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V praktické ¢asti je s vyuzitim dotaznikového Setfeni analyzovan stav zavadéni filozofie
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UVOD
Podnik, ktery chce v soucasnosti uspét na trhu, se musi vyvijet. Zakaznici maji kazdym dnem
vys$i pozadavky, konkurence je schopna vyuzit kazdé slabiny. Podnik vSak nemusi vzdy
nutné¢ vymyslet pievratné a drahé inovace, ale jit dlouhodobou, postupnou a stabilni cestou
postupného neustalého zlepSovani. K tomu mtize podnik vyuzit filozofii Kaizen, japonskou
filozofii neustalého zlepSovani, s jejiz pomoci se Japonsko dostalo ptes zbidaceny stav po

druh¢ svétové valce na jednu z nejvétSich ekonomik svétového trhu.

Filozofie Kaizen se postupné roziifila do firem z celého svéta véetné Ceské republiky.
Takovym podnikem je i Panasonic Automotive Systems Czech, s. r. o., tovarna na vyrobu

autoradii, automobilovych nabijecek a displeja.

Cilem prace je charakteristika filosofie neustdlého zlepSovani, vymezeni stavu jejiho
vyuzivani v Ceské republice a ndsledna analyza a zhodnoceni vlivu neustalého zlepSovani na

spokojenost zaméstnancti v konkrétnim podniku.

S vyuzitim odborné literatury a studii je v nasledujici ¢asti charakterizovano neustalé
zlepSovani za pouziti filozofie Kaizen a pfedstaveny vybrané nastroje, které podniky
v souvislosti s filozofii Kaizen vyuZivaji. Dale je vymezen pivod této filozofie a stav
vyuzivani v Ceské republice. Nasleduje charakteristika fizeni lidskych zdrojii s diirazem na
spokojenost zaméstnanci a soucasné védecké poznatky o vlivu filozofie Kaizen na

spokojenost zaméstnancti.

V analytické ¢asti je predstaven zkoumany podnik a metody neustdlého zlepSovani, které
podnik provozuje. Hlavnim bodem analytické Casti je vyhodnoceni dat dotaznikového Setfeni
scilem zjistit stav uplatnovani filozofie Kaizen v podniku a jeji vliv na spokojenost
zaméstnancl. Z vysledku dotaznikového Setfeni jsou nasledné predstaveny konkrétni navrhy,
kter¢é mohou zefektivnit vyuzivani principii neustalého zlepSovani s pouzitim filozofie

Kaizen.
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1 Neustale zlepSovani

V dob¢ neustale se zvySujicich pozadavkl zdkaznikii, globalizace trhu a stdle drsnéjSiho
konkurencniho prostiedi, je velmi naro¢na uloha ziskat podil na trhu. Neméné¢ slozité je tento
podil udrzet a rozvijet. Firmy proto musi neustale zlepSovat svoji nabidku, redukovat
plytvani, zrychlovat a zjednoduSovat procesy, rozvijet své zaméstnance, zlepSovat vztahy s
dodavateli, komunikovat se zdkazniky za ucelem uspokojeni jejich individualnich potieb.
Firmy, které =zlepSovani =zanedbavaji, jsou v dneSnim svété odsouzeny k zaniku.
Moznym feSenim je zavedeni principu neustalého zlepSovani — filozofie Kaizen. Ackoliv
implementace rozsahlého konceptu, jako je filozofie Kaizen, neni vibec jednoduchd a
vyzaduje proaktivitu vS§ech zaméstnanct v podniku, implementace této filozofie ud€li podniku

v dlouhodobém horizontu ohromnou konkurenéni vyhodu.

1.1 Vymezeni pojmu Kaizen
Kaizen mazeme doslova pfelozit jako zlepSovani (z japonského ,kai“ — zména, ,zen™ —
k lepsimu). Filozofie Kaizen se netykéd pouze zlepSovani firemnich procest a standardd, ale 1

rozvoji a neustalému vzdélavani vSech jednotlivel v podniku. (Imai, 2004)

,, Kaizen je souhrnny pristup k prdci, ktery slouzi ruznym ucelum pro ruzné zaméstnance
v organizaci. Vzhledem k neexistujici univerzalni definici jsou tolerovany odlisné pristupy.
Kaizen ma v Japonsku pomérné komplexni vyznam: Vzbuzuje kreativitu zaméstnancu, projevy
individuality a vytvari synergii mezi zaméstnanci k spolecnému dosazeni vylepsovani a

inovacim na pracovisti. “ (Macpherson et al., 2015)

Podle Vapenicka a Volka (2007) je filozofie Kaizen kontinudlni zlepSovani s vyuzitim
kreativniho potencidlu vSech zaméstnancl. ZlepSovani by tedy nemélo byt pouze vysadou
managementu na poradach, naopak zlepSovaci procesy se nejvice vytvari pfimo na

pracovistich s provoznimi pracovniky.

Maarof a Mahmud (2016) vnimaji filozofii Kaizen jako filozofii zalozenou na porozumeéni, ze
je vnaSich Zivotech potfeba konzistentni zlepSovani. Proto nejlepsi metoda ke zvySeni
konkurenceschopnosti v globalnim trhu je neustdlé zlepSovéani s cilem redukovat plytvani.
Provadét mala zlepSeni jako vysledek neustalého usili. Tyto malé zmény zahrnuji vSechny
ucastniky organizace, at uz z vrcholového managementu nebo zaméstnancii na nizSich

pozicich.
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Otsuka, Jin a Sonobe (2018) definuji Kaizen jako filozofii managementu a know-how, jehoz
vysledkem jsou neustala, postupnd, nizkondkladova zlepSeni v kvalité, produktivité,
nakladech, logistice, bezpecnosti, pracovni moralky a prostiedi se zapojenim vSech

jednotlivei v podniku.

1.2 Principy filozofie Kaizen

Principem filozofie Kaizen je neustalé zlepSovani a zdokonalovani, které se tyka vsech, pres
vrcholové manazery az po délniky. Filozofie Kaizen nezahrnuje zlepSovani pouze pracovniho
zivota, ale i osobniho a spolecenského. (Imai, 2004). Dle Kosturiaka (2010) se filozofie
Kaizen tykd predevSim nés, nejprve zdokonalujeme sebe, poté zkvalithujeme vztahy a
spolupréci, teprve pak muzeme zlepSovat véci a procesy kolem nés. Principem filozofie
Kaizen nejsou pievratné, nahl¢ a ndkladné zmény, ale postupné, dlouhotrvajici a
nizkonakladové zlepSovani vSech aspekti v podniku. (Imai, 2005) Filozofii Kaizen mizeme

shrnout do deseti principt:
e Byt otevieny novym napadiim a myslenkam.
e Nést zodpovednost a neptevadet ji na ostatni.
e Udrzet pozitivitu a pfred¢asné neodmitat.
e Zaméfit se na mala zlepSovani nez na okamzitou dokonalost.
e Resit problémy v momentg, kdy jsou zaznamenany.
e Zaclenit vSechny ¢leny tymu k feSeni problémi.
e Resit kofenové piiciny problémi namisto disledkd.
e VyuzZit znalosti vice lidi, nez se spolehnout pouze na jedince.
e Dat prednost datim pfed domnénkami.

e Kaizen je nekoncici proces. (Mohandas, 2018)

Klicové pro uspéSnou implementaci filozofie Kaizen je zapojeni vSech zaméstnanci. Mezi
zaméstnanci musi byt dobrd atmosféra, podpora, komunikace a divéra. ,, Firma se spickovou
nestane néjakymi triky, ale spravnym pristupem k zaméstnancum, podporovani jejich dobrych
myslenek a neustilym zprijemnovanim prdce.” (Bauer, Haburaiova, 2015) Miller,

Wroblewski a Villafuerte (2017) uvadi, Ze pravy smysl neustdlého zlepSovani neni
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optimalizace procest, ale rozvoj lidi. Vlivem rozvoje maji lidé tendenci se 1épe rozhodovat,

fesit problémy, zlepSovat procesy a produkty.

1.3 Historie Kaizen

Pocatek samotného terminu ,,Kaizen* saha do obdobi fie Cching v Cingé. Termin uZ od svého
vzniku znamenal zlepSovani, ovSem nikoliv jak jej chapeme dnes. V prvni poloviné 20. stoleti
zacaly vznikat v Japonsku publikace uzivajici termin Kaizen hlavné jako technicky termin,
v tuto dobu ovSem filozofie Kaizen nebyla znama mezi béznou populaci. (Kato, Smalley,

2011) Filozofie Kaizen pronikla a rozsitila se v Japonsku ve ¢tyfech fazich.

Prvni faze — vobdobi ctyficatych let po druhé svétové valce, kdy bylo Japonsko
zdevastovano dvéma atomovymi bombami, vnimal svétovy trh japonské produkty jako levné
a nekvalitni. Aby Japonci dohnali naskok svétovych trhii, pievzali koncept managementu
kvality z USA, primarné¢ od W.E. Deminga a Dr. J.M. Jurana. Tento koncept si poté
ptizplsobili do japonského kontextu. Filozofie Kaizen tedy nebyla piivodné japonskou
technikou, Japonci byla pievzata a upravena az do podoby, jakou zname dnes. V roce 1946
vznikla Unie japonskych védct a inzenyrt (JUSE) a s jeji podporou v roce 1955 Japonské
centrum pro produktivitu (JPC). Mnoho firem si béhem tohoto obdobi vytvofilo svilij systém
ve vnimani filozofie Kaizen. (OHNO et al., 2009) V padesatych a Sedesatych letech pronikl
termin Kaizen do spole¢nosti Toyota a stal se nepostradatelnou soucésti slavného vyrobniho

systému Toyota production systém (TPS). (Kato, Smalley, 2011)

Druha faze — v druhé fazi v Sedesatych a sedmdesatych letech doslo k velkému rozmachu
kontroly kvality a neustdlého zlepSovani v japonskych firméach, v€etné malych a stfednich
podnikt. Vlivem dvou ropnych krizi v sedmdesatych letech se japonské firmy zaméfily na
implementaci energetickych uspor a zvySeni produktivity ve svych procesech. (OHNO et al.,

2009)

Treti faze — v obdobi osmdesatych let probehl rozvoj filozofie Kaizen vlivem globalizace i do
zahrani¢i. Prudky vzrist japonské mény (yen) vlivem dohody (tzv. Plaza agreement) v roce
1985 pfimél japonské firmy pfesmérovat svoji vyrobu do Vychodni Asie, kde byly nizké
naklady na vyrobu. Japonské podniky implementovaly management kvality a neustalého
zlepSovani do svych zahrani¢nich tovaren a ucily partnerské podniky filozofii Kaizen. V roce

1970 vznikla Japonskéa Agentura pro Mezinarodni Spolupraci (JICA).
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Ctvrta faze — Ctvrtd faze, pocinajici 21. stoletim, zaznamenala rozvoj filozofie Kaizen do
celého svéta veetné africkych zemi. Nicméné velké mnozstvi firem vyuziva filosofii Kaizen
pouze povrchové bez kladeni potfebného darazu. I v dneSnim svéte je velka prilezitost délat

osvétu o vyhodéch vyuziti filozofie Kaizen. (OHNO et al., 2009)

1.3.1 Kultura ve vychodnich vs. zapadnich zemich

Mezi vychodem a zapadem se vyskytuji zjevné kulturni rozdily v managementu. Zatimco
zapadni manazeti jsou pod velkym tlakem dosahovat a sledovat kratkodobé cile a vysledky,
japonské firmy se soustfedi spiSe na dlouhodoby horizont a postupné upeviiovani vztahti se
stakeholdery, tedy zadkazniky, akcionafi, dodavateli, partnery, ¢i zaméstnanci. Na zapad¢ lidé
inklinuji k individualismu a zodpovédnosti jen za sebe, pouze par Spickovych jednotliveil
odvadi vétSinu prace. Na zapadé€ je kladen diraz na uspéchy celého tymu, ptestoze se zde také
nachazi vyjime¢ni zaméstnanci, je zde mnohem vice velmi vykonnych a zodpoveédnych lidi,
ktefi dokazi vyjimecné zaméstnance zastoupit. (Kosturiak, 2010) Zapadni i vychodni piistup
k podnikdni ma své benefity. Zatimco japonské firmy tesi problémy dikladnou analyzou,
nalezenim kotfenové pfi€iny a jeji eliminaci, americké firmy tento pfistup mohou povazovat
za pomaly a zbytecny. Z japonské perspektivy maji firmy z USA tendenci jednat naopak
undhlené. (Breen, 2018) Presto byly koncepty a nastroje filozofie Kaizen pfijaty v mnoha
nadnarodnich spolecnostech z USA. To znamend, Ze je mozZné pouzit filozofii Kaizen i v

zemich s odliSnym sociokulturnim kontextem. (Paraschivescu, Cotirlet, 2015)
Na nésledujicim obrazku je prehled mezi filozofii zapadnich zemi a Japonskem

Obr. 1 Rozdil filozofii Vychodnich a Zapadnich zemich

Zapadni svét Japonsko
Raciondlni a logicky svét, vyuZivani lidi Ucta, bézef a strach, mnoho skrytych emoci, adaptace lidi

Projektové plany a financni fizeni, netrpélivost a orientace | Standardy, pravidla, experimenty, zlep3ovdni, trpélivost
na kratkodobé cile a dlouhodoba orientace

Individualismus, spoléhani se na sebe, soutéZivost, vitézové | Komunita, partnerstvi, spoluprace jako zaklad preziti,
a poraieni, silné ego prizpilisobeni se skupiné

Orientace na proces, intenzivni vnimani nehmotného svéta
a zpisobu mysleni, ktery vytvaii svét okolo nds, filozofie
nadbytku a dostatku pro viechny, zdkon farmy

Orientace na vysledky a konkrétni materialni svét okolo nés,
filozofie nedostatku a boje o prefiti na tkor druhého

Zdroj: KoSturiak, 2010
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1.3.2 Kaizen vs. Inovace
Imai (2004) uvadi, ze podniky vyuzivaji dva protichidné pfistupy k zlepSovani. Zatimco
japonské firmy kladou vétsi diraz na postupné zlepSovani malymi kricky — Kaizen; zapadni

firmy se vice zamétuji na velké skokové zmény zndmé jako inovace.

,Inovace = aplikovand znalost, kterda zvysSuje pridanou hodnotu implementaci skokové

zmeény. ““ (Vapenicek, Volko, 2007
y. “ (Vap

Za inovaci muzeme pokladat naptiklad prestup k nové technologii, koupé nového stroje,
vystavbu nové vyrobni haly, zménu cili a strategie podniku a dal$i. Inovace jsou oproti

postupnému zlepSovani zna¢né financn¢ nakladnéjsi a poji se s nimi 1 vyssi riziko.

Nové a kreativni napady, které piinaseji zlepSeni, mohou byt soucasti filozofie Kaizen i
inovaci zarovenl. Radikalnimi zménami miize firma dosdhnout skokovému zlepsSeni
v produktivit¢ a vykonnosti, zatimco neustalé zlepSovani pomaha skokovou inovaci
korigovat, dale udrzovat a rozvijet jeji benefity (obrazek ¢. 3). Kaizen a inovace mohou byt
uspéSné pouze v piipadé aktivni ucasti top managementu, ktery udrzuje vysledky inovace
skrze vzdélavani zaméstnancl, vytvoieni novych procesl, postupli a zajiSténi motivace
zaméstnancl k jejich dodrzovéni. Bez tohoto pfistupu mohou byt zmény zaméstnanci
zavrzeny a inovace nedosdhne optimalniho vysledku (obrazek ¢&. 2). (blog-eur.yusen-

logistics.com, 2021)
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Na nasledujicich obrazcich je uvedeno porovnani vysledku inovace bez pouziti a nasledné s

pouzitim filozofie Kaizen.

Obr. 2 Inovace bez vyuziti filozofie Kaizen

Co by mélo byt (standard)

Udrzba

Co by mélo byt (standard) Co skutecné je

— e . . . e S SN SEN GES S S SEe S S

Udriba
Inovace /

Co skutecné je

Gas —m8m8 —p

Zdroj: Imai, 2004

Obr. 3 Inovace s vyuzitim filozofie Kaizen

Novy gtandard

Inovace

Inovace

Zdroj: Imai, 2004
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V nasledujici tabulce jsou shrnuty zékladni rozdily mezi filozofii Kaizen a inovacemi.

Obr. 4 Srovnani inovaci a filozofie Kaizen

INOVACE KAIZEN

- kratkodobé dramatické (skokov€) - dlouhodobé, nedramatické zmény
zmény
| - nahrazeni stdvajiciho - zlepSeni stdvajiciho

- vy$8i riziko - niZ8i riziko

- zapojeni vybrani zaméstnanci - zapojeni v§ichni pracovnici bez
(Gasto specialisté) - jmenovéni omezeni — iniciativa piichdz{ od nich
- nové objevy, teorie, know-how, - konvenéni know-how, znimé situace
postupy

- vét3i investice, projekty misto - malé investice, velka standardizace
standardi

- orientace na techniku a vysledky - orientace na lidi a procesy

- velky pokrok v kratkém Case - detailni zlepSovani drobnosti

- informace jsou chrdanéné - informace jsou dostupné viem

- vyhleddvéni &i vyvoj novych techno- | - vyuZivani existujicich / stavajicich
logii technologif

- omezend zpétné vazba - silnd zpétnd vazba

Zdroj: Vapenicek, Volko, 2007

Prestoze se pfistup k zlepSovani v riznych kulturach muze lisit, v souc¢asné dob¢ globalni
ekonomiky se povazuje za chybu pfilis Ipét na strategiich spojené s uréitym statem. Firmy se
adaptuji a pouzivaji feSeni vhodné pro aktudlni ekonomické prostredi, i kdyz to znamena

vyuziti kombinace strategii z riiznych ¢asti svéta. (Paraschivescu, Cotirlet, 2015)

1.3.3 Vyuziti Kaizen v Ceské republice

nasla cestu 1 k ¢eskym firmam, které zavadi prvky Stihlé vyroby a neustalého zlepSovani.
Zpocatku bylo mozné Kaizen objevit vyhradné v japonskych firmach s ¢eskymi pobockami,
nyni vSak disledkem osvéty japonské kultury a trendu StihlejSiho podnikéni, je filozofie
institute, ktery je soucasti celosvétového formatu Kaizen institutli zaloZenych plivodné
Masaaki Imaiem. (Smaterova, 2015) Kaizen institute je v Ceské republice piitomen jiz od
roku 2000, formaln& prvni Geska a slovenska pobocka vznikla v roce 2005. Ugelem Kaizen
institutu je pomoc podnikiim vzdé¢lavat jejich zaméstnance a implementovat filozofii Kaizen.
(Kaizen Institute, b.r.) Divodem zalozeni byla netispésna aktivita Ceskych firem zavést Stihly

vyrobni systém. (Bauer et al., 2012) Kaizen Institute v Ceské republice spolupracuje
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s podniky zriznych odvétvi jako bankovnictvi, farmacie, potravinaistvi, energetika a
zemé&délstvi. Spolupracuje s vyznamnymi podniky pasobici v Ceské republice, piikladem je
Shell, BMW, Phillip, Bosch a dal§i. Mazeme tedy pozorovat, ze filozofie Kaizen v dnesni
dobé€ neni pouze vyhradou vyrobnich podniki, ale pronikd do vSech odvétvi vcetné sluzeb.
(Kaizen Institute, b.r.) Ve vyzkumu pro polsky denik manazerskych studii bylo uspésné
osloveno 216 ceskych firem mezi vSemi odvétvimi. Bylo zjisténo, ze 74 podnikli Kaizen
vyuziva, nebo pravé implementuje, 28 podnikli Kaizen planuje zavést a 114 podnikt Kaizen

nepouziva ani neplanuje.

V dalsi otdzce vyzkum zahrnul pouze ceské firmy ztéchto odvétvi: mechanika,

elektrotechnika, zpracovéni dieva a automobilni primysl, dohromady 118 firem.

Vyzkum prokazal existenci vztahu mezi druhem odvétvi podnikdni a vyuzivani filozofie
Kaizen. Nejcastéji je filozofie Kaizen zavedena v podnicich automobilového primyslu,
v podnicich mechanického a elektrotechnického primysl je naopak nejméné casta. (Géalova,

Rajnoha, Ondra, 2018)

Dalsi studie uvadi vyskyt 254 japonskych firem pisobicich v Ceské republice, z toho 103
vyrobnich. Studie zjistila, ze v Ceské republice neni filozofie Kaizen obecné piijata, jako
tomu je vjinych zemich. Jako pfi¢inu uvadi konzervativnost ceskych zaméstnanct
zptsobenou historii socialismu v Ceské republice. Jako mozna feSeni studie uvadi napiiklad
zahrani¢ni cesty pro zamé&stnance, ¢i preneseni japonského konceptu fizeni lidskych zdroji do

podnikii na izemi Ceské republiky. (Natsuda, Sykora, Blazek, 2019)

Jind studie zjistovala vyuziti ndstroji pramyslového inzenyrstvi ve firmach z riznych
odvétvi. Ze vzorku 235 firem byla filozofie Kaizen vyuZzivana 78 podniky (33 %). Dale bylo
zjiSténo, tato studie také potvrzuje vztah mezi vyuzivanim filozofie Kaizen a odvétvim

podniku. (Rajnoha, Galova, Zoltan R6zsa, 2018)

1.4 Stihly piistup

Stihly piistup neboli Lean Management, je velmi Sirokd metoda fizeni. Nejast&ji se v
souvislosti s Lean uziva pojem filozofie. Lean je zaloZen na nékolika zdkladnich principech,
primarné jde o snahu celé organizace trvale se zlepSovat ve vSech oblastech a zamezit
zbyteénému plytvani. Druhy princip je co nejlepsi uspokojeni potieb zakaznika. Stihly piistup

je metoda stavéjici na kultufe neustalého zlepSovani a podpofe zaméstnanct. Lean se Casto
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pouziva s riiznymi prtivlastky, podle toho, na jakou oblast je tato filosofie uplatnéna, napf.

Stihla vyroba, Stihld administrativa, $tihlé vedeni atd. (mananagementmania.com, 2018)

1.4.1 Nastroje Stihlé vyroby

Stihla vyroba disponuje zna¢énym podtem metod a nastrojii vedouci k redukci plytvani a
neustalého zlepSovani (obrazek €. 5). Tyto metody miize kazda firma vyuzivat odlisné. Formy
a nastroje si mize podnik zvolit tak, aby co nejlépe odpovidaly jeho potiebam, podnikové
kultufe a hlavné lidem, ktefi v tomto systému budou pracovat. Pfesto abychom mohli nastroje

stihlé vyroby tadit do souvislosti filozofie Kaizen, mély by spliiovat nasledujici kritéria:
o Probihaji opakovang, nejlépe kazdy den.
e Vsichni jednotlivei v podniku maji moznost se jich ucastnit a ¢ini tak.
e Probihaji vSude a na vSech Grovnich. (Marek, b. r.)

Na obrazku nize jsou uvedeny vybrané nastroje $tihlé vyroby.

Obr. 5 Vybrané nastroje a metody S$tihlé vyroby
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Na kategorizaci filozofie Kaizen se autofi li$i nazory. Alcaraz, Vento, Macias (2017) fadi
Kaizen jako samostatny nastroj $tihlé vyroby. Mezi dalsi dalezit¢ vybrané nastroje fadi
naptiklad just in time (JIT), 8 druht plytvani, jidoka, poka-yoke, kanban, 5S, standardizaci,
mapu tokl hodnot (VSM), Total Productive Maintenance (TPM)

Jako samostatny nastroj povazuje filozofii Kaizen i Leksic, Stefanic, Veza (2020). Ve své
studii zjisStovali vyuziti nastroji $tihlé vyroby v Chorvatskych podnicich. Filozofie Kaizen
byla vyhodnocena jako jedna z nejpouzivanéjSich nastrojt stihlé vyroby, dale je zde zarazena

metoda 5S, VSM, kanban, standardizace, SMART cile, muda, gemba.

Rozdilny nazor zastavaji Karkoszka a Honorowicz (2009), ktefi povazuji Kaizen za filozofii,
kterd je vyuzivana pouze pro nékteré nastroje Stihlé vyroby, ptikladem téchto nastroji je

metoda 5x pro¢, muda, gemba, jidoka, PDCA, poka-yoke

Kaizen institute povazuje filozofii Kaizen za zplisob mysleni a podnikovou kulturu, nikoliv
pouhy néstroj. Zatimco filozofie Kaizen se zaméfuje na postupné zlepSovani se zapojenim

vSech, §tihla vyroba je zamétena na eliminaci plytvani. (in.kaizen.com, 2015)
Hagos (2016) uvadi, Ze existuje velké mnozZstvi ndstroji neustdlého zlepSovani souvisejici

management (TQM), JIT, TPM, fizeni firmy podle vizi a cili (hoshin kanri), systém névrh,

Kaizen krouzky, 5S, PDCA

Na zaklad¢ relevance argumentii uvedenych autorQi vyplyva, ze filozofie Kaizen je uzce
provazana s filozofii §tihlé vyroby, ani jedna filozofie neni podiazena té druhé, piesto maji

své odliSnosti a pojmy ani nelze povaZovat za totozné.

V nasledujicim textu se nachéazi ptehled vybranych nastrojii souvisejici s filozofii Kaizen,

vvvvvv

Kaizen krouzek

Kaizen krouZek je metoda feSeni specifického problémil v tymu hledanim kotenovych pficin a
stanoveni napravnych opatfeni. Vyhodou metody je vyssi mira pfijeti zmén, nebot’ se na nich
sami podileji zainteresovani zaméstnanci. Velikost tymu je optimalné 5-8 zaméstnancl. Tym
si zpravidla ur¢i vedouciho, ktery organizuje a koriguje praci v krouzku. Kaizen krouzek

pozitivn¢ ovliviiuje schopnost zaméstnancii pracovat v tymech. (Lyjak, Ejsmont, 2016)
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Hoshin Kanri

Hoshin kanri japonsky znamena fizeni firmy podle vizi a cili. Hoshin znamena fizeni, kanri
pak kontrolu. Jinak feeno jedna se o to, ze je potieba zapojit do fizeni procesii vSechny tymy,
aby strategické ukoly firmy byly feSeny zaméstnanci firmy. Hoshin kanri tedy systematicky
rozviji otazky co, kdo, kdy a jak s celou tymovou spole¢nosti. Jinymi slovy hoshin kanri nam

umoziuje rozlozit strategické cile v efektivni program firmy. (svetproduktivity.cz, b. r.)
Cyklus PDCA

Metodicky ptistup PDCA (z anglictiny — plan, do, check, act), ¢esky naplanuj, ud¢le;j,
zkontroluj, zaved’, patii mezi Casté aktivity filozofie Kaizen ve firmach. Tento nastroj slouzi
ve firm¢ k fizeni procesi a zajisténi neustalého zlepSovani. Jedna se o cyklus planovanych,
provadénych a vyhodnocovacich aktivit. (Timurova, 2014) Imai (2004) definuje cyklus
PDCA jako ,sérii cinnosti, jejichz cilem je zlepSovani a zdokonalovani. Zacina
prostudovanim stavajici situace, béhem niz jsou shromazdovana data, jez maji byt pouZita pri
formulaci planu zlepseni. Jakmile je tento plan dokoncen, nasleduje jeho realizace. Poté je
realizace planu zkontrolovana, aby bylo ziejmé, zda bylo dosazeno ocekdavanych zlepseni.
Byl-li experiment uspésny, poslednim krokem je standardizace pouzitych metod, kterd zajisti,
aby byly nové zavedené metody i nadale neustdle praktikovany a zajistovali tak udrzZitelnou

kvalitu.«
Metoda 5x Proé¢

Metoda 5x pro¢ je jednoducha technika urena k rychlému a snadnému feSeni problémi
nalezenim plvodni pfiCiny. Tato metoda byla zpopularizovana Toyota production systémem
v sedmdesatych letech minulého stoleti. Technika 5x pro¢ zahrnuje pohled na problém a
,»pro¢?* vyvola dalsi otazku ,,pro¢?* a tento fetézec obvykle pokracuje az do patého ,,proc?
Z toho vyplyva nazev 5x pro¢. Tuto metodu nejCastéji vyuZivaji inZenyii pii technickém

problému. Tato metoda lze ov§em pouZit takika kdekoliv. (Wang, 2008)
Report 8D

Report 8D je metoda vyuZzivand v podnicich pro dokumentovani neshod a provedeni
napravnych opatieni. NejCastéji se vyuziva jako podklad zdkaznikovi pii reklamaci, mize se
ovSem pouzit i v internich neshodach. Cilem metody je nalézt kofenové pfi¢iny neshody a

stanovit nadpravnd a preventivni opatfeni, ktera eliminuji opétovny vyskyt problému. Zaroven
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tato metoda slouzi jako dokumentace celého procesu. Report se skladd z osmi Casti a

hlavicky. (Dudek, 2014)
Hlavicka — V hlavicce se uvadi informace o podniku a neshodé¢ (reklamovany vyrobek)

D1 tym — Tato ¢ast obsahuje jména ¢lent tymu, ktefi jsou zodpovédni za feSeni neshody,
jejich oddéleni a roli. Nominovani zastupci by méli byt z utvarii, které s reklamaci souvisi

(napf. konstruktéti, technologové, piipadné nakupdi atd.). Dale se uvadi vedouci tohoto tymu.

D2 popis problému — V této Casti dochéazi k popisu neshody. Piiklad: (Vnéjsi rozmér v
poméru tloust'ce stény u dilu ¢. BF15 125 3212 b vykazuje u nékterych kusu rozdily, které
nejsou v souladu s pozadavkem vykresové dokumentace. Dil tak neni mozné pouzit k dalsi

montazi

D3 okamzitd opatieni — Tteti Cast obsahuje okamzita opatfeni, ktera zabrani dal§Sim vadnym
kustim vstoupit do obéhu (napt. 100% kontrola kazdého kusu, pozastaveni expedice, zjisténi
Sarze Spatnych vyrobki a ohlaseni zakaznikovi, ...). Tyto opatfeni se provadi obvykle do 48

hodin od pfijeti reklamace.

D4 Kofenova pficina — Tato ¢ast je ur¢ena k zdokumentovani nalezené kotenové pficiny, tedy
prvotni divod, pro¢ neshoda viibec vznikla. K nalezeni této pfiCiny se bézné pouzivaji

metody jako 5x pro¢ nebo Ishikawa diagram (rybi kost).

D5 névrh trvalych opatifeni — Po nalezeni kofenové ptiCiny nasleduje navrh opatieni, ktera
kofenovou pfi¢inu fesi a tim trvale eliminuji dal§i vyskyt problému. Resenim b&Zn& byva
pouziti jinych technologii, kalibrace strojl, vytvoteni ¢i Gprava firemni dokumentace.

D6 Zavedeni trvalych néapravnych opatifeni — V této sekci se uvadi zdznamy o realizaci

napravnych opatfeni a jejich efektivnosti.

D7 Preventivni opatfeni — Sedma ¢ast je urCena preventivnim opatfenim, tedy zabranéni
budouciho vyskytu neshod. Preventivnim opatienim je naptiklad implementace kontrolky ke

stroji nebo fyzicka kontrola operatory dle upravené pracovni dokumentace.

D8 Zavér — V posledni casti probiha vyhodnoceni vSech ptedchozich ¢asti, jejich shrnuti a

podekovani vSem feSitelim v tymu. (Dudek, 2014)
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Ishikawiiv diagram

Ishikawliv diagram, neboli diagram rybi kosti, poskytuje zobrazeni relace mezi problémy

(efekty) a moznymi piic¢inami jejich vzniku. Hlavni osa diagramu reprezentuje problém a

vvvvvvv

sestavuje zasadné v tymu metodou brainstormingu. (Kosturiak, 2010) Po sestrojeni diagramu
a zapsani moznych pfi¢in se vybiraji ty pfiCiny, které jsou nejvice relevantni a ty fesi se

prioritné.
Obr. 6 Schéma Ishikawova diagramu

Pricina MNasledek

[ iy baveni ][ Proces ][ Lidé

)‘ Problém

prigina

[ Materialy ][ Prostredi ] [M anagement ]

Zdroj: Lange, 2008

Metoda 5S

Metoda 5S (v Ceské republice piejata jako 5U) je metodika nebo také sada pravidel pro
vytvareni a udrzeni organizovaného, Cistého a vysoce vykonného pracovisté. Je zdkladem a
pfirozenou soucasti Stihlych (lean) pfistupti vyuZivajici filozofii Kaizen. Cilem metody je
zlep$it v organizaci pracovni prostfedi a tim iredukovat ¢as jednotlivych akci. Pfistup je
zaloZeny na zvySeni samostatnosti zaméstnancli, na tymové praci a vedeni lidi.

(mananagementmania.com, 2021)
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Jednotlivé kroky jsou pojmenovany jako ,,S“ z japonskych slov:
e Seiri — utfidit
e Seiton — uspotadat
e Seiso — udrzovat potadek
e Seiketsu — urcit pravidla

e Shitsuke — upevnovat a zlepSovat

Obr. 7 Schéma 5S
5.Shitsuke -
4.Seiketsu (upeviiovat a zlepsovat) B
(urcit pravidia) e —— 1.Seiri
; E y = —__ (utridit)
é ;’ ELlesids L m“:h,.
] : )
~

(udrzovat poradek)

(usporadat)

Zdroj: Bauer et al., 2012

8 Druhii plytvani (MUDA)

Plytvéni, také oznacovano jako ,,MUDA,*“ se nachazi v kazdém podniku. Kazd4 vyroba ¢i
lidska ¢innost je slozena z procesu, které bud’to ptidavaji, nebo neptidavaji hodnotu do
vysledného produktu pro zdkaznika. Piestoze veskeré vstupy v procesu jako materidl, lidska
prace, energie apod. stoji podnik penize. Pouze nékteré vystupy ptidavaji hodnotu pro
zakaznika. Ty skuteCnosti, které hodnotu zédkaznikovi nepiidavaji, oznacujeme jako plytvani
(MUDA). (Bauer et al, 2012) Odstranovani plytvani je zpravidla uskute¢néno skrze postupné
zlepSovaci ndvrhy vyuzivajici filozofii Kaizen. Plytvani se v podnicich vyskytuje pfedevsim
v osmi formach. (Benedikt, 2019) Tyto formy plytvani s pfiklady jsou shrnuty v nasledujici

tabulce.
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Tab. 1 Shrnuti druhii plytvani

forma plytvani

priklad

transport — pfesuny

nadbytec¢na doprava materilu,

vyrobku,

inventory — zasoby

nadbytecné zasoby ve skladech

motion — pohyb

zbytecné pohyby zaméstnanct

Unused potential — nevyuzity lidsky

potencial

vnimani zameéstnance jako néstroj

Waiting — Cekani

¢ekani na material, informace, nastroje

overprocessing — Zbyte¢na komplexita

preplacané procesy, zbyte¢né meetingy

Overproduction — Nadprodukce

zbyte¢né reporty, sbér zbyte¢nych dat

Defects — Chyby

reklamace, neplnéni pozadavkl

zakaznika
Zdroj: vlastni zpracovani

Mapa tokii hodnot (VSM)

Mapa toku hodnot, anglicky value stream mapping, je metoda ptedstavend v posledni treting
dvacétého stoleti spole¢nosti Toyota Motor Company. Jedn4 se o grafické znazornéni toki
hodnot v podniku v rdmci procest; od piijeti pozadavku zédkaznika, ptes logistické a vyrobni
procesy az k doruceni finalniho produktu zakaznikovi. Procesy se zpravidla dé€li na ty, které

ptidavaji hodnotu zakaznikovi a které nikoliv. (Rohac, Januska, 2015)
Just in Time (JIT)

Just in Time, neboli ,,pravé vcas,” je nastroj, kterym podniky eliminuji plytvani v procesech
sniZovanim stavu zasob. Piesnéji redukci takovych zasob a s nimi souvisejicich operaci, které
jsou nepotiebné a neptiddvaji Zadnou hodnotu. (Alcaraz, Vento, Macias, 2017) Roser (2018)
definuje Just in Time nésledovné: ,,Just in Time je metoda, kdy material dorazi presné v cas,
kdy je potreba. To se vztahuje jak na nakoupeny, tak na dodavany material, a prave
zpracovavany material. V idedalnim pripade, pokud pracovnik potrebuje soucastku, méla by

dorazit presné v moment, kdy ji potrebuje.
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Total quality management (TQM) a Total productive maintenance (TPM)

Total quality management (TQM) je manazersky pfistup, pii kterém podnik dosahuje svych
cili snahou splnit pozadavky zakaznikli. Dillezité je zapojit vSechny zaméstnance podniku
vSech oddéleni do udrzovani vysokych standardi a usilovani o neustalé zlepSovani. (Eby,
2021) Total productive maintenance (TPM) je soucasti TQM a slouzi jako prostiedek
k zajisténi kvality. Rozdilem je, ze TQM tvoti vizi, TPM disponuje nastroji a metodami, jak

tuto vizi udrzet ¢i vyvijet. (Pacaiova, Izarikova, 2019)
Kanban

Kanban znamena v japonstiné ,karta, ¢i listek.* Hlavnim cilem systému Kanban je na kazdém
stupni vyroby podporovat vyrobu na objednavku, coz umoznuje bez vétSich investic
redukovat zasoby a zlepSuje pfesnost plnéni termint. Tento princip umoziluje s pomoci karet
Kanban v systému urcit, kdy a jaké mnozstvi se ma vyrabét. V systému Kanban je celé fizeni

vyroby podiizené finalni montézi, kterd ptimo reaguje na pozadavky zékazniki. (Vitek, b. r.)
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2 Rizeni lidskych zdroju

Definice fizeni lidskych zdroji dle Armstronga (2007) zni: ,,7izeni lidskych zdroju je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji

«

k dosazeni cilit organizace.’

Pozdéji Armstrong a Taylor (2015) pfisli s novou, rozsahlejsi a konkrétngjsi definici. ,, Rizeni
lidskych zdrojit se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavanim a rizenim lidi v organizacich.
Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdrojii, Fizeni lidského kapitalu,
Fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani
lidskych zdroju (planovani lidskych zdroju, ziskavani a vybéru zaméstnancu, Fizeni talentu),
Fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancu, vzdélavani a rozvoje zaméstnanci,
zameéstnaneckych a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb

¢

zaméstnancum. *

Koubek (2015) uvadi, Ze ,,7izeni lidskych zdrojii predstavuje nejnovejsi koncepci personalni
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ulohou vsech manazeru.

2.1 Vztah motivace, angaZovanosti, pracovni spokojenosti a oddanosti

V ramci celkového vykonu zaméstnance se fizeni lidskych zdrojh setkava s ctyfmi zakladnimi
pojmy: motivace, angazovanost, pracovni spokojenost a oddanost. Tyto pojmy je slozité¢ od
sebe oddélit, nebot se navzijem v nékterych souvislostech prekryvaji ¢i  dopliuji.
(Horvéathova, Blaha, Copikova, 2016) Lze konstatovat, Ze existuje vyznamnéa korelace mezi
definovanymi aspekty pracovniho chovani. Muzeme také piedpokladat a ocCekéavat, Ze
pusobenim na jeden z aspektii dojde k méné ¢i vice znaénému efektu a reakci 1 u zbyvajicich
tii, pficemz implikace plsobeni mohou pozitivné ¢i negativné ovlivnit dalsi faktory
(vykonnost, miru fluktuace, chybovost). (Pospisilovd, 2019) Nasledujici schéma obsahuje

shrnuti jednotlivych faktort.
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Obr. 8 Shrnuti spokojenosti, motivace, oddanosti a angazovanosti

"wp(]k{JJlF‘HO‘%T motivace oddanost angazovanost
moralka

s prace ho tési * 5naZi se dosah- s |oajalni k organiza- e aktivné vyhledava
» neni nespokojen nout osobnich cill ci, optimisticky pro pfileZitosti pro
s podminkami e piispivé s energii budoucnost dasaZeni poslani
» neni nutné tymo- « dosazeni osobnich = spolupracuje pfi organizace
vy hréé cild si ceni vice dosaZeni tymo « je ochoten délat
ne? dosazeni cil(l vych cilil Neco navic”
organizacnich ® Ma pocit soundle- * je ochoten podro-
Zitosti s organizaci bit se kritice

a/nebo byt kon
struktivné kriticky
pro dobro orga
nizace

Zdroj: Horvathova, Bldha, Copz'kovd, 2016

2.2 AngaZovanost

Angazovanost miizeme definovat jako zaujeti pracovnikil ke své praci, ke které maji pozitivni
vztah a jsou ochotni podat mimotadny vykon, aby svou praci provedli co nejlépe. Jinymi
slovy angazovani zaméstnanci jsou ochotni dat podniku ,,vice* z vlastniho ptesvédcent,
nikoliv protoZe to, co po nich podnik vyzaduje. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016)

AngaZovany pracovnik je takovy ¢lovek, ktery:
e Ma kladny vztah k praci a svému zaméstnani.
e V¢fi v organizaci a ztotoZiuje se s ni.
e Aktivné se snazi o zlepSovani.
e Jednd s respektem k ostatnim a pomaha kolegtim.
e Je spolehlivy a jde za hranice pozadavku své prace.
e Vidi Sirsi souvislosti.
e Udrzuje si prehled o nejnovéjsich trendech ve svém oboru.

e Vyhledavd a poskytuje prilezitosti ke zlepSovani vykonu organizace. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016)

,Angazovanost miizeme chdpat ze dvou pohledu, a to jako emociondlni angaZovanost a

racionalni angazovanost. Emociondlni angazovanost je definovana jako mira, v jaké jsou
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pracovnici hrdi na svou organizaci, v jaké vidi smysl a vyznam jeji existence i fungovani,
v jaké pro ni radi pracuji ¢i v jaké prichazeji s novymi ndapady. Racionalni angazovanost je
definovana jako mira, vjaké pracovnici citi, Ze jim jejich organizace poskytuje financni,
rozvojové ci odborné odmeny, které jsou v jejich nejlepsim zajmu.“ (Horvathova, Bléaha,

Copikova, 2016)

2.3 Oddanost

Oddanost mizeme definovat jako citovou vazbu jedince k organizaci vyplivajici ze sdilenych
hodnost a z4jma, kterd je charakterizovéna silnou touhou zistat ¢lenem organizace, silnou
virou v hodnoty a cile organizace a jejich pfijeti, pfipravenosti vynakladat znac¢né usili ve
prospéch organizace. (Armstrong, Taylor, 2015) Jedna se o zavazek, soundleZitost a
spolupatfi¢nost pracovnika k organizaci. Oddanost je uzce spjatd s angaZovanosti.
V oddanosti je ovsem kladen vétsi diraz na hodnoty organizace, zatimco angaZovanost je
spie diraz na emoce individualniho zaméstnance. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016)
Uspé&sna organizace je schopna uspokojovat potfeby zaméstnanci jak z hlediska dobré prace,
tak z hlediska atraktivniho pracoviste, tim se stdvaji atraktivnimi zaméstnavateli a lidé v ni
budou chtit pracovat a podavat nadstandardni vykony. (Armstrong, 2009) Faktory ovliviujici

oddanost organizaci mizeme fadit do tfi irovni:

1. Strategickd uroven — podporujici podnikové strategie, oddanost top managementu

k podnikovym hodnotam, efektivita HR pfi vytvéafeni a fizeni strategie.

2. Funkciondlni troven — formovéani podnikové pracovni sily zaloZené na stabilizaci
pracovniki, investice do vzdélani, rozvoje a odméiovani posilujici participaci a

kooperaci zaméstnanctl.

3. Uroven pracovist¢ — variani podoba pracovnich ukolll a tymova prace, zapojeni

pracovnikl do feSeni problém, atmosféra spoluprace a divéry. (Armstrong, 2009)

2.4 Pracovni motivace

Pinder (2008) ve své knize uvadi nasledujici definici pracovni motivace: ,, Pracovni motivace
je souhrn energetickych sil, které pochazeji jak zevniti, tak i zvenci jedince, kiniciaci
pracovniho chovani a udani jeho formy, sméru, intenzity a doby. Motivaci rozdélujeme na
vnitini a vn&j$i. Vnitini motivaci si jedinec vytvaii sam tak, aby se urcitym zplsobem
choval — jde o autonomii, rozmanitost schopnosti, identitu prace aj. Vnéj$i motivace poté

predstavuje opatieni podnikana s umyslem lidi motivovat. To zahrnuje jak pozitivni motivaci,
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tedy odmény (moznost k rozvoji, pochvaly, nartist mezd), tak negativni motivaci, tedy tresty
(negativni zpétna vazba, odepieni odmeén aj.) (Pospisilova, 2019) Nejlepsi motivaci lidi je
motivace vnitini — lidé musi chapat smysl toho, co se od nich ocekava, samotna prace je musi
bavit, musi jim délat radost, vnitin¢ je napliovat. (Kosturiak, 2010) Motivace je velmi

zasadnim faktorem pro pracovni spokojenost.

V nasledujicim textu jsou uvedeny vybrané teorie motivace. Tyto teorie kladou predpoklady a

pravidla, které motivovany jedinec spliuje.
Teorie potieb

Zakladem teorie potieb je myslenka, ze pivod motivace spociva v neuspokojené potiebé,
kterou je tfeba naplnit. VSechny potieby ovSem nejsou pro daného jedince stejné dulezité,
ruzné potteby vyvolavaji riizné intenzity Usili k uspokojeni. Mira usili vykonand pro
uspokojeni potieby je ovlivnéno vychovou jedince, jeho zkuSenostmi, zivotni situaci,

prostiedi atd. (Armstrong, 2007)
Maslowova teorie hierarchie potieb

Nejznamé;jsi teorii potieb je amerického psychologa Abrahama Maslowa (1908 — 1970). Ten
se domnival, ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vsechny lidi.

Nasledujici schéma zobrazuje hierarchicky setazené jednotlivé kategorie:

Obr. 9 Maslowova pyramida potieb

trans-
cendence

potieba uznani, Gcty
seberealizace, status

potreba lasky, sounalezitosti

piratelstvi, partnersky vztah,
potreba mit rodinu

potieba bezpedi a jistoty
pfistup ke zdrojum, ochrana pfed nebezpeéim

fyziologické potieby

dychani, hlad, zizen, teplota, sex, spanek, vylucovani

Zdroj: filosofie-uspechu.cz
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po jejich uspokojeni se pozornost jedince soustfedi na vyssi potieby. K psychologickému
rozvoji dochazi tehdy, kdy jedinec v pyramid¢€ potfeb sméifuje nahoru. K tomuto vyvoji
ovSem nedochazi ptfimocare. Niz§i potteby stale existuji, 1 kdyz jsou jako motivatory doCasné

utlumeny a lidé se k diive uspokojenym potiebam soustavné vraceji. (Armstrong, 2007)
Yerkestuv-Dodsoniiv zakon

Prestoze se vztah motivace a vykonu se zdd byt pfimo Umérny, neni to vzdy platné.
V dutsledku nizké motivace je zjevné, ze vykon byva taktéz nizky, paradoxné pti prilis velké
motivaci se vykon také snizuje (obrazek ¢. 10). Pfi¢inou je psychické napéti a nervozita,
kterou jedinec pocituje. Toto napéti naruSuje normalni fungovani psychiky a snizuje tak

predpoklady k vyssimu vykonu. Nésledujici obrazek znazornuje zmény vykonu s postupujici

motivaci.
Obr. 10 Yerkesuv-Dodsonuv zakon
Zavislost vykonu na motivaci
VYSOKY
VYKON
NizKY
VYKON

SLABA MOTIVACE SILNA MOTIVACE

Zdroj: alternation.cz

2.5 Spokojenost s praci

Ptestoze je téma spokojenosti spraci predmétem mnohych vyzkumi, neni stanovena

jednotna, univerzalni definice. Rlzni autofi maji na spokojenost s praci riizny pohled.

Dle Armstronga (2007) ,,zdkladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat

vys$si plat, spravedlivy systéem odmenovani, redlné prileZitosti k povySeni, ohleduplné a
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participativni Fizeni, dostatecny stupen socialni interakce pri praci, zajimavé a rozmanité
ukoly a vysoky stupen autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace. Mira
spokojenosti jedincit vSak zavisi do znacné miry na jejich viastnich potrebach a ocekavanich a

na prostredi, ve kterém pracuji.*

Spokojenost s praci je komplexni koncept, ktery miize znamenat rozdilné véci pro rozdilné
jedince. Spokojenost s praci je obvykle spojovana s motivaci, avSak tato spojitost je nejasna.
Spokojenost s praci je vice postojovy, vnitini stav. Mize byt spojen se zajmem o osobni

uspéch. (Aziri, 2011)

Kian, Yusoff a Rajah (2014) tvrdi, Ze zatimco spokojenost s praci je emocionalni stav, jehoz
dasledkem jsou konkrétni akce v pracovnim prostfedi, motivace jsou konkrétni akce
v pracovnim prostfedi, které mohou pfinést konkrétni emoci. Tedy spokojenost s praci je

postoj ze zazitych pracovnich zkuSenosti a motivace je hnacim néstrojem k pracovnim akcim.

2.5.1 Rizeni lidskych zdroji a spokojenost s praci

Cilem této podkapitoly je ovéfit, jak spolu fizeni lidskych zdroji a spokojenost s praci
souvisi. Dle studie zroku 2014, ktera zjisStovala vliv Cinnosti fizeni lidskych zdroji na
spokojenost z praci v Nigérijskych bankach zjistila, ze ¢innosti jako kompenzace, povySovani,
vzdélavani a odménovani maji pozitivni vliv na spokojenost s praci. Pouze u supervize se
tento vliv nepotvrdil. (Oyeniyi, Afolabi, Olayanju, 2014) Jina studie z roku 2011 zkoumala
vliv fizeni lidskych zdroji na vykon organizace. Vzorkem studie bylo 500 nejvétSich firem
v Turecku. Prokazalo se, Ze turoven fizeni lidskych zdroji siln€ koreluje s pracovni
spokojenosti. Nejvice byl tento vliv prokazdn u ocefiovani, odménovani a tymové praci.
Mirn¢ slabsi, pfesto stale signifikantni korelace byla potvrzena u komunikace a participace
v feSeni problému, coz je také dulezitou soucasti filozofie Kaizen. (Gurbuz, Mert, 2011)
Pozitivni vliv fizeni lidskych zdrojii na spokojenost zaméstnanci mizeme najit 1 ve Skolstvi.
To potvrzuje studie zroku 2019, kde byla zjistén pozitivni vliv €innosti fizenich lidskych
zdrojii na spokojenost zaméstnancii univerzity, a to jak soukromé, tak statni. Tento vliv byl

prokazan nejen u vyucujicich, ale 1 ostatnich zamé&stnanct. (Javed et al., 2019)

2.5.2 Filozofie Kaizen a spokojenost s praci
V této kapitole je uveden vybér studii zabyvajici se vlivem filozofie Kaizen na spokojenost

zamestnancu.
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Studie zroku 2020 zkoumala vliv filozofie Kaizen na spokojenost zaméstnanci ve dvou
Indonéskych nemocnicich Muhammadiyah Hospital of Lamongan a Dr. Soegiri Hospital of
Lamongan. Celkové bylo zajisténo 822 respondentli, zn¢hoz byl vyuzit vzorek 122
respondenti. Vyzkum ukazal, ze filozofie Kaizen pozitivné ovliviluje spokojenost s praci.
(Suyatno et al, 2020) Jiné studie z roku 2017 taktéz potvrdila pozitivni vliv filozofie Kaizen
na spokojenost zaméstnanci v Central Asia Main Branch Office of Medan. Pozitivni vliv
organiza¢ni kultury (s implementovanou filozofii Kaizen) se potvrdil také ve spolecnosti
Panasonic Gobel Indonesia dle studie z roku 2013 (Lubis, 2017) Opacné zjisténi uvadi studie
z roku 2012, ktera se zabyvala vlivem zavadéni principti Kaizen na spokojenost zaméstnancii
ve stavebni firm¢é v USA. Studie prokdzala pouze zanedbatelné zlepSeni v pracovni
spokojenosti po zavedeni filozofie Kaizen. Zde je nutné uvést limitujici skutecnosti studie;
vzorek €inil pouze 5 zaméstnanci a vyhodnocovani vlivu filozofie Kaizen bylo uskutecnéno
prilis kratkou dobu po zavedeni. Vysledek této studie je tedy mnohem méné vypovidajici nez

predchozi. (Nahmens, Ikuma, Khot, 2012)
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3 Charakteristika vybrané organizace

Autorovi byly pro praktickou ¢ast bakalarské prace poskytnuty vnitropodnikové dokumenty
spolecnosti Panasonic Automotive Systems Czech, s. r. 0. Veskeré uvedené informace jsou

zaloZeny na téchto internich zdrojich, neni-li specifikovéano jinak.

3.1 Predstaveni podniku

Spolecnost Panasonic Automotive Systems Czech, s. 1. 0. (PASCZ) patii do evropské skupiny
Panasonic Automotive Systems Europe. Samotna historie podniku saha az do roku 1918, kdy
japonsky prumyslnik Konosuke Matsushita zalozil ve mést¢ Kadoma korporaci Matsushita
Electric Industrial Co., Ltd. V roce 1995 korporace expandovala do Ceské republiky a roku
2001 byla zaloZena tovarna na vyrobu autoraddii a mobilnich telefonti v Pardubické méstské
&tvrti — Staré Civice. Roku 2006 tovarna zanechala vyroby mobilnich telefont a zaméfila se
pouze na automobilovy prumysl, v roce 2008 doslo k sjednoceni nazvu spolecnosti pod
Panasonic Corporation. V soucasné dob¢ spolecnost zaméstnava ptiblizn¢ 2500 zaméstnanct
a produkuje okolo 3 330 000 vyrobkl rocné. Mezi zdkazniky se fadi svétové automobilové
znacky jako Toyota, Honda, Suzuki, Volkswagen, Audi, Seat, Mercedes, Ford, Jaguar,
Renault/Nissan, BMW. (pansonic.jobs.cz, b. r.)

3.2 Produktové portfolio
Mezi produkty PASCZ se v dnesni dobé tadi:

Autoradia — nejdéle vyrabény produkt PASCZ od samého zalozeni pardubické tovarny v
roce 2001, modely byly postupem casu neustdle upravovany a ménény dle novych

technologickych moznosti a pozadavktl zdkaznikli automobilek.

Nabijeci jednotky pro elektromobily — pln¢ automaticka vyroba nabijecich jednotek pro
hybridni automobily (plug-in hybrid). Nabijeci jednotky umozZnuji nabijeni baterii

elektromobilu z bézné elektrické sité.

Displeje se zakFivenym povrchem — designové ocenlovany vyrobek, ktery v automobilech
kompletné nahrazuje standardni ovladaci prvky a umozZiluje ovladani automobilu pies

dotykovou obrazovku.

Promitaci zatizeni na d¢elni skla (head up displeje) — promitaci zafizeni umoziuje

zobrazeni klicovych informaci (rychlost, navigace) pfimo na ptfednim skle automobilu, ¢imz

35



zasadné prispiva k bezpe€nosti provozu. Mimo jiné displeje umi rozpoznavat objekty na

silnici (chodci, zvéf...) a tim dale ptispivat k bezpecnosti provozu. (pansonic.jobs.cz, b. r.)

3.3 Ekonomicka situace

K roku 2021 ¢ini zékladni kapital PASCZ 630 000 000 K¢&. Celkova aktiva predstavuji ¢astku
6 124 857 000 K¢, z cehoz 29 % tvori stala aktiva a 71 % aktiva ob&zna. Obézna aktiva
podniku z vétSiny tvoii zasoby a pohledavky. Vlastni zdroje podniku €ini 17 %, zbylych
83 % zastupuji cizi zdroje, které jsou z nejvétsi ¢asti tvoteny kratkodobymi zavazky. Trzby
podniku ve sledovaném obdobi 2013-2020 kolisaly, dlouhodoby trend je ovSem rostouci
s prumérnym tempem rustu 5,96 %. Nize je zndzornén vyvoj trzeb ve sledovaném obdobi.

(rejstrik-firem.kurzy.cz, 2022)

Obr. 11 Vyvoj trzeb PASCZ
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladeé ucetnich zaverek

3.4 Firemni kultura
V ramci podnikové kultury se podnik fidi etickym kodexem, ktery stanovuje zadkladni cile

podnikani, krédo spolecnosti a sedm principi.
Zakladni cile podnikani:

e Vyvijet a vyrdbét vysoce kvalitni produkty, které zdkaznik chce a které snadno

ovlada.
e Ptispivat pokroku a rozvoji lidské spolecnosti.
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e ZvySovat kvalitu zivota lidi.

wZakladnim cilem naseho podnikani je prispivat k pokroku a rozvoji lidské spolecnosti.
Vyrobou vysoce kvalitnich vyrobku, které uspokoji potreby lidi, a jejich neustalym

3

zdokonalovanim, napomahame ke zvysovani Zivotni urovne na celem svete. *
Krédo spolecnosti

., Pokrok a rozvoj Ize realizovat pouze spolecnym usilim a spolupraci kazdého zaméstnance

nasi spolecnosti. *
Sedm principu
Hodnoty, které zaméstnanci PASCZ zastavaji dle etické¢ho kodexu:

piinos pro spolecnost, poctivost a upiimnost, spoluprace a pracovni vztah, netinavna snaha o

zlepseni, zdvoftilost a Ucta, ptizpsobivost, vdek. (Vnitropodnikové materialy, 2019)

3.5 Uplatnéni neustalého zlepSovani v podniku

Proces zlepSovani v podniku PASCZ zahrnuje zjistovani ptilezitosti k neustdlému zlepSovani
a realizaci opatfeni nezbytnych pro splnéni pozadavki zakaznika a zvySeni jeho spokojenosti.
Pravidla pro zlepSovani a feSeni problémi jsou soucdsti riznych procesii v ramci systému
fizeni jakosti (QMS), a tudiZ tento proces nema jednoho vlastnika, ale za jednotlivé dil¢i

prvky odpovidaji majitelé procesti, ve kterych jsou tyto prvky obsazeny.

Postupy feSeni neshod jsou podrobné popsany pro konkrétni ptipady v jednotlivych oddéleni
vyroby. Pii feSeni problému jsou pouzivany nastroje jako je 5x Proc, Ishikaviw diagram, 8D

report.
Mezi hlavni ¢innosti podniku ptispivajici k neustalému zlepSovani patfi:
Projekt ,,myslenka*

Projekt mySlenka ma za cil usnadnit préci, zvysit efektivitu vyroby a kvality vyrobkl, sniZit
naklady a motivovat zaméstnance podilenim se na rozvoji spolecnosti. Jedna se o prekladani
zlepSovacich navrht, které se tykaji jakékoliv pracovni Cinnosti, materialu ¢i pracovnich
pomtucek, jez souvisi s vyrobou, kvalitou, ergonomii a bezpecnosti prace. Navrh podava
zaméstnanec PASCZ ¢i agenturni zaméstnanec ve spolupraci s pfimym nadiizenym
prostiednictvim formulare. Navrh je nasledné pfedan vedoucimu oddéleni, vedouci oddéleni

je na konci mésice predd vedoucimu hodnotici komise.
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Pokud je navrh pftijat, jsou kazdy mésic vybrany navrhy, které¢ jsou odménény nasledujicim

zpisobem:

1. misto: Finan¢ni odména ve vysi 2 500 K¢ (Castka pfed zdanénim).

2. misto: Finan¢ni odména ve vysi 1 500 K¢ (¢astka pred zdanénim).

Extra pfinosny navrh: Financni odména az do vyse 10 000 K¢ (¢astka pred zdanénim).

V ramci projektu ma management za cil vyvolat snahu o zapojeni zaméstnanci do procesu
neustalého zlepSovani, vedouci k vysSi zainteresovanosti a pocitu sounalezitosti k firmé a
dosazeni vysSich uspor, zvySovani efektivity prace a kvality vyrobki, procesii, strojniho

zafizeni a néstroju.

V PASCZ existuji 3 samostatné hodnotici komise — jedna pro kazdou vyrobni divizi.
Vedoucim komise je Group Manazer pro ptislusnou divizi. Mezi Cleny komise dale patii
zastupce oddéleni Customer Quality, zastupce oddéleni Production/Insert, zastupce oddéleni
Production engineering a zastupce oddéleni Process Engineeringu. (Vnitropodnikové

materialy, 2021)
Projekt ,,orli oko*

Cilem projektu je zachytit zdvady (neshody), které nebyly odhalena b&Znou procesni cestou,
zlepsit kvalitu vyrobkd a Eliminovat stiznosti od zadkaznikii. Zaméstnanec, ktery odhali
zavadu, toto neprodlené¢ oznami svému pifimému nadfizenému, ktery informaci oznami

vedoucimu odd¢leni, jez pfeda navrh na odménu ptedsedovi hodnotici komise.

Z jednotlivych podnétl jsou kazdy meésic vybrany dva, které jsou odménény nasledujicim

zpisobem:
1. misto: Finan¢ni odména ve vysi 1 500 K¢ (¢astka pied zdanénim).
2. misto: Finan¢ni odména ve vysi 1 000 K¢ (¢astka pfed zdanénim).

Odmeéna nendlezi v ptipadech, kdy dojde k odhaleni zadvady, ktera svym charakterem piislusi

do oblasti kontroly zaméstnance, ktery zavadu odhalil.

V rdmci projektu ma management za cil vyvolat snahu o zapojeni zaméstnanci do procesu
vedoucimu k vysSi zainteresovanosti, pocitu soundleZitosti k firmé a zlepSeni kvality vyrobki

eliminaci nezachycenych vadnych kusti. Hodnotici komisi tvoifi vedouci — zastupce oddéleni
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Product Quality Control, dale zastupce oddéleni Customer Quality Assurance a zastupce

oddéleni Outgoing Quality Assurance. (Vnitropodnikové materialy, 2020)
Krouzky jakosti

Cilem krouzkti jakosti je zlepSeni a zvySeni uUrovné kvality prace pomoci schopnosti

pracovniki fesit problémy.
Interni audity

Béhem internich auditii je ovéfovano plnéni pozadavkli norem, zakaznickych pozadavki a
internich pfedpisii a jsou odhalovany piilezitosti ke zlepSovani systému fizeni procesi QMS a

také jednotlivych vyrobnich procesti.
Piezkoumani managementu a plnéni cili

pfezkoumani managementu je provadéno 1x rocné vrcholovym vedenim firmy. Plnéni
stanovenych cili na dany rok. Jejich plnéni je pfezkoumévano 2x roéné a v piipadé neplnéni

jsou navrzena napravna opatieni. (Vnitropodnikové materialy, 2021)

39



4 Analyza vlivu zavadéni filozofie Kaizen na spokojenost

zaméstnancu

Cilem této kapitoly je zjistit a vyhodnotit stav zavadéni filozofie Kaizen a vliv této filozofie

na spokojenost zaméstnanct v podniku PASCZ.

4.1 Metodologie

Ke sbéru a vyhodnoceni dat byl pouzit dotaznik. Dotaznik je jednou z nejcastéjSich technik
ke sbéru dat, fadi se mezi statistické a kvantitativni metody. Dotaznik umoziuje ovétovat
hypotézy a je vhodné ho pouzit pro zjiSténi nazori mensSich populaci, naptf. zaméstnanci
konkrétniho podniku, studenti konkrétni Skoly, zdkaznici konkrétni organizace atd. (Vojtisek,
2012) Dotaznik se sklada z 19 povinnych otazek a 1 nepovinné podminéné podotazky.
Dotaznik tvofi 8 uzavienych otazek, 6 polouzavienych, 5 Skalovych a 1 maticovou. Otazky

dotazniku zjist'uji:
e stav vyuziti filozofie Kaizen v podniku a jeji vnimani zaméstnanci,
e stav spokojenosti zamé&stnancii s praci a faktory, které ji ovliviuji,
e vysledek hypotézy vlivu filozofie Kaizen na spokojenost zaméstnanctl,
e zédkladni informace o respondentovi.

Dotaznik byl distribuovan skrze asistent manaZery oddéleni vyroby a kvality prostfednictvim
e-mailu s odkazem na elektronickou formu a s ptilohou papirové verze pro zaméstnance, ktefi

nemaji v praci pfistup k internetu.

Dotaznikového Setfeni se zucCastnili zaméstnanci na pozici ,,procesni inZenyr* z oddéleni
vyroby a kvality. V oddé€lenich mimo vyrobu a kvalitu nejsou principy neustalého zlepSovani
zavedeny a zaméstnanci s nimi nejsou nikterak seznameni. Dotaznikového Setfeni se tedy
nezucastnili, jelikoz o¢ekavany vztah neustalého zlepSovani na spokojenost zaméstnanct je
nulovy. Setfeni se dile nezilastnili zaméstnanci niz§ich pracovnich pozici (operatofi,
technici, ...), jelikoz také nejsou seznameni s principy neustalého zlepSovani. Dotaznikové
Setieni prob¢hlo 28.03. — 31.03. 2022. Celkem bylo osloveno 98 zaméstnanci PASCZ.

Dotaznik vyplnilo 67 zaméstnancli, coz ¢ini navratnost 68 %. VSechny dotazniky byly
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vyplnény kompletné, relevantné a byly zahrnuty do vyhodnoceni. Dotaznik je pfilozen

v priloze A.

4.2 Vyhodnoceni otazek
V této kapitole je uvedeno podrobné vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setfeni
v podniku PASCZ. Otazky jsou vyhodnocovany ve stejném potadi, ve kterém respondenti

odpovidali v dotazniku.

1. Je Vam znam pojem filozofie Kaizen (neustalé zlepSovani)?
V otazce €. 1 odpovédélo 60 zaméstnanci (90 %) ,,ano.“ Zbylych 7 zaméstnanct (10 %)
odpovédélo ,,ne, presto tito zaméstnanci v dalSich odpovédich uvedli, ze podali zlepSovaci
navrhy a neustdlé zlepSovani se jich tyka, proto byli zahrnuti do vyhodnocovani. Z toho
vyplyva, ze néktefi zaméstnanci nejsou seznameni s filozofii Kaizen jako komplexnim
tématem, ale pouze s konkrétnimi ¢innostmi. Je dilezité zduraznit, Ze respondenti jsou na
pozici ,,procesni inzenyr* a uplatiiovani filozofie Kaizen maji pfimo jako popis prace, v
nahodném vybéru mezi vSemi zaméstnanci PASCZ by ponéti o filozofii Kaizen bylo

signifikantné niZsi.

2. Jak casto v podniku filozofii Kaizen vyuZivate?

Obr. 12 Mira vyuziti filozofie Kaizen
= 4;6%
9;13%
34;51%

20; 30%

® Alespofi 1x denné Alespofi 1x mésicné

Alespon 1x tydné Filozofii Kaizen nevyuZivam

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku €. 12 vyplyva, Ze 34 respondentil (51 %) filozofii Kaizen nevyuziva, 9 respondentil
(13 %) alesponn 1x mési¢né, 20 respondentti (30 %) alespon 1x tydné a 4 respondenti (6 %)
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alespont 1x denné. 63 respondentl (94 %) tedy vyuziva filozofii Kaizen méné Casto, nez je
zaddouci. Z vysledkii otazky vyplyvd, Ze v podniku neni kladen dostateCny daraz na

uplatnovani filozofie Kaizen.

3. Vnimate praktikovani filozofie Kaizen jako pfinosné primo pro Vasi praci?

Obr. 13 Ptinos filozofie Kaizen pro praci zaméestnancii

= 0;0%

m 23;34%

= 14;21%

= 20;30%

m Rozhodné& ano  mSpise ano  m Neutralni postoj Spise ne  m Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku ¢. 13 vyplyva, ze 23 respondenti (34 %) vnima filozofii Kaizen jako velmi
pfinosnou pro jejich praci, 20 respondentt (30 %) jako pfevazné pifinosnou, 14 respondentli
(24 %) neutrdlné a 10 respondentd (15 %) jako pfevazné nepiinosnou. Dohromady 64 %
respondentli povazuje filozofii Kaizen jako pfinosny, zatimco pouze 15 % respondentd jako
nepiinosny. Z vysledkl je zifejmé, ze zaméstnanci PASCZ povazuji pfinos filozofie Kaizen
spiSe pozitivné, coZ mlZe byt velka piileZitost pro intenzivnéjsi zavadéni principt neustalého

zlepSovani.
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4. Kolik jste jiz predlozil/a zlepSovacich navrhia?

Obr. 14 Pocet predlozenych zlepSovacich navrhu

13;20%

® 25;37%

® 25;37%
= 4; 6%

m1-3 m4-7 m8avice Doposud Zadny

Zdroj: viastni zpracovani

Obrézek €. 14 ukazuje, Ze velkd vétSina respondentt (80 %) predlozila alesponi 1 zlepSovaci
navrh. 25 zaméstnancl 37 %) jich ptedlozilo 1-3, 4 zaméstnanci (6 %) ptedlozili 4-7 navrh a
25 zaméstnanci (37 %) dokonce vice nez 7 navrhi. Pétina z dotazovanych (20 %) nepodala
zatim zadny zlepSovaci navrh. Ze stfedu intervald mizeme odhadnout, ze 54 zaméstnancu,
kteti pfedlozili alesponn 1 navrh, tak dohromady piedlozili zhruba 297 néavrha (pro horni

hranici 10 navrhi).
5. Jakou odménu jste dostal/a za zlepSovaci navrhy, které jste predlozil/a?

Obr. 15 Odmény za zlepSovaci nadvrhy

5 0;0%

Ny

= 5;8%

= 13;19%

= 22;33%

27;40%

= Finanéni odménu

= Pochvalu od nadfizeného

= ZlepSovaci navrhy jsou pfedmétem pracovni naplné
Zadnou odmanu jsem nedostal/a pfestoZe navrh byl pfijat

u Zadny mij ndvrh nebyl piijat

Zdroj: vlastni zpracovani
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V této otazce bylo mozné zvolit vice odpovédi, jelikoz za rizné navrhy mohli zaméstnanci
dostat rizné odmény. Ptesto vSichni respondenti zvolili praveé jednu odpovéd’. Z obrazku €. 15
vyplyva, ze 22 zaméstnancti (33 %) za zlepSovaci navrh ziskalo pochvalu od nadfizeného, 27
zaméstnanct (40 %) podalo zlepSovaci navrh bez odezvy, 13 zaméstnanciim (19 %) nebyli
zlepSovaci navrhy piijaty. 5 zaméstnancii (8 %) uvedlo v rdmci odpovédi ,,jiné,” Ze zlepSovaci
navrhy jsou pfedmétem jejich pracovni napln¢ a odména za né je tedy zahrnuta ve fixni mzd¢.

Z4dny z $etfenych zaméstnanct nedostal finanéni odménu nad ramec své mzdy.
6. Uvital/a byste i jinou formu odmény?

V této otdzce méli respondenti uvést, zdali by uvitali 1 jinou formu odmény za zlepSovaci
navrhy, nez byly uvedeny v dotazniku (napf. benefity, dny dovolené navic apod.). 37
respondentt (55 %) odpovédélo ,,ne,” 30 respondentt (45 %) odpovédélo v ramci moznosti
,»Jiné,*“ Ze by uvitalo finan¢ni odménu, kterd jiz v dotazniku zahrnuta je. Z vysledka vyplyva,

Ze zaméstnanci nemaji zdjem o jiné odmény nez finan¢niho charakteru.

7. Co Vas nejvice motivuje k prredloZeni zlepSovaciho navrhu?

Obr. 16 Motivacni faktor k ptedlozeni zlepSovaciho navrhu

= 3;5%

=8 12% m Efekt zlepSovaciho navrhu na
moji praci
= 21:31% §
= Finanéni odména
4;6%
Nic mé k piedkladani ndvrhu
nemotivuje

Pachvala/uznéni od

nadiizeného
10; 15% - . .
= Pozitivni pocit z participace

m ZlepSovaci navrhy jsou
pifedmétem pracovni naplné

= 21;31%

Zdroj: viastni zpracovani

Jak ukazuje obréazek €. 16, nejvétSim motivaénim faktorem k ptredloZzeni zlepSovaciho nédvrhu
je pro zaméstnance finanéni odména, tuto moznost uvedlo 21 respondentii (32 %), stejné
silnym motivaénim faktorem je efekt zlepSovaciho navrhu na praci zaméstnance, kterou
uvedlo taktéz 21 respondentd (32 %). O néco mensSim motivaénim faktorem je pro

zaméstnance pozitivni pocit z participace, kterou uvedlo 8 respondentt (12 %), 4 respondenty
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(6 %) nejvice motivuje pochvala/uznani od nadfizeného. V rdmci moznosti ,,jiné* uvedli 3
respondenti, ze predkladaji navrhy, jelikoz je to jejich naplni prace. 10 respondenti (15 %)
neni k pfedkladani navrhii nikterak motivovano. Z vysledku vyplyva, Ze finan¢ni odména je
lakava pro velkou ¢ast zaméstnanci. Vzhledem k faktu, ze finanéni odména neni ud€lovana,
jak bylo zjisténo v otazce ¢. 5, muze jeji zavedeni znacné zvysit pocet predkladanych
zlepSovacich navrhi. Pozitivnim jevem je, ze znacna ¢ast zaméstnancu predklada zlepSovaci

navrhy na zaklad¢ vnitini motivace.

8. Myslite si, Ze jste nadrizenymi dostatené podporovany/a k predkladani

zlepSovacich navrhu?

Téma podpory ze strany nadfizenych k predkladani navrhii je mezi zaméstnanci vnimano
velmi rozporuplné€. 36 zaméstnanct (54 %) uvedlo, Ze neni dostate¢n¢ podporovano, naopak
31 zamé&stnancl (46 %) tuto podporu vnima jako dostatecnou. Z vysledku je zfejmé, Ze

podnik ma prostor vice podporovat zaméstnance ve zlepSovani skrze vedeni.
9. Jste spokojen/a ve své praci?

Obr. 17 Spokojenost s praci

= 5;9%

= 9;13%

4; 6%

14;21%

= 34;51%

m Rozhodné ano = Spise ano Neutralni postoj Spise ne  m Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V piimé otdzce, zdali jsou zaméstnanci spokojeni s praci, odpovédélo 9 zaméstnanct (13 %)
»rozhodné ano,” 34 zaméstnanct (51 %) ,,spiSe ano,” 14 zaméstnanci (21 %) ,,neutralni
postoj,“ 4 zaméstnanci (6 %) spiSe ne a 6 zamé&stnanct (9 %) spiSe ano. Dohromady je v praci
ptevazné spokojeno 64 % respondentl a pouze 15 % je nespokojenych (viz obr €. 17). Tataz
otazka se vyskytovala v dotazniku v ramci interniho prizkumu spokojenosti zaméstnanct

PASCZ s 433 respondenty napti¢ vSemi oddélenimi z roku 2021. V tomto prizkumu bylo
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ptevazné spokojeno 27 % zaméstnanctl, 40 % zaujalo neutralni postoj a 33 % zaméstnanct
bylo ptevazné nespokojeno. Z toho vyplyva, ze vzorek respondentd pro analyzu vlivu
filozofie Kaizen na spokojenost zaméstnanci je obecné spokojenéjsi, nez ndhodny vybér

vSech zaméstnanci PASCZ.
10. Uved’te, jak dileZité jsou nasledujici aspekty pro Vasi spokojenost s praci.

Tato maticova otdzka zjistuje, jaky vliv maji rizné aspekty na spokojenost s praci
respondenta. Respondent hodnotil nasledujici aspekty na skale 1-5, kde 1 = velmi dilezity

aspekt pro spokojenost s praci a 5 = nedtilezity aspekt pro spokojenost s praci

Obr. 18 Dulezitost aspektti pro spokojenost s praci
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z obrazku ¢. 18 vyplyva, Ze nejdilezitéjsim hlediskem pro spokojenost s praci je u
zaméstnancl finan¢ni ohodnoceni. Jako dilezité pokladaji zaméstnanci i povahu pracovni
naplné, pfistup nadiizeného a kolegialni atmosféru. Pomérmné méné dulezité jsou pro
zaméstnance benefity (stravenky, zvyhodnény mobilni tarif, listky do divadla, ...). Nejméné
dalezitym aspektem je pro zaméstnance podnikova kultura, do které mlzeme zahrnout i

filozofii Kaizen. V podnikové kultute se dle vysledku vyskytuji znacné rezervy.
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11. Myslite si, Ze filozofie Kaizen pozitivné prispiva k Vasi spokojenosti s praci?
Obr. 19 Vliv filozofie Kaizen na spokojenost zaméstnancii
= 4;6% = 7;10%

14;21%

10;15% = 32;48%

m Rozhodné ano  m SpiSe ano Neutralni postoj Spise ne  m Rozhodné ne

Zdroj: viastni zpracovani

Cilem této otdzky je urcit vliv filozofie Kaizen na spokojenost zaméstnanci v PASCZ. 7
zaméstnanci (10 %) uvedlo, ze filozofie Kaizen zésadné pozitivné ptispiva k jejich
spokojenosti s praci. 32 zaméstnanct (48 %) uvedlo, Ze filozofie Kaizen pfispiva
k spokojenosti s praci pfevazné pozitivne, 10 zaméstnanct (15 %) zastalo neutralni postoj, 14
zaméstnanct (21 %) odpovédelo, Ze vliv filozofie Kaizen spiSe nemd pozitivni vliv na jejich

spokojenost a 4 zamé&stnanci (6 %) pozitivni vliv zcela odmitaji.

Cilem je ovéfit, zdali vnimani pozitivniho vlivu filozofie Kaizen na spokojenost s praci se
spokojenosti s praci koreluje, tedy ze s roustouci spokojenosti s praci roste 1 vnimany vliv
filozofie Kaizen na spokojenost s praci. Pro ovétfeni autor prace pouzil neparametricky test

(nelze predpokladat normalni rozdéleni), konkrétné spearmantiv korelacni koeficient.

Nulova hypotéza zni nasledovné: Ho : s = 0, tedy mezi vnimanim pozitivniho vlivu filozofie

Kaizen na spokojenost s praci a spokojenosti s praci neexistuje signifikantni korelace.

Alternativni hypotéza zni nasledovné: Hi : rs # 0, tedy mezi vnimanim pozitivniho vlivu

filozofie Kaizen na spokojenost s praci a spokojenosti s praci existuje signifikantni korelace.

Obr. 20 Vzorec Spearmanova korelacniho koeficientu

6
Ry=1-——— > R = Q)

Zdroj: Linda, Kubanovda, 2020
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Pro vypocet byl pouzit vzorec viz obrazek €. 20. Po dosazeni rs = 0,6437; kriticka hodnota
(KH) pro a = 0,05, n = 67, je 0,241. rs > KH, tedy nulovou hypotézu zamitame. Na hladin¢
vyznamnosti o = 0,05 mezi vnimanim pozitivniho vlivu filozofie Kaizen na spokojenost

s praci a spokojenosti s praci existuje signifikantni korelace.

Jelikoz korelace neimplikuje kauzalitu, je nutno ovéfit, zdali vnimani pozitivniho vlivu
filozofie Kaizen na spokojenost s praci skutecné ovliviiuje spokojenost s praci. K ovétreni byl
nejprve pouzit chi kvadrat test nezavislosti (obrazek ¢. 21). Jelikoz nebyly splnény podminky
oc¢ekavanych Cetnosti, byla vyuzita jako alternativa Pearsoniv koeficient (obrazek ¢&. 21),

ktery tyto podminky neklade.

Nulova hypotéza zni nasledovné: Ho: p = 0, tedy mezi vnimanim pozitivniho vlivu filozofie

Kaizen na spokojenost s praci a spokojenosti s praci neexistuje zavislost.

Alternativni hypotéza zni nasledovné: Ho: p # 0 tedy mezi vniménim pozitivniho vlivu

filozofie Kaizen na spokojenost s praci a spokojenosti s praci existuje zavislost.

Obr. 21 Vzorec chi-kvadrat testu nezavislosti a Pearsonova koeficientu kontingence

Zdroj: Linda, Kubanovd, 2020

Po dosazeni do vzorce (viz obrazek ¢. 21) se C = 0,65; coz urcuje stiedné silnou zavislost
v blizké hranici se silnou zavislosti. Nulovou hypotézu tedy zamitame. Na hladiné
vyznamnosti o = 0,05 mezi vnimanim pozitivniho vlivu filozofie Kaizen na spokojenost

s praci a spokojenosti s praci existuje zavislost.
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12. Jste spokojen/a s informa¢nimi schiizkami/Skolenimi tykajici se filozofie Kaizen?

Obr. 22 Spokojenost se Skolenymi filozofie Kaizen

" 00%  m g9y

= 12;18%

® Rozhodné ano

B Spide ano

= Neutrilni postoj

= 7.10% " 20;30%

Spise ne

= Rozhodné ne

» Zadnych skoleni jsem se
doposud neziéastnil/a

22;33%

Zdroj: viastni zpracovani

Se Skolenim tykajici se filozofie Kaizen nebyl Z4dny zaméstnanec plné spokojen, pouze 6

zaméstnancl (9 %) uvedlo, ze je prevazné spokojeno, 20 zaméstnancti (30 %) vyjadfilo

neutralni postoj, 22 zaméstnanct (33 %) je pfevazné nespokojeno, 7 zaméstnanci (10 %) je

velmi nespokojeno a 12 zaméstnanci (18 %) se dokonce zadného Skoleni tykajici se

neustalého zlepSovéani nezicastnilo (viz obrazek €. 22). V podotadzce, s ¢im konkrétné jsou

nespokojeni se nejcastéji vyskytovaly odpovédi, ze Skoleni probihaji zifidka a zaméstnanci

v nich nejsou dostatecné zapojeni.

13. Které nastroje filozofie Kaizen v podniku osobné vyuzivate?
Obr. 23 Vyuziti néstroji filozofie Kaizen
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Zdroj: viastni zpracovani
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V této otdzce bylo mozno zvolit vice odpovédi. Z obrazku €. 23 vyplyva, Ze nejvyuzivangjsi
nastroj neustalého zlepSovani v podniku, je 5S. Tento vysledek je ocekéavany, jelikoz 5S
mohou efektivné vyuzivat vSichni zaméstnanci. Nejméné pouzivanym nastrojem je Kaizen
krouzek. Autor prace povazuje vysledek vyuziti nastroje ,,Kaizen krouzek™ jako silné
nedostateny, nebot’ z uvedenych nastrojii nejvice prispiva tymové spolupraci a zapojeni
zaméstnancl. V ramci moznosti ,,jiné* uvedli jednotky zaméstnanci ndstroje 5x proc¢ a

gemba.
14. Ktery z nastroji filozofie Kaizen nejvice prispiva Vasi spokojenosti s praci?

V této otdzce meli respondenti uvést 1 konkrétni nastroj, ktery nejvice prispiva k spokojenosti
s praci. Dal§i mozné odpovédi byly ,,zadny* a ,,nevim.” Tyto odpovéedi zvolila drtiva vétSina
zaméstnancl. Pouze 4 zaméstnanci uvedli konkrétni néstroj a to VSM, SMED, eliminace

MUDA a 5S.

15. Kdybyste si mohl/a dobrovolné vybrat, zdali budete vyuzivat filozofii Kaizen,

ucinil/a byste tak?
Obr. 24 Dobrovolnost vyuZiti filozofie Kaizen

4;6% = 0;0%

= 18;27%

20; 30%

= 25;37%

m Rozhodné ano = Spige ano Neutralni postoj Spise ne  m Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce 18 zaméstnancti (27 %) odpovédélo ,,rozhodné ano,” 25 zaméstnancii (37 %)
»Spise ano,” 20 zaméstnancti (30 %) ,,neutralni postoj, 4 zaméstnanci (6 %) ,,spiSe ne,” a
zadny neodpovedel ,,rozhodné ne (viz obrdzek €. 24). Vysledek otdzky znaci, ze vétSina
zaméstnancll je ochotna dobrovolné uplatiiovat neustdlé zlepSovani, coz je pozitivni

predpoklad k fadné implementaci metod neustalého zlepSovani.
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16. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti PASCZ?

Obrazek ¢. 25 popisuje dobu pusobnosti zaméstnancit v PASCZ. Nejvétsi zastoupeni ma
interval 4-6 let (31 %). 28 % respondentti pracuje v podniku 10 a vice let. 11 % respondentil
pusobi v podniku 7-9 let a zbylych 30 % respondentli méné nez 4 roky. Vzorek respondentd

se tedy sklada pievazné ze zkuSenych zaméstnanc.
17. Jaky je Vas vék?

Obrézek €. 26 ukazuje, ze absolutni vétSina (84 %) respondentl je ve v€ku 27-40 let, 13 %
respondentl se pohybuje ve véku 41-60 let a pouze 2 respondenti jsou mladsi 27 let. VéEtsina

respondentli se pohybuje v obdobi stiedni dospélosti.
18. Jaké je Vase pohlavi?

Vzorek respondentil zastupuji z ¢asti 81 % muzi a z 19 % zeny. Pfi¢innou nepoméru pohlavi
muze byt fakt, Ze vzorek respondentil se sklada ptevazné z technickych profesi, které obecné

zeny zastupuji méne¢.
19. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvetsi podil respondentii mé nejvysSi dosazené vzdelani stfedni s maturitou (60 %),
vysokoskolské vzdélani ma 31 % respondentti a 9 % ma vyssi odborné vzdélani. VSichni

respondenti tedy maji maturitni osvédceni.
Shrnuti
Z vysledku dotaznikového Setfeni byly zjiSténi nasledujici nedostatky:
¢ Filozofie Kaizen neni v podniku f4dné€ zavedena a neni na ni kladen dostate¢ny duraz.
e Zpétna vazba k zlepSovacim navrhiim je nizka, finan¢ni ohodnoceni nedostatec¢né.
e Podnikova kultura neni zamé&stnanci dostatecné vnimana.
e Podpora nadfizenych k ptfedkladani zlepSovacich navrhli neni dostatecna.
e Osvéta o filozofii Kaizen v podniku je nedostatecna.

e Uplatiovani filozofie Kaizen se ucastni malo zaméstnancii, nizkd podpora tymové

prace.
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5 Vyhodnoceni vysledku a doporuceni pro podnik

Z vysledku dotaznikového Setieni provedeného ve spolecnosti Panasonic Automotive
Systems Czech, s. r. 0. mezi procesnimi inZzenyry v obdobi 28.03. — 31.03. 2022 je mozné

provést navrhy na zlepSeni soucasné situace neustalého zlepSovani v podniku.

Z vysledku vyplyva, ze filozofie Kaizen neni dostate¢né v podniku zavedena a neni na ni
kladen dostatecny diiraz. Vhodnym feSenim muze byt sestaveni planu top managementem na
fadné zavedeni principti neustalého zlepSovani. Diulezité je si uvédomit, Ze principy
neustalého zlepSovani nemohou byt podnikem osvojeny v kratkém obdobi, tedy plan by mél
mit dlouhodobéjsi horizont minimalné jednoho roku. Stejné tak je nutné zohlednit fakt, ze
vysledky zavadéni neustalého zlepSovani se mohou projevit az po del$i dob&. Plan by mél mit
jasné, realné a méfitelné cile, véetné odpoveédnych jednotlivel. Je dilezité, aby do planu byli
zahrnuti vSichni zaméstnanci podniku, nebot” filozofie Kaizen je zalozena na zapojeni vSech
jednotlived, nikoliv pouze procesnich inzenyrd. Je zddouci s planem sezndmit manaZzery
vSech oddéleni a skrze né postupné vSechny zaméstnance. Stav implementace filozofie
Kaizen s manazery pravidelné diskutovat, kontrolovat a pti ptipadnych piekazkach spole¢né
vyjednat feSeni. Autor prace doporucuje sepsat dokumentaci, ve které bude definovano pojeti
filozofie Kaizen v podniku PASCZ. Dale zavést do jednoho meésice od nastupu novych

zaméstnanct Skoleni v prezencni formé tykajici se filozofie Kaizen.

V podniku je sice zaveden systém zlepSovacich névrhii, m4 ovSem znacné nedostatky.
ZlepSovaci navrhy jsou v podniku z vétSiny poddvany procesnimi inzenyry, ktefi maji
podavani navrhi pfimo v naplni prace. Zaméstnanci ostatnich pozic nejsou k piekladani
motivovani, pfi¢inou je predev§im minimalni zpétna vazba a nizkd Sance na financni
ohodnoceni, tim se podnik ochuzuje o velky potencial. Autor prace navrhuje zatadit do naplné
prace procesnich inzenyri podporu nizSich pozic (operatord, machine keeperd, ...)
k zlepSovacim ndvrhim a jejich mapovani. Soucasné zatidit zefektivnéni jejich pracovni doby

a tim umoznit dostatecny ¢as na spole¢né neustalé zlepSovani.

Navrhovatel zlepSovaciho navrhu musi jasné znat narok na ptfipadnou odmeénu a ke kazdému
navrhu dostat zpétnou vazbu ke svému navrhu s odivodnénim. Vhodné je navrhovatele
pochvalit, Ze zlepSovaci ndvrh podal a tim projevil aktivitu, aby byla zajiSt€éna motivace

predkladat dalsi navrhy, a to 1 v pfipad¢€ neschvaleného navrhu. Pochvala je obzvlast dulezita
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pfi zavadéni téchto principt. Dulezité je do implementace zlepSovaciho navrhu zapojit i

samotného navrhovatele.

Autor prace navrhuje jasn¢ stanoveny prehled odmén za podané navrhy (tabulka €. 2).

Tab. 2 Ohodnocovani zlepSovacich navrha

Typ navrhu Popis Odhadovana roc¢ni Gispora Odména
Néavrh nenabizi
Nepfijaty zlepSeni, nemozna 0 K¢ 0 K¢
realizace
. ZlepSeni ergonomie,
Ptijaty bez penézni ‘
BOZP, komfortu, | Neméfitelné/Zanedbatelné 500 K¢

uspory

kvality, ...

Ptijaty s mirnou

usporou

Redukce ¢asu prace,
chybovosti, plytvani
atd. mensiho

rozsahu

5000-20000 K¢

500 K¢+ 10 %

z ro¢ni odhadované

uspory

Ptijaty se stfedni

usporou

Redukce ¢asu prace,
chybovosti, plytvani
atd. stfedniho

rozsahu

20001-100000 K¢

2000 K&+ 10 %

z roéni odhadované

uspory

Ptijaty s velkou

usporou

Redukce casu prace,
chybovosti, plytvani

atd. velkého rozsahu

100001 a vice K¢

5000 K¢ + 10 %

z ro¢ni odhadované

uspory

* Vpripade, Ze realnd rocni uspora presahne odhadovanou, navrhovateli je dodatecné

dorovnana odmeéna dle tabulky.

** Fixni castka je zaméstnanci vyplacena nasledujici mésic od schvaleni navrhu. Variabilni

castka je vyplacena po 3 mésicich od schvaleni navrhu.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Fixni ¢astka ma el okamzité zpétné vazby, aby zaméstnanec dosdhl odmény kratce po
pfedlozeni ndvrhu a byla tim zajiSt€éna jeho motivace. Variabilni ¢ast zajisti spravedlivé
odménéni, jelikoz je jeho ¢ast objektivné méfitelna, zaroven zaméstnance motivuje, aby se
podilel na implementaci svého navrhu a byla tim zajisténa odhadovana uspora, a tedy i1 vyse
potencidlni odmény. Z tohoto systému odménovani finanéné prosperuje i podnik, jelikoz
vydaje jsou umérné usporam, a tedy kazdy usporny navrh je pro podnik finan¢né vyhodny.
Podobny systém odmén vyuzily i polské podniky ve studii pro Lean management Association

of Poland (Dekier, Grycuk, 2014)

Dotaznikové Setfeni ddle ukazalo nespokojenost zaméstnanct se Skolenim tykajici se filozofie
Kaizen. Uvadi, Ze se tém¢f zadna Skoleni nekonaji a neciti se dostate¢né zapojeni. Autor prace
doporucuje zavést pravidelné tydenni meetingy neustdlého zlepSovani za ucasti niz§iho
managementu, zaméstnancl, ktefi podali v tydnu navrh a procesnich inzenyri v pfipadé

odd¢leni vyroby ¢i kvality.

Zameéstnanci v dotaznikovém Setfeni vyhodnotili podnikovou kulturu jako nejméné dulezity
aspekt pro jejich spokojenost s praci, ackoliv se jednd o dulezity ptedpoklad pro uspésné
zavedeni principt filozofie Kaizen. Doporucenim je zaméfeni na rozvoj podnikové kultury
naptiklad podporou tymové spoluprice prostfednictvim Kaizen krouzki, transparentni a

pfimou vnitropodnikovou komunikaci apod.

Piestoze v podniku neni filozofie Kaizen optimalné zavedena, dotazovani zaméstnanci uvedli,
Ze ji vnimaji pomérné pozitivn€. Autor prace tuto skutecnost vidi jako velkou pfileZitost,
jelikoz pii spravném vedeni maji tito zaméstnanci potencidl se zasadné podilet na osvéte

filozofie Kaizen v PASCZ.
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Zavér
Neustalé zlepsovani vzdy bylo a je lidskou pfirozenosti po celém svéteé. Lidé stale prekonavaji
nov¢ piekazky a vytyCuji nové cile, vyuzivaji kreativitu k hledani novych cest za lepSimi
zittky. ZlepSovani neni pouze vysadou podnikti, promitd se i do osobnich zivotl nas vsech,
tim se vyvijime jako spole¢nost. Vyvoj neni vzdy linedrni, veskeré problémy se nepodati
vzdy vyftesit na prvni pokus, nékteré¢ pokusy na zlepseni mohou mit dokonce i opacny efekt.

V dlouhodobém horizontu se vSak lidstvo vzdy posunulo smérem dopiedu.

Filozofie Kaizen, ktera vyznava neustalé a postupné zlepSovani malymi kroky je jednou
z metod, jak se mohou podniky vyvijet. Zrychlovat a zefektiviiovat procesy, podporovat
spolupraci a motivovat zaméstnance, redukovat plytvani a pfispivat pfijemné atmosféfe na
pracoviSti. Tuto metodu zavadi i vybrany podnik Panasonic Automotive Systems Czech,

S. T.O.

Cilem prace bylo charakterizovat filosofii neustalého zlepSovéani, vymezit stav jejiho
vyuzivani v Ceské republice a nasledné analyzovat a zhodnotit vliv neustalého zlepS$ovani na

spokojenost zaméstnancti v konkrétnim podniku.

V teoretické Casti byla charakterizovana metoda neustalého zlepSovani — Filozofie Kaizen.
Déle stav uplatnéni této filozofie na uzemi Ceské republiky. Nasledovalo vymezeni
problematiky fizeni lidskych zdroji s dirazem na spokojenost zaméstnanci a piehled
soucasnych védeckych poznatkli o vlivu filozofii Kaizen na spokojenost zaméstnancii.
V praktické ¢asti byl predstaven podnik PASCZ a s vyuZitim dotaznikového Setfeni v obdobi
4 dni za casti 67 respondentll byl analyzovan stav vyuziti filozofie Kaizen v podniku a jeji
vliv na spokojenost zaméstnanci. Vysledek prokazal pozitivni vliv filozofie Kaizen na
zkoumané zaméstnance. Presto z Setfeni vyplynulo, Ze principy neustalého zlepSovani
(filozofie Kaizen) nejsou v podniku optimalné zavedeny a na zlepSovani se neklade
dostateény diraz, proto byly uvedeny konkrétni navrhy na zintenzivnéni filozofie Kaizen

v podniku, a tim vyuzit potencial, které tato filozofie nabizi.

Autor prace se domniva, ze cil prace byl naplnén.
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Priloha A — dotaznik

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

rdd bych Véas pozédal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici se filozofii neustalého
zlepsovani (filozofie Kaizen). Cilem dotazniku je zjistit Vase ndzory na soucasny stav Vasi
motivace a spokojenosti s praci pii vyuziti filozofie Kaizen. Dotaznik je zcela anonymni a

slouzi pouze jako soucast praktické casti mé bakalarské prace zamétené na podnik PASCZ.
Dékuji Vam za Vas cas a téSim se na Vase odpovédi.

Pavel Novotny

1) Je Vam znam pojem filozofie Kaizen (neustalé zlepSovani)?
Vyberte 1 moznost.

Ano

Ne
2) Jak casto v podniku filozofii Kaizen vyuzivate?

Napt. zlepSovani procest,, skupinové feSeni problémi, ptedloZeni nebo implementace

zlepSovacich navrhi, schiizky tykajici se filozofie Kaizen apod.
Vyberte 1 moznost.
Alespon 1x denné

Alespon 1x tydné

Alesponi 1x mésicné

Filozofii Kaizen nevyuzivam
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3) Vnimate praktikovani filozofie Kaizen jako pfinosné ptimo pro Vasi praci?
Vyberte 1 moznost.

Rozhodné€ ano

Spise ano

Neutralni postoj

Spise ne

Rozhodné ne
4) Kolik jste jiz predlozil/a zlepSovacich navrhu?
Vyberte 1 moznost.

Doposud zadny

1-3

4-7

8 a vice
5) Jakou odménu jste dostal/a za zlepSovaci navrhy, které jste piedlozil/a?
Uved'te v§echna platna tvrzeni.

Finan¢ni odménu

Pochvalu od nadfizeného

Zadny miij navrh nebyl pfijat

Zadnou odménu jsem nedostal/a piestoze navrh byl piijat

Jiné:
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6) Uvital/a byste i jinou formu odmény?
Vyberte 1 moznost.
Ano (uvedte).......ooeiiiiiiiii
Ne
7) Co Vas nejvice motivuje k predlozeni zlepSovaciho nadvrhu?
Vyberte 1 moznost.
Finan¢ni odména
Pochvala/uznani od nadiizeného
Pozitivni pocit z participace
Efekt zlepSovaciho navrhu na moji praci
Nic mé k ptedkladani navrhii nemotivuje
Jiné:

8) Myslite si, ze jste nadfizenymi dostateCn¢ podporovany/a k predkladani zlepSovacich

navrhu?
Vyberte 1 moznost.
Ano
Ne
9) Jste spokojen/a ve své praci?
Vyberte 1 moznost.
Rozhodné ano
SpiSe ano
Neutralni postoj
Spise ne

Rozhodné ne
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10) Uvedte, jak dulezité jsou nasledujici aspekty pro Vasi spokojenost s praci.

1 — velmi dilezité, 5 - nedilezité

Finan¢ni ohodnoceni 1 2 3 4 5
Benefity 1 2 3 4 5
Povaha pracovni naplné 1 2 3 4 5
Ptinos/dilezitost Vasi prace 1 2 3 4 5
Ptistup nadiizeného 1 2 3 4 5
Kolegialni atmosféra 1 2 3 4 5
Podnikova kultura 1 2 3 4 5

11) Myslite si, ze filozofie Kaizen pozitivné piispiva k Vasi spokojenosti s praci?
Vyberte 1 moznost.

Rozhodné ano

SpiSe ano

Neutralni postoj

SpiSe ne

Rozhodné ne
12) Jste spokojen/a s informacnimi schlizkami/Skolenimi tykajici se filozofie Kaizen?
Vyberte 1 mozZnost.

Rozhodné ano

SpiSe ano

Neutralni postoj

Spise ne

Rozhodné ne

Zadnych $koleni jsem se doposud nezucastnil/a

67



12.1) S ¢im konkrétné jste nespokojen/a

Konaji se ziidka

Skoleni neni pfinosné

Nejsem dostatecné zapojen/a

Jiné:
13) Které nastroje filozofie Kaizen v podniku osobné vyuzivate?
Uvedte vSechna platna tvrzeni.

Kanban

Just in Time

5S

Value stream mapping

Kaizen krouzek

PDCA

Zadny

Nevim

Jiné (uved’te vSechny, které vite):
14) Ktery z nastroji filozofie Kaizen nejvice ptispiva Vasi spokojenosti s praci?
Vyberte 1 moznost.

Uved’te 1 néstroj:

Zadny

Nevim
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15) Kdybyste si mohl/a dobrovolné vybrat, zdali vyuzivat filozofii Kaizen, ucinil/a byste tak?
Vyberte 1 moznost.

Rozhodné€ ano

Spise ano

Neutralni postoj

Spise ne

Rozhodné ne
16) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti PASCZ?
Vyberte 1 moznost.

Méné nez 1 rok

1-3 roky

4-6 let

7-9 let

10 a vice let
17) Jaky je Vas vek?
Vyberte 1 moznost.

18-26 let

27-40 let

41-60 let

61 a vice let

69



18) Jaké je Vase pohlavi?
Vyberte 1 moznost.

Muz

Zena

Jiné/Nechci uvadét
19) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Vyberte 1 moznost.

Zakladni

Stfedni bez maturity

Stfedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Dékuji Vam za Vas Cas.
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