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ANOTACE

Diplomova prdce je zamérena na viiv pristupi neustalého zlepsovani na spokojenost
zameéstnanci. Cilem prace je zhodnotit spokojenost a zainteresovanost zaméstnanci
v souvislosti s pristupy neustalého zlepSovani ve vybrané organizaci a ndsledné navrhnout
vhodné reseni pro konkrétni podnéty. Prvni cast diplomové prdce se zabyva vysvetlenim pojmu
pristupii neustalého zlepsovani a charakteristikou nastrojii, které s nimi souvisi. Ve druhé casti
Jje predstavena spolecnost, nastroje, které vyuziva v souvislosti s pristupy neustalého zlepsovani
a nachazi se zde také vyhodnoceni dotaznikového Setieni. V zaveru prdce jsou uvedeny navrhy

a doporuceni ke zlepseni zjistenych nedostatkui.

KLIiCOVA SLOVA

Kaizen, Lean management, neustalé zlepsovani, spokojenost zaméstnancii, dotaznikové Setieni,

5S, kanban, zlepSovaci navrhy

TITTLE

The impact of continuous improvement approaches on employee satisfaction

ANNOTATION

The thesis is focused on the impact of continuous improvement approaches on employee
satisfaction. The aim of the thesis is to assess employee satisfaction and employee engagement
in relation to continuous improvement approaches in a selected organisation and then to
propose appropriate solutions for specific initiatives. The first part of the thesis deals with the
explanation of the concept of continuous improvement approaches and the characteristics of
the tools related to them. The second part presents the company, the tools it uses in relation to
continuous improvement approaches and also includes an evaluation of the questionnaire
survey. The thesis concludes with suggestions and recommendations to improve the identified

shortcomings.
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Diplomovéa prace se zaméfuje na zhodnoceni vlivu piistupli neustdlého zlepSovani na
spokojenost zaméstnanctl ve spole¢nosti M. L. S. Holice, s. r. 0. Cilem diplomové prace je

zanalyzovat spokojenost a zainteresovanost zaméestnancti v souvislosti s vyuzivanim ptistupt

neustalého zlepSovani a nasledné navrhnout vhodné feSeni pro konkrétni podnéty.

V prvni kapitole diplomové prace je charakterizovano neustalé zlepSovani, vymezuje pojem
Kaizen, jeho historii a popisuje nastroje, jako jsou PDCA cyklus, 5S, zlepSovaci névrhy,
Ishikawtiv diagram neboli diagram pfi¢in a nasledkl a nastroj 5x proc¢. Dale definuje pojem
Lean, snim souvisejici historii, popisuje jednotlivé pilife House of Lean a jsou

charakterizovany vyuZzivané néstroje, konkrétné¢ Kanban a 3M (Muda, Mura, Muri).

Druh4 kapitola je zaméfena na problematiku spokojenosti zaméstnanct, kde je definovan pojem
pracovni spokojenost, znaky spokojenosti a faktory, které ovlivituji spokojenost zaméstnancu.
Dale se zde nachazi metody, pomoci kterych lze zjistovat spokojenost u zaméestnancti, mezi
které patii strukturované dotazniky, rozhovory, kombinace obou metod nebo skupinové
diskuse. Mimo jiné je zde také popséano, jaky ma vliv vyuzivani pfistupt neustalého zlepSovani
na spokojenost zamé&stnancu.

Tteti kapitola se vénuje spolecnosti M. L. S. Holice, s. 1. 0., kde je bliZze ptedstaveno, ¢im se
spolecnost zabyva, kolik zaméstnava zaméstnancti a kdo je nejvétsimi zakazniky. Dale je zde
zobrazena tabulka profilu spole€nosti a struéné charakterizovana dlouh4 historie spolecnosti.
V zavéru kapitoly se nachdzi grafické zndzornéni organizacni struktury, kterd je bliZze popsana.
Ve ctvrté kapitole jsou popsany néstroje pristupti neustdlého zlepSovani, které spolecnost
navrhy a metoda kanban. Druha ¢ast této kapitoly je vénovana dotaznikovému Setieni, kde jsou
shrnuty zékladni cile, prabéh realizace dotaznikového Setfeni a ndsledné je dotaznik

vyhodnocen.

V souvislosti se zjisténymi nedostatky v ramci dotaznikového Setieni se pata kapitola zamétuje
na navrhy a doporuceni na zlepSeni, které by mohly pomoci nedostatky odstranit, nebo alesponl

¢astecné eliminovat.
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1 NEUSTALE ZLEPSOVANI

V soucasné dynamické a konkurencni dobé se stava neustalé zlepSovani klicovym faktorem pro
uspéch organizaci. Proto spousta podniki hledd moznosti, jak zlepSit a zefektivnit proces
vyroby produkt a zprostfedkovani sluzeb. Neustalé zlepSovani zkouma predevSim chovani
procesu a identifikuje jejich pficiny problémii, které ohrozuji jejich souvisly chod, produktivitu
nebo kvalitu produktt a sluzeb. Optimalizaci podnikovych procesii 1ze chépat také jako ¢innost,
ktera je zaméfend na pomalé zvySovani kvality, produktivity, anebo doby, za kterou je
podnikovy proces zpracovan. Odstranéni neefektivnich ¢innosti a ndkladd ve finale vede

k celkovému zlepseni téchto procest. (Svozilova, 2011)

1.1 Kaizen

V této podkapitole je vymezen pojem Kaizen, a jsou zminény s tim souvisejici definice a je zde
struén¢ charakterizovana historie této filozofie. Déle jsou uvedeny vybrané zékladni néstroje
filozofie Kaizen, jako jsou PDCA cyklus, 5S, zlepSovaci navrhy, Ishikaviiw diagram a metoda

5x pro¢, které jsou detailnéji vysvétleny.

1.1.1 Vymezeni pojmu Kaizen

Kaizen pochazi z japonské filozofie, ktera je v japonském managementu klicovym faktorem
pro ekonomickou uspéSnost a konkurenceschopnost podniku. Podstatou je neustalé
zdokonalovani a jsou zapojeny vSechny lidské zdroje podniku od vrcholového, stfedniho
a niz§tho managementu az po fadové zaméstnance, jelikoz by se mél kazdy zapojit a nikdo by

nemél byt o0 moznost zlepSovani ochuzen. (Imai, 2004)

Kaizen ovSem nezahrnuje pouze zlepSovani podnikovych procesi, ale také se specializuje na
osobni rozvoj a neustalé vzdélavani vSech zaméstnancti. Co se tyce podnikil, nejprve je potieba
si ptiznat skuteCnost, zZe kazdy z nich ma néjaké problémy a dale pak vytvaret takovou firemni
kulturu, ve které mtze kazdy tyto problémy bez obav ptiznat. Podstatou je, ze pokud chtéji byt
podniky ziskové, musi usilovné pracovat na tom, aby byly v prvni fad€ uspokojovany potieby
zakaznika. Je nutné dodrzovat stanovené terminy a zlepSovat oblasti, jako jsou kvalita produktii

nebo sluzeb a minimalizace néklada. (Imai, 2004)

Mezi hlavni vyhody implementace Kaizen patii eliminace odpadu, zapojeni zaméstnancii,
spokojenost zakaznikd, sniZeni rizika, okamzité vysledky, napady pfevzaté od zaméstnancii
a spoustu dalSich. (Demirbas et al., 2019)

13



Vyraz Kaizen vznikl spojenim dvou japonskych slov, a to ,,Kai“, coz v ptekladu znamena
zména a slovem ,,Zen®, v piekladu lepsi viz Obrazek 1. Dohromady je tak tento vyraz

definovan jako zména k lepSimu. (Integratedconsulting.cz, 2022)

Kai Zen

« 2

| I ¢

Obrazek 1: Japonské slovo Kaizen

Zdroj: Integratedconsulting.cz, 2022

Existuje spousta definic, které charakterizuji filozofii Kaizen, nicméné mezi nejznam¢;jsi patii
definice zakladatele Kaizen Institute, Maasaki Imae: ,, Kaizen znamena zlepseni, kromé tohoto
znamend neustdlé zlepsovani osobniho Zivota, domdciho Zivota, spolecenského Zivota
a pracovniho Zivota. Kaizen znamend na pracovisti neustadlé zlepSovani zahrnujici vSechny —

manazery i pracovniky. “ (Cz.kaizen.com, b.r.)

Miroslav Bauer definoval tuto metodiku nasledovné: ,, Mnoho lidi, firem, kultur i narodii ma
tendenci prestat se snazit a zlepsovat, kdyz dosahnou jisté urovné. I kviili tomu maji Japonci
oproti zapadnimu svetu vyvhodu: vychazeji ze svych tradic a kultury, a proto jsou zvykli
neprestavat trénovat. Princip neustdlého zlepSovani je totiz zdkladni myslenkou samurajské
filozofie. Bojovnici trénuji den co den s cilem dosahnout mistrovstvi svych schopnosti. Zameéruji
se na perfekcionismus ve vsech oblastech boje — v priprave, fyzické, strategie a taktik, bojovych
zrucnosti. Toto neustalé zlepsovani po malych krocich nazyvame Kaizen.*” (Bauer

a Haburaiova, 2015)

Mezi dalsi definici, kterou formuloval Jan KoSturiak patii: ,, Kaizen je neustdlé zlepsovani
procesu, cinnosti, lidi a jejich spoluprace v podniku. Zakladem tohoto systému je kultura
zlepsovani, nespokojenost se soucasnym stavem, neustalé hledani a odstranovani plytvani.

Pohled na problémy jako na prilezitosti. “ (KoSturiak et al., 2010)
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Marc Helmold (2020) ve své knize uvadi: ,, Kaizen je japonskd manazerskad koncepce, ktera se
zaméruje na zlepsovani v malych krocich. Kaizen znamend, Ze vSichni zaméstnanci maji
zastavit svou praci, pokud narazi na néjakou abnormalitu a spolecné se svym nadrizenym

navrhnout zlepseni, které by tuto abnormalitu vyresilo.

1.1.2 Historie Kaizen

Ptistup Kaizen byl rozvijen postupné jiz po mnoho desetileti. Oficidlné byl vSak pfedstaven
v 80. letech jako systematicky pfistup skrze nejproddvanéjsi knihu Kaizen, kterou napsal
Maasaki Imai, znamy jako otec neustalého zlepSovani. Maasaki Imai byl prikopnikem
a leaderem filozofie Kaizen a podilel se na jejim Sifeni do celého svéta. Byl znamy také jako
zakladatel organizace Kaizen Institute, kterou zalozil v roce 1985 ve Svycarském kantonu Zug.
Jiz vroce 1987 se tato organizace rozSifila na uzemi Ameriky, a pozdé&ji, vroce 2004
expandovala do Ceské republiky. Dnes uz organizace Kaizen Institute pisobi ve vice jak
40 statech. Organizace byla zalozena za ucelem pomoci podnikim po celém svété pfi
implementaci Kaizen. Dle Imaie je dulezitym prvkem firemni strategie neustalé vyvijeni se
a posunovani se vpred k dosazeni vysokych vykont, nicméné je Zadouci orientovat se spiSe na

procesy nez na konecné vysledky. (Cz.kaizen.com, b.r.)

V Evropé, konkrétné v Némecku, je pojem Kaizen neboli proces neustalého zlepSovani
oznacovan jako Kontinuierlicher Verbes-serungsprozess pod zkratkou KVP. V USA se pak
vyuziva oznaceni Continuous Improvement Process — CIP a Ongoing Improvement Process
jako OIP. V Japonsku byva také nékdy rozliSovan tzv. point kaizen, ktery se zamétuje na
zlepSovani pracovisté nebo urcitého kritického déni; dle pak flow kaizen, jenz se orientuje na
zdokonaleni celého pribéhu a v neposledni fad¢ také tzv. engineering kaizen a ten se soustfedi

na vyrobek a jeho ptedvyrobni etapu. (KoSturiak et al., 2010)

1.1.3 Nastroje Kaizen

Jednd se o konkrétni metody a postupy, které jsou vyuZzivany v organizacich v ramci
implementace filozofie Kaizen. Cilem téchto nastrojli je identifikovat problémy, optimalizovat
dané procesy a nasledn¢ tak podporovat kulturu neustdlého zlepSovani. Mezi néstroje patii
PDCA cyklus, SDCA cyklus, 5S, vizudlni management, zlepSovaci navrhy, Total Quality

Management, Total Productive Maintenance, Gemba Kaizen. (Imai, 2012)
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PDCA Cyklus

Imai (2004) jako jeden z néstrojii Kaizen uvadi PDCA cyklus (z anglictiny Plan-Do-Check-
Act), také znamy jako Deminglv cyklus, ktery pfedstavuje metodu progresivniho zlepSovani
ruznych oblasti, jako jsou naptiklad kvalita vyrobku a sluzeb, procest, aplikaci nebo dat. Tato
metoda je provadéna za pomoci opakovani Ctyi zakladnich kroki, kterymi jsou planovani
(Plan), provedeni (Do), ovéieni (Check) a akce (Act). (Managementmania.com, 2016). PDCA

cyklus znazoriiuje Obrazek 2.

PDCA cyklus funguje na predpokladu nikdy se nespokojit se sou¢asnym stavem, nicméné
v praxi Casto nastava situace, kdy zaméstnanci zachovavaji status quo. Aby témto situacim
vedeni pfedchazelo, musi podpofit tuto metodu zavadénim takovych cili, které budou pro

zaméstnance vyzvou. (Imai, 2012).

Obrazek 2: PDCA neboli Demingtv cyklus

Zdroj: vlastni zpracovani
Mezi jednotlivé kroky PDCA cyklu patii:

- Plan (planovani) — je prvnim krokem, kterym se obecné rozumi stanoveni cilli pro zlepSeni
a navrh ak¢nich plani k jejich dosazeni. Zpocatku je zapotiebi identifikovat problém, coz
zahrnuje definovani problému, stanoveni rozsahu a disledkidi problému a porozuméni
odpovidaji celkovym cilim dané organizace. Na zaklad€ toho je vypracovan podrobny
plén, ktery obsahuje piesné kroky, ¢asovy harmonogram a vybrané osoby odpovédné za

jednotlivé kroky. Nasledné jsou urceny metriky, které budou métit pokrok pii dosahovani
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cilt a to, zda se plan vyviji tak, jak ma. Na zavér je potiebna uz pouze jen podpora vedeni
a jejich souhlas s pokracovanim v realizaci planu.

- Do (provedeni) — timto krokem je mySlena samotnd implementace planu vytvoieného
v ptechozim kroku. V tomto kroku jsou shromazd’ovany udaje o vysledcich planu, kdy se
muze jednat jak o sbér kvantitativnich dat, tak 1 téch kvalitativnich. Pfi implementaci je
nutné zdokumentovat cely proces, a to 1 vcetné odchylek od planu nebo problémi
vzniklych pfi realizaci. Nasledné je tfeba tyto problémy feSit a provést protiopatieni
napiiklad zlepSenim procesli, Upravami planu nebo zvySenim kvalifikovanosti

zameéstnancu.

- Check (kontrola) — obsahuje analyzu dat, ktera zkouma a zhodnocuje, zda plan dosahuje
pozadovanych vysledkil pomoci statistickych ¢i kvalitativnich analyz. Diky porovnavani
pozadovanych vystupt s cili umoznuje identifikovat oblasti, které¢ v planu zaostdvaji a ve

kterych je mozné realizovat zlepSeni.

- Act (akce) — je poslednim krokem cyklu a podstatou je vytvoteni planu na zklad¢ kterého
budou implementovany zmény a opatfeni zjisténé v pfedchozim kroku. (Xmind.app,
2023). V tomto kroku je klicova standardizace nového procesu z divodu zamezeni navratu
do ptivodniho ¢i neptiznivého stavu. Je nezbytné tuto zménu komunikovat napfi¢
organizaci, aby zaméstnanci danou informaci obdrzeli a dodrzovali tak nova pravidla

a opatfeni. (Durward, 2008)

5S

Bauer (2012) ve své knize uvadi, ze jednim z nastroji Kaizen je metoda 5S, ktera se zaklada na
organizaci pracovi§té¢ a vyuziva k tomu pét japonskych slov: seiri, setion, seiso, seiketsu
a shitsuke (anglicky jako sort, set in order, shine, standardize, sustain). Existuji ale i organizace,
ve kterych je metoda 5S rozsifena na 6S, kdy posledni S zaujimé bezpecnost (safety). Tato
metoda se uplatiluje za ucelem stabilizovani, udrZzovani a zlepSovani pracovniho prostredi tak,
a strukturalizovanou optimalizaci pracovisté, kterd vznikla diky spole¢nosti Toyota a cil
spociva pfedev§im v identifikaci a nasledné eliminaci plytvani. Obecné to znamend, Ze na
pracovisti jsou prabézné odstraniovany jiz nepotfebné véci a predméty jsou uspoiadané
takovym zplisobem, aby byla optimalizovéana efektivita prace a procesii s ni spojenymi. Diky
¢istému pracovnimu prostiedi je nasledn€ snadnéjsi rozpoznat problémy, které nahle nastanou.

V praxi je ¢asto zavadéno barevné znaceni a Stitky, které maji pro kazdou oblast urcity vyznam.

(Helmold, 2020)
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Podle Nenadala (2018) je zakladnim cilem metody 5S vytvoteni takového pracovisté, kde jsou

umistény pouze nezbytné véci na predem stanovenych mistech.

Metodu 5S znazornuje Obrazek 3 a podle Imaie (2012) sklada z nasledujicich krokii:

1)

2)

3)

4)

5)

Seiri (Sort) — tfidéni je prvnim krokem metody 5S a spociva v rozdéleni predméta do
dvou kategorii, a to na potfebné a nepotiebné. Obvykle to, co je zafazeno do druhé
kategorie, byva vytazeno nebo odstranéno a je stanoven limit na pocet véci potiebnych.
Obecné lze fici, ze pravidlem je odstranit vSe, co nebude v pfistich tficeti dnech pouzito.
Setion (Set in order) — dalsim krokem je roztfidéni, kdy je tfeba roztidit véci podle
jejich pouziti a umistit je na takové misto, aby byl minimalizovan ¢as a Usili pfi jejich
hledéani. Kazd4 véc by méla mit zpravidla pfirazeny vlastni nazev, své misto a mnozstvi.
Misto uréené pro danou véc muze byt vyznac¢eno podlahovym znac¢enim nebo rliznymi
Stitky.

Seiso (Shine) — podstatou je pravidelny a dikladny uklid a ¢istota pracovniho prostiedi,
coz zahrnuje tieba stroje, nafadi, vybaveni, ale i podlahy, stény a dal§i prostor
pracovisté. Zaméstnanec muze napiiklad pfi Cisténi stroje odhalit spoustu skrytych
Seiketsu (Standardize) — spocivd v dodrzovani predchozich tifi krokd. Kazdy
zaméstnanec je odpoveédny za Cistotu svého pracovisteé a noSeni ochrannych pracovnich
prostfedk, jako jsou patfiény pracovni odév, pracovni obuv, ochranné bryle a dalsi.
Casto je uklid koncipovan jako prvek prevence pracovnich tirazii a ochrany zdravi pfi
praci.

Shitsuke (Sustain) — poslednim krokem 5S je sebekdzen, ktera se projevuje jako
schopnost povazovat piedchozi Ctyfi kroky této metody jako soucést své kazdodenni

prace.
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Obrazek 3: Jednotlivé kroky 5S

Zdroj: vlastni zpracovani

ZlepsSovaci navrhy

Jednim ze zptisobl zlepSovani procesi je podavani zlepSovacich navrht, kdy cilem je
pfedevS§im motivovat a povzbuzovat zaméstnance k tomu, aby se zapojili a podileli se na
zefektiviiovani proceslt v organizaci. Kazdy zaméstnanec ma tak moznost pfispét svym
napadem ke zdokonalovani procest. ZlepSovaci ndvrhy mohou podavat zaméstnanci
individualné, ale 1 tymové. Jestlize je zlepSovaci navrh pro organizaci piinosem, jsou

zaméstnanci ocenéni nejcastéji formou finanni odmeény.

Pii podavani zlepsovaciho navrhu je tfeba identifikovat a ndsledné popsat dany problém.
Dal§im krokem je navrhnout vhodné feSeni problému, které musi posoudit jedna nebo vice
povétenych osob. Pokud je zlepSovaci navrh schvalen, nastava jeho realizace, kterd by méla
probéhnout co nejdiive, pokud to situace umoznuje, tak nejlépe do druhého dne. Po ispésné
realizaci je pak vyhodnocen piinos pro organizaci a zaméstnanci je vyplacena odména.

(Kosturiak et al., 2010)
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Ishikawiiv diagram

Ishikawliv diagram je zndmy také jako diagram pticin a nasledkli nebo jako rybi kost. Jako
ptedstavitel je uvadén japonsky inzenyr kontroly kvality Kaoru Ishikawa, ktery tento diagram
navrhl v 60. letech 20. stoleti. Jedna se o nastroj, ktery ma za kol identifikovat potencidlni
priciny, seskupeny do kategorii, které mohou pfispét k danému problému. Tato technika je
vyuzivana jak v provoznich, tak i v obchodnich procesech. Vzhledem k tomu, Ze diagram ma
tvar rybi kosti, problém je zndzornén jako hlava ryby a jednotlivé pfi¢iny predstavuji kosti.
Pticiny jsou zpravidla seskupeny do jednotlivych kategorii a nejcastéji je vyuzivana metoda,

znama jako 6M. (Kcg.com, 2019)
Metoda 6M je zalozena na nésledujicich ukazatelich:

- Machine (stroje) — tyka se strojii a nastroju, které jsou potiebné k vyrobé daného vystupu
nebo ke zprosttedkovani sluzby. Je nutné zhodnotit, zda jsou aktualné pouzivané stroje
schopné dosahnout pozadovanych vystupii a zda je jejich kapacita vyuzivdna co
nejefektivnéji.

- Material (material) — tvoii spotfebni material, suroviny a komponenty, které jsou
nezbytné pro vyrobu produktu nebo pro poskytnuti sluzby. Cilem je provéfit, jestli maji
pouzivané materidly vhodnou specifikaci, kvalitu, vyuZiti, oznafeni a zda jsou spravné
skladovény.

- Method (metoda) — zahrnuje vyrobni a podptirné procesy, bez kterych by produkty nebo
sluzby nemohly vzniknout. Muze pfedstavovat konkrétni kroky danych procest.

- Manpower (pracovni sila) — zam¢fuje se na postoje zapojenych lidi nebo pracovni sily
a zkouma, zda kvalifikace zaméstnancii je dostate¢nd a zda odpovida standardim.

- Mother Nature (matka priroda) — umoznuje organizaci zohlediiovat kontrolovatelné
a nepredvidatelné vlivy na procesy v organizaci v souvislosti s vn&jSimi a vnitfnimi
faktory.

- Measurement (méfeni) — jedna se o ukazatele, které se pouZzivaji pro méfeni, fizeni
a monitorovani procest a pomahaji organizaci dohlizet na chyby a odchylky.

(Mindonmap.com, 2022)

Diagram pficin a nasledkll neboli Ishikawliv diagram znazoriiuje Obrazek 4.
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Obrazek 4: Ishikawiv diagram

Measurement

Zdroj: viastni zpracovani dle Mindonmapp.cz, 2022

Metoda 5x PROC

Metodu 5x pro¢ vytvotil zakladatel Toyoty Sakichi Toyoda a podstatou je opakované kladeni
otazky ,,pro¢?* tak dlouho, dokud neni jasna hlavni pficina daného problému. Tuto metodu je
mozné povazovat za techniku brainstromingu kdy ucelem je, aby mél konkrétni tym moznost
vzniklému problému co nejlépe a nejrychleji porozumét. Diky jednoduchosti 1ze tuto metodu
vyuzit témét kdekoliv a kdykoliv, a to jak v oblasti pracovniho Zivota, tak i toho osobniho.

(Kanbantool.com, b.r.)

b 413

Podle Imaie (2004) je tfeba pocitat s tim, Ze pii prvni odpovédi na otazku ,,pro¢ vétSinou
nedojde k identifikaci samotného kotfene problému. Pokud je ale tato otazka polozena alespon
petkrat, je pravdépodobné, ze jedna ze zjisténych pticin bude kofenem problému. Diky zjisténi

hlavni pfi€iny je poté mozné stanovit Zadouci feSeni a pfipadnd protiopatieni.

1.2 Lean

V této podkapitole je definovana podstata Lean a jsou zminény s tim souvisejici definice. Dale
jsou objasnény zdkladni cile a jsou zde rozepsany vybrané nastroje, jako je Kanban a 3M

(Muda, Mura, Muri), které jsou detailnéji charakterizovany.

21



1.2.1 Vymezeni pojmu Lean

Pojem Lean, také znamy jako §tihld vyroba, je pfistup, ktery umoznuje zvySovat efektivitu
procesu, které se zamétuji na snizovani ¢innosti, které danému vyrobku ¢i sluzbé neptidavaji
zadnou hodnotu. Jednd se o systematicky pfistup k odstranéni ¢i aspon Castecné eliminaci
plytvani v organizaci, at’ uz jde o jakékoliv procesy. Mohou se to tykat naptiklad snizovani
nakladii, poctu chybovosti, Grazii na pracovisti nebo nehod, ale také plytvani materidlem,
neefektivnim pfemistovanim zaméstnancli, stroji nebo materidlu nebo zbytecné plytvani
prostorem. D4 se Tici, Ze se §tihla vyroba svym zpiisobem jevi jako skryta ptilezitost pro spoustu
podnikd, jelikoz diky ni mtze dochdzet ke zkraceni dodacich lhut, ke snizeni nakladi
a chybovosti, coz ve vysledka vede k vétsi spokojenosti nejen zakazniki, ale i zaméstnancii.

(Bdc.ca, b.r.)

Tento ptistup plivodné vznikl s cilem optimalizace podnikovych procesti v oblasti primyslové
vyroby, avSak postupné naSel vyuziti i v jinych odvétvich, jako jsou naptiklad sluzby nebo
administrativa. Zakladni principy funguji na bazi jednoduchosti, pfimocarosti a mnohdy staci

vyuzit logického mySleni a tzv. ,,selského rozumu*. (Svozilova, 2011)

Patermann (2022) uvadi: ,, Lean je zpusob mysleni o vytvareni hodnoty za soucasného snizovani
zdrojii a omezovani plytvani. Lean je metoda zaloZeni na neustdalém experimentovani s cilem

«

najit perfektni hodnotu s nulovym plytvanim. Lean mysleni a jeho praxe se vyskytuji spolecné. *

Svozilova (2011) ve své knize definuje tuto metodologii jako: ,, Lean je sdruZenim principi
a metod, jez se zaméruji na identifikaci a eliminaci cinnosti, které neprinaseji Zadnou hodnotu

«

pri vytvareni vyrobkii nebo sluzeb, jenz maji slouzit zakaznikium procesu.

Dalsi definici pojmu Lean vymezil Wilson (2010) nasledovné: ,,Jednd se o uceleny soubor
technik, jejichz kombinaci a zralosti Ize sniZit a nasledné odstranit sedm druhii odpadu. Diky
tomuto systému bude vase spolecnost nejen stihlejsi, ale nasledné i dynamictejsi a pohotovejsi
diky snizeni plytvani.

, Lean se uplatiiuje v kazdém podniku a v kazdém procesu. Neni to taktika nebo program

snizovani nakladii, ale zpiisob mysleni a jednani celé organizace. “ (Ellis, 2019)
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Pojem Lean a Kaizen byvaji ¢asto zaménitelné, ale ve skutecnosti se jedné o dva odlisné pojmy.
Lean je ptistup, ktery se zamétuje na eliminaci plytvani, zatimco Kaizen je filozofie a metodika
zamétujici se na neustalé zlepSovani podnikovych procesii. Kaizen je mnohdy oznacovan jako
zakladni metoda pfistupu Lean, jelikoz se obé metodiky specializuji na podobné diilezité prvky.

(Creativesafetysupply.com, b.r.)

1.2.2 Historie Lean

Jiz kolem roku 1910 zacal Henry Ford uplatiiovat ve svém automobilovém primyslu koncepty
Franka Gilbretha, jelikoZ chtél vyrabét co nejvice produktii za co nejkratsi casovy tsek. Frank
Gilbreth sledoval praci délniki na stavb& s ohledem na cas a pohyb a zjistil, Ze navzdory
vykonavani stejné prace de¢laji jednotlivi pracovnici odlisné tkony. Na zikladé tohoto
pozorovani poté vytvoril standardizované postupy, diky kterym doslo k optimalizaci procest
a ke snizeni poctu jednotlivych tikont pfi praci na stavbé. Tyto poznatky Henry Ford vyuZil pii
hromadné automobilové vyrobég, kde setadil jednotlivé tkony vyroby do jedné vyrobni linky.
Automobily byly postupné sestavovany v takovém potadi, ve kterém na sebe jednotlivé ukony
navazovaly, coZ zaroven umoZnilo odstranit plytvani. Koncept Henryho Forda pouzil
v poloviné 20. stoleti primyslovy inZenyr Taiichi Ohno, ktery jej aplikoval ve spolecnosti
Toyota. Ohno tuto metodu pozménil tak, Ze spole¢nost by méla radéji objednavat material ¢i
komponenty po menSich dodavkach a na zakladé toho, co je pravé poZadovano.

(Svozilova, 2011)

1.2.3 Nastroje Lean

Ptedstavuji soubor konkrétnich metod a principti, které si kladou za cil dosahnout efektivnich
a flexibilnich operaci v organizaci. Tyto nastroje hraji dileZitou roli pfi implementaci Lean a pfi
snizovani ¢i eliminaci plytvani v rdmci vyrobnich ¢i podnikovych procest. Patii sem néstroje,
jako jsou Just in Time, Kanban, 3M, (Muda, Mura, Muri), Jidoka, Heijunka, SMED, VSM,
Poka-Yoke. (Patermann, 2022)

Obrazek 5 znazoriiuje vizualizaci vyuzivanou pii implementaci metodologie Lean.
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Goal: Highest Quality, Lowest Cost, Shortest Lead Time

Just in Time Jidoka

Stop and notify

Continuous Flow of abnormalitics

Takt Time . R
Separate man’s
Pull System work &
i machine’s work
Heijunka Standardized Work Kaizen

Obrazek 5: House of Lean
Zdroj: Demirbas et al., 2019

Podle Muscada (2022) se vizualizace House of Lean se sklada ze tfi hlavnich Casti, coz jsou
sttecha, sloupy a zaklady. Stfecha zndzoriiuje cil organizace, kterym je typicky tvofit vyrobky
co nejvyssi kvality s co nejniz§imi naklady a v co nejkrat§im ¢asovém intervalu. Jestlize jsou
pro spolecnosti zakaznici prioritou a zamétuji se na dosahovani jejich spokojenosti, mohou diky
tomu ziskat velkou konkurenéni vyhodu. Aby tomu tak bylo, je tfeba zajistit ctyfi zakladni
prvky, kterymi jsou kvalita, rozmanitost, vykonnost produkce a rozumna cena. Kvalitou se
rozumi zajiSténi prvotiidnich standardii a nekompromisni dokonalosti ve vSech ohledech.
Spolecnosti by také mély nabizet Sirokou Skdlu mozZnosti, kterd pokryje rtzné potieby
a preference. V rdmci vykonnosti produkce je zapotiebi dosahovat vynikajicich vysledkt
a neustale zajist'ovat plnéni stanovenych cilll. Rozumna cena je charakterizovana poskytovanim
konkurenceschopnych cen, které poskytuji znamenitou hodnotu v souvislosti s nabizenou

kvalitou a rozmanitosti.

Prvnim pilifem je Just in Time a zajiStuje, ze je vyrabéno pouze takové mnozstvi, které je
v daném cCasovém intervalu potieba, diky ¢emuZ dochazi k zamezeni nadvyroby a zaroven
1 plytvani. Druhy pilit predstavuje Jidoku, coz je princip, ktery si zaklada na zabudovani kvality

do vyrobki a sluzeb, aby se pfedchazelo pfipadnym vyskytim vad u zakaznika. Pro dalsi
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stabilizaci celé struktury ji Toyota rozsitila o dalsi pilif lidé a tymova prace, ktery klade dliraz

na diilezitost pracovnikt a jejich spolupréci.

Zéklady tvori Heijunka, standardizovana prace a Kaizen. Heijunka je principem vyrovnavani
vyroby, kdy cilem je eliminovat nahlé vykyvy nebo poklesy. Spolecnost diky tomu miize 1épe
planovat a ftidit své vyrobni pozadavky, usetfit ndklady a zaroven se vyhnout negativnim
dopadiim nadprodukce. Standardizovana prace obsahuje soubor postupti, aby vSichni znali, co
a jak ma byt provedeno, coz minimalizuje chyby a usnadnuje zaskoleni novych pracovniki.
Posledni casti zakladi je Kaizen, tedy filozofie neustalého zlepSovani, kdy cilem je zapojit
zaméstnance do hledani zptisobt, jakymi je mozné optimalizovat vyrobni procesy. Pojmem

Kaizen se detailnéji zabyva kapitola 1.1 Kaizen.

Kanban

Kanban znamena v ptekladu ,,znacka® ¢i ,,$titek™ a principem je fizeni stavu zasob. Vyuziva se
ke sledovani vyroby a k pfipadnému objednavani dalSich komponenti a materialu.
Zakladatelem kanbanu je uvadén primyslovy inZenyr Taiichi Ohno, ktery ptisobil ve

spolecnosti Toyota. (Halton, 2022)

Podle Imaie (2004) tato metoda spociva v tom, Ze kanban je pfifazen ke kazdé krabici
s materidlem ¢i komponenty, kterd je na cesté na urcené pracovisté. Materidl je na pracoviste
dodéavan podle aktudlni potieby s tim, Ze po spotfebovani miize byt kanban vracen zpét na své
puvodni misto a muze fungovat jednak jako evidence odvedené prace, nebo jako pokyn
k objednavce dalSiho materidlu. Obecné se da fici, Ze kanban tidi proces pfidélovani materidlu
na pracovisté nebo montazni linku a zaroven tak minimalizuje dil¢i procesy. V praxi to miize
znamenat naptiklad to, Ze materidl, ktery rano dorazil ze skladu do vyrobni haly, mtize byt vecer
expedovan jiz jako hotovy vyrobek.

Technika kanban v praxi najde vyuZiti zejména v organizacich, kde je vyuzivana velkosériova

¢i hromadné vyroba. Kanban funguje na zéklad¢ strategie tahu (pull), kdy vyrobni proces je

pfizptisobovan pozadavklim zékazniki. (Tomek a Vavrova, 2014)

M
Patermann (2022) uvadi, ze Lean mysleni mé své tfi uhlavni nepfatelé, kterymi jsou 3M.
Oznaceni 3M predstavuje tii japonské terminy Muda, Mura a Muri, jenZ znaci tfi kategorie

plytvani v organizaci. Aby mohl podnik Uspésné¢ implementovat Stihlou vyrobu, je nutné
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nejprve porozumét, jaké dopady ma kazdy z té€chto nevyzadanych odpadi na podnik. Tento

koncept byl vyvinut spolecnosti Toyota a umoziuje identifikovat a odstraniovat nezadouci

problémy vzniklé v pribehu procesii. (Helmold, 2020)

Metoda 3M je podle Imaie (2012) zalozena na nasledujicich terminech:

Muda (plytvani) — vyroba muze byt charakterizovana jako rada krokii nebo procesii, za¢inajici

prvotnimi vstupy a koncici kone¢nym vyrobkem nebo sluzbou. Zdroje, jako jsou lidé nebo

stroje,

zapojené do procesti vyroby mohou ptidanou hodnotu bud’ ptidavat, nebo naopak

neptidavat. Muda tedy zamend jakoukoliv aktivitu, kterd zdkaznikovi nepfindsi zadnou

hodnotu. V ramci Mudy definoval Taiichi Ohno sedm druht plytvani:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

Nadvyroba — nastavd nejcastéji pokynem managementu z didvodu obav vyskytu
moznych problémt, jako jsou absence, vadné zbozi nebo poruchy strojli, coz vede ke
zvySeni vyroby, ackoliv to zrovna neni nutné.

Vady — vadné kusy predstavuji vyrazné naruSeni vyroby a vyzaduji nékladné
prepracovani, nebo dokonce seSrotovani. Je tfeba brat v uvahu také to, ze vadné kusy
mohou ponicit stroje, coz by pro podnik znamenalo dalsi néklady.

Doprava — rozumi se tim kazdy pohyb materialu nebo vyrobku od vyrobni linky aZ po
kone¢ného uzivatele. Vzhledem k tomu, Ze je doprava nedilnou soucésti, i pfesto
nepiiddva Zadnou hodnotu, ba naopak ¢asto dochazi k poskozeni vyrobki.

Cekani — vznik4, jestlize zaméstnanec docasné pierusi praci z divodu nevyvéazenosti
linky, chybéjicich soucastek ¢i dilli nebo odstavce stroje.

Zbyte¢ny pohyb — kazdy pohyb, ktery neptispiva k ptidané hodnoté, je povazovan za
neproduktivni. Je dilezité vyhybat se fyzicky narocnym ¢innostem, jako jsou napitiklad
zvedani nebo prfenaSeni tézkych bifemen, které jsou pro pracovniky namahavé.

Zasoby — skladovani nadmérného poctu zasob zvysuje provozni naklady, nebot’ zabiraji
misto, vyzaduji specidlni vybaveni a zafizeni pro manipulaci a ¢asto ztraci na hodnoté
a predevsim kvalité.

Nadbyteéné zpracovani — nckteré nevhodné technologie nebo konstrukce mohou
zpusobit plytvani jiz béhem zpracovani, a to riznymi neproduktivnimi operacemi, jako

jsou piehiivani stroje, zdlouhavé ¢isténi a podobné.
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Mura (nerovnomérnost) — vznika kdykoliv, kdy je pozastaven normalni a plynuly chod prace
zaméstnance, at’ uz je to z divodu odchylek zdsob ¢i strojii, nebo z divodu odchylky od
vyrobniho planu. Pokud zaméstnanci pracuji na vyrobni lince a kazdy vykonavé urCitou
opakujici se operaci, na kterou navazuji dalsi, mize nastat komplikace, ze jednomu z nich bude
provedeni této operace trvat déle nez ostatnim. Ostatni pracovnici se tak budou muset

prizptsobit tempu nejpomalejsiho ¢lena, ¢imz dochéazi k mufe.

Muri (pretiZenost) — pietizenost se objevuje v ptipadé, jestlize jsou podminky prace velmi
narocné a vycerpavajici, jak pro zaméstnance a stroje, tak i pro samostatné procesy.
Zameéstnanci mohou mit tendenci vice chybovat, nebo jim muize dana prace trvat déle, coz vede
k neefektivnosti.

Terminy Muda, Mura a Muri v praxi vyjadiuje Obrazek 6, kdy na prvnim obrazku je
znazornéna Muda neboli plytvani, na druhém Mura, zndmé jako nerovnomeérnost a na tretim

Muri ¢ili pretizenost.

Obrazek 6: Muda, Mura a Muri

Zdroj: Theleanway.net, 2017
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2 PROBLEMATIKA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Problematika spokojenosti zaméstnanci je dulezitym aspektem v oblasti fizeni lidskych zdrojt
a organizace prace. Nedostate¢nd spokojenost zaméstnancii muize vést k fadé problémi
anegativnich diasledkt pro organizaci, vcetné nizké produktivity, vysoké fluktuace

zaméstnancu, snizené kvality prace a negativniho vlivu na firemni kulturu.

Pracovni spokojenost je subjektivni emocionalni stav nebo pocit, ktery zaméstnanci zazivaji ve
vztahu k jejich pracovnimu mistu, pracovnim podminkam, kolegiim, nadiizenym a celkovym
pracovnim zkuSenostem. Jednd se o miru, do jaké jsou zaméstnanci spokojeni se svym
pracovnim prostiedim, pfidélovanymi tkoly a celkovym pracovnim zivotem. Pracovni
spokojenost odrdzi pozitivni nebo negativni pocity, které zameéstnanci citi viici své praci
a zaméstnavateli. Pro organizace je to velmi diilezity ukazatel, jelikoz spokojeni zaméstnanci
jsou obvykle produktivnéjsi, méné nachylni k fluktuaci a vice zapojeni do své prace. ZvySeni
pracovni spokojenosti mize mit znany vliv na vykonnost organizace a vztahy mezi

zaméstnanci. (Questionpro.com, 2022)

Armstrong a Taylor (2015) definuji pojem pracovni spokojenost jako: ,, Spokojenost s praci se
tyka postoju a pocitii, které jedinci prozivaji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a priznivé postoje
signalizuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé pocity pak signalizuji nespokojenost

s pract.

Psycholog a pedagog Teodor Kollarik (2002) vyuziva dva pojmy, a to jsou spokojenost v praci
a spokojenost s praci, kde vysvétluje: ,, Spokojenost v praci je pojem obsahové Sirsi, zahrnujici
vSechny komponenty, které pusobi v dané cinnosti. Obsahuje i pojem spokojenost s praci, coz

¢

je cinnost, kterou pracovnik vykonava. ‘

Podle Kollarika (1986) je také dulezit¢ rozliSovat celkovou spokojenost a spokojenost
s jednotlivymi faktory prace a aspekty mimo ni. Pracovni spokojenost se tyka postoju
zaméstnance nejen k riznym aspektiim préce, ale také k pracovisti jako celku. Tato spokojenost
muze mit dopad nejen na chod spolecnosti, ale i na celkovou kvalitu Zivota zamé&stnance.
Nespokojenost v praci mize mit negativni dopad na zdravi, coz se miize projevovat napiiklad
unavou, zvySenym nervovym napétim, nespavosti a zvySenym rizikem rtznych zdravotnich

problémi, jako je vysoky krevni tlak nebo dokonce i viedy.
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Je potteba si uvédomit, ze spokojenost v praci je individudlni a zavisi na jednotlivych
zaméstnancich. I pfes to, Ze jsou zaméstnanci na stejném pracovisti a maji stejné pracovni
podminky, mohou mit odlisné preference a co jednoho zaméstnance uspokojuje nemusi byt

stejné s tim, co uspokojuje jiného zaméstnance. (Spiceworks.com, 2021)

Vzhledem k tomu, Ze je prace obvykle vykonavéna v kolektivu nebo tymu, socidlni prostfedi
ma vyznamny vliv na pracovni spokojenost. Dtilezitou roli hraje také to, ze zaméstnanci v rdmci
prace navazuji mezilidské vztahy, coz miize napliiovat jejich socialni a osobni potieby.

(Kollarik, 1986)

V této kapitole jsou dale charakterizovany znaky spokojenosti zaméstnancti, faktory ovliviujici
spokojenost zaméstnanctli, metody, kterymi je mozné zjiStovat spokojenost zaméstnancu a také

jaky vliv ma vyuzivani ptistupl neustalého zlepSovani na spokojenost zaméstnanct.

2.1 Znaky spokojenosti zaméstnanci

Nektefi autofi navrhuji rozliSovat charakteristiky tykajici se pracovni spokojenosti, nebot’
umoziuji lepsi porozuméni Sirokému rozsahu tohoto jevu a také umoziuji rozvijet praktické
dovednosti v oblasti fizeni a zlepSovani pracovni spokojenosti. Vyrost a Slaménik (1998)
rozliSuje:

1) Celkova a dil¢i spokojenost — celkova spokojenost odrazi pouhy postoj k praci, kdezto
dil¢i spokojenost se zaméiuje na jednotlivé faktory, které praci ovliviuji.

2) Intenzita spokojenosti — mefi miru, jakou zaméstnanec pocituje svou spokojenost,
kterd miize kolisat od nejvy$§i mozné spokojenosti az po nejvyS§i moznou
nespokojenost.

3) Stabilita spokojenosti — stabilita se tyka toho, jestli je spokojenost konstantni nebo se
méni s ohledem na rizné faktory. Spokojenost je povazovéna jako jev, jenz miize byt
snadno ovlivnén riznymi proménnymi.

4) Spokojenost jako stav a proces — vnima spokojenost jako dynamicky proces, ktery je
ovlivnén riznymi zasahy a zménami. Tento proces se promita do chovani jedince

a miiZze byt vyjadien jako jeho aktudlni situace nebo ndlada.
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2.2 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancii

Pracovni spokojenost je diisledkem mnoha faktort, které mohou bud’ pozitivné nebo negativné

ovlivnit spokojenost zaméstnancu. Podle Kollarika (1986) jsou rozdéleny z hlediska ptisobnosti

na vng&jsi a vnitini faktory.

Vnéjsi faktory

Jedna se o externi podminky a okolnosti, které maji vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti

a patii sem naptiklad:

Druh a charakter prace — jde predevsim o charakteristiky prace jako je monoténnost,
jednotvarnost, samostatnost, rozmanitost a dalsi. Obecné plati, ze slozitéjsi, rozmanité;jsi
a samostatnéj$i prace poskytuje lepsi podminky pro spokojenost zaméstnancti.

Bezpecnost a hygiena prace — pii kazdé praci existuji rizika urazii a onemocnéni, které
je potteba si uvédomovat a brat v ivahu. Mira téchto rizik zévisi na charakteru préce.
Vysoko rizikova pracovisté Casto vytvaii tlak na psychiku zaméstnance, coz muze vést
k jejich nespokojenosti. Dlouhodoba prace v takovém prostiedi ovlivitluje emocionalni

stav zaméstnanct, ktefi ho mohou vnimat jako neptijemny a rusivy faktor jejich prace.

Fyzikalni prostiedi — zahrnuje zakladni prvky, jako jsou Cistota, prasnost, osvétlent,
proudéni vzduchu, hlu¢nost a vybaveni, které dohromady tvoii podminky pracovni
kultury. Studie a praxe jednoznaéné znédzornuji, ze zameéstnanci preferuji pracovisté
s minimalnim hlukem a optimalnim osvétlenim, v prostiedi, které je barevné vhodné
uzpusobené, piijjemné a cisté. Prace v takovém prostiedi pozitivné ovliviiuje vztah
zaméstnanci k jejich praci a vede tak k vyssi spokojenosti.

Finan¢ni odména — je odména za vykonanou praci, a nejen Ze napomahé zamestnancim
uspokojovat Siroky rozsah potieb, ale dokonce plni 1 nékolik funkci. Naptiklad podporuje
uspokojovani potieb, obsahuje elementy mordlniho uznani, miize ovliviiovat postoje
a jednani zamé&stnancl, motivuje a v neposledni fadé mize slouzit jako prostiedek, diky
kterému lze pomoci sob& nebo nékomu jinému. Finanéni odména také zalezi na tom, zda
je systém odmeénovani spravedlivy a transparentni ¢i nikoliv. (Urban, 2017)

Socialni prostfedi — vyznam spociva v tom, Ze prace jako hlavni ¢innost dospé€lého
jedince je nezbytné spojena s interakci s ostatnimi zaméstnanci. Diky témto interakcim
tak mohou byt uspokojovany rizné vyssi potieby, kam patii naptiklad potieba socialniho

kontaktu. Socidlni hledisko prace zahrnuje formalni stranku, ktera je spojend s pracovnimi
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vztahy a také neformalni stranku, kterda charakterizuje kvalitu mezilidskych vztaha
a socidlni atmosféru pracovniho prostiedi. Tyto prvky dohromady vytvari atmosféru
socialniho prosttedi, coz ovliviiuje nejen miru spokojenosti jednotlivych zaméstnanct, ale
i celého prostiedi, a to predevSim v konkrétnich pracovnich skupindch. Podle
Pilafové (2016) mohou byt konfliktni vztahy na pracovisti jednim z divodu nizké

produktivity jak jednotlivce, tak i celého tymu.

Politika vedeni organizace — zaméstnanci vnimaji jako dilezité faktory, formujici pozici
a status organizace, i to, pokud organizace uplatituje globalni strategii vedeni napfic
externim 1 internim okolim organizace. Patii sem napftiklad trzni pozice, prosazeni se na
trhu, kvalitni organiza¢ni struktura, efektivnost a uspéSnost organizace, image organizace
a podobné. Pfiznivy stav v téchto oblastech posiluje vazby mezi zaméstnanci a organizaci,
coz vytvari vhodné podminky pro spokojenost zaméstnanct.

Styl vedeni — piredpoklada se, ze pokud je manazer Gispés$ny, tak je schopen zajistit jednak
produktivitu tymu, avSak také i spokojenost jednotlivych ¢lend dané¢ho tymu. Jestlize
jeden z téchto cild neni bran v potaz, je pravdépodobné, Ze se to negativné projevi na
celkovém vykonu tymu. MiiZe se to dit naptiklad v pfipadech, kdy je vyZadovana vysoka
produktivita zaméstnancli, ale zaroven jim je poskytovano minimum pro jejich
spokojenost. Vzhledem k tomu, Ze manazer je jednim ztéch, kdo dokaze ovlivnit
spokojenost zamé&stnanct, je velmi dilezité to, jaky vyuziva styl vedeni s ohledem na
charakter dané¢ho tymu. VSeobecné plati, Ze zameéstnanci jsou spokojenéjsi tehdy, kdyz se

jejich nadfizeny zajima o jejich potfeby, z4jmy, postoje a je socidlné orientovany.

Vnitini faktory

Jednd se o osobnostni faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost zaméstnanc.

Kollarik (1986) je d¢€li na objektivni a subjektivni osobnostni faktory.

Mezi objektivni osobnostni faktory patii faktory, jako jsou:

Vékova struktura — je dokazano, Ze mladsi zaméstnanci maji vétsi tendenci byt v praci
nespokojeni, avSak srostoucim vékem spokojenost roste. Studie ukazuji, ze uroven
spokojenosti od dospivani postupné stoupd, ve stiednim véku je na nevysSs$i trovni
a v pozdéjsim véku se bud’ udrzuje nebo lehce klesd. M4 to i své odiivodnéni dané

psychickymi charakteristikami kazdého vékového obdobi, ale 1 objektivni realitou.

Délka pracovniho poméru — zkuSenosti ukazuji, ze zaméstnanci, ktefi pracuji

u spolecnosti déle, vykazuji vétsi spokojenost. Nejkriti¢téjsi je obdobi po nastupu do
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organizace (mnohdy az do dvou let), kdy novi zaméstnanci projevuji vétsi nespokojenost
nez zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji del$i dobu. Pfi¢inou je predevSim problém
s vytvarenim vztahu k organizaci a s pritbéhem adaptace na nové pracoviste.

Proto mohou byt prvni dva roky pro zaméstnance obdobim zvysSené zatéze, jelikoz si
zvykaji na nové prosttedi, snazi si obhajit svou pracovni i socialni pozici, formuji své role
a snazi se si ziskat pfijeti od ostatnich ¢lenii pracovniho tymu. Pokud zaméstnanec
zvySenou zatéz nezvlada, muze zjeho strany dochédzet k nespokojenosti, coz mize

v nékterych piipadech vést také ke zméné pracovisté.

Pohlavi — ptisobi na spokojenost zaméstnancti. Muzi Casto berou v potaz prosazeni se,
uplatnéni, postup a ocenéni, kdezto pro zeny jsou dilezité socialni aspekty prace, jako
napiiklad uznani od kolegti a dobré vztahy na pracovisti. Vyzkumy ukazuji, Ze muzi jsou
Castéji nespokojeni, a to predevsim kvili potfebé prosazenti se.

Rodinny stav — nejsou dany jednoznacné vysledky v souvislosti s pracovni spokojenosti.
Manzelstvi mize pfinaset stabilizaci a Zivotni vyrovnanost, ale i ptfesto se predevSim
u muzl projevuje vetsi pocit odpoveédnosti za rodinu, coz muze byt stresujici faktor a mize
tak vést ke zvySené nespokojenosti. Na svobodné zaméstnance neni vyvijen takovy tlak,
co se ty€e odpovednosti za jiné, tudiz mohou mit k zaméstnavateli volnéjsi vztah. Z toho

divodu mohou byt vice nespokojeni a mohou mit tendence hledat jiné zaméstnani.

Uroveii vzdélani — ma vliv na spolecensky status nebo prestiz povolani. Zaméstnanci,
ktefi maji vyS$i vzdélani a zpravidla vykondvaji povolani s vy$§im spolecenskym statusem
Casto zazivaji vétsi spokojenost v praci. Da se fici, Ze ¢im vice Usili, znalosti a let je potieba
k ziskani kvalifikace, tim vyssi je spolecenské postaveni daného povolani a tim padem
1 troven spokojenosti. Na druhou stranu 1 pfesto neni vzdy zajisténo adekvatni uspokojeni

potieb a o¢ekavani téchto zamestnanct.

Funkéni zarazeni — zatfazeni zaméstnanct v hierarchii organizace. Z vyzkumi vyplyva,
7e zam¢stnanci na vyssich pozicich, jako naptiklad manazeti, vykazuji vyssi spokojenost.
Manazeti pracuji na riznych klicovych tkolech organizace, jako jsou napiiklad
vytyCovani metod, postupi a cilli organizace, ptijimaji dilezita rozhodovani a jsou pfimo
v centru déni. To mlze napliovat potfebu uznani, moci, akceptace, dilezitosti a podobné,

coz vede k celkové spokojenosti zaméstnancii na vysSich pozicich.
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Co se tyce subjektivnich osobnostnich faktort, jedna se o faktory, které predstavuji individualni

charakteristiky jednotlivych zaméstnanct a hraji dilezitou roli ve vztahu k praci. Jednotlivé

faktory zavisi na kazdém zameéstnanci a ovliviiuji to, jak zaméstnanec reaguje na objektivni

faktory v pracovnim prostredi.

Mezi subjektivni osobnostni faktory patii:

Potireby — jsou klicovym osobnostnim faktorem a ovliviiuji tak celkovou pracovni
spokojenost. Dle hypotéz hraje typ individualnich potfeb vyznamnou roli pti predikci
pracovni spokojenosti, a to i v pfipad¢, kdy zaméstnanci maji rozdilné individualni
potieby. S ohledem na uspokojovani jednotlivych potieb a spokojenost s danymi faktory
prace je kladen diiraz na aktualnost a hierarchii potfeb. Odbornici zjistili, Ze pfi pozorovani
spokojenosti v praci je tieba brat v potaz predev§im vyznamnost danych faktorti pro

jednotlivé zamé&stnance. Spokojenost zamé&stnance se tak bude odvijet podle uspokojovani

vvvvvv

Ocekavani — predstavuji vnitini, osobni kritéria a pozadavky zaméstnanct na pracovisté
a jeho atributy a odviji se od aktudlnich potfeb zaméstnanci. Jestlize ocekavani nejsou
naplnovana, muize dochdzet k nespokojenosti a nepfiznivému pracovnimu chovani
zaméstnanct, jako je pasivita, zvySena fluktuace nebo absence. Zmény v ocekavanich se
mohou promitnout jak na Grovni zaméstnance, tak 1 mezi zaméstnanci navzajem. Mnohdy
na né¢ muze mit vliv faktor ¢asu, kdy se ocekavani meéni v odlisnych ¢asovych intervalech
a dale také individualni rozdily, mezi které patii naptiklad rozdily v potfebach, zdjmech,
postojich, zaméfeni nebo v osobnosti jedince. Ocekdvani zaméstnancli jsou neredlna,
jestlize se soustfedi pouze na omezenou oblast pracovnich faktord a neni mozné jich
dosdhnout v kratkodobém ani dlouhodobém hledisku. Z toho vyplyva, Ze mohou ptisobit
jako zdroj nespokojenosti.

Zajmy — jsou spojeny se spokojenosti v praci, pfedevSim pokud se jedna o jejich vybrané
povolani ¢i konkrétni pracovni ¢innost. Studie ukazaly, ze pokud si jedinci vybiraji
povolani podle svych zajma, jsou v praci mnohem spokojengjsi. (Urban, 2017)
Osobnostni faktory — mohou mit vliv na jejich pracovni spokojenost. Napiiklad
zaméstnanec, ktery se jevi jako extrovert, mize pocit'ovat urcitou nespokojenost, jestlize
vykonéva jednotvarnou, monoténni a individudlni préci, pfi které nema moznost udrzovat
socialni interakce s kolegy. To stejné plati i u jedincii s vy$§i emocionalni labilitou a nizsi
toleranci k frustraci, pro kter¢ mize byt obtizné zvladat praci rizikového charakteru

a zat€z mohou vnimat negativné. Kli€ové je to, jakym zplsobem zaméstnanec hodnoti
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azvlada stresovy charakter daného pracovist¢ a zda je schopen se stim psychicky

vyrovnat.

e Schopnosti — hraji dtlezitou roli, co se tyce spokojenosti zaméstnanct. Kazdé povolani
vyzaduje specifické schopnosti, at’ uz obecného charakteru nebo uzce specializované.
Pokud zaméstnanec tyto schopnosti mé a vyuziva je, je pravdépodobné;jsi, ze bude v praci
spokojeny. Na druhou stranu malé vyuziti téchto schopnosti nebo dokonce nedocenéni

prispiva ke znacné nespokojenosti jedince. (Urban, 2017)

Pauknerovié a kol. (2012) uvadi, ze obvykle se klade dlraz na faktory, které ovlivituji kvalitu
prace, coz zpravidla zavisi na daném povolani, pracovnim zatfazeni, ale i na osobni
charakteristice zaméstnance. Mezi nejcastéjsi faktory, utvarejici pracovni spokojenost patii:

- povaha a obsah prace,

- finan¢ni ohodnoceni,

- moznost kariérniho rastu,

- nadfizeny,

- kolegové,

- organizace prace,

- pracovni prostiedi,

- uroven péce o zaméstnance.

Co se tyCe zahrani¢nich autorti, doktor Ravi Aluvala (2017) uvadi rozdéleni faktorti na
organiza¢ni proménné a osobni proménné. Do organiza¢nich proménnych zatazuje rozvoj
organizace, zdsady odménovani a benefit,, povySeni a kariérni rozvoj, spokojenost s praci,
jistotu zaméstnani, pracovni prostfedi a podminky, vztah s nadfizenym, pracovni skupinu, styly
vedeni a dalsi faktory, jako jsou motivace a zpétnd vazba a podobné. Osobni proménné
zastupuji faktory, tykajici se zejména osobnosti, ofekavani, veékové kategorie, vzdélani

a v neposledni fad¢ také genderovych rozdila.

Z celosvétového prizkumu, realizovaného ve 22 zemich, vyplyva, Ze nejdilezitéjSim faktorem
pro spokojenost zaméstnancti v dnesni dobé je vykonavat praci, ktera ma smysl. Hned za tim
nasleduji moZnosti kariérniho posunu, odmeénovani v souladu s pracovnim vykonem,
samostatnost, flexibilni pracovni podminky, jasné ukazatele vykonnosti a zaméstnanci také

oceni, pokud maji moznost pracovat s nejnovéjsimi technologiemi. (Statista.com, 2023)
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2.3 Metody zjiStovani spokojenosti zaméstnanci

Metody pro zjistovani spokojenosti zaméstnanci jsou vyuzivany ve vSech oblastech, ve kterych
je potieba ziskat pohled konkrétni osoby na danou situaci nebo prostfedi. Existuje nékolik
metod pro zjiStovani spokojenosti zaméstnancti, ovSem vybér vhodné metody je zavisly na
konkrétnich cilech organizace. Vyzkum muze byt zaméfeny na rizné aspekty pracovniho
prostiedi zaméstnanct, jako jsou naptiklad pracovni zatazeni, styl vedeni organizace, systém
odménovani, organizacni struktura, moznosti vzdélavani a osobni rozvoj, kariérni rast, klima

na pracovisti, personalni agenda a podobné. (Managementmania.com, 2018)

Mezi nejvyuzivangjsi metody patii strukturované dotazniky, rozhovory, kombinace obou metod
a v neposledni fadé také skupinové diskuse. Nicmén¢ i presto kazda z téchto metod ma své

vyhody i nevyhody. (Armstrong, 2007)

Co se tyc¢e strukturovaného dotazniku, je znamy predevsim analyzou vétsiho poctu respondenti
a muze byt distribuovan v papirové nebo v elektronické podob€. Vyhodou papirovych
dotazniku je moznost osloveni Siroké Skély respondentli, a to i starSi generace nebo méné
technicky zdatnych lidi. Nevyhodou jsou vSak ¢asto vysoké naklady a také ¢asova narocnost,
ktera hraje klicovou roli jak pfi distribuci dotaznikového Setfeni, tak i pfi zpracovavani vystupt.
Naopak pokud je dotaznikové Setfeni v elektronické podobé¢, distribuce dotaznikil je vyrazné
levnéjsi a odpovédi respondentil jsou zaznamenavany priibézn€, coz tazatelim zna¢né€ usnadni
¢as. Vzhledem k tomu, Ze jsou tyto dotazniky jednodussi na vyplnéni, mohou tak pfinést vyssi
navratnost a zaroven je zde zajiSténa vEétSi anonymita nez u papirovych dotaznikd. I presto
s sebou nesou par nevyhod, naptiklad neni realné oslovit urcité vékové kategorie nebo jedince,

kteti nemaji moznost se pfipojit k internetu atd. (Demcak, b.r.)

Dal§im néstrojem jsou rozhovory, které se déli na strukturované, polostrukturované
a nestrukturované. Za nejvhodnéjsi variantu je povazovan polostrukturovany rozhovor, ktery je
kombinaci presné definovanych otazek a otevienych otazek, diky cemuz mtzZe odhalit rozsahlé
detailni informace a mlZe navést rozhovor potiebnym smérem. Tak ¢i tak ma i1 sva uskali
v podobé Casové narocnosti a ndkladnosti zpracovani rozhovoru a je pomérné pracné je
vyhodnotit. NejrelevantnéjSi variantou je kombinace dotazniku a rozhovoru, jelikoz

z dotazniku vychazi kvantitativni informace a z rozhovoru plynou kvalitativni informace. Tato

wev

Skupinové diskuse pfedstavuje jednu z nejvyuzivanéjSich metod sbéru dat v kvalitativnim

vyzkumu, jejiz cilem je hlubsi pochopeni dané problematiky. Tato metoda zahrnuje
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moderovanou diskusi, béhem které skupina vybranych respondentii hovoti o svych postojich
a nazorech v ramci dané tematiky. VEtSinou se jedna o skupinu o 68 osobach a soucasti je také
zkuseny moderator, ktery podle pifedem pfichystaného scénaie vede diskusi s ticastniky.

(Provyzkum.cz, b.r.)

V nékolika firmach se vSak rozviji i uméld inteligence formou chatbota, se kterym si
zaméstnanci mohou psat a svéfit se mu se svymi pocity, at’ uz jde o jejich pracovni spokojenost
nebo jiné oblasti pracovniho Zivota. Chatbot ma spoustu vyhod jako napiiklad jednoduché
ovladani, vice nez 35 predpfipravenych témat, o kterych umi komunikovat a také ihned
zpracovava reporty zinformaci, zprostiedkovanymi zaméstnanci vramci vzijemné
konverzace. Z vyzkumu vyplyvd, Ze s chatbotem komunikuje primérmé okolo 70 %
zaméstnancl, tudiz névratnost je relativné vysokd. Néazornou ukazku konverzace se
zaméstnancem ohledn€ spokojenosti v zaméstnani znazoriuje Obrazek 7. (Arnold-robot.com,

b.r.)

ARMNELD P @

Ahoj, tady Arncld. Dnes bych se
5 tebouw rad pobavil o tve
spokojenosti v praci.

Pojdme se do toho rovnou
pustit

Jak jsi celkove spokajensa v

praci?

To rad slysim a chtél bych se
dozvédét vic.

MNapig mi prosim dvé tf vécei,
které se ti u vas v praci libi. Stadi
strucné

Obrazek 7: Ukazka konverzace s umélou inteligenci

Zdroj: Arnold-robot.com, 2024
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2.4 VIiv vyuzZivani pristupi neustialého zlepSovani na spokojenost
zaméstnanci

Kaizen a pracovni spokojenost jsou pojmy, které spolu uzce souvisi, jelikoz Kaizen ma za ukol
vytvaret takové pracovni prostiedi, které podporuje neustalé zlepSovani a dava tak
zaméstnancim prilezitost podilet se na uspechu organizace. Existuje nékolik zptsobii, kterymi
muze Kaizen pfispét k pracovni spokojenosti zaméstnancti. (Hkdivedi.com, b.r.)

Patii mezi n€ naptiklad:

1) Autonomie — pokud spole¢nost zapojuje zaméstnance do procesu neustalého zlepSovani,
dava jim diky tomu moznost pfevzit iniciativu a délat takova rozhodnuti, ktera mohou
pozitivné ovlivnit spolecnost.

2) Uznani - Kaizen oceiiuje hodnotu pfinosu kazdého zaméstnance, ktery se zapoji. Uznani
vedenim muze u zaméstnancli vyvolat pocit hrdosti na jejich praci a zvysit tim tak
moralku. Pokud zaméstnanci pocit'uji, Ze je jejich zapojeni se ocenéno a respektovano, je

3) Rozvoj dovednosti — vzhledem k tomu, Ze se Kaizen zamétuje na neustalé zlepSovani,
mize se jednat i o rozvoj novych dovednosti u zaméstnancii, které jim mohou otevfit dvete
k novym pfileZitostem.

4) Ug&el — Kaizen pozitivné ovlivituje schopnosti zaméstnancii identifikovat a fesit problémy,
coz miiZze zaméstnanciim v jejich praci vytvaret pocit smyslu a naplnéni. Zameéstnanci se
budou pravdépodobnéji citit spokojencj$i v praci, jestlize citi, Ze jejich prace ma
smysluplny dopad na spole¢nost.

5) Spoluprace — prace v tymu a dobra spoluprace je jednim z dalezitych prvki Kaizenu.
Prispiva k posileni vztahi mezi zaméstnanci a diky tomu vytvafi pozitivni pracovni
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi dobfe a zaroven citi, ze jsou soucasti kolektivu,
ktery dohromady pracuje na dosazeni spole¢nych cila.

6) ZlepSeni pracovnich procesi — diky identifikaci a naslednym zlepSovanim pracovnich
procestt dochazi k G€inngjsi a efektivnéj$i praci, coz muze pfispét ke sniZeni stresu
a frustraci na pracovisti.

Z vySe uvedenych poznatkl 1ze konstatovat, Ze Kaizen ma pozitivni vliv na zvySovani pracovni
spokojenosti zaméstnancti, protoZze rozviji neustalé vzdélavani zaméstnanctl, posiluje jejich
postaveni, uznava piinos zaméstnancii pro spolecnost, diky zlepSovani pracovnich procest
sniZuje stres na pracovisti a vytvari na pracovisti pocit spoluprace a smysluplnosti.
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3 POPIS ZVOLENE ORGANIZACE

V nasledujici kapitole je predstavena spole¢nost M. L. S. Holice, s. r. 0. a s tim souvisejici profil
spoleCnosti a historie organizace. Dale se zde nachazi sezndmeni s organizacni strukturou

spolecnosti, ve které jsou znazornény vazby managementu spolecnosti.

3.1 Predstaveni organizace

Spole¢nost M. L. S. Holice je ¢lenem mezinarodni skupiny Nidec a je nejvétSim vyrobcem
elektrickych generator v Ceské republice. Spoleénost v soudasnosti zaméstnava okolo
800 zaméstnancii a je uvadén jako nejvétsi primyslovy zaméstnavatel v Olomouci.
Specializuje se na vyrobu a dodani nizkonapét'ovych, stftednénapétovych a vysokonapét'ovych
generatorti s vykony od 10 az do 4300 kVA. Vyrobené generatory se mnohdy pouzivaji
v generdtorovych setech, kde typicky dieselové motory pfeménuji mechanickou energii na
elektrickou energii. Ty nejvétsi generdtory se pak vyuzivaji jako hlavni zdroj elektiiny
v mistech bez rozvodné sité, jako jsou naptiklad lod¢€, ropné plosiny nebo polni nemocnice.
Mohou byt také vyuzivany jako zalozni zdroj pti vypadku elektrické energie v datovych
centrech, nemocnicich nebo na letiStich. Nejvétsimi zdkazniky spolecnosti jsou Rolls-Royce
Power Systems, Caterpillar, GE Jenbacher a SDMO. Kromé vyroby elektrickych generatort se

spolecnost podili také na distribuci elektromotori na tuzemském trhu. (Mls.cz, 2024).

S 4

Tabulka 1: Profil spole¢nosti

M. L. S. Holice, spol s . 0.

Sladkovského 149/43, Holice, 779 00 Olomouc
47674270

17. zaii 1993

Vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pfistroj,
elektronickych a telekomunikacnich zatizeni

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zékona

386 973 000,- K¢

PIERRE CHRISTIAN MAKINSKY, dat. nar. 26. srpna 1981,
78230 Le Pecq, 10 Allée des Potagers, Francouzska republika

38



NIDEC LEROY-SOMER HOLDING,16915 Angouléme
Cedex 9, boulevard Marcellin Leroy CS 10015, Francouzska
republika, registracni ¢islo: 671 820 223

Vklad: 386 973 000,- K¢
Splaceno: 100%
Obchodni podil: 100%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Or.justice.cz, 2024

3.2 Historie organizace

Historie spole¢nosti M. L. S. Holice saha az do roku 1922, kdy Jan Wagner vystavél dilnu se
Sesti zaméstnanci, kterd slouzila jako opravna elektromotori a pozdéji se stala soucdsti
Wagnerovych zavodl. V roce 1948 byla spolecnost znarodnéna a zaclenéna do skupiny
Moravskoslezskych energetickych zavoda tzv. MEZ, spolu s dal§imi zavody nachazejici se na
Moravé a ¢asteéné i v Cechach. Dale vznikl statni podnik MEZ Olomouc a s tim i nové vyrobni
prostory, nachazejici se v ¢asti mésta Olomouce-Holice, kde dosud spole¢nost sidli. V roce
1954 se zavod ptipojil jako odstépny zavod k MEZ Mohelnice, coz hralo dilezitou roli pfi
dalsim rozvoji spolecnosti az do konce 80. let. Z diivodu privatizace byl odstépny zadvod prodan
francouzské spolecnosti Leroy Somer, kterd patii ke svétovym lidrim v oblasti vyroby
alternatort a v té dobé byla také soucasti nadnarodni skupiny Emerson. Spolecnost M. L. S.
Holice, zkratkami pismen jako Moteurs Leroy Somer, byla oficidlné¢ zaloZena jako pravni
subjekt dne 17. zaii 1993 a jiz o tii roky pozdéji byly ve vyrobé montovany kompletné celé
alternatory. Kvili rychlému ristu vyroby doslo v roce 2001 k vystavbé nového zavodu taktéz
v Olomouci v ¢asti Holice. V roce 2017 doSlo k vyrazné zméné a spole¢nost se stala soucasti
japonské korporace Nidec. V roce 2020 doslo k navySeni vyrobnich kapacit diky stavbé nové
vyrobni haly pro stfedné a vysokonapétové alternatory. V soucasné dobé firma zpracovava
dalsi investi¢ni plany v oblasti rozvoje vyrobnich prostor a investic do automatizace vyroby.

(Mls.cz, 2024)

3.3 Organizacni struktura

Organizacéni strukturu tvoti feditel spolecnosti a dale top management a middle management.
Pod teditele spolecnosti spada vedouci oddéleni servisu, vedouci oddéleni idrzby HSE (Health
Safety Environment) a QMS (Quality Management System), vedouci useku konstrukce,
vedouci useku fizeni lidskych zdrojt, vedouci ndkupu, vedouci ekonomického tseku, vedouci
useku fizeni procesu a IT, vedouci useku vyroby, vedouci tuseku logistiky, vedouci tseku
vyrobni technologie, vedouci §tihlé vyroby a vedouci oddéleni kvality.
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Pod vedouciho oddéleni udrzby HSE a QMS spadéd vedouci odd€leni strojni tdrzby a pod
vedouciho useku konstrukce patii vedouci odd€leni vyrobni konstrukce zavodu OLO1
a Orleans. Vedouci ekonomického tiseku ma pod sebou hlavni uéetni, pod vedouciho tseku
fizeni procesu a IT spada vedouci oddé€leni servisu IT a dale jsou zde dva vedouci tseku vyroby,
kdy kazdy z nich ma na starost jeden zavod. Vedouci useku vyroby prvniho zdvodu ma pod
sebou mistry navijarny, obrobny a montaze a vedouci useku vyroby druhého zdvodu ma pod
sebou mistry navijarny a montaze. Dale pod feditele spolecnosti spada vedouci useku logistiky,
ktery ma pod sebou vedouci oddéleni logistiky obou zavodl, vedouciho skladii a expedice,
vedouciho oddéleni nahradnich dild a vedouciho oddé€leni podpory prodeje. Pod vedouciho
oddé¢lent kvality spadaji jednotlivi vedouci oddé€leni kvality obou zavodil a také vedouci kvality

systtmu a neustdlého zlepSovani. Grafické zobrazeni organizaéni struktury znazoriiuje

Obrazek 8.
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Obrazek 8: Organizacni struktura spolecnosti k 1. 2. 2024
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4 ANALYZA VLIVU PRISTUPU NEUSTALEHO
ZLEPSOVANI VE ZVOLENE ORGANIZACI

Tato kapitola popisuje vybrané aktualné vyuzivané ndstroje spolecnosti v oblasti neustalého
zlepSovani jako jsou 6S, hnuti TOPS, zlepSovaci ndvrhy a kanban. Déle se zamétuje na
dotaznikové Setfeni a v souvislosti s nim jsou charakterizovany zakladni cile, je zde popsan
zpusob dotazovani, zakladni soubor a také vybérovy vzorek respondentti. V neposledni fad¢ se
zde nachdzi vyhodnoceni dotaznikového Setieni, které bylo kondno za ucelem zjisténi
spokojenosti zaméstnancl s vyuzivanymi nastroji a odhaleni ptipadnych nedostatkti, vhimané

zameéstnanci.

4.1 Nastroje neustalého zlepSovani

V ramci této podkapitoly jsou popsany vybrané nastroje piistupti neustalého zlepSovani, které

jsou pro spole¢nost nejdulezitéjsi a aktivné je vyuziva.

4.1.1 6S a bezpecnost

Spolecnost vyuziva nastroj 6S, coz je plivodni ndstroj 5S, ktery je rozsifen o dodatecné
S a bezpec€nost. Prvnim krokem je tfidéni, kdy dochazi k odstranéni nepotebnych predmétd,
pripravkll a materialti z pracovist. Dale potom nasleduje usporadani, coz znamena, ze kazdy
materidl €1 pfipravek mé své uréené a oznacené misto, kam patii a pracovisté je rozvrzeno tak,
aby se potfebné véci nachazely v jeho blizkosti. Tretim krokem je uklid a tzv. vycisténi
pracoviSté a ve ctvrtém kroku nasleduje standardizace. V tomto kroku jsou stanovovany
¢etnosti, odpovédnosti, rozsah, zpisob uklidi a nedilnou soucasti je také odsouhlaseni
stanovenych pravidel vSemi piislusnymi pracovniky. Paté S se zamétuje na dodrzovani vSech
pfedchozich krok a nadfizeni provadi pravidelné kontroly. Zaméstnanec byl mél také
dodrzovat sedm zakladi kvality, mezi které patii: dodrzovani predpisli pro bezpecnost
a ochranu zivotniho prostfedi, kompetence a zaskoleni pracovnikl na pracovistich, provedeni
operace ve shod¢ s technickou dokumentaci, samokontrola — potvrzeni provedeni operace
pracovnikem, potvrzeni provedené kontroly na vyrobku nebo kontrolnim listu, feSeni
neshodnych vyrobkil — oznaceni, izolovani a udrzba a klid pracovisté. Poslednim krokem je
vyjadieni respektu, a to vic¢i pracovnikiim, pravidliim, pracovisti, vyrobku, zakaznikiim atd.

Mimo tyto vSechny kroky se spole¢nost zamétuje také na bezpecnost.
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Pro tuto metodiku je vytvofeny hodnotici formulaf, ve kterém se vyhodnocuje plnéni
jednotlivych krok 4x za meésic v ramci kazdého pracovisté. Hodnotici formulédi obsahuje
30 polozek dohromady za vSechna S, podle kterych jsou stanoveny body s tim, ze kazdé
pracovisté mize ziskat dohromady maximalné 100 bodd. Kazda polozka je oznacena body,
které mohou ziskat za ptedpokladu, ze je dana polozka splnéna.

V oblasti tfidéni je kontrolovano, zda jsou pfitomny pouze nastroje a zafizeni nezbytné pro
provadeénou praci, jestli zde neni zadny nepotiebny nabytek, regaly nebo predméty, jako jsou
hadry, krabice a folie.

V kroku usporadani se hodnoti oznaceni a popsani tloznych prostorti odpovidajicim zptisobem,
oznaceni uli¢ek a skladovacich prostorii Carami ¢i jinymi znackami, ptehledné uloZeni casto
pouzivanych standardnich nastroji na misté pouziti nebo fadné uloZeni osobnich véci.

V ramci kroku vy¢isténi je hodnoceno, zda jsou podlahy, stropy a stény Cisté, zkratka bez
prachu, pavucin, skvrn, oleje, kovovych pilin, spadlych komponenti, odpadu a vody, a to stejné
se vyhodnocuje 1 u stroji. Ulicky musi byt Cisté, jasné oznacené a bez prekazek a Cistici
prostfedky musi byt oznaceny a uloZeny na ur¢eném mistg.

V souvislosti se standardizaci je kontrolovano, jestli jsou zdroje nikd ¢i necistot pribézné
odstrafiovany a €iStény na konci smény a je provadéna pravidelna udrzba 1. stupné se zapisem
do zédznamu o Udrzbé. Bere se také ohled na to, zda pracovnici své pracovisté pribézné uklize;ji
béhem své prace.

Dalsim krokem je udrzovani, kdy je zaznamenéavano, zda zamé&stnanci absolvovali ro¢ni Skoleni
6S+ a projevuji odpoveédnost za 6S+ a zda tym dosahl skére ve zminovanych 3S a udrzel toto
skore posledni 3 mésice. V rdmci bezpec€nosti je vyhodnocovano, jestli vSichni pracovnici maji
a pouzivaji stanovené osobni ochranné prostiedky jako jsou bryle, pracovni obuv, pracovni
odév a ptipadné rukavice, ochranu sluchu, respirator a jsou v bezvadném stavu. Ruéni hasici
pfistroje, hydranty, elektrické rozvadéce, ovladaci skiiné musi byt volné ptistupné a tnikové
cesty musi byt volné a oznacené piisluSnou znackou. Lékarnicka je pravideln¢ kontrolovana se
zapisem do zédznamu o kontrole a chemické latky musi byt v neposkozeném obale, ulozené na
definovaném misté v zachytnych nadobéch a hotlavé latky uzemnény.

Uspotadani pracovisté dle metodiky 6S, konkrétné na montézni lince znazornuje Obrazek 9.
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Obrazek 9: Usporadani pracovisté dle 6S na montazni lince
Zdroj: viastni

4.1.2 Hnuti TOP

Metodika 6S je tzce spojena s hnutim TOP, pfes které se fesi vyhodnocovani, napravna
opatfeni nebo umistovani odsouhlasenych pravidel. Tato metoda je jednim ze strategickych
nastrojii pro zajisténi neustalého pokroku a dosazeni cili. Je zalozena na disledném ftizeni
ukazateldi, vCetné strategie na vSech urovnich spolecnosti, vizudlnim fizeni, tymové praci
zalozené na sdileni cil@, plnéni pracovnich postupti a jejich zdokonalovani, na co nejrychlejSim
zjisténi problému, reaktivité pii feSeni nedostatkli v terénu v co nejkratSim mozném cCase a za

ucasti zaméstnancu.

Urovné TOP

Porady TOP maji nékolik trovni a na kazdé Grovni jsou jednotlivi vedouci odpovédni za
aktualni stav zén svych stfedisek nebo pracovist, podepsani pravidel téchto zén a pravidel
uklidu, vytvafeni podminek pro zavedeni 6S s bezpecnosti, jeho pravidelné hodnoceni
a odstrafiovani zjisténych nedostatkil formou tzv. karet TOP5. Ulohou useku kvality je pomahat
se zavadénim metodiky 6S a bezpecnosti, zajiStovat Skoleni 6S a bezpecnosti, provadet

nezavislé audity 6S na pracovistich spole¢nosti a provadét meési¢ni hodnoceni v ramci KPI.

Prvni urovni je porada TOPS, coZ se tyka pracovnikli a animatort, ktefi spolupracuji pfi

zavadéni 6S, provadi pravidelné uklidy na zaklad¢ odsouhlasenych pravidel a aktivné fesi

ptipadné odchylky. Pracovnici a animéatofi kazdou sménu provadi zapisy do piislusné tabulky

denniho sledovani uklida na diln€. Dalsi urovni je TOP10, kterou maji na starost mistii a middle
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management. V této tirovni provadi mésicni kontroly, které zapisuji do ptislusSného hodnoticiho
formuldfe a mistii také délaji namatkové denni kontroly uklidid jednotlivych pracovist.
Nasleduje uroven TOP1S5, coZ je Groven manaZerti spolecnosti, ktefi stanovuji cetnosti
pravidelnych kontrol na zaklad¢ rozsahu prostorti, za které odpovidaji a nasledné vse taktéz
zapisuji do pfislusného hodnoticiho formuléfe. Posledni trovni je TOP30, za kterou odpovida
feditel spolecnosti a jeho tikolem je stanovit cile 6S a bezpecnosti na jednotlivé fiskalni roky

a kazdy mésic provadi kontroly ve form& Gemba walk za ucasti manazerd.

v

Nejcastéjsi je tedy TOPS, kdy kazdy tym ma svoji tabuli pokroku viz Obrazek 10, na které
jsou uvedeny vSechny potiebné informace a pravidla stanovend tymem. Naproti tabulim TOP5
pak probihaji schiizky, které se konaji na denni bazi na zacatku kazdé smény. Tyto schizky
jsou zaloZené na vymeén¢ informaci, na jejich sdileni a reportu, komunikaci a mély by byt kratké
a dynamické.

Proto, aby byla dosazena maximalni G¢innost a reaktivita, musi byt problémy analyzovany
a feSeny piisluinym tymem TOPS5, a to co nejblize mistu, kde se vyskytly. Ukolem nadtizenych
je zajistit potfebnou podporu tymu v piipad€, kdy problémy piekracuji jeho pravomoc
rozhodovat nebo jednat. Cilem je tak fesit 80 % problému v rdmci tymu a zbylych 20 %
delegovat na podptirné tymy nebo nadfizené osoby. Cela organizace tedy musi usilovat o to,
aby mél tym maximalni autonomii pro rychlé a efektivni feSeni problémi. Denni sledovani
a zéapis vysledkl sledovanych ukazatelti do formulatt na tabuli TOPS by mélo pfispét k tomu,
aby ¢lenové tymu vyjadrovali jejich nazor pii hledani ptic¢in zavady, Spatného fungovani a sami

navrhovali pfipadna feSeni.

Obrazek 10: Tabule TOP5

Zdroj: viastni
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Tabule TOPS5 obsahuji n¢kolik oblasti, na které se zaméfuji, a to je oblast bezpecnosti prace
a zivotniho prostfedi, kvality, dodacich lhut, pracovnik, produktivity a karet. Soucasti tabule
TOPS5 jsou barevné odliSené karty, kdy kazdd z nich ma svlij vyznam. Pokud se jedna
o ¢ervenou kartu, ta slouzi k identifikaci problémti, které jsou spojené s bezpec€nosti a tyto karty
fesi mistr ihned prednostne. RlZzova karta je uréena k identifikaci odchylek na zéklad¢ Setfeni
zakladia kvality a odchylek uklidi a Zluta karta slouzi k identifikaci vSech ostatnich problémi

a nalezeni feseni, které bude piispivat k dosazeni cilti dané¢ho pracovisté viz Obrazek 11.

Ligh Q LIST
ZLEPSENI ZLEPSENI

Znat e o DAl i Zona = = RN D AIM . =
Vystavil : ... WAtV e e e
Zjisténi / Problém / Navrh Zjist&ni / Problém / Navrh

Ziralasmn s min/sména ........... hirok (| Ztrata: .......... min/sména ........... h/rok
Bl Bilott
Ucastnik : ...

Utastnik : ......

Casova investice : .... Casova investice : .......

Opatieni provedenodne : ................ Opatfeni provedenodne: .................
Bohler Conseil - Véechna prava vynrazen Bohler Conseil— Vsechna préva vyhrazen

Obrazek 11: Karty TOP5
Zdroj: vlastni

Postup je takovy, ze jeden z Clenil tymu vyplni formuléf s popisem problému, véetné navrhu,
jakym zpusobem problém fesit. Tento navrh je nasledné probran na obou sménach a na zadni
stranu je poznaceno, zda s nim ob¢€ smény souhlasi ¢i nikoliv. Po odsouhlaseni je tfeba na kartu
nalepit prislusny stitek stiediska, které se bude kartou zabyvat. Vyplnéné karty jsou umistovany
na tabuli, a to konkrétné do ptihradky s nazvem ,,éekajici® podle priority. Po dokonceni se zde
dopiSe datum, kdy byla karta dokon¢ena a neché se odsouhlasit obéma sménami, zda akce byla
spravné provedena a po odsouhlaseni jsou nasledn¢ ptfesunuty do pfihradky ,realizované*.
Vsechny karty jsou evidovany v systému Caché, do kterého maji pfistup vSichni mistfi,

animatofi, nadfizeni, bezpecnostni technici a obsluzna stiediska, ktera se kartami zabyvaji.

V oblasti bezpecnosti prace a Zivotniho prostfedi je sledovana naptiklad Grazovost za fiskalni
rok, kde se kazdy den zpétné€ zvyrazni dané datum bud’ zelenou, Zlutou, modrou nebo ¢ervenou
barvou. Zelena barva znaci, Ze se nestal Zadny pracovni uraz a Zluté se vyuziva v ptipadg, Ze je
pravdépodobné, ze by se traz mohl stat nebo je kondna preventivni akce v bezpecnosti prace.
Cervena barva je vyuzivana, jestliZe se stal pracovni iraz a nasledkem je pracovni neschopnost
amodrou barvou se znac¢i pracovni Uraz bez pracovni neschopnosti. Dalsi kategorii je sledovani

uklida, které se sleduji zpétné kazdou sménu, zda je pracovisté uklizené. Pokud ano, zaznaci se
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zelena carka, pokud ne, tak se zaznaci Cervena Carka a nasleduje vyplnéni rizové karty, coz
poté fesi mistr. Na tabuli je také graficky zndzornéna dand montazni linka, ktera vymezuje

jednotliva pracoviste, jako jsou napiiklad zkusebna, svorkovani, baleni a dalsi.

Dalsi oblasti je oblast kvality, kde je umistén formulat, ktery celoro¢né sleduje neshody a kazdy
tyden se zapisuje, kolik bylo neshod na jednotlivych operacich. V piipad¢, kdy je maximalni
pocet neshod prekrocen, je zaznacen Cervené, avSak pokud je pocet neshod v normé¢, zaznaci se
zelené. Jestlize k piekracovani maximalniho pfipustného bodu dochdzi opakované, je na

pracovisti mistrem vykonan audit zakladt kvality.

V ramci dodacich lhit se sleduje vyroba, a to konkrétné pocet vyrobenych kust, které jsou
zaznamenavany den zpétné. Planovany pocet vyrobenych kust je zapisovan modrou barvou
apokud dojde ke splnéni, tak readlny pocet vyrobenych kusl je zapsan zelenou barvou,

v opa¢ném piipadé ervenou.

V oblasti pracovnikli zapisuji denni porady TOP ranni, odpoledni a no¢ni smény, to znamena,
ze pokud se tym sejde na poradu, tak je pfislusné oblast konkrétni smény zaznacena zelenou
barvou. Jestlize se tym na poradu nesejde, je tato oblast oznacena Cervené. Ve stejné oblasti se
nachazi také umisténa aktudlni pravidla, kterd jsou v pribéhu meésice kontrolovéana, zda je
pracovnici dodrZuji. Pokud jsou dodrZovéna, zaznaci se zelenou barvou a pokud ne, zaznaci se
cervené a je vystavena rizova karta a je Ukolem mistra, aby zajistil opétovné dodrzovani

pravidla.

Dalsi dilezitou oblasti je sledovani produktivity, kterd je podobna sledovani vyroby. Cil je
zapsan modfe s tim, Ze pokud produktivita dosahuje cile, je zapsana zelené¢, jestlize nedosahuje

cile, je zapsana Cerven¢ a je tak nutné hledat kofenové pficiny u vlivi, které je mozné ovlivnit.

Posledni oblasti, kterou se tabule TOPS zabyva, jsou odchylky od 6S a bezpec¢nosti, kdy tkolem
tymu je kazdy den najit alesponi jednu odchylku, kterou ndsledné zapisi do formulare. Odchylky
se nesmi opakovat a v ptipad¢ opakovani je nutné pozadat mistra nebo vedouciho o souc¢innost
pfi jejich odstranovani. Pokud se odchylky béhem tydne nevytesi, tak je pouzita metoda 5x

proc, za ucelem nalezeni kotfenové pfi€iny a je vypsana rizova karta.
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4.1.3 ZlepSovaci navrhy

V ramci zlepSovacich navrhl je cilem motivovat zaméstnance k navrhovani akci a opatfeni
vedoucich k neustalému zlepSovani spolecnosti. Navrhnuté akce i opatfeni musi piinaset
vyrazné finan¢ni uspory, podstatné zlepSeni bezpecnostnich podminek a podminek na zlepseni
ochrany zivotniho prostfedi, kvality, porfadku a Cistoty (6S a bezpecnost), vyrazny dopad na
technicko-technologické teSeni vedoucich k uspofe materialu, zpracovani, manipulace.
Podminkou je, ze do vyhodnoceni nejlepSich realizaci se nezatazuji projekty a cile, které
vychazeji z ro¢niho planu nebo globalné nastavenych akci a musi se jednat o akce, které byly
realizovany v praxi. Zaroveil musi jit o akce, u kterych je objektivné ptedpokladan ptinos pro
zlepseni procesil. ZlepSovaci navrhy se tykaji vSech TOPS, a to jak vyrobnich, tak i nevyrobnich
zaméstnanci vcetné obsluznych stredisek.

Postup je takovy, Ze vedouci nebo mistr vyroby zasle vedoucimu kvality systému na pfislusném
formulafi a zaroven poSle seznam zaméstnanct, kteti ndvrh predlozili. Vyhodnoceni
zlepSovacich navrhu je provadéno ctvrtletné na poradé¢ TOP30, a to vzdy do 20. dne prvniho
mesice po ukonceni Ctvrtleti. Nejlepsi zlepSovaci navrhy posuzuje komise, kterd se sklada
z teditele spolecnosti, vedoucich vyroby obou zavodi, vedouciho logistiky a vedouciho Lean
manufacturing. V souvislosti s jednotlivymi nejlepSimi zlepSovacimi ndvrhy mohou byt
prizvani 1 dal$i zaméstnanci, ktefi mohou ptispét k posouzeni a vyhodnoceni zlepSovaciho

navrhu.

V ramci hodnoceni zlepSovacich navrhi je posuzovano hned nékolik oblasti, které zohlednuje.
Patii mezi né napftiklad to, jak vyrazné navrh ovliviiuje sniZeni rizika a prevence pracovnich
urazl, ohrozeni na zdravi a pozitivni dopad na ochranu Zzivotniho prostiedi, jak vyrazné
navrzena akce ovlivni ispory nakladi, jakou mérou je spojena piimo s pracovnimi povinnostmi
autora ¢i spoluautora, jaky pfinos ma pro zlepSeni kvality, jaky mé vliv na uspofadani pracovist’
a jejich Cistotu (6S a bezpec¢nost), zda je vyuzitelna 1 v ostatnich provozech, jaké ma kratkodobé
¢1 dlouhodobé vyuziti v ramci soucasnych provoznich podminek a v hodnoceni se také

zohlednuje 1 to, nakolik zlepSovaci navrh souvisi s pfedkladatelovou pracovni naplni.

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci podavaji navrhy v ramci TOPS, tak komise TOP30 vybere
za kazdé Ctvrtleti aZ deset nejlepSich realizaci. Autofi nebo spoluautofi vybranych zlepSovacich
navrhi jsou ocenéni poukdzkami v hodnot€ 400 K¢. Z vybranych desiti realizaci jsou vybrany
tfi nejlepsi, které jsou ohodnoceny i finan¢né. Financni odména na jednu nejlepsi realizaci €ini

5000 K¢ s tim, ze tato Castka je v ptipad€ vice autort ¢i spoluautori, ktefi na navrzené akci
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participovali rozdélena. Pokud je patrné, ze néktery z autord ¢i spoluautort mél na zlepSeni
vetsi podil, je to poméerové zohlediiovano, avSak minimalni vyplacena ¢astka na jednu osobu
¢ini 500 K¢.

Pokud jde o zlepSovaci navrhy, které je mozné finan¢n¢€ ohodnotit a pfindsi spole¢nosti ro¢ni
usporu vice jak 50 000 K¢, je k financni odméné nebo poukazce ptipocteno jeste 1 % rocni
uspory (minimalné 500 K¢, maximalné 10 000 K¢). To se vyhodnocuje vzdy po pul roce
v porovnani se skutecnou usporou. Pokud by se jednalo o navrh, ktery by mél pro spolecnost
mimotéadny piinos naptiklad z pohledu vyraznych finan¢nich uspor, z pohledu zmén technicko-
technologickych procesti, BOZP, PO nebo ekologie, mize byt feditelem spole¢nosti schvalena
1jina vySe odmény, nez kterd je dana smérnici.

V pribéhu fiskalniho roku vedouci kvality systému sleduje pocty podanych zlepSovacich
navrhi, jejich hodnoceni a sleduje kdo jednotlivé zlepSovaci navrhy podal. Po skonceni
fiskalniho roku je vyhodnocen tzv. nejlepsi zlepSovatel a je mu vyplacena finanéni odména ve
vysi 10 000 K¢.

Ve spolecnosti je zavedena moZnost podavat zlepSovaci navrhy jiz od roku 2015. Podrobny
vyvoj poctu podanych zlepSovacich navrhi znazoriuje Obrazek 12. Nejvice navrhi bylo
podéno v roce 2019, kdy zavod OLOI1 podal 27 zlepSovacich navrhi, zavod OLO2 5 navrhi
a THP podali 4 zlepSovaci navrhy. Naopak nejméné zlepSovacich navrhii bylo podano v roce
2022, ve kterém zavod OLO2 podal 8 zlepSovacich navrhli, zdvod OLO1 pouze 2 a THP

dokonce zadny.

30 27
25
20 19 18
16
15 1 13 14
0 1 . 5 11 8 A
5 7 7 3 | 4 2 >
4
0 2 0 0

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

=9=0L01 OLO2 THP

Obrazek 12: Pocet podanych zlepSovacich navrht v letech 2015-2023

Zdroj: viastni zpracovani
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4.1.4 Kanban

Ve spole€nosti je vyuzivan tzv. vyrobni, zdsobovaci a dodavatelsky kanban. Vyrobni neboli
klasicky kanban je vyuzivan pfi distribuci urenych materiald mezi jednotlivymi vyrobnimi
useky formou tzv. marketu, ktery zobrazuje Obrazek 13. Co se tyCe zasobovaciho kanbanu,
vyuziva se pii urCenych materidlech distribuovanych mezi skladem a vyrobnimi useky.
Podstatou je, ze pracovnici skladu pfipravuji material v takovém mnozZstvi, které je potiebné
pro cilové pracovisté v daném Casovém intervalu. Dodavatelsky kanban funguje na principu,

ze spole¢nost zasle prazdné boxy a podle nich zasle dodavatel potfebné mnozstvi materialu.

Obrazek 13: Market montaze a navijarny

Zdroj: viastni

Konkrétni mnozstvi materialu urcuji tzv. kanban karty nebo krabi¢ky, boxy, voziky a palety,
na kterych jsou kanban karty pfipevnény a tim plni funkci kanban karet viz Obrazek 14.
Materidl je doplilovan dvakrat za sménu, kdy manipula¢ni pracovnici v tomto intervalu musi
obslouzit vSechna pracovisté¢ zadsobena kanbanem. Po tom, co pracovnici spotfebuji dany
materidl, je prazdna krabicka, paleta nebo kanban karta na zasobovaném pracovisti umisténa na
vyhrazeném misté. Prazdné boxy musi byt manipulacnimi délniky odebrany a co nejdiive
pfepraveny a umistény na zasobovaci pracovisté¢ do ureného prostoru nebo regalu. Na
zasobovacim pracovisti musi byt prazdny kanban co nejdiive naplnén a umistén na ureném

misté pro distribuci na cilové pracoviste.
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Obrazek 14: Kanban boxy na pracovisti

Zdroj: viastni

U této metodiky je nutné dodrzovat interval dopliiovani a pocet kusii materialu v jednotlivych
kanbanech. Material ¢i komponenty jsou pfipravovany az na zaklad¢ objednavky cilového
pracoviste tzn. v okamziku, kdy se vrati prazdna kanban karta. Dal§im dilezitym faktorem je
také sledovani poctu krabicek a kanban karet v ob&hu, jelikoZ ztrata i pouze jedné krabicky

muze mit na nasledek naruseni obéhu a tim i Spatné zdsobovani pracovist’ materialem.

Kazdé oddéleni spolecnosti ma pro jednoduchou orientaci vS§ech zaméstnanct pii doplhovani
materidlu a pohybu kanban karet po zdvodé pridéleno svoji barvu. Grafické zobrazeni rozliSeni
pracoviSt znazorniuje Obrazek 15. Expedice mé bilou barvu, montaZ fialovou, navijarna
oranzovou, pfiprava zlutou a sklad je rozclenén na tfi barvy. Jestlize se jednd o mnozstvi
materialu, které je nutné ptipravit ve skladu naptiklad poc¢itanim, vaZzenim nebo ptesypanim, je
sklad oznacen modrou barvou. Pokud se jednd o origindlni baleni od dodavatele v poctu ptimo
od dodavatele ¢ili nemusi se vazit nebo pocitat, je oznacen zelenou barvou. A v ptipadé, Ze se
jedna o vlastni baleni spolecnosti v poctu pfimo od dodavatele a nemusi se vazit, je sklad
oznacen Sedou barvou.
Sklad — modra
(poéitani, vazeni, presypani materialu)

Sklad — zelena

(originalni baleni od dodavatele v daném poctu)
Sklad — $eda
Pfiprava — Zluta (vlastni balenf spole¢nosti od dodavatele)

Expedice -bila

Montaz — fialova

| 0l

Navijarna —oranZova

Obrazek 15: Rozliseni pracovist’
Zdroj: viastni
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Na kanban kartach jsou uvedeny potiebné udaje pro operatory, pracovniky skladu, manipula¢ni
dé€lniky 1 ostatni zaméstnance. Obrazek 16 znazoriiuje Kanban kartu, ktera obsahuje zakladni
informace, jako je identifikace materidlu vcetné¢ skladového cCisla, kodu, ndzvu, fotografie
a ¢arového kodu, poté také pracoviste, které zasobuje, pocet kusii a hmotnost materialu a také

pracovisté, které material odebira.

‘ Fotografie ‘ ‘ Skladové gislo ‘ ‘ Nazev ‘ Niézev a ¢islo Kod Nazev a ¢islo Cislo (oznageni)
T pripravného odebirajiciho regiln
l",! pracoviité ’J pracovisté

LIS.A lmoa.aomu
LINKA"L2,LSA 432
2780/02/06/9921

IV WRR

| \ \'\

| L}
Barevneé ) -
e Pocet kusi Hmotnost Eviden¢ni ¢islo Barevné oznaéeni Cérovy kod Oznaéeni
PrFESG v davce kust v davee kanbankarty odebirajiciho karty odebirajiciho
DrREOVISIE (netto) pracovisté skladu

Obrazek 16: Kanban karta

Zdroj: viastni
Na pracovistich jsou instalovany regaly pro material a na podlahéach jsou vyznacené prostory
pro umisténi materidlu v paletach a stejné tak i prostory pro umisténi prazdnych palet. Na
zminovanych regalech jsou umistény popisné Stitky, které oznacuji prostory, kam se dany
materidl doplituje nebo kam se odkladaji prazdné krabicky nebo boxy. Na kazdém regélu viz
Obrazek 17 je umisténo grafické oznaceni regdlu pro snadnéjsi orientaci jak skladovych, tak
1 manipulacnich délniki. Oznaceni obsahuje ¢islo regalu a soucasti je lemujici barevny

ramecek, které oznacuje, pod které pracoviste patii.
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Obrazek 17: Oznaceni regalu

Zdroj: viastni

Vsechny karty kanbanu jsou evidovany v internim systému Caché, ktery si spolecnost sama
vytvorila, a odd€leni Lean méa na starost je na zadkladé vypocti a vyhodnoceni vyroby
alternator vydavat a zapisovat je do evidence. V ramci zdsobovani kanbanem mitiZe nastat
situace, kdy dochazi ke zvySovani nebo snizovani mnozstvi vyrobenych kust nebo ke zmeéné
spektra typa vyrobkill na zékladé pozadavki zdkaznika. Pokud takova situace nastane, oddéleni
logistiky ma na starost vyhodnotit a ptipadné upravit pocet zavedenych kanban karet v obéhu
bud’ tim, Ze je stdhne zob¢hu, nebo je znovu zavede. Jestlize je pocet karet v obchu
nedostacujici, mize oddéleni logistiky pozadat oddéleni Lean o vydani dalSich kanban karet.
Oddéleni Lean jednou za tfi mésice provéfuje aktudlni stav mnozstvi vyrobenych typt
a nasledn¢ kontroluje jejich materidlové rozpisky, zda se v nich neobjevuje material, ktery
v kanbanu neni zatazeny. Pokud tomu tak je, vytvoii nové karty daného materialu a zaeviduji

je do systému.

4.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni se tykalo spokojenosti zaméstnancii s vyuzivanymi ndstroji ptistupt
neustalého zlepSovani a také se zamétilo na pracovni spokojenost zaméstnancii. Dotaznikové
Setfeni se konalo v terminu od 26. biezna 2024 do 5. dubna 2024 a dohromady se zapojilo

127 respondentl z obou vyrobnich zavodi, coz €ini 25 % z celkového poctu vyrobnich délnik.
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Utelem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda zaméstnanci pozitivné nahliZeji na zavedené
techniky, zda jim vyhovuje forma vyuZzivanych nastrojl a zda vyuzivani téchto nastroji ma vliv
na jejich spokojenost v praci. DalSim cilem bylo zjistit divody piipadné nespokojenosti
zaméstnancl a konkrétni diivody, pro¢ zaméstnanci nepodavaji zlepSovaci navrhy. Cilovou
skupinou jsou vyrobni délnici obou zavodl spolecnosti, jelikoz maji k vyuzivanym nastrojim
nejblize a vzhledem k tomu, Ze nastroje vyuzivaji téméf na denni bazi, tak mohou poskytnout

objektivni zhodnoceni a ptipadné nedostatky, které pii své praci vnimaji.

Dotaznik byl distribuovan papirovou formou, a to diky mistrim jednotlivych pracovist’ vyroby
obou zavodi. Spolecnost zaméstnava priblizné 506 vyrobnich d€lniki a dotaznik vyplnilo

127 respondenttl, z ¢ehoZ vyplyva, Ze navratnost dotazniku €inila 25 %.

Spole¢nost zaméstnava dohromady ptiblizn€ 750 zaméstnancii z toho zdkladni soubor tvofi
506 vyrobnich dé€lnika, ze kterych 227 zaméstnancii pracuje na vyrobnim zavodé OLOI1
a 279 jich pracuje na vyrobnich zavodé OLO2. Ve spolecnosti pracuje na pozici vyrobniho
délnika celkem 394 mizu a 112 Zen. Co se tyce vékové kategorie zaméstnancii, nejpocetnéjsi
skupinou jsou zaméstnanci ve véku 46 az 55 let, ktefi tvoii dohromady 170 zaméstnanct
(33 %). Nejmeéné pocetnou skupinou jsou zameéstnanci ve v€ku méné nez 25 let, kterou
zastupuje 40 zaméstnanci (8 %). Podrobné tudaje o vékovych kategoriich znazornuje

Obrazek 18.

70; 14% 40; 8%
m Méné nez 25
70; 14%
m25-35
36-45
170; 33% W 46-55
156: 31% M Vice nez 55

Obrazek 18: Zakladni soubor vyrobnich délniki
Zdroj: viastni zpracovani
Dotaznikového Setieni se ucastnilo 127 respondentti, z toho se zapojilo celkoveé 90 respondentti
(71 %) z vyrobniho zavodu OLO1 a 37 respondenti (29 %) z vyrobniho zavodu OLO2.
Ptfevaznou vétSinu respondent tvofili muzi, konkrétné v poctu 97 respondenti (78 %)

a zapojilo se také 28 Zen (22 %).
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Vybéerovy vzorek vyrobnich délniku podle vékové kategorie graficky zndzornuje Obrazek 19.
Nejpocetnéjsi vékovou kategorii respondentt byla kategorie v rozmezi od 36 do 45 let, ve které
se dotaznikového Setfeni UcCastnilo 48 respondentid (38 %). Nejméné se zapojila vekova

kategorie ve véku méné nez 25 let, kdy dotaznik vyplnilo pouze 9 respondentti (7 %).

9; 7%

15; 12%
m Méné nez 25

m 25-35
36-45
40; 31% W 46-55

M Vice neZ 55

Obrazek 19: Vybérovy vzorek vyrobnich délniki

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahoval 25 otdzek, z toho 22 otazek bylo uzavienych s moZnosti vybéru z variant,
1 otazka méla za ukol sefadit dané faktory na Skale od 1 do 10 a zbylé dv¢ otazky byly oteviené

s moznosti se vyjadfit.

Znate pojem Kaizen (neustalé zlepSovani)?

Prvni otdzka smétfovala na znalost pojmu Kaizen neboli neustélého zlepSovani. D4 se fici, Ze
mira znalosti tohoto pojmu je pomérné vysoka, jelikoz 94 respondentt (74 %) uvedlo, ze pojem
Kaizen znaji. Na druhou stranu pojem Kaizen nezné 23 respondentti (18 %) a 10 respondentl

(8 %) si nenti jistych, zda pojem Kaizen znaji.

Jak casto tento pristup pri své praci vyuzivate?

Pt otézce, jak Casto zaméstnanci vyuzivaji Kaizen pii své praci odpovédélo 33 respondentt
(26 %), ze n€kolikrat do méesice. Odpovéedelo ale také 1 27 respondentt (21 %), kteti uvedli, ze
tento pfistup vyuzivaji neptetrzité. Naopak se tu naslo 24 respondentl (19 %), ktefi pfistup

Kaizen tdajné nevyuzivaji viibec viz Obrazek 20.
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27;21%

M Nepretrzité

m Nékolikrat za sménu
< Nékolikrét do tydne
H Nékolikrdt do mésice

H Vibec

Obrazek 20: Frekvence vyuzivani piistupt neustalého zlepsovani pii praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Zda se Vam vyuzivani tohoto pristupu uZiteéné pro Vasi praci?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci vnimaji vyuzivani pfistupu neustalého
zlepSovani jako uzitecné pro jejich kazdodenni préci, piicemz vétSina uvedla ze spise ano, a to
konkrétn¢ 63 respondentii, coz ¢€ini 50 % dotazovanych. Hned za tim nasledovalo
23 respondenti (18 %), kteti uvedli, Ze rozhodné ano. 21 respondentti (17 %) zvolilo neutralni
odpovéd, ze nevedi a 15 respondentti (12 %) se priklanélo k odpovédi, Ze jim to uzite¢né spise
nepiijde. Dokonce i 4 respondenti (3 %) uvedli, ze jim to rozhodné uzite¢né nepfijde viz
Obrazek 21. Na zakladé tohoto grafu se da konstatovat, ze pro vice nez polovinu dotazovanych

je vyuzivani piinosem a do jisté miry se da fici, Ze v tom respondenti vidi potencial.

4; 3%

15;12%

23;18%

® Rozhodné ano
H SpiSe ano
21;17% Nevim
H SpiSe ne

63 50% ® Rozhodné ne
; (]

Obrazek 21: Uzitecnost vyuzivani piistupil neustalého zlepseni pro praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozorujete néjaké nevyhody pri vyuZivani neustalého zlepSovani? Piripadné jaké?
Tato otazka byla oteviena, kdy respondenti méli moznost se vyjadiit. VEtSina respondentti tuto

r

otazku pteskocila, 2 respondenti uvedli, Ze nevi a 11 respondentt uvedlo, ze nepozoruji zadné
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nevyhody. Dva respondenti dokonce odpovédéli, ze pravé naopak jsou jen pozitiva pfi

vyuzivani ptistupli neustalého zlepSovani a ze soucasny pristup je dobry.

Respondenti uvadéli jako nejcastéjsi nevyhodu dlouhou dobu realizace navrhu po jeho podani
a tim souvisejici kapacita a pomala reakce podptrnych stiedisek jako je napiiklad technologie,
sprava budov a udrzba. Dalsi respondenti uvadéli, ze jim vadi neustale vracet pracovni
pomiicky na své misto, jelikoz je to pii praci zdrzuje. Nevyhodu také vnimaji v tom, ze maji
kviili tomu vice prace a zaroven také méné Casu na praci, musi se ptizpusobit, je kladen diiraz
na kvantitu, a ne na kvalitu a komunikace s operatory je nedostatecna. Néktery z respondent
také uvedl, Ze n¢kdy se véci zlepSuji, jen aby se tzv. mohlo fict, Ze se zlepSuji, ale konecny
vysledek vede ke zhorSeni. V neposledni fadé je velkou nevyhodou vniman pfistup ostatnich
kolegii, ktefi nejsou s touto metodikou ztotoznéni a také demotivace lidi pii nefeSeni jejich

navrht a odmén véas.

Odkud ziskavate informace k neustalému zlepSovani?

U této otdzky méli respondenti moznost zaskrtnout vice moznosti, kdy 61 respondentt uvedlo,
ze informace k neustalému zlepSovani ziskavaji od svého nadtizeného. DalSimi zdroji, diky
kterych respondenti ziskavaji informace jsou nasténky, pribézna Skoleni, kolegové, porady,
informacni obrazovky, vstupni Skoleni a projekty. Tti respondenti uvedli, Ze Zadné informace
k neustalému zlepSovani neziskavaji a 9 respondentil zvolilo moznost jiné, kdy odpovédi byly
nasledujici: praxe, globalni sit, samouk, vlastni zdroje a zkuSenosti, zhlavy, zprace,
seberealizace, sebevzdélavani, z vyroby a pifimo na hale. Jednotlivé pocty odpovédi

zaznamenava Tabulka 2.

Tabulka 2: Zdroje ziskavani informaci

Varianta Pocet odpovédi
Vstupni Skoleni 12
Pribézina skoleni 35
Nasténky 38
Informacni obrazovky 14
Od nadfizeného 61
Od kolegt 33
Porady 18
Projekty 7
Z4adné informace neziskavam

Jiné 9

Zdroj: viastni zpracovani

56



Vyhovuje Vam organizace VaSeho pracovisté pomoci metody 6S?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanctim vyhovuje aplikovand metoda 6S na pracovisti.
Obrazek 22 ukazuje, ze celkoveé 73 respondentl (58 %) ¢ili vice jak polovina uvedla, Ze jim
organizace prace podle metody 6S spiSe vyhovuje. Na druhou stranu, pouze 5 respondentli

(4 %) uvedlo, Ze jim organizace prace dle metody 6S viibec nevyhovuje.

5,4%  13;10%

19; 15%

M Rozhodné ano
H Spise ano

17;13% Nevim

H Spise ne

B Rozhodné ne
73; 58%

Obrazek 22: Spokojenost s organizaci pracovisté podle 6S

Zdroj: vlastni zpracovani

Kolik zlepSovacich navrhi primérné podate za rok?

Z celkového poctu dotazovanych podalo primérné alespoil jeden zlepSovaci navrh za rok
26 respondenti (21 %), 18 respondentti (14 %) podalo 2-3 zlepSovaci navrhy a 5 respondentii
(4 %) podalo 4 a vice zlepSovacich navrhi. Nejcastéjsi odpovedi bylo, Ze respondenti nepodali

Zadny zlepSovaci navrh, coz uvedlo 78 respondentt (61 %) viz Obrazek 23.

26; 21%

m1
m2-3
18; 14% 4 a vice

78; 61% m Zadny

5;4%

Obrazek 23: Primérny pocet podanych zlepsovacich navrhii za rok

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak rychla je obvykle zpétna vazba na podané navrhy?

Rychlost zpétné¢ vazby na podané zlepSovaci navrhy byla respondenty vyhodnocena
nasledovné: 38 respondenti (53 %) uvedlo, ze zpétnou vazbu dostanou za mésic a vice,
14 respondentit (19 %) nedostalo pfi podani zlepSovaciho navrhu zadnou zpétnou vazbu

a pouze 5 respondentl (7 %) obdrzelo zpétnou vazbu do tydne viz Obrazek 24.

5; 7% ,
14 19% 9. 13% m Do tydne
12 ; (]
m Do 2 tydnd
6; 8% Do 3 tydn(

B Mésic a vice

m Nedostal/a jsem

38; 53% zpétnou vazbu

Obrazek 24: Rychlost zpétné vazby na podané navrhy

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhovuje Vam rychlost a kvalita zpétné vazby?

Obrazek 25 znazoriuje, jak zaméstnancim vyhovuje rychlost a kvalita zpétné vazby na podané
zlepSovaci navrhy. Pouze 1 respondent (1 %) je rozhodn¢ spokojen s rychlosti a kvalitou zpétné
vazby, naopak 24 respondentti (33 %) je spiSe nespokojeno. Zbyvajici odpovédi jsou rozlozeny

zhruba rovnomérné.

1, 1%

17; 23% 15;21% m Rozhodné ano

H Spise ano
Nevim

H Spise ne

16; 22%

B Rozhodné ne
24; 33%

Obrazek 25: Spokojenost s rychlosti a kvalitou zpétné vazby

Zdroj: vlastni zpracovani

58



Jste spokojen/a se zptisobem podavani zlepSovacich navrhi formou karet?
Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se sou¢asnym zpiisobem podavani
zlepSovacich navrha, kdy 24 respondentti (32 %) uvedlo, ze je s touto formou spise spokojeno

a pouze 8 respondentt (10 %) je rozhodné nespokojeno viz Obrazek 26.

5;,7%

8; 10%

B Rozhodné ano

M SpiSe ano

24; 32%
20; 27% Nevim

H Spise ne

B Rozhodné ne

18; 24%

Obrazek 26: Spokojenost s aktualnim zplisobem podavani zlepSovacich névrhii

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhovovalo by Vam podavat zlepSovaci navrhy elektronicky?

Vzhledem k tomu, ze se dosud zlepSovaci navrhy podavaly pouze papirovou formou, bylo tieba
zjistit, zda by méli respondenti zdjem o elektronické podévani zlepSovacich navrhii, coz by
mohlo zna¢né zlepsit tento proces a byl by méné€ ¢asoveé naro¢ny. Na tuto otdzku 26 respondentti
(35 %) odpovédelo, ze by jim to spiSe vyhovovalo, naopak 11 respondentti (15 %) nema zajem

o podavani zlepsovacich navrhii elektronickou formou viz Obrazek 27.

11; 15%

13;17%

M Rozhodné ano

m Spise ano

13;17% ,
Nevim

M Spise ne

26; 35% ®m Rozhodné ne
12; 16%

Obrazek 27: Otevienost viici novému zptsobu podavani zlepSovacich navrhi

Zdroj: vlastni zpracovani

59



Jakou odménu jste dostal za Vami podany navrh?

Tabulka 3 zobrazuje celkem 55 respondentt, kteii uvedli, ze Zzadny zlepSovaci navrh nepodali.
Z téch, kteii n¢kdy zlepSovaci navrh podali, uvedlo 27 respondentli, Ze zadnou odménu za
podany navrh nedostali a dalSich 12 respondentii uvedlo, Ze Zadny jejich podany navrh nebyl
schvalen. Pouze 17 respondentti ziskalo za podany navrh financ¢ni odménu a 9 respondenta
odpovédelo, ze dostali pochvalu od nadfizeného. Respondenti méli moznost vyjadfit svou
odpovéd’ i mimo zminéné varianty, kde uvadéli, ze obdrzeli poukdzku v hodnoté 300 K¢,
odménou pro né bylo, Ze byl jejich navrh zrealizovan anebo pro né bylo odménou to, Ze jejich

navrh vyuzivali i kolegové.

Tabulka 3: Ziskana odména za podany navrh

Varianta Pocet odpovédi
Finanéni odména 17
Pochvala od nadfizeného 9
Zadny maj navrh nebyl schvalen 12
Zadnou odménu jsem nedostal/a 27
Zadny zlep3ovaci navrh jsem nepodal/a 55
Jiné 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud Zadné navrhy nepodavate, tak z jakého to je diivodu?

Vzhledem k tomu, Ze pocty podanych navrhii za rok nejsou pfili§ vysoké, bylo cilem dalsi
otazky zjistit, zjakého divodu zameéstnanci nepodavaji zlepSovaci navrhy. Nejcastéjsi
odpovédi bylo, ze respondenti nemaji zZadny nédpad na zlepSovaci navrh a odpovédélo tak
39 respondentti. Hned po tom nasledovala odpovéd’, Ze je odrazuje zdlouhavy proces podavani
zlepSovacich navrht, coz uvedlo 24 respondentt. Dale 17 respondentli uvedlo, Ze na podavani
zlepSovacich navrhli nemd cas, 14 respondentii vidi problém v nedostatené odméné
a 12 respondenti v nedostatecném ocenéni vedenim. Duvodem nepodavani zlepSovacich
navrhi je celkovy nezdjem respondentll i nezajem o to, se zapojit, coz uvedlo 6 respondenttl viz
Tabulka 4. Respondenti uvadéli jako diivod nesystematické feSeni, Zadnou odménu, i ptesto,
ze byl navrh vyuzit, Spatné nastaveni procesu zlepSovacich navrhii nebo to, ze radéji sd€li sviyj

navrh nadfizenému.
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Tabulka 4: Divody nepodavani zlepSovacich navrht

Varianta Pocet odpovédi
Nedostate¢na odména 14
Nedostatecné ocenéni vedenim 12
Nemam na to ¢as 17
Nezajimd mé to, nechci se zapojovat 6
Zdlouhavy proces podavani zlepsovacich navrh( 24
Nemam Zadny napad 39
Jiné 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Vite, jaké jsou odmény a ve které smérnici je najdete?

Dalsi otazkou bylo, zda jsou si respondenti védomi, jaké mohou ziskat odmény za podané
navrhy a zda vi, ve které smérnici jsou tyto informace umistény. Z toho vyplynulo, Ze
40 respondentt (31 %) zn4, jaké jsou odmeény a ve které smérnici je najde. Na druhou stranu
49 respondentti (39 %) uvedlo, ze nevi, jaké jsou odmény a kde je najit a dalSich 38 respondenti
(30 %) uvadi, Ze si nejsou jisti. Na zaklad& toho by se dalo konstatovat, Ze jednim z divodd,
pro¢ zaméstnanci nepodavaji zlepSovaci navrhy, mize byt nevédomost moznosti ziskani odmén

za podané navrhy.

Jste spokojen/a s nastavenim odmén za podané navrhy?

Pti dotazu, jestli jsou respondenti spokojeni s nastavenim odmeén za podané navrhy uvedlo
72 respondentil (57 %), Ze nevi viz Obrazek 28. To miiZe byt izce spjato s pfedchozi otdzkou,
kdy je mozné, Ze respondenti nemaji povédomi o odménach, které mohou ziskat. Dale
odpovédélo 17 respondentt (14 %), Ze jsou spiSe spokojeni a naopak 27 respondentt (21 %)

uvedlo, Ze spiSe spokojeni nejsou.

9, 7% 1:1%

17; 14%

27:21% M Rozhodné ano
M SpiSe ano
Nevim
H SpiSe ne

B Rozhodné ne

72;57%

Obrazek 28: Spokojenost s nastavenim odmén za podané navrhy

Zdroj: viastni zpracovani
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Pokud nejste spokojeni, jakou odménu byste uvitali?

Tato otazka byla oteviena, tudiz méli respondenti moznost se vyjadfit. Nejcastéjsi odpovedi
bylo, ze by uvitali vétsi financni odménu ¢i procenta z tspor. Jeden z respondentt uvedl, ze
otazkou neni vySe odmeény, ale sprdvné a motivaéni nastaveni metodiky vyhodnoceni
a realizace zlepSovacich navrhi, s ¢imz Gzce souvisi 1 odpoveéd’, tykajici se vybéru ocenénych
zlepSovacich navrht. Nasli se ale i taci, ktefi by uvitali finan¢ni odménu ve vysi 1 000 000 K¢
nebo 100 000 K¢ na dfevo. D4 se fici, ze spousté respondentim vadi soucasné nastaveny systém

odmeén a také nedostacujici motivacni systém.

Co Vas motivuje k podani zlepSovaciho navrhu?

Pti této otazce méli respondenti moznost zaskrtnout vice odpovédi, kdy nejcastéjsi odpoveédi
bylo usnadnéni prace, coz odpovedélo 58 respondentli. Hned na dalsi pficce se umistila finan¢ni
odmeéna se 42 odpovéd'mi a hned za ni nasledovalo odstranéni chyb, uvedlo 32 respondentd.
Pro 12 respondentti je motivaci tispora ¢asu, 8 respondentd uvedlo, ze k podani zlepSovaciho
navrhu je motivuje pochvala od nadfizeného a 6 respondentl motivuje zapojeni se do procesu.
Zbyli 2 respondenti se vyjadfili, Ze je pro né motivaci zefektivnéni procesti a vytvareni

pomyslné cesty k dokonalosti viz Tabulka 5.

Tabulka 5: Motivace k podavani zlepSovacich navrhii

Varianta Pocet odpovédi

Finanéni odména 42
Pochvala od nadtizeného
Zapojeni se do procest

Usnadnéni prace 58
Odstranéni chyb 32
Uspora €asu 12
ZlepSovaci navrhy nepoddvam 24
Jiné 2

Zdroj: viastni zpracovani
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Piijde Vam, Ze mate dostatek informaci ohledné neustalého zlepSovani?
Obrazek 29 vyhodnocuje, ze respondenti jsou spiSe dostate¢né informovani o procesu
neustalého zlepSovani, coz tak uvadi 58 respondentii (46 %). DalSich 30 respondentt (24 %)

odpovédélo, ze spiSe neméa dostatek informaci k neustalému zlepSovani.

54% 8;6%

m Rozh é
30; 24% ozhodné ano
m SpiSe ano

Nevim

58. 46% H Spise ne

B Rozhodné ne
26; 20%

Obrazek 29: Informovanost ohledné€ neustalého zlepSovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Do jaké miry se zajima o neustalé zlepSovani Vas nadiizeny? (na Skale od 1 do 5;
1-aktivné se zapojuje, 5-nezajima se)

V tomto bodu respondenti hodnotili miru zapojeni nadfizeného do procesu neustalého
zlepSovani viz Obrazek 30. Z dotazovanych uvedlo 42 respondentt (33 %), Ze se nadfizeny
aktivné zapojuje do procesu neustalého zlepSovani. Pouze 6 respondentt (5 %) si mysli, Ze se
nadfizeny nezajimd a nejvice respondentli zvolilo zlatou stfedni cestu, coz uvedlo

46 respondentt (37 %).

5: 4% 6; 5%

ml
42;33%
m2
46; 37%
ma

mS5

27;21%

Obrazek 30: Zajem nadtizeného o neustalé zlepSovani

Zdroj: viastni zpracovani
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Jste spokojen/a ve své praci?

Z celkového poctu dotazovanych je 72 respondenti (57 %) ve své praci spisSe spokojeno, coz je
vice nez polovina dotazovanych. Pouze 3 respondenti (2 %) uvedli, ze rozhodné spokojeni
nejsou. Da se konstatovat, ze u vétSiny respondentli pfevazuje spokojenost ve své praci

a 17 respondentt (13 %) se ptiklonilo k varianté, ze nevi viz Obrazek 31.

3; 2%

. 0,
15;12% 20; 16%

H Rozhodné ano
17: 13% ] Sp|'§e ano
Nevim
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B Rozhodné ne
72;57%

Obrazek 31: Spokojenost v praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Serad’te nasledujici faktory podle toho, jak moc jsou diileZité pro Vasi spokojenost
V pracl.

Cilem této otazky bylo zjistit, co respondenti povazuji jako nejdulezitéjsi faktory pro to, aby
byli ve své praci spokojeni. U 60 respondentli na prvnim misté zvitézila finan¢ni odména, coz
je pochopitelné z mnoha divodi. I pfesto se nasli respondenti, u kterych na prvnim misté je
dobry kolektiv, napli prace a pracovni podminky, kariérni posun, pfijemné pracovni prostiedi
nebo ocenéni zaméstnanct. Na druhém misté se u 23 respondentll umistily benefity, dobry
kolektiv s 20 odpovéd’'mi, financni ohodnoceni se 17 odpovéd’'mi nebo nadiizeny, coz zvolilo
15 respondentt. Devatou pticku obsadilo nejcastéji zapojeni zaméstnancii do procesi, zvolilo
34 respondenti a hned za tim nasledovaly logicky a efektivné nastavené procesy se 17 hlasy.
Na poslednim misté se nejcastéji umistil kariérni posun, coz zvolilo 39 respondenta

a nasledovalo zapojeni zaméstnancti do procesi, uvedlo 27 respondentti. Grafické zobrazeni

dilezitosti jednotlivych faktorii pro spokojenost v praci znazoriiuje Obrazek 32.
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Obrazek 32: Dulezitost jednotlivych faktorii pro spokojenost v praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak dlouho pracujete u spolecnosti?

Rozlozeni délky pracovniho poméru ve spole¢nosti u zameéstnancl, kteti se zucastnili
dotaznikového Setfeni vypada nasledovné: méné nez 1 rok pracuji u spole¢nosti 2 respondenti
(2 %), 32 respondenti (25 %) pracuje u spolecnosti 14 roky, 17 respondentii (13 %) pracuje
u spolecnosti 5-10 let, 39 respondentil (31 %) pracuje u spolecnosti 11-20 let a 37 respondentt
(29 %) pracuje u spolecnosti 20 let a vice viz Obrazek 33.

2; 2%

37;29% 32; 25% m Méné nez 1 rok
m 1-4 roky

5-10 let
H11-20 let
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Obrazek 33: Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

Zdroj: viastni zpracovani



5 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI

Tato kapitola se zabyva ndvrhy a doporuc¢enimi na zlepSeni na zékladé nedostatki, které byly
zjistény v rdmci dotaznikového Setfeni. Cilem navrhi a doporucenti je tyto nedostatky odstranit
nebo alespon ¢astecné redukovat a nalézt feseni, kterd budou mit pozitivni vliv na zaméstnance,

budou diky nim spokojenéjsi a zlepsi pohled zaméstnancti na zavedeny systém.

Spole¢nost vyuziva metodiku hnuti TOPS, coz je strategicky nastroj, kdy tcelem je zajistovat
neustaly pokrok a dosahovani cili. Metodika spoc¢iva v dusledném fizeni ukazatell a strategii
na vSech urovnich spole¢nosti, ve vyuzivani vizualniho fizeni, tymové prace zaloZzené na sdileni
cili a v dodrzovani pracovnich postupi a jejich zdokonalovéani. Klade diraz na rychlou
identifikaci problému a okamzitou reaktivitu pii jejich feSeni za ucasti zaméstnancl. Pro
pfidélovani materidlu na pracovité je vyuzivan princip kanbanu, ktery zaroveil pomaha
minimalizovat dil¢i procesy. Kanban je na pracovisté dodavan dvakrit za sménu pomoci
kanban karet, které jsou pfipevnény na krabickach, boxech, vozikach ¢i paletach a urcuji
konkrétni potiebné mnozstvi materidlu. DalSim vyuzivanym nastrojem je metoda
6S+bezpecnost, coz je puvodni 5S, které spolecnost rozsifila o tzv. Show respect a Safety.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancii je spokojena s aplikovanou
metodikou na pracovisti, nicméné 1 piesto se naSli zaméstnanci, kterym vadi, ze musi své
pracovni pomucky vracet zpét na své misto. Od roku 2015 ma spolecnost zavedenou moznost
podavani zlepSovacich navrht, ale i pfesto pocty podanych zlepSovacich navrhi jsou celkem
nizké, proto je tieba zapracovat na sprdvném motivacnim programu, diky kterému budou
zaméstnanci vice zainteresovani do déni ve firmé a budou tak hledat ptileZitosti pro zlepSeni
procest. S tim se poji i odpovidajici a motivacni odména za podané navrhy, jelikoz se nasli
zaméstnanci, ktefi nedostali Zddnou odmeénu i piesto, ze byl jejich ndvrh vyuzit. Z vysledka
plyne, ze vétSina zaméstnancl nevi, jaké mize ziskat odmény za podané navrhy, proto je
potfeba zaméstnance vice informovat. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci
¢erpaji nejvice informaci od svého nadfizeného, z nastének nebo z pribeéznych skoleni, tudiz je
mozné tyto kanaly vyuzit pro lepsi informovanost v souvislosti s eliminaci ¢i zlepSenim

zminovanych nedostatk.

Na zakladé¢ realizovaného dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou ve své praci
pirevazné spokojeni. Co se tyCe faktorti, které jsou klicové pro spokojenost v zaméstnani,
nejcastéji uvadénymi faktory jsou financni ohodnoceni, dobry kolektiv, benefity, nadfizeny

apfijemné pracovni prostfedi. Vzhledem k tomu, ze Kaizen klade dlraz na zapojeni
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zaméstnancl do procest, ocenéni zaméstnancu a také na logické a efektivni nastaveni procesi,
tak byly tyto faktory zahrnuty do variant otazky, tykajici se sefazeni faktori podle dilezitosti
pro pracovni spokojenost. (Imai, 2004). Ocenéni zaméstnanct se sice umistilo na Sestém miste,
nicmén¢ zbylé dva zminéné faktory se umistily az na poslednich pfickach. Z toho vyplyva, ze
zaméstnanci vnimaji logicky a efektivné nastavené procesy a zapojeni se do procesi jako jedny
znejméné dulezitych faktort pro jejich spokojenost v praci. S tim souvisi i fakt, Ze vice nez
polovina dotazovanych uvedla, ze je vyuzivani ptistupli neustalého zlepSovani pfinosem, coz

je 1 pfesto pomérné malo, jelikoz Kaizen se ma tykat idealné vSech zaméstnancu.

Nejcastéji uvadénym nedostatkem je rychlost a kvalita zpétné vazby, kdy valna vétSina uvedla,
ze zpétna vazba na podany navrh trvala mésic a déle anebo zpétnou vazbu viibec nedostali.
Zaméstnanci uvedli, Ze se citi demotivovani z mnoha diivodi. Jednim z nich je dlouha doba
realizace zlepSovaciho névrhu a s tim souvisejici pomala reakce podpirnych stiedisek, jako je
technologie, sprava budov a udrzba. Zaméstnanci také odpovidali, ze aktudlni systém podavani
zlepSovacich navrhl je Spatné a nesystematicky nastaven. Ne vSichni zaméstnanci jsou
s pfistupy neustalého zlepSovani ztotoznéni, coZ ma negativni vliv na motivaci zaméstnanct,

ktefi vidi v té€chto ptistupech potencial.

Prvni ¢ast navrhii na zlepSovani je vénovana digitalizaci podavani zlepSovacich navrhda.
V soucasné dobé€ jsou zlepSovaci navrhy podavany pomoci zmiflovanych papirovych karet
TOPS. Karticky maji rozmér ptiblizné 10 cm x 7 cm, z ¢ehoZz plyne, ze zde neni pfili§ prostoru
na vyjadieni a podrobny popis zlepSovaciho navrhu viz Obrazek 11. Dal§im uskalim
papirovych karet je, Ze mohou snadno nékde zapadnout a predstavuji Casovou naro¢nost v tom
ohledu, ze animatofi musi vSechny karty ru¢né zadavat do interniho systému Caché, ve kterém
jsou vSechny zlepSovaci navrhy evidovany. Z toho divodu by bylo efektivnéjsi vytvoteni
mobilni a webové aplikace, pomoci které by zameéstnanci podéavali zlepSovaci navrhy bud’
prostiednictvim svého mobilniho telefonu nebo prosttednictvim obsluznych kioski, které jsou
umistény na hale. Aplikaci by bylo mozné v piipadé potieby propojit s internim systémem, kde
byly doposud evidovany a vyhodnocovany vSechny zlepSovaci navrhy. Diky vytvofeni aplikace
a nového systému podavani zlepSovacich navrhli dojde k uspofe Casu, vétsi informovanosti
zaméstnancl o aktudlni fazi jejich ndvrhu a da se fici, Ze 1 k rychlejsi zpétné vazbé, jelikoz
vSechny navrhy budou ihned dostupné na jednom misté a budou k nim mit pfistup vSichni

animatofi, a to vcetné podplirnych stredisek.
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Obrazek 34 zobrazuje graficky navrh prostiedi aplikace pro podavani zlepsovacich navrhu. Pii
podéavani navrhu by zaméstnanci vypliovali jejich jméno a piijmeni, osobni Cislo, stredisko,
nazev navrhu, bylo by zde vice prostoru pro popis podavaného zlepSovaciho navrhu a mimo
jiné by bylo mozné také prilozit fotografii. Diky této aplikaci by zaméstnanci vidéli vSechny
své podané navrhy a mohli sledovat, v jaké fazi se aktudlné jejich navrh nachazi. Naptiklad
mohou vidét, Ze z celkove podanych 14 zlepSovacich navrhi 2 navrhy ¢ekaji na schvaleni, 1 byl
zamitnut, 3 jsou v realizaci a jiz 5 navrhl bylo realizovano. V ramci realizovanych navrhi by
zaméstnanci byli prostfednictvim aplikace informovani, na jakou odménu maji narok a kdy

bude jejich odména vyplacena.

< Podani nového navrhu

11 1 3

Vaechny navrhy Zamitnuto V realizaci

Jméno a pfijmeni: Nazev navrhu:
Osobni islo: Popis navrhu:

Stiedisko:

Vlozeni fotografie:

0

Odeslat navrh

Obrazek 34: Graficky navrh prostiedi aplikace pro podavani zlepSovacich névrhii

Zdroj: viastni zpracovani

Stejné tak by vSichni animatofi vidé€li, kolik je dohromady podanych zlepSovacich navrht, kolik
z nich ¢eké na schvéleni, kolik bylo zamitnuto, kolik je prave realizovano a také ty které byly
uspesné dokonceny. Vzhledem k tomu, ze zpétna vazba je velmi diilezitd a je to také néco,
v ¢em zameéstnanci vnimaji nedostatek, v pfipad¢ zamitnuti ndvrhu by museli animatofi jasné
uvést divody zamitnuti. Diky tomu by zaméstnanci dostali zpétnou vazbu vcas, a to jak

v ptipad€ schvaleni ndvrhu, tak i v pfipadé jeho zamitnuti.

Vyhodou by byla také funkcionalita, pomoci které by byly ptfidélovany jednotlivé zlepSovaci
navrhy urcené k realizaci podplrnym stiediskiim, ktera budou mit realizaci na starost. Na
zaklad¢ ptifazeni zlepSovaciho nédvrhu by dané stfedisko obdrzelo notifikaci o novém podnétu

k teseni, a dale by stanovilo odhadovanou dobu realizace zlepSovaciho navrha a také jeho
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odhadovany termin dokonceni. Zakladni graficky navrh prostiedi aplikace pro animatory

znazornuje Obrazek 35.

- -
Portal zlepSovacich navrha -+
Wiechny nawrhy Zamitnuto V realizaci
Vge':hny névrhy Nazev navrhu:
e . Datum podéni:
Uchyceni ttecky carovich kadd 13.04.2024
Piedloil/a: Osobni gislo: StFedisko:
. Jana Novakova 123456 654321 Montaz
Zamitnuto -
V realizaci Nézev navrhu: Datum podani:
PodloZeni regall 03.03.2024
PredloZilfa: Osobni Eislo: Stredisko:
Jan Mowak 112233 332211 Navijarna
MNazev navrhu: Datum podani:
Wyména baterie 25.02.2024
Predloiil/a: Osobni Cislo: Stiedisko:
Jan Nowotny 456789 987654 Impregnace

Obrazek 35: Graficky navrh prosttedi aplikace pro animatory

Zdroj: vlastni zpracovani

Udinnym néstrojem pro podporu vyuzivani aplikace by mohlo byt vytvofeni interni
marketingové kampané. Pfedmétem kampané by mohla byt soutéz, kde by zaméstnanci
hlasovali o ndzvu nové aplikace, kdy autor nejlepsiho navrhu by ziskal bud’ finanéni nebo

nefinanéni odménu, jako je naptiklad den volna.

Dalsi alternativou k podavani zlepSovacich navrha elektronicky by bylo vyuziti sou¢asného
dochazkového systému RON, ve kterém maji zaméstnanci moznost vidét jednak prehled své
mesicni dochazky, ale také své osobni tidaje, prehled Skoleni, mohou si pozadat o benefity nebo
si mohou naplénovat absenci. Mimo jiné¢ zde maji k dispozici 1 aktudlni jidelni¢ek a tcet
stravnika. Vzhledem k tomu, ze tento portél je vyuZivan téméf na denni bazi, bylo by vhodné
pfidat sekci, kam by zamé&stnanci mohli vkladat své zlepSovaci navrhy a fungovalo by to na
podobné bazi jako vySe zminéna aplikace. Jediné, co by bylo potieba, je rozsiteni ptistupovych

prav pro animatory a podpurna stiediska, kterd by se navrhy zabyvala.

Dal$im nedostatkem je Spatné nastaveny a demotivujici systém odménovani podanych
zlepsovacich néavrhli, proto by bylo Zddouci ho pfenastavit tak, aby spolecnost odménila
kazdého zameéstnance, ktery podd relevantni zlepSovaci navrh tzn. oCekava se, ze bude
piinosem pro zlepSeni procesti. Soucasné odméinovani je nastaveno tak, ze za cCtvrtleti je

vybrano 10 zlepSovacich navrhll a jejich ptedkladatelé ziskaji benefitni poukazku Edenred
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v hodnot¢ 400 K¢, kterou mohou uplatnit na volnocasové aktivity. Ze zminovanych 10 realizaci

jsou vybrany tii nejlepsi, které jsou ohodnoceny finan¢né.

Novy systém odmeénovani zlepSovacich navrht by umoziioval odmeénit kazdého zaméstnance,
jehoz zlepsovaci navrh byl schvalen. Da se fici, ze finanéni odména je pro spoustu zaméstnancii
klicovym faktorem, coz by mohlo zvysit i pocet podanych zlepsovacich navrhli a celkovou
angazovanost. Kazdy zaméstnanec by za navrh obdrzel fixni finanéni odménu v podobé
benefitni poukézky Edenred na volnocasové aktivity ve vysi 500 K¢ bez ohledu na vysi ro¢ni
uspory, kterou by obdrzel do 3 tydnt od schvaleni zlepSovaciho navrhu. Cilem je zajisténi
okamzité zpétné vazby a udrzeni motivace zaméstnanct k predkladani dalSich zlepSovacich
navrhi.

Odmeéna formou benefitni poukazky je vyhodnéjsi jak pro spolecnost, tak i pro zaméstnance
viz Obrazek 36. Spolecnost diky tomu usSetii na nakladech na jednoho zaméstnance o 64 K¢
vice, nez kdyby odménu vyplacela zaméstnancim do mzdy. Stejné tak zaméstnanci ziskaji

o0 133 K¢ vice, nez kdyby odménu dostali vyplacenou ve mzde¢.

Z pohledu zaméstnavatele Pfispévek do mzdy Poskytnuti volnoéasovych benefitd na Edenred Card
Odména 500 K& 500 K&
Soc a zdrav pojisténi (33,8 %) (SP - 24,8 %, ZP - 9 %) 169 KE 0 Keé
Dan z pfijmu zaméstnavatele (21 %) O KeE 105 K&
Celkové vydaje na odménu pro jednoho zaméstnance 669 KC 605 K&
Z pohledu zameéstnance Pfispévek do mzdy Poskytnuti volnogasovych benefitd na Edenred Card
Odména 500 K& 500 K&
Soc a zdrav pojisténi zaméstnance (11,6 %) (SP - 7,1 %, ZP - 4,5 %) 58 K& 0 Ke
Zaklad dané z pfijmu zaméstnance (zaokrouhleno) 500 K& 0 Ke
Dan z pfijmu zameéstnance (15 %) 75 KE 0 KE
Cisty pfijem zaméstnance 367 K& 500 K&

Obrazek 36: Porovnani uspory z pohledu zaméstnavatele a zaméstnance
Zdroj: Edenred.cz, 2024

Zbyla vyse odmeény, kterd by predkladateli realizovaného zlepSovaciho ndvrhi néalezela, by se
odvijela podle odhadované ro¢ni uspory. Pokud by odhadovana vyse ro¢ni Gspory ¢inila vice
nez 20 000 K¢, k odméné by bylo ptipocteno 5 % ro¢ni tspory.

Po pfenastaveni systému odménovani zlepSovacich ndvrhl je tfeba zménu komunikovat
vhodnymi kandly a zajistit, aby vSichni zaméstnanci byli informovéani o tom, jaké odmény
mohou ziskat. Jelikoz zaméstnanci uvedli, Ze nejcastéji ziskdvaji informace od svého

nadfizeného nebo znastének, tak tyto zdroje hraji klicovou roli v komunikaci novych
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informaci. Nadfizeni by zaméstnanciim na poradach ptedstavili nové nastavené odmény za
podané¢ navrhy a tyto informace by byly umistény také na nasténkdch a informacnich
obrazovkach.

Bylo by vhodné zprostfedkovat informace formou propagacniho letaku, ktery by obsahoval ty
vsimli si ho. Zprostfedkovat informace by bylo mozné také prostiednictvim dochazkového
portalu RON, kde by bylo tieba vytvofit prostor pro sdileni dilezitych informaci pro
zaméstnance.

Pro vétsi motivaci a angazovanost zamestnancti by bylo feSenim je vice zapojovat do procest,
konkrétné tteba do procesu realizace jejich zlepSovaciho nédvrhu, aby méli mozZnost na svém
zlepSovacim navrhu pracovat a vidét pribézné vysledky. Stim souvisi 1 zhodnoceni
realizovanych navrht, které by se zpétné predstavovaly zaméstnanciim a jednotlivym tymim,
diky ¢emuz by vidéli, jaky mél jejich navrh dopad na spole¢nost a jaké tispory pfinesl. Cim dal
vice byvaji vyuzivané tzv. zlepSovaci tymy, kdy vedeni vytvoii tymy zaméstnanct, ktefi pracuji
na zlepSeni konkrétnich procest.

Aby zaméstnanci vidéli v pfistupech neustalého zlepSovani smysl a ztotoZiovali se s témito
pfistupy, pomohlo by zrealizovat Kaizen workshopy, coz by zaméstnancim umoZnilo 1épe
chépat procesy a podpofilo by je to v tvofeni kreativnich a inovativnich napadi.

V neposledni fadé by zlepsila procesy digitalizace nastének TOPS, coZ predstavuje velkou
¢asovou ndrocnost pii ruénim zadavani veskerych ukazateli do interniho systému. Vzhledem
k tomu, Ze se ve spole¢nosti nachazi 18 tabuli TOPS5 (11 z nich je na zavodu OLO1, 7 na zavodu
OLQO2), je tato varianta pom&mné¢ finan¢né naro€nd, nicméné i presto by do budoucna usettila

spoustu Casu a prace s tabulemi by byla efektivné;si.
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ZAVER

Vyuzivani ptistupti neustalého zlepSovani mize mit pozitivni vliv na spokojenost zaméstnancu.
Pokud ma spolecnost spravné zavedené principy neustalého zlepSovani a aktivné je uplatiuje,
zameéstnanci se diky tomu mohou citit vice zapojeni do procesti a jsou motivovani k aktivnimu
ptispivani svych napada za ucelem zlepSeni procest. Cilem diplomové prace bylo zhodnotit
spokojenost a zainteresovanost zaméstnancti v souvislosti s vyuzivanim piistupli neustalého

zlepSovani a nasledn¢ navrhnout vhodné feseni pro konkrétni podnéty.

Prvni ¢ast diplomové prace se vénovala teoretickému vymezeni piistupti neustalého zlepSovani,
jejich nastrojiim a dale se zabyvala problematikou spokojenosti zaméstnanct, kde byl vymezen
pojem pracovni spokojenosti, znaky spokojenosti, faktory ovlivitujici pracovni spokojenost,
metody, kterymi lze pracovni spokojenost méfit a také zde bylo popsano, jaky vliv ma
vyuzivani ptistupt neustalého zlepSovani na spokojenost zaméstnanct.

Ve druhé ¢asti diplomové prace byla charakterizovana spolecnost M. L. S. Holice, s. r. o.
a zékladni informace o spolecnosti. V ramci této Casti byly popsany nejdilezitéjsi nastroje,
které spolecnost aktivné vyuziva.

Pro zhodnoceni spokojenosti zaméstnancli s vyuzivanymi ptistupy neustalého zlepSovani bylo
zrealizovano dotaznikové Setfeni mezi vyrobnimi délniky, kterého se tUcastnilo
127 respondentli. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci podéavaji malo
zlepSovacich navrhti a vadi jim aktudlné nastaveny proces podéavani zlepSovacich navrht,
protoZe rychlost a kvalita zpétné vazby neni dostaCujici. Zaméstnanci také uvedli, Ze soucasny
systém odménovani podanych zlepSovacich navrhi je Spatné nastaveny a je demotivujici.

Na zaklad¢ zjisténych nedostatkli bylo doporu¢eno nékolik navrhii na zlepseni, které by mohly
tyto nedostatky odstranit ¢i alesponi ¢astecné redukovat. Jednim z doporuceni bylo vytvoteni
aplikace pro podavani zlepSovacich navrht, kde by zaméstnanci vidéli aktualni stav jejich
podané¢ho navrhu a pomoci které by ziskali rychlou zpétnou vazbu. Digitalizace podavani
zlepSovacich navrhii by uSetfila spolecnosti ¢as, animéatoii by nemuseli kazdy zlepSovaci navrh
ruéné zadavat do interniho systému, a pfedevSim by zaméstnanci byli ihned informovéani, coz
je velmi dulezité pro spokojenost zaméstnancli. Pro zvySeni motivace podavat zlepSovaci
navrhy byla doporu¢ena zména v systému odménovani, kdy by zaméstnanci za schvaleny
podany zlepSovaci navrh ziskali odménu formou benefitni poukazky Edenred ve vysi 500 K¢,
jelikoz doposud byly odménény pouze vybrané ndvrhy. Na zéklad¢ tohoto shrnuti lze

konstatovat, ze cil diplomové prace byl naplnén.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha A — Dotaznikové Setfeni
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Pfiloha A — Dotaznikové Setfeni

Dotaznik k diplomové praci

Dobry den,

jsem studentkou 5. ro¢niku navazujiciho magisterského studia Univerzity Pardubice, fakulty
Ekonomicko-spravni a touto cestou bych Vas rada pozadala o vyplnéni dotazniku. Vase odpovedi
mi poslouzi k dotaznikovému Setfeni v ramci mé diplomové prace. Dotaznik je anonymni a zabere
Vam maximalné 5 minut.

Predem Vam dékuji za spolupraci a Vas Cas,

Jana Stastna

1) Znate pojem Kaizen* (neustalé zlepSovani)?
a) Ano b) Ne c) Nejsem si jisty/a
*Jedna se o metodiku, kterd je zaloZena na neustalém zlepSovani procesii za pomoci zapojent
zamestnancu, kteri maji napriklad moznost podavat zlepSovaci navrhy. Zaméruje se také ale na

organizaci pracoviste pomoct metody 6S (tFidit, usporadat, uklidit, standardizovat, dodrzovat,
respektovat), se kterou souvisi rovnéz i TOPS atd.

wr o r

2) Jak Casto tento pFistup pri své praci vyuZzivate?
a) Nepietrzité
b) Neékolikrat za sménu
¢) Nekolikrat do tydne
d) Nekolikrat do mésice
e) Vubec

3) Zda se Vam vyuZivani tohoto pristupu uZiteéné pro Vasi praci?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
¢) Rozhodné ne

4) Pozorujete néjaké nevyhody pii vyuzivani neustalého zlepsovani? Pripadné jaké?

5) Odkud ziskavate informace k neustalému zlepSovani?
a) Vstupni skoleni
b) Priibézna Skoleni
¢) Nasténky
d) Informaéni obrazovky
e) Od nadfizeného
f) Od kolegti
g) Porady
h) Projekty
i) Jiné:
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6) Vyhovuje Vam organizace Vaseho pracovi§té pomoci metody 6S+*?

*(tridit, uspoiadat, uklidit, standardizovat, dodriovat, respektovat + bezpecnost)

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) SpiSe ne

¢) Rozhodn¢ ne

7) Kolik zlepSovacich navrhi primérné podate za rok?
a) Zadny
b) 1
c) 2-3
d) 4 avice

8) Jak rychla je obvykle zpétna vazba na podané navrhy?
a) Do tydne
b) Do 2 tydni
¢) Do 3 tydnu
d) Mgsic a vice
e) Nedostal/a jsem zpétnou vazbu

9) Vyhovuje Vam rychlost a kvalita zpétné vazby?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

10) Jste spokojen/a se zptisobem podavani zlepSovacich navrhii formou karet?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spisene

e) Rozhodné ne

11) Vyhovovalo by Vam podavat zlepSovaci navrhy elektronicky?
(napviklad pies politaé umistény na hale)
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) SpiSe ne
e) Rozhodné ne
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12) Jakou odménu jste dostal za Vami podany navrh?
a) Finanéni odména
b) Pochvala od nadfizeného
¢) Zadny maj navrh nebyl schvalen
d) Zadnou odménu jsem nedostal/a
e) Zadny zlepSovaci navrh jsem nepodal/a
f) Jiné:
13) Pokud Zadné navrhy nepodavate, tak z jakého to je diivodu?
a) Nedostateéna odména
b) Nedostatecné ocenéni vedenim
¢) Nemam na to Cas
d) Nezajima mé to, nechci se zapojovat
e) Zdlouhavy proces podavani zlepsovacich navrhi
f) Nemam Zadny napad
g) Jiné:
14) Vite, jaké jsou odmény a ve které smérnici je najdete?
a) Ano b) Ne ¢) Nejsem si jisty/a

15) Jste spokojen/a s nastavenim odmén za podané navrhy?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

16) Pokud nejste spokojeni, jakou odménu byste uvitali?

17) Co Vias motivuje k podani zlepSovaciho navrhu?
a) Finan¢ni odména
b) Pochvala od nadfizeného
¢) Zapojeni se do procesu
d) Usnadnéni prace
e) Odstranéni chyb
f) Uspora gasu
g) Zlepsovaci navrhy nepodavam
h) Jiné:

18) Prijde Vam, Ze mate dostatek informaci ohledné neustalého zlepSovani?
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne
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19) Do jaké miry se zajima o neustilé zlepSovani Vas§ nadiizeny?
(na Skdle od 1 do 5; 1-aktivné se zapojuje, 5-nezajimda se)
a) 1 b) 2 c) 3 d) 4 e) 5

20) Jste spokojen/a ve své praci?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

21) Serad’te nasledujici faktory podle toho, jak moc jsou diileZité pro Vasi spokojenost
v praci? (na Skale od 1-10, 1-nejdiilefitéjsi, 10-nejméné diileZité)
_ Kariérni posun
___ Finan¢ni ohodnoceni
___ Benefity
___ Nadfizeny
___ Ocen¢ni zaméstnanct
___ Dobry kolektiv
Logicky a efektivné nastavené procesy
___ Piijemné pracovni prostiedi
___ Napln prace a pracovni podminky
___ Zapojeni zaméstnanct do procest

22) Na kterém zavodé pracujete?
a) OLOI1 b) OLO2

23) Jak dlouho pracujete u spolecnosti?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-4 roky
c) 5-10 let
d) 11-20 let
e) Vice nez 20 let

24) Pohlavi:
a) Zena b) Muz

25) Vékova kategorie:
a) Méné nez 25
b) 25-35
c) 36-45
d) 46-55
e) Vice nez 55
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