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Podnikova kultura

Souhrn:

Bakal&ska prace je vypracovana na téma Podnikova kulwirgeoretickécasti prace je
specifikovan pojem kultura obetnPrace analyzuje teorii podnikové kultury, jejpAty
atypologii se zagfenim na podnikovou kulturu japonskych spgalesti. V za¥ru
teoretickécasti jsou shrnuty rozhodujici ukazatele, které pmijf existenci podnikové
kultury v japonskych spotmostech.

Predmétem praktickécasti je analyza existujici podnikové kultury zvadan objektu
zkoumani, spotmosti Fujikoki Czech, s.r.o. Uroiiepodnikové kultury je vyhodnocena

z dostupnych podnikovych dokuméra osobniho pohovoru se zé&tnanci spolénosti.

Na zaklad vyhodnoceni provedené analyzy a stanoveni zakdhdwdliSnosti podnikove
kultury japonské spotmosti v ceském prosedi, je navrzeno jediné opeani, které

poukazuje na vhodnost zavedeni etického kodexwstaance spolmosti. Spolénost

toto opateni nema.

Corporate culture;

Summary:

The graduation theses topic is Corporate Culturethé theoretical part of the thesis is
specified the term "culture" generally. The thasianalyzing theory of corporate culture,
it's parts and typologies with focus to corporatdture of Japanese companies. The
conclusion of the theoretical part is giving a susmynof decisive factors which confirm

the corporate culture in Japanese companies.Thecsudf the practical part is analyze of
existing corporate culture of selected researclkeapbrompany Fujikoki Czech s.r.o. The
level of corporate culture is valuated accordingat@ilable internal documentation of

Fujikoki company and personal discussions withfstafcording to valuation of analyses
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and setting up the main differences of Japanegeocate culture in Czech enviroment is
proposed only one solution, that adverts to implanethics rules for company employee
as a sufficient solution.

Kli ¢ova slova:

kultura, podnikova kultura, typologie, Japonskalefnost, zamstnanci

Keywords:

culture, corporate culture, typology, Japan, comgpamployees
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1. Uvod

V kazdé firne je vlastni vniini klima, kterym dana firmagsobi na okoli. B analyze
firemniho prostedi jakékoliv firmy, je mozZné nalézt shodné znakynaky, které jsou
odliSné. OdliSnosti jsou podmimé rozltnou podnikovou kulturou, ktera je odrazem
vlastnich a spotenskych zajm. Jejich celkové fisobeni a projevy jsou pak zachytitelné

v podolz specifik a zvlastnosti a to jak v rogimertikalnich nebo horizontalnich vztah

Rozsahly vyzkum problematiky podnikové kultury byghhajen jiz v osmdesatych
a devadesatych letech minulého stoleti. Vipdp z4jmu byly a jsouipdevsim usfEné
ekonomiky zapadniho s&ta, nap. USA a Nemecka, ale také ekonomika Japonska,

nazyvana népstji jako ,Japonsky ekonomicky zazrak®".

Japonské spateosti obsadily tért vSechny sstové trhy a Ceska republika neni
vyjimkou. V roce 1993 vyhlasil&eska republika nezéavislost a Japonsko bylo jednou
z prvnich zemi, ktera naSi nezavislost uznala.tiPkdi situace a ekonomické pobidky
v CR nastavily vhodné klima pro investice japonskyamderri, zakladani dagnych

spole&nosti a rozvijeni dalSich ekonomickych aktivit.

V Ceské republice gsobi fres 250 japonskych podiik specializujicich setpdevsim

na automobilovy pmysl, strojirenstvi a elektroniku. Japonské podmritg zamstnavajici
pies 45 tisic lidi. Tento get pevazre ceskych zamsstnané je vyznamny a to iip
skute&nosti, Ze kulturni a socialni odliSnastské pracovni sily a japonskych tradic a zasad
podnikové kultury je odliSna, tyto spéteosti funguji a prosperuiji.

Provede-li se analyza Ggmosti japonskych firem v celofevém ngritku, pak je nutné
piijmout myslenku jisté schopnosti japonské podnikokaltury k universalnosti

a schopnosti fiizpusobit vliastni podnikovou kulturu, kulte akceptovatelné v dané zemi,
jejim tradicim a kultie a gitom zachovavat vysokou konkurenceschopnost nahvsec
trzich.

Analyza podnikové kultury japonskych podajkpredstavuje fedevsim analyzu viiitiho
klima, spokojenosti za#stnané a vlivu japonské mentality a #pobu vedeni &zeni lidi.
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2. Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakai&ké prace je vyhodnotit podnikovou kulturu vybra@a@onské
spolenosti Fujikoki Czech, s.r.o.,tgobici v Severnictechach. Na zaklgdanalyzy
dostupnych podnikovych dokuména osobniho pohovoru se z&stmanci spolénosti je
vyhodnocena urove podnikové kultury. Dale jsou nalezeny vyznamnéiSoaisti od
znamého modelu podnikové kultury spwlesti zapadniho typu. Jsou navrzena i@péat
kterd poukazuji na vhodnost zavedeni etického kodeangstnance spot@osti.

Spole&nost toto op&eni nema.

Prvnim di€im cilem prace je vymezeni zakladnich teoretickyojmia podnikové kultury,
zvlast se zamitenim na vznik, charakteristiku a typologii owWiyici podnikovou kulturu.
Dale pak wit odliSnosti japonské podnikové kultury a vyvojkteré jsou znamé
v literatue. Pro ugeni odliSnosti musi byt nejprve provedeno zhodnioteoretickych
poznatki. Tim je dosazeno definici odliSnosti podnikovétlayl japonské spotmosti

v porovnani s podnikovou kulturou zapadniho typu.

Druhym dikim cilem je v praktickécasti bakaléské prace provedeni vyhodnoceni
dostupnych podnikovych pisemnych matériakteré byly ziskany od spdieosti.
Vyhodnoceni je prvnéasti celkového hodnoceni podnikové kultury ve spuadsti. Déle
analyzovat organizaci #Hzeni prace s cilem porovnat teoretické poznatlpraktickou
realizaci. Na zakladtohoto porovnani pak stanovit, zda japonska pad@ikultura je v

¢eském prosedi shodna nebo odliSné s usagimi poznatky v literatie.

Tretim dikim cilem je vyhodnoceni osobnich pohava vybranymi zamstnanci. Pro
hodno¥rnost vysledik je osobni pohovor vybran se z&mancem managementu
a zam¢stnancem ve vyrab Vyhodnoceni &chto osobnich pohovbrbude vyuZzito pro

celkovou analyzu skuteé realizace a vnimani japonské podnikoveé kultury.

Zvolené diti cile bakal&ské prace napoiiou ke splani hlavniho cile.
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2.2 Metodika reSeni

Bakal&ska prace je roztena nacést praktickou a teoretickou. V teoretickésti prace
jsou uvedeny dosavadni poznatky podnikové kultugy zaklad analyzy dostupné
literatury, ktera popisuje stav a vyvoj podnikovylalitur z iznych narodnich prasdi.
Hlavni metodou v teoretickéasti bakaléské prace byla analyza dostupné literatury,
zabyvajici se podnikovou kulturou a analyza spegdponské podnikové kultury. Byla
zvolena metoda systematického postupu analyzy gddnedusSich poji k pojmim

e

slozitjSim.

Pro praktickouast prace byla vybrana spatest Fujikoki Czech, s.r.o., ktera podleifuo
zamestnand pati do stedre velkého podniku. V praktickéasti nebylo mozné vyuzit
metody dotaznikové §eni z divodu nepistupnosti vedeni japonské spmiesti, ktera

neumoznila pedevsSim distribuci a oslovendtgiho mnozstvi zadstnand.

Z&kladnimi technikami metodiky v praktickésti prace se tak stala analyza podnikovych
dokument, které zpistupnilo vedeni spod@osti a nestandardizované osobni pohovory
s vybranymi zamstnanci. Nestandardizované pohovory nemaji starmmawvepesnou
formulaci otazek a ani jejich zavaznéradi. V takovychto pohovorech, je mozné podle
aktudlni pateby rozebirat jednotlivé otazky deétsi hloubky.

Pro nestandardizované osobni pohovory byl osloversgmalniieditel a zardstnanec

z vyroby. Prvni osobni pohovor s personaliéaitelem obsahoval 8 otazek a byl veden po
dobu 30 minut. Druhy pohovor se zé&sthancem z vyroby obsahoval pouze 5 otazek a byl
veden po dobu 15 minut. Oba respondentii®mli podminku, kterou byla délka
zanestnani ve spolmosti po dobu delsi nez jeden rokalRih osobnich pohovérbyl

zaznamenavan pisetformou poznamek, které byly respondenty nasiestsouhlaseny.

Pro za¥r praktické ¢asti byla vyuzita metoda porovnani vysléd&nalyzy pisemnych
dokument a analyzy osobnich pohovorV zawru prace je navrzeno jediné ofeati,
které poukazuje na vhodnost zavedeni etického kodeantstnance spot@osti.

Spole&nost toto opa&eni nema.
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3. Literarni reSerSe

3.1 Pojem kultura

Pojem kultura (z latinského slowalere = pestovat, obydlovat, starat se, hlidat a chranit)
souvisi priméars, podle filozofky H. Arendtové (2002), se stykefiovéka s girodou,

s kultivaci a péi, kterd z pirody ¢ini misto vhodné k lidskému obyvani (Blahanékova,
Mateiciuc, 2005).M. T. Cicerov Tuskulskych hovorecfr. 45 @.n.l.) nazval filozofii
~Kulturou ducha” a tim polozil zaklad pojeti kulyurako charakteristiky lidské vzthnosti
(Matéja, Soukup In Vodakova a kol., 1993).

Je-li zakladnim fedpokladem Zivotalovéka vibec jeho fyzicka, biologicka existence, pak
teprve kultura z této biologické existence vytvi@ho skuténé lidskou existenci. Vznik
¢lovéka je gedpokladem kulturydovek je tvircem kultury), ale zarowebez kultury by
nemohl vzniknout dnesilovék ani samotna spaieost. O kultie v pravém slova smyslu
je tedy v tomto pojeti mozné havibjen ve vztahu kelovéku a spolénosti, k jejich

¢innostem a k vysledin tchtoc¢innosti (Petrusek, 1994).

3.2 Podnikova kultura

Presna definice podnikové kultury neni striktmymezena. Auti, ktefi se ji zabyvaji,
zpravidla vytvdeji své vilastni definice. Zde je uvedenskalik definic s odliSnym

piistupem.

.Kultura organizace neboli podnikova kulturargrstavuje soustavu hodnot, norem,
preswdceni, postaj a domrnek, ktera sice asi nebyla nikde vyskbwiormulovana, ale

formuje zgsob chovani a jednani lidi aizgoby vykonavani pracg/Armstrong, 2002).

Edgar Schein (1992) definoval podnikovou kulturkoja,Soubor spoléné sdilenych
predstav, ktery sflenové organizace osvoijili ve snazézpisobit se progedi a vnitné se
stmelit. Os¥dcil se natolik, Ze se mucunovy pracovnici jakoZzto spravnému chapani
organiza’nich skuténosti, spravnému #zpobu gemysleni odchto faktech a Zadoucim

citovym vztafim wici téemto faktim* (Bélohlavek, 1996).
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Uvedené citace je mozné shrnout do vychoziho pkan&odnikova kultura neni kulturou
v prvém slova smyslu, ale odrazi obecné znaky kultdde pedevSim o spotenské
vztahy lidi, kt&i maji spolény cil nebo zarr. Podnikova kultura zvyrdinje slozky
vzajemnych vztah a to jak mezi pracovniky navzajem, tak vztahy ifrmhosti

a podizenosti, které napomahaji organizaci efektivdosahovat spotaych cil.
Podnikovou kulturu jednotlivych firem, je mozné jer@rg porovnavat. Je vSak také
skute&nosti, Ze jednotlivé podnikové kultury jsou ve \gych oblastech odlisné. Tyto
odliSnosti pak mZou predstavovat KNOW- HOW firem a je mozZzné je povaZovat

za konkuretini vyhodu.

3.2.1 Podnikova kultura a jeji zdroje

K hlavnim zdrojim podnikové kultury pat predevsSim: vliv progedi (narodni kultura
podnikatelské prostdi, profesionalni kultura atd.), vliv zakladatélevudce, vlastnik
a manazer, dale vliv velikosti a délky existence organizagetaké vliv vyuzivanych
technologii. Fitom jednotlivé vlivy, které se ip utvareni kultury uplatuji, mohou mit
zcela proticiidné tendence a kultura tak vznika jako vysledekrakce a dynamické
tenze, ktera je v tomto procesu neustaigopina (Lukasova, Novy, 2004). Sameng
v souvislosti se zdroji organizai kultury nelze opomenout ani organimé strukturu,
metody a systémiizeni, styl vedeni apod. (zde je vSak nutno upazara steji jako jsou
uvedené faktory zdroji kultury, jsou zarave jejimi manifestacemi) (LukdSova, Novy,
2004).

3.2.2 Faktory ovliviujici kulturu podniku

Personalnitizeni, jeden z hlavnich prukovliviujici podnikovou kulturu. M& vliv i na
personalni obsazeni ve figna finaréni prostedky. Tedy jaci zagstnanci budou s@asti

podnikoveé kultury a jakym sénem se bude odrazet finan zajiSeni. Mezi dalSi gsobici

faktory na personalni management spada velikosofd ppoleinosti. Obecté mohou byt
roz&kleny na malé, sedni a velké. U malych firem se jedn& o stabiliBuspnalu, vSe si
firma spravuje sama, kdezZto u velkych podnikochazi mnohdy k externim audit,
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najmu specialist na dany problém a podobrlJ profilu se jedna ofgdnet ¢innostifirmy,
jak je za&azena do obchodniho rej&u, odbornost firmy a za¥stnand@, zda je
autorizovanym prodejcem, nebo neautorizovanym, lidgkych zdrofi. Z finantniho
hlediskase jednd o omezeni a ovldmi nagiklad @i naboru novych za#stnand,
stanovovani jejich plat Strategiespole&nosti je velmi dlezitym ovliviwujicim faktorem.
Planuje se na mnoho let degu, takZe faktory, které si firma stanovi a ktargeridi,
ovliviuji cely podnik, tedy i kulturu. Jedna se o stragegodnikatelské, personalni,
strategie vyvoje a vyzkumu, nakladové nebo tak@biovée, finakdni a dalsi. Personalni
management je ovliwm i technologiemi. Musi rozvrhnout personaini olesaz
jednotlivych  pozic, jejich zaSkoleni, aby z&manci byli schopni pracovat
s nejmodergSimi technologiemi firmy. | podnikova kultura jeoghopitel@& Uzce spjata
s personalnim utvarem firmy. ProtoZze prakultura je velmi silnymcélankem, vede
k dosazeni stanovenych il rozvoji a vzdlanosti zamistnand, ale i zakaznik
A nakonec styltizeni firmy shora dolu, které stanovuje normy, stanokddy a dalSi
dokumenty, je odpadné za chod a chovani celé firmy a vSech &anand. Jakou
kulturou pracovniky vedou k tizenymigth a jak se vypkadaji s problémy a nastrahami
(Sigut, 2004).

Obr. &. 1: Ovlivreni podnikové kultury (Sigut, 2004).

f
macnarcdri
Rualtura
Marocni kulturs
A
Reguonalm| —_—
kultura ) Podnilatelaks
| Hulturs
i ) Fodnikova > =
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¥ - o managementu
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3.2.3 Podnikova kultura a jeji slozky

Jako kulturni prvky jsou ozgavany nejjednodussi strukturalni a fdnk jednotky,
piedstavujici zakladni skladebni komponenty kultwrdisstému. Ne€psgji jsou za prvky
kultury povazovany: zakladnif@dpoklady, hodnoty, normy, postoje a dale¢j$n
manifestace kultury, které byvaji ozo@any jako artefakty materialni a nematerialni
(behavioralni) povahy (LukaSova, Novy, 2004).

» Artefakty

Artefakty (lidské vytvory) jsou viditelnymi a hmaenymi strankami organizace, které
lidé slysi, vidi nebo citi. Artefakty mohou zahrabwvtakové ¥ci, jako je pracovni
prostedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebéesdch, zisob, jakym se lidé oslovuji
na sclizich nebo pi telefonickém rozhovoru, igeti (vielé nebo chladné), jakého se
dostava navévam, a zfisob, jakym telefonisté jednaji s hovory zépku. Artefakty
mohou mnohé odhalovat (Armstrong, 2002).

» Artefakty materidlni povahy

Jsou k nim obvyklerazeny architektura budov a materidlni vybaveninfirgorodukty
vytvarené organizaci, vytmi zpravy firem, propagai brozury apod. (LukaSova, Novy,
2004).

» Artefakty nematerialni povahy

Jsou to jazyk, historky a myty, firemni hrdinovéyky, ritualy, ceremonialy. Bkteri
autai fadi mezi prvky organizai kultury jako diti kategorie artefakt také symboly
(Hofstede, 1991), meziéa pati nagiklad logo firmy, jini jsou toho nazoru, Ze symboly
jsou velmi Sirokou kategorii, protoZe prakticky o8ry aspekty organizai Kkultury
mohou byt interpretovany jako symboly (Brown, 19@5)kasova, Novy, 2004).
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» Hodnoty

Predstavuji nejhlubSi uroviekultury. Jde o obecné&gomi toho, co je dobré a co Spatné,
hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni tkgrasounalezitosti
pracovniki s firmou i do celkové orientace firmy.dW by byt sdileny vSemi pracovniky,

nebo alespotémi, kteri jsou ve vedouci pozici (Mikes, Vysekalova, 2009).
» Zvyky

Jsou v organizacich zazité, mohou bytiildad oslavy narozeniti vanani velirky. Ty
vyznamm prispivaji k integraci organizace a zejména v malficmach byvaji proto
cilewdomé organizovany. DalSimifkladem mohou byt zvyky spojené s povySerdim
s odchodem douthodu (darky, oslavy), usnagjici zmény spol€enské role a statusu
pracovnika, nebo zvyky, uptaivané pi reSeni problérin (ustaveni specialnich tym

vyuziti externich expei}, vedouci k redukci konflikt apod. (Lukasova, Novy, 2004).
» Ritualy

Ritualy znamenaji totéz, ovSem maji navic symbolickodnotu. Odehravaji se n&itegm
misg, v uritém case a zahrnuji Zigoby chovani, které jsou v organizaci v dané situac
acase ¢gekavany. Jednda se ridgad o ritudly zdraveni (najklad @i rannim gichodu do
zamestnani)¢i komunikani ritualy funguji pi setkdvani pracovnikna iznych pozicich,
jejichz prostednictvim je lidem davano najevo, jakeé je jejictstmiv organizaci. Bkteré
ritualy jsou formalizovany a institucionalizovanyptikladem organizace, spojené
s mnozstvim takovych ritu@l je arméda). Ritudleminde byt rovez hlasovani na porad
kaZzdongsicni referovani prodejco situaci v jejich regiondi piijiméani nového pracovnika
do organizace. Ritualy zabezp@ ,zavedené piadky“ a posiluji mocenské struktury
(LukaSova, Novy, 2004).
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» Ceremonialy

Jsou péliveé pripravené slavnostni udalosti konanié gpecialnich filezitostech. Jejich
vyznam spoiva v tom, Ze pipominaji a posiluji firemni hodnoty, aogi Usgchy
a oslavuji firemni hrdiny. Jsou to v podstatslavy kultury organizaci (Brown, 1995),
zahrnujici emocionatnpasobivé projevy a aktivity. Pracovrikn ¢asto zprogedkovavaji

silné zazitky a posiluji jejich motivaci a idenkifici s organizaci (LukaSova, Novy, 2004).

3.2.4 Vyznam podnikoveé kultury

Podnikova kultura rive pisobit kontraproduktivéy kdyZz nejsou jeji cile definovany
konkrétre na dané ulohy a je zvolena Spatna strategie filktg.také vliv na zlepSeni
efektivnosti organizace a nidzeni zmén. DalSim vyznamem je¢dny vztah kridicim
procesim, coZ usnhadni fib¢h a realizaci procés Kazdy i prosperujici podnik se tu a tam
potyka s problémy nebo bariérami, které musi odgtr& tomu ot poslouzi kultura
podniku. Bariéry mohou byt na uarovriiadovych pracovnik stedniho a nizSiho
managementu nebo dokonce fadach vlastnik nebo top managementuag®beni vlivu
podnikové kulturyse vztahuje také na oblasti situovani podniku doawaho ramce
a rozmnozovani motiaich faktoti k pracovnim vykotim. Tedy cile stanovené vlastniky
a vedenim by gly byt realné, dosazitelné actitelné. Podnik deleguje pravomoci, vyiva
tymové klima pro jednotlivé projekty. Motivujicinprvky pro zamistnance v podniku
mohou byt nafiklad bonusy, podpora stravovani, vybaveni kaditeldpracovis nebo
parkovist pro pracujici. Z&rem je uveden vyznam podnikové kultury jako nastroj
kontroly. Ten se opira o analytickénosti ve firng¢, vyhodnocovani zjighych informaci

a naslednéfeSeni a ueni novych cil. Obec# se provadi it analytické cinnosti.
Organiz&ni, kam spadaji lidské zdroje, organizace podniili,a socialni klima firmy.
Analyza pracovniciinnosti, kam mZeme z#adit tidéni zaméstnané dle schopnosti,
analyzu pracovniho prasdi acinnosti jak zamstnang, tak itidicich pracovnik. A takée
jde o odborny rozvoj pracovnik jejich vzdlavani, zvySovani moznosti a schopnosti
individualit (Sigut, 2004).
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3.2.5 Typologie podnikové kultury
RovreZz typologie podnikové kultury neni autory jednosma charakterizovana. Nap
Pfeifer a Umlaufova (1993) navrhlileréni dle dvou vijSich faktofi a to v mie

rizikovosti v prednetu podnikani a rychlosti 2pné vazby trhu.

Podnikovou kulturu je také mozné posuzovat podinpgatelskych aktivit a vyznamnych
specifik firem. Je mozZné sestavit typologické schgkteré bude vychazet ze slozek
a jejich sily vlivu a vyznamnosti na celkovou pddniou kulturu v zavislosti na oboru,

prednttu podnikatelskych aktivit.
» Kultura ostrych hochi

Kultura ostrych hoch je typicka pro firmy s vysokou mirou rizikovostiognikani
a sodasre¢ rychlou zgtnou vazbou trhu (reklamni agentury, cestovni kieg firmy
produkujici kosmetiku). Je orientovana na individu&pickové vykony, nefeje filis
tymové praci, spiSe vyvolava pebu kryti vlastnich zad. JejimuléZitym, Zivotré
nezbytnym nastrojem jecé@lny marketing. Pracovnici Zifiasto pod vlivem hesla ,jsi jen
tak dobry, jak dobry je i posledni usgch® (Pfeifer, Umlaufova, 1993). Ta to podnikova
kultura je vhodnd pro firmy, které majicele mladé lidi a jeji vyuzivani vsazi vyznatmn
na individuélni pistup. Zejm¢ bude vyznamnou sloZkou orientadegevsim na hodnoty
a postoje. Tradice, historkyr myty nebudou vd&chto spolénostech sehravat vyznamnou
pozici nebo ji nebudou mitibec. Kultura ostrych hodéhje predstavitelem dravého

a rychlého podnikani se zvyrazmm pouze Usfrha.
» Kultura p ratelskych experimenti

Kultura patelskych experimefit casto panuje v podnicich se Sirokym sortimentem
produkce (drob&jSi spotebni zbozi, nabytek, lehkyipnysl). Je diky relativamalé mie
ohrozeni neusghem a sotasré rychlému ¥domi toho, co se povedlo a co néizpiva
pro inovace, experimentovanitritem dovoluje rozvijet i lidskou stranku prace, budt
sehrané tymy. Dobré vykony byvaji nalézitcaiovany, @i neusgchu se ,s¥t nebdi” -
hlavre aby se to povedlo zitra.S Uusgchem jsou vyuzivany ino¢ai tymy. Heslo zni ,Za
hodre muziky - hodw perez!" (Pfeifer, Umlaufova, 1993). Uvedend podnikovdltidra
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piedstavuje fedevSim firmy s tradici a dlouhodobowadti na trhu. Pro podnikovou

kulturu budou dlezité slozky hodnot, norem, posippematerialni artefakty.
» Kultura jizdy na jistotu

Kultura jizdy na jistotu panuje v podnicich silohroZenych potencidlnim nedspem
i skute&nosti, Ze chyba, kterou éldme dnes, se projevibvikdy, zato s tim &Si paradou.
Eliminace rizik, nechtik neos¥d¢enym postuppm, mnohonasobné pré&tovani a kontrola
jsou typickymi rysy kultury, nap v leteckém pimyslu, chemickém, farmaceutickém,
jaderném vyzkumuCasto nizeme sly3et: ,je tu d let, nic o tom nevi* (Pfeifer,
Umlaufova, 1993). Charakteristickym prvkem podni&diultury bude kontrola (normy).
Podnikova kultura bude obsahovategevsim striktni pravidl&izeni firmy, bohatou

kontrolni a dozorovodinnost a to térr po vSech ukonech zastnand.
» Kultura masli ¢ek

Kultura maslkek je zaloZzena na principu malého rizika a malélosti zgtné vazby.
Casova prodleva né vazby je velka - organy statni spravy, Skolst@hybi ohrozeni,
chybi bohuZzel i motiv (&asto i prosedky) ke snaze byt lepSigao menit a rozvijet.
Pozornost se tedy soimstli na vykaznictvi, nelig,neni dilezité, co a jak #ame, ale jak
to hodnoti natizeni...” (Pfeifer, Umlaufova, 1993). Firma bude pddt diraz ve své
podnikoveé kultile na tradice postupa norem. Bude poZadovat po zZatmancich vysokou

loajalitu. Vyznamnou roly budou hrat materidlniefakty.

Obr.¢. 2: Typologie zaloZzena na &jgich determinantech (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Mira rizilcovosti predmeétu podnikani
Velka Mala
= | ladltura laltura
; = | "ostrich hochd' "ptatelskych
E " expedimenti’”
S kultura kultura
B ;: "fizdy na jistotu" "mailicel"
=
e
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Jiné dleni typologie podnikové kultury, zejména dlieyazujiciho vlivutiizeni, zpracoval
Handy (1985), kterou ¥eské odborné literate predstavil také nap Bartak (2006).

» Mocenska kultura

Mocenska kultura tzv. pavina, se odvozuje z jediného zdroje vlivu. Je typipko mensi
arodinné podniky. Charakterizuje ji autoritativiizeni a rozhodovani dominantnim
jedincem ¢i uzkou skupinou. Vyhody: neexistuji slozité hiefdie a byrokracie, coz
umoziuje operativni reagovani na &ny a @inasi konkuretni vyhody. Rizika: moznost
nekompetentnosti a zneuziti moci. (Bartak, 2006)océhskd kultura e byt
predstavovana kulturou ostrych hachzZakladem jeftizeni firmy UGzkou skupinou

v centralni Urovni. Od za¥stnand se pozaduje vysoky stup#ajality a poslusnosti.
» Kultura roli

Kultura roli je typicka pro hierarchické, funkcidng centralizované byrokracie, v nichz
cile, strategie a politika jsou stanovovany dominaelitou vybavenou vykonnou maoci.
Jde o kulturu ppominajicitecky chram. Specializované funkce s fastanovenymi ukoly
a odpo¥dnosti funguji jako jednotlivé ,pile* podpirajici fronton (Stit) strategie a &
Rizeni a rozhodovani je jedno&mé, vertikalni. Efektivita zavisi na dobré komuatk

a spolupraci. Od kazdého pracovnika sekéava, Ze ,bude &hat veci sprave”, podle
piedepsanych pravidel a postupaniz by uplatoval vlastni pistup, iniciativu,
samostatnost.iBziva v relativa stabilnich podminkach (napstatnich instituci). Vyhody:
stabilizace pracovnik sociélni jistoty. Rizika: chybi 2Zma& vazba, resortismus,
nepruznost, &kopadnost, pomalé reagovani naémgy mala orientace na cil. Chybi
inovace, kreativita, flexibilita, dynamika (ch§jb tedy vlastnosti nezbytné pro &spmé

podnikatelské organizace) (Bartak, 2006).
» Kultura ukol b

Charakterizuje ji procegn— maticovétizeni, volrjsi struktury vicetelovych tymi
a projekfi. Zalezi vice na odbornych znalostech jednoilivez na pracovni funkdii
postaveni. Moc je rozloZzena mezi kompetentni praikgvkooperujicich tym. Umoziuje

docilovat synergickych efekt vyuzitim spoléného zajmu participujicich jednotlitrc
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atymi na konéném vysledku. Vyhody: flexibilita, kreativita, sghmost orientovat se
v mgnicim se turbulentnim konkur&mm prostedi a adekvathreagovat. Vhodna zejména
pro organizace dynamické, podnikajici s vyrobdy sluzbami s vysokou flanou
hodnotou, zarowe vSak s jejich vysokou moralni amortizaci — tedysd znanym
podnikatelskym rizikem (Barték, 2006).

» Osobnostni kultura

Specificka kultura osob, jez spojuje snaha uspoktgstni zajmy. Nikdo nedominuje, moc
spaiiva v odbornych znalostech kazdého jedince (typipk@ léka&ské obory, pravo,
architekturu apod.). Ukoly byvaji stanovovany jedmcoe a i jejich eeni se
piedpoklada vysoky stupeintelektualniho nasazeni, originalita a kreativitéyhody:
moznost uplaténi vysoce kompetentnich jedincRizika: nevyrazna loajalitacastnika

muze ohroZovat zajmy a geby organizace (Bartak, 2006).

3.2.6 Narodni kultura a jeji vliv na podnikovou kulturu

Narodni kultura fedstavuje zakladni ramec a pozadi pro vesSkerouitaklidi, vyvijenou
v mezinarodnim a multikulturnim kontextu, tj. v ptedi mtiznych narodnich kultur.
Narodni kultura se prosazuje v mySleni, hodnocpogtojich, jednéni i chovani lidi.
Projevuje se tudiz také na vysledcich vzajemnélsolgeni (interakce) mezifiglusniky
raznych narod a kultur (Blaha, 2005). Narodni kultura vyfage zvlastnosti dané narodni
tradici. V ramci kulturnich vzdrcelos¥tovych najdemeetna specifika kultur narodnich.
Tradiiné byly studovany zejména rysy japonské orgami&ultury, ktera se vyziaje
kolektivismem a mimiadre vysokym citem pro povinnost @hlavek, 1996). Narodni
kultura vyznama ovliviiuje podnikovou kulturu fgdevsim v rovié tradic, zvyKi. Je vSak
vyznamnym nastrojem pro sestavovani legislativnigbateni, kterymi je mozné
vyznamré ramcovat podnikovou kulturu (zédkonna doba pracedngnky prace
mladistvych, odpé&nek,....). Spravné spojeni podnikové kultury a nafodkultury
piedstavuje vzajemny respekt a propojeni féyyiadcenych ve vztazich firmy s Sirokym

okolim.
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3.3 Podnikova kultura japonskych spol&nosti

Filozofie japonské podnikové kultury je jasné schéniki, norem a hodnot. Ma byt
srozumitelna a ma byt, l[épeceno musi byt uskut@ovana — jinak by samaigdem
zdiskreditovala. V &chto filozofiich byva japonska firmaéasto popisovana jako rodina,

svébytna — odliSujici se (jedidr@) firma od vSech ostatnich firem — rodin.

Filozofie firmy je budovana na popularizaci spoke sdilenych cil tykajicich se poslani
firmy vaci lidem, kt&i v ni pracuji a #c¢i spole&nosti, pro kterou vyrabi. Na vytiéni
filozofie firmy se podileji i tizné gibehy, symboly, myty (naip o €zkych z&atcich firmy,
obétavosti lidi, o 8&astnych rozhodnutich, které zalozZily prosperitumiir atd.)
(Marhoulova, 1989).

3.3.1 Zemépisna charakteristika Japonska

V souwasnosti tvéi Japonskatyti hlavni ostrovy a vice nez 3600 malych ogkt. Jeho
rozlohacini 377 435 km2 a vice nez 80% povrchuiivioory. Hlavni souostrovi jeres
2000 km dlouhé a rozklada se mezi 25° a 45° sewmnépisné Siky, coz odpovida
poloze mezi Benatkami a Kéhirou. N&§im ostrovem je Honsu, které t¥&5% povrchu
Japonska, dalsi ostrovy jsou Kjusu, Sikoku a HakkaNa JZ paf k Japonsku souostrovi
Rjukju (Okinawa, Amami, Tokara, Osumi), zapad f&dth Kjusu lemuji ostrovy Amakusa,
Got6 a Kosiki, v Korejském fplivu lezi ostrovy CuSima, proto se tomutdilpru takétika
CuSimsky. B zapadnim poifezi HonSu leZi ostrovy Oki a Sado @& papadnich tezich
Hokkaid6 ostrovy Okusiri a RiSiri. V Tichém oceamak skupina ostvka lzusiitd
(Flanderka, Kopéna, Kraemerova, 1998).

3.3.2 Obecrg politické faktory

Japonsko je konstitmi monarchie. Zakladem pro statni spravu JaporesKestava z roku
1947. Podle ni je cisaouze ,symbolem statu a narodni jednoty, jehozgvesi zavisi
nawvili naroda“. To se odrazi téz v oficialnim nazvutstd,Nipponkoku“ znamena

»~Japonsky stat“ nikoli ,Japonské ctstvi“, jak tomu bylo do roku 1947. Japonsko nema
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oficialné Zadnou armadu - v Ustaye piimo uvedeno, Ze Japonsko se navzdycky vzdava
valky jako prostedku protfeSeni mezinarodnich sgorNicméré zde existuji tzv. sily
sebeobrany. Ve srovnani s jinymiapryslow vysgelymi zemémi vydava vsak Japonsko
ponerné malo prostdki na obranu - v souladu s podminkou mirové smlouvy
nepgekrauji vojenské vydaje 1% hrubého narodniho produktgZ umoduje vyuziti
témef vSech vzacnych zdribpa produktivni mirovédely (Marhoulova, 1989).

3.3.3 Obyvatelstvo, osidleni, narodnosti mensiny

Antropologicky jsou Japondiazeni k mongoloidni rase &l nékolika charakteristickym
znakam: zvIlastnimu tvaru@ich vicek, tmavym vladm, malému ochlupeni a v neposledni
fad kvali modré skvri v dolni¢asti zad, se kterou se miminka rodi, ale ktera kom
druhého roku &u. Ostrovni charakter zemnzadna okupace cizim statem v historii az
do konce 2. sttové valky opraiiuje k tvrzeni, Zze Japonci jsou nejhomoggsim
narodem na s¥#¢. Krome toho Zije v Japonsku korejska narodnostni men@isia682 000)

a daldi cizinci (210 00QCinami a Tchajwang, 154 650 Brazilt z valné wtSiny
japonského fwodu — potomci vyshovalai do Brazilie, 76 000 Filiping 42 600
Americani). K narodnostnim mensinam se takécipp hrstka jpvodnich obyvatel
nejsevernjsiho ostrova Hokkaido, naroda Ainuikaliv to vlastré narodnostni mensina
neni, protoZze maji japonské @mstvi. Jejich p&et neni pesrt znam, wkteré prameny
uvadkji 25 000 lidi (podle pe&tu sdruzenych ve spaeosti Utari kjokai), jiné p&et daleko
mensSi. K narodnostnim mensinam népaie \EtSinou se fi této gilezitosti uvadi skupina
burakumin nebo eta, coz byli tzv. i v japonské spoémosti, lidé zabyvajici se

neistymi femesly jako nap vycklavanim Kizi (Flanderka, Kopma, Kraemerova, 1998).

3.3.4 Kulturni faktory

Japonci jsou vedeni po celytgwivot k tomu, aby vytvieli stalou a fisnou hranici mezi
vngjSim zdanim a realitou, nezaleitpm, v jakém profesionalnim nebo spmaském
prostedi k tomu dochazi (rodin podniku, statu atd.). UdrZeni &giho zdani je vSemu
nadazenou prioritou, i kdyz realitairhe byt gitom zcela opéna (Marhoulova, 1989).
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3.3.5 Struény piehled japonské teorigtizeni

Prvnim zdrojem jsou trathi japonské Skolytizeni. Podle vyznamu do nich Hat
piedevsim tzv. konfucianska Skdiaeni (Jyukyo Chuyo Keieika), jejimz zakladateleyh b
E. Sibuzawa (1840 az 1931) moderni podnikatel, &aakfilozof fizeni*. Vznik a vyvoj
této Skoly byl spojen s obdobim Meidzi, jejimz diesa byla evropeizace japonského

hospodéstvi a spoléenskych organizaci.

Druhym vyznamnym zdrojem s@asné teoriefizeni v Japonsku jsou zapadni Skoly
védeckéharizeni, které jsou zaloZeny na funlkch vztazich ekonomického hodnotového
systému a mezi jejichz znaky pfatag. racionalismus, konkurence, materialismus,

individualismus a feg’anstvi (Marhoulova, 1989).

3.3.6 Rozhodovaci systémy

Konkrétni chovani japonského rozhodovaciho systgndano frekvenci a intenzitou jeho
reakci na podity, které pichazeji z trzniho (sikh konkurerniho) okoli. Rozbor
a vyhledavani probléin rozhodovani jako skrytych fipezitosti, hledani optimalnich
¢i suboptimalnich uspokojivych rozhodnuti a rozprasd efektivnich zfisohi jejich
realizace se stavaji v se@asnych podminkach rostoucich rizik vyznamnymi fakigreziti
japonskych firem v urputném konkukgmim boji. Zakladni analyza japonskych
rozhodovacich procésvychézi z podminek mikrojednotek — firem, podnikd nichZ se
pievazié odvijeji ukité typy rozhodovacich prooesna makroekonomické arovni
(Marhoulova, 1989).

3.4 Kaizen

s

Strategie Kaizen je nétkzit¢jSim pojmem japonského managementu —cekh
k japonskému hospotskému Uspchu a konkurenceschopnosti. Kaizen znamena
zdokonaleni. Kaizen se tyka vSech. Tento pojemligei k pochopeni rozdil mezi
zapadnim a japonskymiiptupem k otazkantizeni. Kaizen je v Japonsku jednim

Z nefastji pouzivanych slov. V podnikani je pojem Kaizek tduboce ulozen v myslich
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manazei i zamestnand, Ze si tito lid&asto ani newdomuiji. V pozadi strategie Kaizen je
pochopeni skutamosti, Ze vedeni kazdé sp&esti, chce-li astat ve e a vytvdet zisk,
musi usilovat o uspokojeni fgeb zakaznika. Zdokonaleni v takovych oblastechy jak
kvalita, vySe naklail a dodrzovani termin jsou naprosto nezbytna. Kaizen je strategii
zdokonaleni, jejiz hnacim motorem jsou ipby z&kaznika. Zakladem této strategie je
nazor, ze vSechny aktivity by &y v kone&ném disledku vést ke zvySené spokojenosti
zakaznika. Kaizen je neustalou &asticinnosti WtSiny japonskych spotaosti a ¥tSina
spole&nosti giznava, Ze jejich vedeni¢nuje alespd 50% své pozornosti pré\strategii
Kaizen. Japonsti manaZeeustale hledaji Zgoby, jak vylepSit vnini firemni systémy

a postupy a jejich vyuziti myslenek Kaizen zasahdje takovych oblasti, jako jsou vztahy
mezi zangstnanci a vedenim, marketingové postupy a dodakatelztahy. Aktivnimi
Gcastniky vSech aktivit v ramci strategie Kaizen jsownéz prislusnici stedniho
managementu, ipdaci a dinici. Technici v japonskych tovarnach js¢asto varovani:
,Zadny pokrok se nedostavi, budete-li viechitatdvZzdy stejnym zpsobem*. Daldim
dulezitym aspektem strategie Kaizen je to, Ze klait@azina vyrobni proces. Kaizen vede
ke zpisobu mysleni, jenz je zaten na vyrobni proces, a k systémizeni, ktery
podporuje a uznava lidské Usili z&ené na zdokonalovani vyrobnich prace3o je

v ostrém kontrastu k zapadnim manazerskym praktikdené hodnoti lidsky vykogiste

na zaklad vysledki a neodminuje vynalozené Usili a snahu (Imai, 2007).

Obr.¢. 3: SteSni pojem Kaizen (Imai, 2007).

Kaizen
- Ornientace na zakaznilkcy - Kamban
= Absohitni kontrola kvality = Zdokonalovani kvality
- Robotika = Prave vias™
- Krouzkwv kontroly Ic-alitv - Zédné karové zboH
~Swstem zlepSovani navrha = Alctivity malich skuapin
% - Dobré vrtahy management -

- Auntomatizace - )

ramesinanc:
- Dhsciplina na pracovist - Zvviovan produlciaty
-Ab S‘Dhltt’u: udrzba virobnich <R ol proddid
prostiediad
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Pozn. Slovo kamban znamena zjednodé&sitek, karttku, listek. Ve vyrobnim procesu
typu ,praw véas" cInik z nésledujici vyrobni fazeigptebirani dih z predchozi vyrobni
faze necha na mistkamban, oznaijici dodavku wufittho mnozstvi specifickych dil
Kdyz jsou vSechny tyto dily spetbovany, kamban je poslanétja slouzi jako objednavka
dalSich dih. JelikoZ se jedna outkzity néstroj celého vyrobniho procesu typu ,@rav
véas”, stalo se slovo kamban synonymem pro &amiatohoto vyrobniho systému. Systém
.pravé vcas" byl poprvé zaveden v Toyota Motor Corporatiahy bylo mozneé
minimalizovat zasoby aipdchazet tak plytvani. Zakladnim principem je ®,nezbytné

¢asti pro vyrobni proces bydhy dorazit ,pras véas” (Imai, 2007).

Jelikoz Kaizen je kontinualnim procesem a tykd Sech clend organizace, kazdy

v manazerské hierarchii je s@sti rekterych aspeki Kaizen.

Obr.¢. 4: Hierarchie 8asti na strategii Kaizen (Imai, 2007).

Vrcholovy Stiedni management Vedouci pracovnici Délnici
management
Rozhodné zavadét Realizovat cile Kaizen Pouzivat Kaizen v Ucastnit se Kaizen
Kaizen jako firemni podle direktiv vrcholoveho |jednotlivich funkcich prostrednictvim svstému
strategi managementu zlepiovacich navihl a
prostiednictvim realizace tinnosti malych skupin
plami a vicefunkénho
managementu
Poslkytovat strategii Pouitvat Kaizen vnaplni  |Formulovat plany pro Dodrzovat disciplinn na
Kaizen podporu a vedeni [prace Kaizen a poskytovat pracovist
pridélovanim zdrofii vedenim délnikaim
Zavest plany pro Kaizen |Zavadét, udrzovat a Zlepiovat komunikacis  [Vénovat se neustalémm
a vicefunkeéni cile rvyiovat standardy délniky a udrzovat sebezdokonalovani a stat
vysokou pracova mordlku |se tak lepsim fesitelem
problenm
Realizovat cile Kaizen  |Intenzivnimi Skolicimi Podporovat ¢innosti Posilovat dovednosti a
prostrednictvim realizace |[programy posilovat vedomi [malych skupin (treba vkony hromadénim
prislusnych plémi a auditi |Kaizen u zaméstnanci krouzki kvality) a systém  |zkuSenosti a vzdélanim
individualnich ZlepSovacich
navrhi
Budovat systémy, Pomahat zaméstnancim | Zavadet na pracovist
postupy a strukiury osvojit si dovednosti a disciplinu Poskviovat

napomahajici strategii
Kaizen

nastroje pottebne k feseni
problemi

navrhy na Kaizen
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3.5 Japonské motiva@ni systémy

Zdroje motivi vychazeji z tvrdych podminek kalkulace, srovnadkladi a zisku
(at’ jakkoliv dlouhodobého) v sith konkuregnim prostedi, jsou proto primarnimi
motivatnimi zdroji. Jejich prosgednictvim a kwuli nim se odvijeji motivani systémy
zangiené ,dovnit* firem — k zaméstnanédm raznych kategorii, skupin a profesi. Tyto
odvozené ,undle fizené" motivéni systémy, & uz jakkoliv dimysiné konstruované
z hlediska japonskych norem harmonie, dosazenikketé shody (konsensu), jinych
vzneSenych hodnot, jsou z&fné na dosaZzeni kondafch ziskovych hodnot. Bez jejich
respektovani by se slozita originalni architektyaponskych motivénich systér
zhroutila. Osud zagstnand je spjat s prosperitou firmy, s jejim mistem v korenci,
a proto spontannost chovani firmyredstavované jejim vedenim zasadavliviuje

spontanni charakter lidskych aktivit (Marhoulovag89).

3.6 Motivacdni strategie

Pro vylEr motivatnich strategii je determinujicim kritériem optimialyuziti lidskych

zdroja.
» A) Strategie: dlouhodoba zangstnanost

Kli¢ovou podminkou efektivniho fungovani japonskych imagnich systém je strategie
dlouhodobé zagstnanosti, resp. celozivotni z&stnanosti. Je tomu tak proto, Ze zasadnim
zpisobem ovliviuje realizaci ostatnich strategii a od nich odvgzbmmetod, technickych
postup v fizeni, které maji bezprdstni dopad na efektivnost vyrobnich organizaciv Vli
zanestnavani pracovnik ,na dozivoti* ma nesmirny vliv i proto, Ze podpmrwrity
zpasob mysleni jak vedoucich pracovinike vztahu k zagstnaném, tak obraceh
Z&kladni orientace na dlouhodobé, resp. celoZiveamigstnani znéné ovliviiuje pojeti

a funkci trhu pracovnich sil a proces tvorby mezd.

Mzda se u zapadnich (evropskych a americkych) fipawaZuje za trzni cenu dité
dovednosti, resp. kvalifikmi schopnosti na zakladlané poptavky a nabidky péchto
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dovednostech na trhu pracovnich sil v celostatnighitku. Velké japonské firmy vSak
nekupuji dovednosti, ale celozZivotni praci lidigfktmaji pro firmu pracovat podle svych
nejlepSich schopnosti. Nekupuji praci, kterourgdmtji nyni, tj. z kratkodobého hlediska,

ale nakupuji budouci potencionalni praci najatyacpvnich sil.

Novi pracovnici, kt& jsou firmou gijimani na zaklad odborného (ale stale jeéstro firmu
piilis vS8eobecného) vathni, tvai personalni zakladnu nasledného profesniho vyaeiku
specifické pateby firmy na rozdil od vycviku pro specifické pelby ukité profese, ktery
probiha mimo firmy (jak je to u zapadoevropskychnaerickych firem). Japonské firmy
hledaji tedy na prvotnim trhu pracovnich sil abeaoty Skol, ale tyto pracovni sily
nepovazuji jestza kvalifikované z hlediska zcela specialnich Ki@¢nich poteb firmy.
Tyto tzv. ,panenské” pracovni sily jsou velmi &egp z divodu jejich ,volné" adaptability

pro poteby firem. Firmy si tak vlastnkupuji pouze ,pracovni material* agivaeji jej
postupr tak, aby odpovidal jejich p@bam. (Marhoulova, 1989).

» B) Strategie: jasna formulace svébytné (jedinmé) filozofie firmy

Pro Japonce je firma nejen mistem, se kterym jenamilvazan, ale fgdevsim ufitou
L2acastenskou skupinou® (kaisha), kde se shaonpohlizi jako nalena rodiny. Rodina —
firma je povaZzovana za socialni skupinu, do kter¢@avoluje vstup vybranym jeditia,
ze které vSak podlecéekavani nema nikdo odchazet, a to dokonce tehdyz kebni
spokojen s tim¢i onim aspektem ,rodinného Zivota“. Kult svébytnostodiny”
pravdépodobré poskytuje i ukité ideologické® opravani omezenych moznosti

mezipodnikové mobility.

Jestlize Japonci pokladaji firmu, v niz pracuji,.2@u” firmu a jestlize jsou k ni hluboce
loajalni a odevzdavaji ji vSechny své vrozené kanié schopnosti, pak je to jednozma
dusledkem reciprocity zavaiktj. zavazk firem k jejich zandstnaném. ,Rodinna pée*”
vici zamestnaném se projevuje v odhodlani firmy vystat se propushi ze zamistnani
a poskytovat zagstnaném pestrou paletu néjznéjSich socialnich vyhod. Podle naior
odborniki bez gimérené pracovni jistoty by prosazovani ,ducha sounélst?* s firmou
raznymi sebedokonalejSimi technikami (hagormou konzultativniho rozhodovani,

krouzky kvality atd.) bylo nesplnitelnym Ukolem.efilem je usniiéni dvou rozpornych
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cila: dosazeni zisku argziti (,zveé¢néni*) podniku jako socialni skupiny (Marhoulova,
1989).

» C) Strategie: za&lenéni (integraceci tzv. socializace) zaréstnanai do firmy

Primarni funkci této strategie je Usili o to, almestnanci firemni filozofii pochopili
a zji¥ovali, poznavali ,ve vSech projevech Zivota firmpgji realnou existenci. Rozvoj
vnitini soudrznosti, zaloZzené na akceptovani firemniléhachodnot, je pri@dym uUkolem

personalni politiky.

Intenzivni proces z#enovani z&ind rozhodnutim o fjjeti a paatenim vycvikovym
programem a poktaje pak v mnoha dalSich formach. Pase zaréstnanci pijimaji
za vlastni tizné hodnoty a cile firmy, ¢l se formalnim a neformalnim pravidh,
postuim — zejména progdnictvim fiznych forem rotace pracovnich UkolTim jak
pracovnici rotuji z jednoho pracovniho mista nahdruoste jejich integrace s organizaci
v souladu s kulturou podniku, a s filozofii jakauboru spoléné sdilenych cil. Tim vSim

se vyviji pati¢ny cit pro poteby organizace (Marhoulova, 1989).

3.7 Zavér z teoretické ¢asti

V teoretickécasti byla pedstavena podnikova kultura a typologie z pohleéipadnich
civilizaci. Podnikovéa kultura a jeji typologie odfavyvoj mysleni a poznanii@devsim
evropskych ekonomickych velmoci a USA. Je skubsti, Ze orientace na spiSe materialni

a striktni prvky podnikové kultury jsou typické zamim formam.

Po provedené analyze historickych a geografickygo@minek Japonska byly popsany
zakladni pistupy japonskych firem k podségbodnikoveé kultury zalozené na komunikaci
a spoléném firemnim zajmu vSeckilend firmy. Vyznamnou roli sehrava aktivni a
rovnocenny pistup k moznosti zlepSovani kvality, produktivityebo jiné vlastnosti
zvysujici  konkuredni vyhody. Oilezité je také dodrZzovani vtah podizenosti

a nadizenosti na bazi respektu a obecného respektu.

-30 -



Japonské pojeti podnikové kultury tedy vychazi @mre z tradic japonské historie,
zejména vztalh mezi lidmi a jejich zakladni filosofie Ucty a pako Déle je vyznamnym
prvkem snaha o objektivni informaci, poznani a pdxy dopafl rozhodnuti na vSech
stupnich realizace. VSeobecny souhlas jako zaviaagility a snahy fispét k co nejlepsi
realizaci myslenkyi napadu. VSe je zavrSeno strategiemi, které reaxsfedné definuji
nabidku v podob dlouhodobé pracovniifezitosti a na stran druhé pak loajalitu

a plnohodnotné zapojeni zastnand firmy do jeji strategie a filosofie.

Z obecného pohledu je vyznamny zavazek dlouhodblpoatovniho vztahu, dava tim
vSem zamstnan@m benefity v podo® moznosti dlouhodobého planovani a jistoty. To je
vyznamnou celospotenskou hodnotou, kterou se japonska podnikovadiiesodliSuje

od ostatnich podnikovych filosofii zdpadnih@tsv
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4. Vlastni vysledky prace

Pro praktickou ¢ast bakaléské prace bylo osloveno¢kolik japonskych spolaosti
v oblasti Severnicl€ech. Nej¢tsi vsticnost k sdleni dilezitych informaci a osobnimu

pohovoru byla v japonské spoimsti Fujikoki Czech, s.r.o., kterdgobi v okrese Louny.
4.1 Charakteristika spole¢nosti Fujikoki Czech, s.r.o.
* Vyvoj a popis spol€nosti

Vyvoj spole&nosti Fujikoki za&ina roku 1949, kdy jeji zakladatel, pan Yokoyama
Masakazu, sp#t obrovskou budoucnost ve vyrébautomatickyfizenych chladicich
a klimatiz&nich jednotek. A tak zal postupovat v rozvoji a standardizaci fungovani

spole&nosti v tomto odstvi.
» Sidlo spol€nosti

Spole&nost Fujikoki Czech, s.r.o. ma svou hlavni centréluounech, v Rimyslové ulici
386. Jeji vyrobni zavod sidli vipmyslové z6® Louny Jihovychod, ktera se rozklada
jihovychodré od nmesta Louny. Celkova rozlohatimyslové zény je 26,4 ha a v s@asné
doke je zbna jiz pl& obsazena. Budova vyrobniho zavodu je v osobnirstnitavi
spolenosti. Spolénost Fujikoki Czech, s.r.o. bylaGeské republice zaloZzena 14. 3. 2001.
Stavba vyrobniho zavodu v Lounech byla zahajerfgnu 2001 a dokatena v ketnu
2002. Vyrobni haly seileni na obraéci a montazni. V listopadu 2002 byl zahajen

jednosngnny provoz a ¥ervnu 2003 vicessmny provoz.

» Dulezitad data spolé€nosti Fujikoki:
1949 — zalozeno Fujikoki Seisakusho Co., Ltd. v élirya a Meguro-ku v Tokiu
1950 — poatek produkce vyroby expanznich veintil

od r. 1950 do r. 1978 velky rozvoj vyroby a budadv&iné a stabilni spot@osti

v Japonsku, rozvoj budovani vyrobnich prostor

1981 — zalozeno Fujikoki America Inc. v DallasuSLA.
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1987 — zalozeno Fujikoki Taiwan Inc. v Taiwanu

1994 — zalozeno Daehan Heating & Cooling Co., \ztdorei

1995 — pojmenovani spaékenstvi na FUJIKOKI CORPORATION
1997 — zaloZeno prvni evropskaditelstvi v Mnichog, v Némecku
2001 — zaloZeno Fujikoki Czech, s.r.o. v Lounech®eské republice
2001 — zalozeno Fujikoki Suzhou Co., LtdCing

2003 — zalozeno Fujikoki Thailand Co., Ltd. v Tlajs

* Produkty a vyroba

Spolenost Fujikoki Czech, s.r.o. se ve svém vyrobnimodédw Lounech specializuje
na termostatické expanzni ventily pouzivané v Klinagich osobnich automobilVentily
jsou integrovany do vyparniku klimatiggdch jednotek. Prodnictvim expanzniho

ventilu je vstikovano chladivo do vyparniku.

¢ Zaméstnanci

K roku 2011 se pfet zandstnané pracujicich ve spodmosti na hlavni pracovni pam
blizi k 250. Spolénost si je ¥doma toho, Ze bez kvalitnich pracoviika vsech
profesnich Urovnich neiieme dosahovat svych icia spokojenosti zakazriik Proto
vénuje k sestaveni kvalitniho pracovniho tymucdn@adsili. Kandidati na kazdou pracovni
pozici, Wetre déInickych pozic, absolvuji vigrovétizeni. V Gzké spolupraci personalist
se specialisty pracoviSna ktera jsou volnd mista obsazovéna, sestavaijiypshodnych
kandidat.

Nemalou ¢ast zamistnand tvoii absolventi gednich a vysokych Skol. Ve spolupraci
s Uradem prace spalaost vyhledava vhodné zasinance také #ad rekvalifikant, kteff

zde absolvuji staz a nejlepsi z nidstavaji jako zakstnanci (Fujikoki, 2011).
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» Politika jakosti
1. Zakaznik je na prvnim mést
2. Nulova zmetkovitost je vysledkem usili vSechcpranikii
3. Fi problémech s kvalitou odhalit skdteu Ficinu a zajistit odpovidajici napravu
4. DodrZovat pravidla systému kvality, vzdy usilbeazlepSovani
* Environmentalni politika
1. Citlivy a uwdonely pristupcloveka k girode je klicem k pochopeni EMS.

2. Neustéle zlepSovat Zivotni prizsti efektivnim vyuzivanim zdribja plrenim gijatych

cila EMS za @dasti vSech zagstnand.

3. Fi vyrob¢ a vSech ostatnictinnostech vést za¥stnance k usdomeglému gistupu

a respektovani pozadavka ochranu zivotniho prdetli.

4. Planovi¢ se podilet na zlepSovani zivotniho predt v ramci jgsobnosti spokosti.
(Fujikoki, 2011).

4.2 Zajimavosti spolenosti

+ Clenstvi v profesnich a zadjmovych sdruzenich

Spolenost Fujikoki je¢lenem olanského sdruzeni Klubu persondli§ieské republiky

a od roku 2006lenem Okresni hospoitké komory v Lounech.

Klub personalist Ceské republiky je: zakladajicitienemCeské spoknosti pro rozvoj
lidskych zdroji - ¢lena Evropské asociace personalriilzeni EAPM, Gzce spolupracuje se
statnimi organyCR, s vysokymi Skolami i s nevladnimi organizaceninstitucemi, coz

mu umo#uje zisk&vat pro své odborné aktivity&mvé odborniky

Ucastni se prograinEU v oblasti rozvoje lidskych zdrij
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* Obecre prospésnacinnost a sponzorske akce
Socialni automobil 1

Spole&nost Fujikoki Czech, s.r.o0. se také aktiwaicastuje charitativnich akci. Spaleost
se zapojila do projektu ,Socialni automobil, kteprganizovala agentura Kompakt.
Z&kladni myslenkou projektu bylo pomoci zdokonalibbnovit vozovy park v Ustavech
a zdizenich, zamenych na vychovu, vzthni, rehabilitaci a integraci zdravétn
¢i mental® postizenych &i a mladeze. Spateost Fujikoki Czech, s.r.o. tak da
moznost pispst prispevkem resp. umighim reklamy na automobil &eny pro [Ztsky
domov v Zatci a Lounech. Automobil byl slavnaspiedan dtskému domovu 3Qijna
2006 a dnes je plrvyuzivan v obou rstech.

Socialni automobil 2

V roce 2008 spolmost pokraovala ve své podpe projektu ,Socialni automobil®.
Po poskytnuti sponzorského daru na automobil, pan¥ipro dti ze Zateckého 8ského
domova, byl finatini dar tentokrat wen pro automobil uzivany lounskym Svazehegrs
postizenych. Krom sponzorského daru poskytnutého firmou, talést zamistnand
spol&nosti osoba prispéla na ¢innost Zateckého &ského domova, vybrana hotovost
i vécné dary byly pedanyreditelce Domova.

» DalSi projekty
Zivot studenta v zemi Vychéazejiciho slunce

Dal$im zajimavym projektem, na kterém se spuet podilela, se jmenoval ,Zivot
studenta v zemi Vychazejiciho slunce®. Tento projehrnuje sociologicky vyzkum
zameteny na podrobné zpracovani situace mezi mladymiilid Japonsku. Zabyva se
japonsky vzdlavacim systémem, Zivotnim stylem a mentalitou vopoani sCeskou
republikou. Cilem projektu je pésomiceske véejnosti o Japonsku a prohloubeéesko-
japonskych vztaln Projekt je zpracovan skupinou studerBymnéazia F. X. Saldy
v Liberci. Zastitu nad projektemigvzalo Ministerstvo Skolstvi, mladeze &otychovy,
Velvyslanectvi Japonska Ceské republice a Odbor 3kolstvi, mladeZz#ovchovy

a sportu Libereckého kraje.
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Podpora sportovnich klubi

Kromé téchto zmirknych sponzorskych akci se spwlest také podili na podpomistnich
sportovnichtinnosti a to n&innost hokejového oddilu HC Slovan Louny a baseléto
tymu TJ Lokomotiva Louny (Fujikoki, 2011).

4.3 Analyza podnikovych dokumenti spol&nosti

Analyzovana japonska spotest, kterda psobi od roku 2001 Weské republice je
piedstavitelem aplikace japonského mod&teni. Odrazi vsak v sdh specifické modely,

které absorbuji hodnoty mentalitgského prosedi.

Zajemce o praci ma dostate mnozstvi informaci jiz ip nastupu do zasstnani.

Spole&nost nastupujici zagstnance seznamuje s nasledujicimi pisemnymi dokiymen

Pracovnirad (vSichni).

Organiza¢ni schéma(vsichni).

Politika jakosti (vedouci pracovnici, vyroba, technika, kontrokogsti).
Dokumentace systému jakost{vedouci pracovnici, kontrola jakosti).
Cile jakosti na daném pracovisti(vSichni).

BOZP (vSichni).

PO (vSichni).

Seznameni s vyrobkengvyroba, technika, kontrola jakosti).

Prehled benefifi zaméstnanai (vSichni).

Formulér Kaizen (vSichni).

Vedeni spolénosti pro bakal&kou praci neumoznilo zignit podnikové dokumenty
politika jakosti, dokumentaci systému jakosti, gdkosti na daném pracovisti, seznameni
s vyrobkem, jelikoz se jednad o Jmit dokumenty, které jsou spofesti chraany

z divodu konkurenceschopnosti. Pro analyzu podnikovétuku nebyly dilezité.

Podnikové dokumenty BOZP a PO se svym obsahem i8apdbd jinych podnikovych
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dokument a proto nebyly také analyzovany. Jakiledité podnikové dokumenty byly
analyzovany dokumenty organéra schéma, ifehled benefit a formul& Kaizen.

* 1. Organizatni schéma spolénosti

Organiz&ni schéma spodaosti je na prvni pohled shodné&bym modelem spotaosti
zapadniho typu. V horizontalnitgheréni jsou zakladem kontrolni Utvary, Gtvary lidskych
zdroji a vrgjSich vztali a Utvary, zabyvajici se samotnou vyrobou. OdlifmésSak
vertikalni ¢lenéni spolé€nosti, které fiklada manazém vysSi odpo¥dnost za kompletni
oblast. Ve vertikalnim¢leréni 1ze modelfizeni povazovat sice za vicesiopy, ale

obsahuijici podroljsi ¢lenéni v jednotlivych podsystémech. Spalest je reprezentovana

presidentem (Japonec). Presidiédt jednotlivé manaZzery.

Organiz&ni schéma spoteosti je mozné analyzovat z pohledu zakladni fili@so
japonského fistupu, kdy strukturatizeni spolénosti je podizena realizaci produikt

a jejich trvalé kontrole.

YA

Z&kladni Utvary spotmosti tvai Gtvar kontroly a planovani, Utvar lidskych zdrofitvar
ekonomiky a utvar vyroby a montéze. Z pohledu modehanizéni struktury zgpadni
spole&nosti je mozné viét odliSnost ve struktie kontroly a planovani a ekonomického
Gtvaru. Japonsky modelirgdpoklada vyrazfjSi utvar kontroly a planovani. Struktura
ekonomického utvaru neni Zabvana planovanim a plnifggevSim Glohu v oblasti
financovani. Ekonomicky Gtvar je uUtvarem, kterylimge bilancovani formou supervize,
ktera vSak nezahrnuje celkovy pohled, ale je slmgna z ostatnich Gtvgr predevsim

Z Gtvaru kontroly a planovani.

Zakladem pistupu k vyrobku je jeho trvala kontrola. V orgaatizim schématu spaleosti
je patrné, Ze kontrolni a planovaci uUtvar se zabkwatrolou jednotlivych operaci
a kontrolou celé technologie vyroby produktuir@z je také poloZzen do kontroly vstup
a logistiky zasobovani.

Organiz&ni schéma spoteosti viz gilohac. 1.
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» 2. Prehled benefiti spola&nosti

Spol&nost méa pro vSechny své zéstmance zpracovanotghlednou tabulku v anglickém
aceském jazyce, obsahujici vSechny benefity, kteskyiaje. Pro vSechny zasstnance
nabizi podnikovy kurz anglického jazyka v rozsahbha2lin tydr. Kurz je plré hrazen
zanestnavatelem. Podminkou je pravidelné&ast a misicni prezkouSeni znalosti. Déale
spole&nost vSem svym zakstnaném prispiva 50% na zavodni stravovanfigpivek se
tyka okedi do maximalniho p&iu pracovnich din v mésici a odpracovanych drv misg
vykonu. Prace o sobotach, gé#dh a svatcich za minim&n3 odpracované hodiny
za snm&nu je zvyhodgina gispsvkem 55%. Opt se tyka vSech zasstnané spole&nosti.

Po uplynuti zkuSebni ity pracovniho porru vznikd narok vSem zafsthandm
na gispsvek penzijniho fpojisténi. Spolénost Fispivacastkou 200,- K mésiéné. VSem
zantstnan@dm dale spolénost gFispiva u pilezitosti osobnich udalosti. Rozhodnutim
zantstnavatele byly stanoveny jednoraza@astky k Zivotnimu vyrdi, k uzaveni siatku,
k narozeni déte a k umrti blizké osoby. Za Zivotni vg¢fese povazuje dosazentku 50,
55 a 60 let. K 50 l&m spol€nost grispiva zamistnanédm jednorazovou finami ¢astkou
2000,- K&, k 55 lefim ¢astkou 2500,- K a k 60 letm ¢astku 3000,- K. Jednorazové
financni prispevky k uzaveni siatku a narozeni dite jsou shodné, tedy se jednéastku
2000,- K. Nejvyssi finamini ¢astku stanovila spataost k umrti blizké osoby a t@stkou
4000,- K. DalSim benefitem, ktery sp@leost poskytuje zasstnaném, jsou darkové
poukazky. Na tyto poukazky vznika zéstnaném narok v 1. kalendaim dni nésice po
ukonteni zkuSebni lity a je poskytovano vzdy po uplynuti kaleifi&o ctvrtleti. Tento
narok nevznika i ukonteni pracovniho po#nu pred koncem kalendéiho nesice.
Zakladni sazba darkovych poukazek je 100¢- Rro zamistnance pracujici na smy
a manualy, je tato finadni c¢astka zvysSena, tedy je stanovena na 20Q: Rro
zanestnance v ndetrzittm provozu je pak tatdastka stanovena na 300,<.KPro
dlouhodols nemocné zawtstnance spolmosti plati zédkladni sazba. Zastnanci
na matéské dovolené darkové poukazky nedostavaji.

Zvlastnosti spolosti jsou tzv. ¥rnostni odniny. Tyto odnény jsou rozdleny na d
slozky. Prvni sloZzka se sklada z jednorazoveé finandneny v daném résici @i dovrseni

5, 10 let nefetrzitého zarsstnani ve spotaosti a to véastce 5000,- K Druha slozka
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vérnostni odminy navysSuje po 5 a 10 odpracovanych letech ve &posti pispsvek
na penzijni pipojisteni a darkové poukazky o 200,¢K

Poskytnuti pipadnych jinych benefitje vazano na individualni posouzeni a rozhodnuti

top manazéer spole&nosti.
Prehled benefit spol&nosti viz gilohag. 2.
» 3. Formular Kaizen

V celé spolénosti je uplatovana zakladni japonska strategie Kaizen. Tatdegfiea je
vdem no¥ piijatym zangstnandm podrobg vyswtlena. Na kazdém Useku vyroby je
formul& Kaizen k dispozici a fize se v 8m vyjadit kazdy zanistnanec.

Zakladni ptibéh postupu formulé Kaizen:

Zamestnanci popiSi problém, ktery ¢&fit zmeénit nebo navrhnou eventualni dniek
zlepSeni problému. Do maximé&lrv kalendé&ich dmi se k navrhovanému problému
vyjadii nadizeny zanistnanec a zaujme pozitivéii negativni stanovisko. DalSim krokem
formul&e Kaizen je vyhodnoceni navrhovaného problému @uéabntrol manazerem,
ktery odhadne vySi nakladspojenych s popisovanym problémem. Do maxighaltydn
se zrealizuje kormmy vysledek, v kterém je stanoveno, zda byl zkoumproblém
schvélen, odloZedti zamitnut. V situaci, kdy je navrhovany problénraldse zavazny, je
zrealizovana i fotograficka dokumentace. Dale rthgke kalkulace néakladu na realizaci

navrhu, jsou zhodnoceny dosazené vysledkipaare jind dopordeni, atd.

Formul& Kaizen viz gilohac. 3.
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4.3.1 Vyhodnoceni podnikovych dokumend
Z dokumeni uvedenych v fedchazejicicasti prace je patrné, Ze pracovnici jsou
seznamovani s jednotlivymi dokumenty podle stuprerazeni. Diraz je polozen

piedevsim na znalost struktury spilesti.
» Hodnoceni podnikovych dokumeni:

Organiz&ni schéma spodaosti ukazuje, Ze spalrost je sestavena tak, aby prvotni byla
vzdy kontrola vyrobku ve vSech etapach jeho vyrdiyuktura jeclenéna podle znamych
modeli zapadnich spoteosti a odliSnost je patrnargalevSim v rolich a ukolech
jednotlivych Gtvai a jejich velikosti. Utvar kontroly a planovanigamostatnym Gtvarem
ve struktite spol€nosti. V struktiie fizeni a organizace spotesti je mu pifazovana

vyznamna role.

Utvar zpracovava samotné planovani a to jak v zasoti, tak ve strukie produki. Toto
je zasadni odliSnost od struktury jinych sgalasti, protoZe kontrolni a planovaci Gtvar je

feSen v ekonomickych uUtvarech.

Tato skuténost naznéuje, Ze analyzovany podnikovy doklad ukazuje n&kypfaponské

podnikové kultury v systémiizeni a organizace spotesti.

Struktura spokénosti je tak vyznamhorientovana na kontrolu kvality vyrobku a planovan

jeho vyroby. Tim je tedy napin princip politiky jakosti.

Druhym analyzovanym podnikovym dokumentem je&ehted benefit zaméstnand.
V analyzovaném dokumentu je uvéd rada standardnich benéfit Vyznamné jsou
vérnostni benefity, které jsou vyvozeny z dlouhodabesidjemného vztahu zaftstnance

a zamtstnavatele a jsou odrazem filosofie japonské panlkultury.

Nastaveni #rnostnich benefit je odrazem uzaviraného pracovniho vztahu, kdy je
zamestnanec po uplynuti zkuSebni doby zatmavdn na zéakl&smlouvy na dobu
neuckitou. Je tim napkn charakteristicky a odliSnyistup japonské podnikové kultury od
ostatnich podnikovych kultur.
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Zameéstnanci jsou tak motivovani k dlouhodobému z&va#eu spolénosti. Ostatni
benefity jsou obdobné jako u jinych sp#iesti. Benefity jsou vyuZzivany také jako

marketingovy tah pro zviditetmi v rodinach zagstnand.

Na druhou stranu v benefitech neni patrna mozrarsétaiho éstu a zvySovani mzdy, ale
jde pouze o vyjaigni trvalosti vztahu (neni podndimo kvalifikaci nebo hodnocenim

pracovnika).

V analyzovanych dokumentech byly nalezeny odlidns&stré ukazuji na japonské pojeti

podnikové kultury.

OdliSny gistup Japont od zandstnavatel ostatnich zapadnich sp&testi je v chapani
odmeny za vykonanou préaci, tedy mzdu. Japonské gpokti neznaji snahu
o maximalizaci mzdy za#stnance. Mzda je sestavovana na za&kleady vstupnich
faktoni. Do mezd se promitaji ichteré japonské hodnoty -k zaméstnance, délka jeho

zamestnani ve spotaosti.

V doloZzenych dokumentech je patrna filosofie jap@npodnikové kultury, ktera vSak

postrada nap eticky kodex zagstnance.

Tretim analyzovanym dokumentem je fornful&aizen, popisujici zjsob feSeni
pifipominek nebo zlepSeni pracovnich postwpramci spolénosti. Uvedeny dokument
naphuje znamé informace o strategii Kaizen. Je vSaképbdotknout, Ze tento dokument
je v jisttm slova smyslu modifikovan na narodni gtiedi a rkteré jeho formulace
a uplatrni ukazuji na vol§si formu strategie Kaizen realizované mimo Japon3lento
dokument je odrazem zndmych informaci o strategiiz&n a v zas&dnaphuje snahy
o kolektivni vylepSovani pracovnich podminek a pgdcz kteréhokoliv stuph fizeni
smérem ke vSem ztastretnym. Z dokumentu je patrna snaha o co nejSirSi maZech
potencionald moznych dastniki. Tento princip japonské podnikové kultury umoje
viem zamstnan@m aktivreé se podilet na rozvoji novychftiptupi k provagnym
technologickym operacim nebo k pro¢ad organizané technickych opdéni. Princip
kolektivniho angazZovanosti je zde vyznamnym néasitnojzavadni novych postup

s maximalnim efektem U&gnosti celkové technologie.
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Uplatiovani strategie Kaizen jednozmd ukazuje na fitomnost prvk japonské

podnikové kulturu v systémiizeni a organizace spotesti.

4.4 Osobni pohovory

4.4.1 Osobni pohovor s personalninfeditelem
Pro ziskani informaci o spdleosti Fujikoki Czech, s.r.0. bylo vyuZzito metodyobsiho
pohovoru s personalnirfeditelem, jako zastupceeského managementu. Byl vyuzit

nestandardizovany rozhovor.
1. Jaké jsou hlavni hodnoty spoknosti?

.Nase spolénost je vyrobcem termostatickych expanznich vieklinatiza’nich jednotek
osobnich automobhil Spolénost za prioritni povazuje politiku jakosti, ktepéedstavuje
predevSim kontrolu kvality a jakosti vyrobku po kapdgvedené technologické operaci.
Vysledkem rozsahlého systému kontrdiimiosti je nulovd zmetkovitost finalnich vyrébk
Spolenost poklada velky:daz na environmentalni politiku sichzem na Zivotni prosdi

v ramci pisobnosti spokdnosti a politiku jakosti, ktera reprezentujeepevsim spokojenost

zékaznika"“.
2. Jaké z&kladni vstupni gedpoklady musi sphiovat budouci zanéstnanec?

»Z hlediska lidskych zdrdj je prvotni snaha fitahnout lidi, kté¢i nemusi byt Spkou
ve svém oboru nebo ,zazfaym dittem", ale spiSe ty, ki€ jsou pokud mozno stali
a z hlediska hodnot stgina pedni misto pgebu pracovni jistoty.

Netajime, Ze moZnosti kariérniho postupu jsou ongeze totéZz plati jf@s vSechny
deklarace i pro wtSinu zapadnich firem. Na rozdil od japonskéhdistppu vsSak
nepopirame individualitu, coZ je patrné jiz na praxjimani pracovnik - i uchazeé na
mistoradového operatora vyroby prochazi ne ndborem, gerevym izenim, s kazdym
osobr je veden pohovor.

Ve srovnani s praxi spa@ieosti v Japonskmame vyldné kmenové zagstnance. V tom se

lisime i od ¥t3iny jinych firem VCR, bez ohledu na jejichipod. Zatimco v Japonsku se
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systéem agenturniho zastndvani osédcil, u nas neni doke aplikovatelny jednak
z nutnosti zvladat narm¢jSi pracovni postupy (coz vyZzaduje systematickiplottraining
provacny v tymech) pop umet pracovat se sofistikovanymi vyrobnimi technologie

(automatickyrizena obrabci centra)”.
3. Co nabizi spolénost zanéstnanaim?

.Nasi zanestnanci maji v drtivé d&Sine pripad: smlouvu na dobu nefitou, kwili
vykyvim v objednavkach (nutnosti rychle a prézeagovat na pozadavky zakazb)ikd
pocatku roku 2010 najimame pracovniky na vSechriedfim nevytv@na mista na

smlouvu na dobu ditou.

V zasad nepropoustime zafstnance po zkuSebni:lid, jen velmi Zidka ve skuténe
vaznych pipadech — mira fluktuace ziebdu ukodeni pracovniho po#nu ze strany

zanestnavatele je dlouhodeélpod jednim procentem.
Nepropoustli jsme ani v dob ekonomické nestability naiglomu 2008/2009“.
4. Vychazi spolénost v oblastifizeni lidskych zdroja z tradi¢ni japonské spolénosti?

»Ano, ale neni bez zajimavosti, Ze role firmy jakdiny vychazi z pojeti vychovytd
V tradicni japonské rodi#, to velmi brzy nejsou ro¢k, ale Skola a obeeénokoli, kdo
formuje di¢. Deti se s rodii vidaji stale mé#, s £mi cleny rodiny, ktéi pracuji, talkka

viibec.

Po citové strance je vztah radi a dti spiSe odcizeny, to ale plati i wipade
»-modernich” rodin. Proto neni obtizné akceptovatileaeni do firmy jako nové rodiny,

ktera navic poskytuje trvalejSi a dlouhodj vazbu.

Rozdil je v motivaci — u Japahbyla a stale do zn@mé miry je potldgovana individualita,
prijeti do firmy, kde majiistat cely Zivot, je srovnatelné seleaenim do rodiny, jen s tim
rozdilem, Ze postup od ,@fe“ k ,zaloZeni vlastni rodiny”, pipadre stat se jeji hlavou,
neni realizovan: firma o své ¢i“ pecuje, klade na & urcité naroky (gisobici neddka

stresové stavy), pokard je, ale az na vyjimky dimg“ nevylwuje. Zodpovdnost, kteréa je
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vSpovana, je sice formaprenasSena, ale ve skdtmsti je velmi omezena, @jakych

pravech s tim spojenych se ani neda mluvit".
5. Jak je chapana odnina za praci?

,D0 mezd se promitaji i dkteré japonské hodnoty —¢kv zangstnance, délka jeho
zanestnani ve firrd. Teprve postughse sil@ji projevuje faktor odreny za individuélni
vykon (zlepSovaci navrh, spim cile), i tu dochazi k ditému rozmdlneni osobnich zasluh

a s tim i odreny, ve prosgch spolupracujiciho tymu pépcelé spolénosti.

To se ostat# promita i pi revizich mzdy — zvlaStam, kde je akcentovana prace v tymu

(vyrobni linka, udrzba apod.).

Mzdy jsou dany smlu¢n— u vyrobnich pracovnikna montazi je jednotna nastupni
zakladni mzda, po 3 - dsicni zkuSebni Wit¢ dochazi (pokud ne k odchodu, coz je
vyjime’né) k upra¥ dle prokazanych dovednosti a schopnosti.

Jednou réné k 1. dubnu je provatho pehodnoceni vSech pracowviaik

NasSi zasadou je negbijet konkurenci, nicménsnazime se byt konkurenceschopni
v regionu a oborwinnosti (sodasny primerna mzda je okolo 26.000,-cKorutto, z toho
uradovych operatar cca. 21.000,- K). Rozdil mezi nejnizsi a nejvyssSi mzdou vesfijem

vSak procentuethvyrazre mensi nez ve srovnatelnych podnicich*.

6. Jaké konkrétni akce p#ada spol€nost pro naphiovani volnatasovych aktivit pro

své zangstnance a jejich rodinné Fislusniky?

~Spolecnost pro své zagstnance a jejich rodinnéslusniky provadi kazdatbe vanani
vecirek, ktery se kond na gétku prosince. Pro zagstnance je fipravené pohoghi,
tombola, taneéni zabava a kazdy zastnanec dostava darek, jako p&dvani

za odpracovany rok.

.Dale firma pro své za@stnance a rodinnéfslusniky pgada pravideld rodinné dny,
kdy je clenim rodin umoZzena prohlidka obrabcich a montaznich hal. Proetil jsou

pripravené zdbavné atrakce".
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7. Jaké jsou zmsoby ukazky japonskych narodnich tradic?

~Spolecnost poskytuje zadetnan@m stravovani s fisppvkem na stravovani a moznost
vyuziti denni nabidky narodnich japonskych jidéérni nabidce".

8. Byl jste v Japonsku navstivit matésky zavod?

»,Ano byl, ale to byl program p@dany Evropsko-japonskym centrem pramyslovou
spolupraci.

Pobyt v Japonsku se tykal pouze pracaunkie zaji¥ovali transfer vyrobnich linek,
eventueld jejich upgrade.

Krome toho matéské zavody navstivili mand@Zeyroby a kvality*.

4.4.2 Osobni pohovor se zagstnancem spolénosti

Tento pohovor je aft veden jako nestandardizovany rozhovor s cilerkatimformace

o vnimani podnikové kulturyeskym zanistnance spotmosti Fujikoki Czech, s.r.o.
1. Jak dlouho pracuje ve spolénosti a na jaké pozici?

,DO0 spolechosti jsem nastoupil v roce 2005/ddtim jsem pracoval v jinycbeskych

spole’nostech. Ve spataosti Fujikoki Czech, s.r.o. pracuji jako mistr wmtazni hale“.
2. Jaké odliSnosti vnimate jako zasadni v porovnars predchazejicich zaréstnani?

»~Jako odliSnost vnimam stabilitu pracovniho vztakigry je vyjaden pracovni smlouvou
na dobu neufitou a jistou odrdinou za vykonanou praci. Dale sociélni podminky
a benefity, které nam spdtest poskytuje”.

3. Muzete uvést gkteré spola&enské akce pbadané zangstnavatelem za posledni
obdobi?

~Spolecnost pro nas a nasSe rodinngiglusniky pgada spoléenské akce (rodinné dny),
porada vanani a jiné veéirky za wasti wtSiny zamdstnana, kde je vyhodnocovan

a odnernovan kazdy pracovnik, ktery dlouhodplpracuje pro spolénost”.
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4. Jaké zakladni hodnoty nejvice ovliiiuji samotny proces prace?

»Z mého pohledu je to absolutni fimlek na pracovisti a iblednost dodrzovani
ekologickych norem a pravidel. Vyznamné je i trv&ldntrola kvality prace, ktera

nasleduje vzdy po kazdé operaci kazdého pracovnika“
5. Jak vniméte Urovai pracovniho prostredi?

.Pracovni prostedi je ovliveno japonskou technologii, kter&qustavuje pedevSim
vysokou urowve prostedki pro vyrobu. Neni to jenom vyroba, ale jsou takesgedky pro
pracovni silu a jeji zazemi. Jde map spoléenské prostory, zavodni jidelnu nebo
o kancel&. Z mého podle je vSe modérmafizeno a udrZzovano v precizdistote

a po-adku“.

4.4.3 Vyhodnoceni osobnich pohovar

Pro osobni pohovory byli vybrani zé&etnanci, kt& ve spolénosti pracuji gkolik let.

Tito zaméstnanci uz dofe znaji klima spoleosti a jsou s nim ztotoZni. Provedené
osobni pohovory, které prébly s vybranym pracovnikem managementuadovym
zamestnancem spoémosti ukazuji na odliSnosti ve styltizeni a chapani¢th ¢asti

podnikoveé kultury, kteroufetavuje japonsky model.

o

Osobni pohovory byly provedeny s cilem zjistit vaitha stav japonské podnikoveé kultury
na arovni managementu a Urovni Zatmance. Pr@asovou zaneprazdnost a neochotu
zejména tfadovych zamsstnané byl jako vyznamny a uceleny vybran osobni
nestandardizovany pohovor se zastuptadovych zarsstnan@ na Urovni mistra vyroby.
Jako vyznamny pro analyzu jefepgevSim nestandardizovany pohovor se zastupcem
managementu. Oba uvedené rozhovory je mozné poaazawdostata¢ popisujici realné

vhiméani podnikoveé kultury a to jak managementekjadovym zamstnancem.

Z pohovoru je mozZné dinit zawr, Ze japonska podnikova kultura je nejen zakotvena
v zakladnich analyzovanych dokumentech, ale jeaktmky realizovana v kazdodenni
¢innosti na zkoumanych Udrovni (top managementifaalovy zamistnanec) fizeni

spole&nosti. Z pohovat je patrné, Ze japonska podnikova kultura je vnidnzangstnanci
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spolg&nosti gedevsim v jejich odliSnostech. Jednd se zejménaname pozadavky
na pdaddek, pozadavky na vztah k Zivotnimu predt a poZadavky trvalé kontroly.
Osloveni zamsstnanci vnimaji pozitivé ty prvky, které pedevSim zfijemiuji pracovni
prostedi, stabilizuji pracovni vztah. Negatévje vnimana skut@ost, Ze fipadny kariérni
rast a to jak z pohledu profesniho tak mzdového jezamy. Vysledky analyzy osobnich
pohovoii ukazuji na skutaou existenci prvik japonské podnikové kultury v kazdodenni
¢innosti zandstnand. Jejich prakticka realizace je tedy vysledkem tedisich dokumeri,

které byly analyzované @dchazejicich kapitolach.

4.5 Prvky podnikové kultury spole¢nosti Fujikoki Czech, s.r.o.

» Artefakty materialni povahy

Budova spolénosti je postavena jako moderni montovana halavddgjplochu budovy
zabiraji montazni a obré&td Useky vyroby, v kterych jsou vyréy termostatické
expanzni ventily, pouzivané v klimatizacich osobnautomobii. V budo¥ se také
nachazi spolma kanceli&ska mistnost g¢dniho a vrcholového managementu. Déle jsou
zde prostory zavodni jidelny a kantyny. Spalest se tak snazi ugétcas svych
zanestnand, aby se nemuseli stravovat v centrdsta. Prostory budovy jsou modérn

vybaveny a udrzovany v preciznimipdku &istoté, pro Japonce tak typické.

» Artefakty nematerialni povahy

Radovy zanistnanci spokénosti si mezi sebou tykaji. Tdippiva k lepsim a uvotmgjsim

vztahim na pracovisti. ® jednani s managementem spgolesti si zamistnanci vSak uz
vykaji. To je odrazem naazenosti a padzenosti vztah ve spolénosti. Zvlastnosti pro
ceské zargstnance je zdraveni japonského presidenta &podé typickym japonskym

uklonem.

» Hodnoty spol&nosti

Hlavni hodnotou spotmosti je kvalitni vyroba. Japonska spmiest &i své zamistnance
jak kvalitni vyroby dosahnout a od zestnand vyZaduje pracovitost a katreDalSi

hodnotou spoknosti je spokojenost budoucich zaka#nilPro dosazeni této hodnoty
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povaZzuje spolnost sestaveni kvalitniho pracovniho tymu a strikledrzovani jiz
zminované politiky jakosti, ktera stavi zékaznika vzdy prvni misto. Nulova
zmetkovitost vyrobk je vysledkem usili vSech pracoviik je jimi sdilena. Zagstnanci
dodrzuji nastaveny systém kvality a usiluji o nélésizlepSovani. Toto Usili se objevuje

a uplatiuje v analyzovaném podnikovém dokumentu- formilaizen.

» Ritudly spoleénosti

N 1

Na nejvysSim stupni je porada vedeni 1 x &ydhx nesicné je Quality Konference, kde
jsou prezentovany vysledky dosazené v uplynuléfsichzastupgém vSech odéleni - to je
piilezitost navzgjem ukladrsji se orientovat v problematice spojené cmnnosti
jednotlivych oddleni. Kazdy pracovni den je kratkd porada vedemiisry, ktéi jsou
praw na sming, to je gilezitost pro vyminu informaci tykajicich se provozu, vzniklych
vyrobnich i technickych probléim odchylek v kvali¢ atd. Jednou tydnse konaji porady
ke zlepSovani zacasti vedeni, technik idrzby a vedoucich pracoviiikyroby az po
arover mistri (Kaizen). Kron¢ toho se konaji #sicni porady mistl, zvla¥ z montaze
a z obrabni. Jednou rEsicné se konaji Skoleni operator oswZeni postup, aktualizace
stavajicich pravidel, fipdstaveni novych pozndtkatd. Porady jednotlivych odekni -
nejsou pesre dany intervaly, trvanim nebo strukturou a formBravidelné tydenni porady
jsou pouze v Pipact odctleni planovani a kvality. \CasgjSi frekvenci probihaji ranni

porady technickeho odteni.
» Zvyky a ceremonialy spolé€nosti

Zvykem ve spolénosti je kazdoréni paadani vanéniho veirku, kterého se dastni
vétSina zamistnand a jejich rodinny pislusnici.Pro zangstnance je fipravené pohoshi,
tombola, tanéni zabava a kazdy zastnanec dostava darek, jako pkavani
za odpracovany rok. Tento jiz zazity ¢iek vyznam@ pripivA k integraci tSiny

zanestnand a k nastaveni lepSich &pelStjSich vztala.

DalSim zvykem ve spoteosti je gispivek zangstnaném u pilezitosti osobnich udalosti.
Jako osobni udalosti jsou povaZzovany Zzivotni vijraizaveni siatku, narozeni dite
a uamrti blizké osoby. Tento zvyk odsiiovani zamistnané neni &Zny. Zangstnanci je

vniman velmi pozitiva.
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Pro zamdstnance a rodinn&iglusniky spolénost také ptada pravidel& rodinné dny, kdy
je ¢lenam rodin umoZzina prohlidka obraizich a montaznich hal. Prétdjsou gipravené
zabavné atrakce. VSechny tyto zvyky a ceremoniabpfvaji k \&tSi loajalie zanméstnand

ke spolénosti.

4.6 Shrnuti

Analyza zpistuprénych podnikovych dokumeiita osobnich pohovdrve spolénosti
Fujikoki Czech, s.r.0. prokazala existenci japongkénikové kultury. Tato podnikova
kultura ma jak znaky shodné s teoretickymi poznatkyaponské podnikové kulte
a systému organizace prace, planovani a rozvogiylah zdroj, tak znaky respektujici

specifika narodni mentaligeského prosgéedi. Podnikova kultura se jevi jako silna.

Analyzovana japonska podnikova kultura je sestavakaaby proces vztahu zastnanec
a spolénost zabezp®val vysokou produktivitu prace za Siroké&adti zangstnand.

Vedeni spolénosti dodrZzuje zékladni principy japonské podnikdudtury (pracovni
poner — trvalost, mzda a jeji chapani bez vyraznéhsgr&lniho #stu, jednoduché

pracovni ukony, moznost z&stnavani lidi s nizSi odbornou kvalifikaci).

OdliSnosti pak pedstavuji spiSe skuteost, Ze sedni management je obsaz&skymi
manazery. Japonské vedeni spotsti gedstavuje pedevsSim Urovie strategickéhdizeni

a praktické zabezpeni fizeni spolénosti je tak realizovan@eskym managementem,
ktery vSak dodrzuje japonskou strategii Kaizen.

Vysledky analyzy dostupnych podnikovych dokuniemt osobnich pohovor shodr
prokazaly existenci znaékjaponské podnikové kulturyizeni a organizace japonské
spole&nosti. Osobni pohovory vykazuji shodné znaky s padtymi dokumenty.
Z podnikovych dokumeiita osobnich pohovarvypliva, ze nejutsSi diraz je skutené
kladen na politiku jakosti a enviromentalni politik Tento zagr potvrzuje zékladni

principy existence japonského podniku.

Analyzou dokumerit a pohovoii bylo také zji&no, Ze existuji &které vyhrady

zanestnand k aplikovanému systému podnikové kultury. Jedn&Zeenéna o vnimani
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moznosti kariérniho a mzdovéhistu ¢eskych zaréstnand, ktei jsou zvykly na systém
zabezpéuijici jak mzdovy tak fipadre kariérni fist. Vyhrady jsou fedevSim srrovany
na skuténost, kdy pracovnik, ktery nastoupil do sgolesti na zakladni pracovni misto
operatora, fedpoklada s kariérni a mzdovy st na zaklad praxe ziskané v pbéhu
obdobi, kdy je zagstnan u spolmosti. Dochazi tak k paradoxu, kdy japonska podrako
kultura mé& velky z4jem na udrZeni pracovnika, alezp v zékladni pozici. Pracovnik zase
ocekava, Ze na zakladllouhodobé vztahu sete svym tistem kariérts posunout. Déle
spole&nost postrada jakykoliv podnikovy dokument typwletho kodexu, ktery jecliny

u jinych spolénosti podobné velikosti. Zafstnanci spolénosti nejsou vyrazh
motivovani k sebevzthvani a zvySovani své odborné kvalifikace vyplisiaze zastavané

funkce. Vyjimku tvd@i moznost studia anglického jazyka.
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5. Zavér

Zawr, ktery je mozny &init z provedené analyzy, jednozma ukazuje, Ze v japonskych
spole&nostech podnikajicich weském prosedi existuje ,modifikovana“ japonska
podnikova kultura, ktera pravdodobré vzdy bude respektovat prvky multindrodni,
socialni a etnické odliSnosti pracovni sily. Zakliagrvky podnikové kultury v japonském
pojeti je mozné spat v analyzovanych podnikovych dokumentech a v os$db
pohovorech. Je mozZné je obeécpopsat jako prvky, které nabizeji z&stmandm
spole&nosti gredevsim trvalé jistoty, nizké naroky na odbornéopasti a stabilizovanou
pracovni pozici bez moznosti kariérnihisstu. Tyto prvky jsou v porovnani se zapadni
podnikovou kulturou odliSné a jejichiyod je mozné odvodit od japonské mentality

pracovni sily, ktera pojima zastnani nebo praci jako jistotu prace na dlouhé bbdo

Z pohledu konkurenceschopnosti a ekonomické efessti je vyznamnym prvkem
japonské podnikové kultury snaha o rozlozeni sjohitproces vyroby do velkého psiu
jednoduchych technologickych operaci a jejich rdrséekontroly. Dochazi k zatstnavani
vSech kategorii pracovni sily s cilem #siaypracovni silu jednoduchym technologickym
operacim. Japonska spétest nmiZze zandstnavat timto zgsobem Siroké spektrum

pracovni sily.

Japonska podnikova kulturaealstavuje fedevsim KNOW-HOW, které je vyjéehé jak
samotnou podnikovou kulturou, tak kvalitou findlmieyrobki nebo produkt. Poznani
této podnikové kultury ffinaSifadu zajimavych ukazafels kterymi by zapadni modely
podnikoveé kultury mily do budoucich obdobi paat.

Provedena analyza dokum&rd pohovoit ukazuje, Ze do budoucna bude vhodesit

i otazky, které souvisi s narodnim pojetim vykomacp, moznosti kariéery a mzdy. Tyto
aspekty vyznamh piasobi naceského zawgstnance i rozhodovani o délce a typu
vykonavané prace v japonské spgolesti. Japonskd podnikova kultura bude muset do

budoucnaesit tyto aspektyigdevsim z dvodu ziskavani pracovnich sil na trhu prace.
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Priloha ¢. 1 — Organiza&ni schéma spolé&nosti
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Priloha ¢. 2 — Rrehled benefifi spol&nosti

Piehled poskytovanych benefiti /
m‘m“ Num.: WDGWR-22.2
Overview of company y benefits ID: 070423124732
CZECH (T A RO RN T NN Printed-08,03,2011(1/2)

1. Utel / Purpose:
Prehled benefith a nastoleni pravidel pro jejich vyuZivani. / Overview of benefits, setting rules
for using.
2. Platné od // Date of Effectiveness:
Duben 2007 / April 2007

3. Cilové skupiny // Target Groups:

V8ichni zaméstnanci, popt. specifikovano u jednotlivych benefitd & jejich &asti / All employees if
not specified at individual benefits or their parts

4. Prehled benefitu / Overview of nebefits:

Benefit Nadrok // Concerning | Rozsah a vySe plnéni //| Podminky uZivini //
Terms of affording Conditionned by
Podnikovy kurz angli¢tiny / | VSichni zaméstnanci // | 2 hod tydng, hradi | Pravidelnd ucast,
English course All employees zaméstnavatel // 2 h.a week, | pfezkouSeni znalosti
paid by employer
Prispévek na stravovani — | VSichni zaméstnanci // | 50 % + hodnotu saldtu hradi | 1) Do max. do podtu
ob&dy v prac.dny // Lunch on | All employees zaméstnavatel // 50 % + salad | prac.dni/sm&n  odpracova-
working days paid by employer nych v misté vykonu prace

2) Za 1 prac.den/sménu od-
pracovat min.3hod v misté
vykonu prace //

1) Up to number of working
days/shifts spent in the plant
2) Min. 3 hours attended
during 1 day/shift at the plant
Piispévek na stravovani — | Praice ve sménéach, o | 55 % hodnoty hradi | Odpracovani min. 3
poukazky // Meal coupons sobotach, ned&lich a | zam&stnavatel, vySe stanovena | prac.hod/den-sména // Min. 3
svatcich // Working in | rozhodnutim zamé&stnavatele | h/day or shift attended
shifts, working on week- | (t.&. 50 K&) // 55 % paid by

ends and holidays employer, amount set by
employer’s decision (current.
CZK 50)
Mobilni telefony // Handy Manazeti, vy3$si vedouci, Reseno zvl&stnim vnitfnim
jini ur€eni pracovnici // predpisem // Regulated by a
Managers, higher leaders, special internal rule
other selected ID: 070226133921,
070226134025
Pfispévek  na  penzijni | VSichni zaméstnanci // | Stanoveno rozhodnutim | Narok vznikd po uplynuti
pfipojisténi // Pension funds | All employees zaméstnavatele  (t.&. 200 | zkuSebni lhity // After
Ké&/més.) // Set by employer’s | probation
decision (CZK 200)
Prispévky u  prileZitosti | VSichni zamé&stnanci // | Stanoveno rozhodnutim | Ziv.vyro&i (50 — 2.000 K&,55
osobnich udalosti / Private | All employees zaméstnavatele //  Set by | — 2.500 K&, 60 let — 3.000
events employer’s decision K¢), snatek (2.000 Kg),

nar.ditéte (2.000 K&), amrti
blizké osoby (4.000 K¢&) //
Jubilee (50 y.- CZK2,000, 55
- 2,500, 60 - 3,000),
marriage, birth of child
(2,000), death in family

(4,000)

Darkové poukazky /| Vichni zamé&stnanci // | Diferencovéno // Groups:

Coupons All employees 1. zakladni sazba (t.¢. 100 | Narok vznika 1. kalendaini
K&¢/més.) // Basic | den mé&sice po ukonéeni
subsidy zkuSebni lhity. Poskytovano

2. smény a manualng | vzdy po uplynuti

pracujici (200 K&/més.) | kalendatniho &tvrtleti / From




me” Piehled poskytovanych benefiti /
Overview of company benefits B RIUHE £
ID: 070423124732

i pany benefits :
CZECH 0 D T A 0 Printed:08.03.2011(212)

/l for working both | the 1st month  after
manually and in shifts | probation, provided regularly

3. nepfetrzity provoz (300 | after each quarter of calendar
K¢&/més.) // continuous | year.

operations Nérok neni pfi ukonéeni
Dlouhodobé nemocni — zékladni | pracovniho  poméru  pted
sazba.// Long-ill — basic subsidy | koncem kalendatniho

Neplati pro mati'skou dovolenou | mésice. // Not afforded if
// Maternity leave not included termination efore the end of
calendar month.

Vérnostni odména // Loyalty | VSichni zamé&stnanci // | Dvé& sloZky // 2 components: 5, 10, ... let nepretrzitého
reward All employees 1. jednordzovd odména | zaméstnani ve spole&nosti
v mésici dovrSeni | FKCZ // after 5, 10, ... years
vyro¢i //  one-shot | of non-interrupted

reward upon the | employment with FKCZ.
month of the jubilee

complettion Slozka 1. = t.&. 5.000 K& (po
2.  mé&siéni ptispévek // | kazdych 5  letech) //
montly: Component 1 is currently

e navySeni ptispévku na | CZK 5,000 (after each 5 y.).
penzijni pipojist. | Slozka 2. = t.¢. 200 K&/més.
nebo // either by |/ Component 2 = currently
increase of FKCZ | CZK 200/month.
contribution for emplo-
yee's pension fund or

e navySeni hodnoty
poukazek // increase of
the subsidy to Coupons

5. Revize, postup // Revision, Procedure:

a. Navrh pfedan HR / GA managerovi // Proposal handed to HR/GA Manager

b. HR/GA manager zapracuje navrh a informuje vedeni spole¢nosti (€lenové Management
Meeting) // HR/GA Manager elaborates the proposal and submits to company management
(members of Management Meeting)

¢. Zapracovani a realizace // Putting into realization

d. (Event.) revize — na zaklad® analyz vysledkii a G&inku // (Event.) revision — based on
analysis of results and impact.




Priloha ¢. 3 — Formul& Kaizen

Jméno a pfijmeni zaméstnance, funkce/Employee’s Name, Position:

Datum / Date:

Popis problému / Problem Description F T T T 1 11 1

Navrh event. naértek zlep$eni / Proposal or Picture of Proposed KAIZEN

Do max. 7 kalendafnich dnd / Within max. 7 calendar days =

Zhodnoceni navrhu / Proposal Evaluation:

Stanovisko / Statement: ANO /YES NE / NO - pro¢
Datum: Podpis / Signature:

Vyjadfeni nadfizeného / Superior Statement | l | | | [ | l

Do max. 7 kalendafnich dnd / Within max. 7 calendar days =

ANO / YES NE / NO — pro¢ (why)?
Datum: Podpis / Signature:

Vyjadreni Quality Control / QuC Statement T T T T 1 1 1 1

Odhad nakladt / Cost Estimation:

Do max. 2 tydnd / Within max. 2 weeks =

Koneény vysledek / Final Result:

(nehodici se $krtnéte / delete not suitable)

Schvaleno / Approved Realizace v terminu: Jméno/Name:
OdloZeno / Postponed (Realized from) Datum/Date:
Zamitnuto / Refused Podpis / Signature:




Jméno zaméstnance / Name of Employee:

Podrobny popis navrhu zleps$eni / Detailed Description of KAIZEN Proposal:

Datum /Date: Podpis / Signature:
Documentation, photograph :
Before After

Naklady na realizaci / Cost of Realization:

Dosazené vysledky, odstranéné ztraty / Results, eliminated loss:

Jiné, doporuceni, atd.
| Different,
Recommendation, etc.: Podpis / Signature:




Priloha ¢. 4. — Seznam otazek pro pohovor s personalniieditelem
1. Jaké jsou hlavni hodnoty sp@testi?

2. Jaké zakladni vstupniqaipoklady musi spbvat budouci zasstnanec?

3. Co nabizi spotmost zamstnaném?

4. Vychazi spolkénost v oblastitizeni lidskych zdrdj z tradéni japonské

spole&nosti?
5. Jak je chapana odma za praci?

6. Jaké konkrétni akce f@ma spolénost pro naplovani voln@asovych aktivit pro

své zanistnance a jejich rodinné&iplusniky?
7. Jaké jsou Zisoby ukazky japonskych narodnich tradic?

8. Byl jste v Japonsku navstivit m&ky zavod?

Vi



Priloha ¢ 5. — Seznam otazek pro pohovor se z&stnancem
spol&nosti

1. Jak dlouho pracuje ve spatesti a na jaké pozici?
2. Jaké odliSnosti vnimate jako zasadni v porovegiddchazejicich zagstnani?

3. MiZete uveést &které spoléenské akce gadané zawstnavatelem za posledni

obdobi?
4. Jaké zakladni hodnoty nejvice oiliyji samotny proces prace?

5. Jak vnimate Urovigpracovniho progedi?

VI



Priloha ¢. 6 — Logo spolénosti
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Priloha ¢. 7 — Vyvoj paitu zaméstnanai ve spol€nosti

pocet zameéstnanci

250

200

100 -

2002

Vyvoj poétu zaméstnancii

2003

201

2004

2005

[229

2008

rok

234

2007

224

2008

218

243

2009

250

200

201

[ potet



