatiiuje.

V rdmci teoretické ¢asti prace byla také specifikovéna tzv. ,,Kaizen Culture®, kterd propojuje
inovativni podnikovou kulturu a uplatiovani nastroji Kaizen. V praktické casti byla
zanalyzovana situace v podniku pomoci dotaznikového Setfeni, které probihalo v rozsahu
5 pracovnich dni a zucastnilo se ho 75 technickohospodaiskych pracovnikii. Ackoli byli
respondenti u vyjadfovani ndzoru zdrzenlivi, vysledkem dotaznikového Setfeni bylo nékolik

zajimavych zjiSté€ni, na ktera autor prace navazal doporucenimi.

Uplatiiovani filozofie Kaizen vyznamné ovliviiuje podnikovou kulturu v ASSA ABLOY,
nicmén¢ analyzovany podnik spliiuje pouze dva ze ¢tyi charakteristickych prvkd Kaizen
kultury: vyrobni orientaci na zékaznika a standardizovanou praci manaZzert. Disciplina a denni
zlepSeni v podniku nejsou vyzadovany. Na zdkladé teoretického vykladu lze zhodnotit,
ze Kaizen mezi technickohospodarskych zaméstnanci v podniku ASSA ABLOY

Czech & Slovakia s.r.0. neni vyuzivan pfili§ efektivné.

Doporucenim pro podnik je pfijmout druhého konzultanta pro upeviiovani podnikoveé
kultury a vyuzivani filozofie Kaizen. Autor prace se domniva, ze pouze jeden Kaizen manazer

pro zavod s péti sty zaméstnanci neni dostacujici.

Tato bakalaiska prace, véetné primarnich dat z dotaznikového Setfeni, byla po dokonceni
poskytnuta Kaizen manaZerovi podniku pro potencionalni uskute¢néni doporuceni a navrht

v zavéru této prace.
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Priloha A Dotaznikové Setfeni

Uplatnéni filozofie Kaizen a zhodnoceni jejiho vlivu na
podnikovou kulturu ve vybraném podniku

Dobry den, jmenuji se Lucie Vackova a jsem studentkou 3. roéniku bakalarského studia oboru
Ekonomika a provoz podniku na fakulté Ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice.

Dovolte mi, abych Vas pozadala o pravdivé vyplnéni kratkého dotazniku, ktery sou€asti meé praktické
Casti bakalarské prace zamérfené na podnik ASSA ABLOY Czech & Slovakia s.r.o., konkrétné na
vyrobni zavod v Rychnové nad Knéznou.

Dotaznik je slozen z 15 otazek, vyplnéni Vam nezabere vice nez 5 min a je plné anonymni.

Dovolte mi prosim abych touto cestou podékovala panu Censovi, za jeho ¢as a ochotu spolupracovat
na mé zavérecné praci.

Dékuji za Vas cas. Lucie

Vackova

*Povinné pole

1. Jak €asto pfi své praci vyuzivate metodu Kaizen? *

Napovéda k otazce: P¥i uplatiiovani filozofie Kaizen dochazi k neustalému zlepSovani vyrobnich
procesU a zvySovani kvality vyrobku.

Oznacte jen jednu elipsu.

Nepretrzité
Nékolikrat za sménu
Nékolikrat tydné
Nékolikrat mési¢né

Nevyuzivam Kaizen

2. Kolik let je vyuzivan Kaizen v podniku? *
Oznacte jen jednu elipsu.

20 let

10 let

5 let

Nevim
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3. Jaké nastroje Kaizen v podniku vyuzivate? (Ize zaskrtnout i vice odpovédi) *
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Metodu 5 S (pét kroku k uspofadani pracovniho mista, potazmo vyroby)

JIT — Just In Time (logisticka technologie umozriujici vyrabét pfesné mnozstvi, na prfesny
¢as pro konkrétniho zakaznika)

Kanban (systém fizeni vyroby s nizkymi zdsobami pomoci karet)

Kaizen krouzky kvality (mala skupina lidi, ktefi se dlouhodobé soustfedi na zvySovani
kvality)

Jiné:

4. Kolik Kaizen zlepSovacich navrhu jste podal/a za uplynuly rok? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Z&dny jsem nepodal/a
1-3
4-7

8 a vice

5. Jakou realnou odménu jste obdrzel/a za prijaty zlepSovaci navrh? (Ize zaskrtnout i vice
odpovédi) *
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Finanéni odménu ( do fadku "Jiné" prosim uvedte v jaké vysi)

Pochvalu od nadfizeného

Odmeénu jsem nedostal/a

Zadny maj navrh nebyl pfijat

Zadny zlep$ovaci navrh jsem nepodal/a

Jiné:

6. Co je pro Vas motivaci k podani zlepSovaciho navrhu z oblasti Kaizen? (I1ze zasSkrtnout i
vice odpovédi) *
ZaS$krtnéte v8echny platné moZznosti.

Finan&ni odména

Pochvala a uznani od nadfizeného

Zefektivnéni technologickych procesu

Snizeni podnikovych nakladu

Jiné:
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7. Zaskrtnéte 3 typy podnikové kultury, které nejvice charakterizuji podnik ASSA ABLOY.
(zaSkrtnéte 3 typy ) *
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Inovativni

Soupefivou (mezi zaméstnanci)
Tymovou

Individualni

Dobfe informovanou
Motivovanou

Uznavajici hierarchii

Technicky zajisténou
Jiné:

8. Jakou formou vnitropodnikové komunikace vyuzivate nejastéji?
(Ize zaskrtnout i vice odpovédi) *

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Emaily

Telefonicky rozhovor
Osobni jednani
Pisemné vzkazy
Podnikovy systém
Socialni sité

Cloudové ulozisté (sdilena data)

Jiné:

9.Zaskrtnéte prosim, jak jste spokojeni s nasledujicimi prvky pracovniho prostiedi. *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Zcela
spokojen

Neutralni
postoj

Zcela

nespokojen Nespokojen

Spokojen

Vybaveni kancelare
Cistota na pracovisti
Vnitropodnikovy software
Vypocetni technika
Klimatizace

Dostupnost kavovart,
bareld na vodu, automatt
na obcerstveni

Pracovni vykony mych
kolegu
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10. Ve které z nasledujicich oblasti vidite prostor pro zlepSeni? (Ize zaskrtnout i vice
odpovédi) *

ZaSkrtnéte vdechny platné mozZnosti.

Zvy$eni mzdového ohodnoceni

Zkraceni pracovni doby o 30 minut

SniZeni pozadované vykonosti zaméstnance

Jistota zaméstnani

Vztahy na pracovisti

Vztah s nadfizenym

Moznost kariérniho ristu

O OOdooo0

Jiné:

11. Uved'te na stupnici, jak se ztotoziujete s nasledujici vyroky *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Zcela p Nesouhlasim Neutral_nl Souhlasim Zcela'
nesouhlasim postoj souhlasim

Mam denni plan akold, o o o ) o
|ze fici, Ze je ma prace D D D D D
standardizovana.
Jsem spokoje'ny se ' ' ) Y Y
SVOU pracovni pozici. — L __/ — __/
Jsem dostateéné
vyrozumén o vsech . . o . o
informacich, které ) C ) ) C
potfebuji k vykonu své
prace.
Zmény jsou v podniku J— — — J— p—
vitany, rad se uéim ) ) ) ) )
novym veécem.
Maj nadfizeny mé
motivuje k podavani oY Y P ) Y
zlepSovacich navrhi, — — — — —
rozsifuje moje znalosti.
Rozumim, znam a ctim - o o ) i
strategie, vize i cile C D D - @) )
podniku.
Moje prace je kreativni N Y Y Y Y
a zajimava. A, S N R N~
Denné probihaji kratka
setkani, kde hovofime o ' ' Y Y ')
zlepsovani a N R S S L
zjednoduSovani vyroby.
Zaméstnanci podniku
jsou Skoleni v riznych o ‘! Yo ‘" )
oblastech (kaizen, — — — —
jazykové, bezpetnosti).
Podnik pii vybéru
nového zaméstnance
uprednostriuje S R R P N
uchazece, ktery jiz C D ) ) ) -
pracoval v podniku
uplatriujici filozofii
Kaizen.
Vyroba podniku se — J— J— — —
orientuje na potfeby ) L J ) J L

zakaznikd.
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Zaveér
12. Jak dlouho jste zaméstnany/a v podniku? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Méné nez 1 rok
1-5 let
6-10 let

11 a vice let

13. Jaké je vase pohlavi? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena

Muz

14. Kolik je Vam let? *
Oznacte jen jednu elipsu.

do 30 let
31-40 let
41-50 let

51 a vice let

15. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zakladni

Vyuéni obor

Stfedni odborné s maturitou
Vy38i odborné

Vysokoskolské

Pouziva technologii

B Google Forms
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Ptiloha B Odmeény za piijaté zlepSovaci navrhy

OpEx People development

People development — Navrh na ohodnoceni za zlepsovaky

Soucasny zplsob :

Kategorie vyse uspor  vzorec odmeén
0- 10000 K& - 20%

10000 - 50000 - 10% +1000
50000 - 500000 - 5% + 3500
500000 - 1500 000 - 3% + 13500
Nad 1500000 - 1% + 43 500

45000 Porovnani vyie odmén kategorie 50 - 500 tis.

40000

35000

Navrhovany :

0- 10000 K& - 20%

10000 - 50 000 - 10% +1000
50 000 - 300 000 - 7% + 2500
300 000 -500 000 - 5% + 8500
500 000 - 1 500 000 - 39% + 18 500 ! 150000 250000 350000
Nad 1 500 000 - 1% + 48 500 Uspora soutasné navihované

> .
c
B
E
-
o]
v
s
e
=

Pfi pouZiti nového systému v roce 2017 naklady navic 12500 K¢

The global leader in door opening solutions ASA ABI.OY

Zdroj: Vnitropodnikové materialy
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Ptiloha C ZjednodusSend organizacni struktura

Jednatel spolecnosti

BU Kancelar . Technické
" . Kaizen ,
Alfa spolecCnosti Utvary
BU Beta Personalni Logistika
oddéleni &
nakup

Zdroj: Vnitropodnikové materialy
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