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Abstrakt

Bakalatskd prace se zabyva systémem zlepSovacich navrhG ve strojirenské firme,
pusobici na mezinarodnim gastronomickém trhu. Po teoretickém nastinéni zminéné
problematiky autor dukladné analyzuje soucasny stav ve firmé pomoci internich zdroju
a riznorodych metod. Na konci zhodnoceni této analyzy nastupuji konkrétni navrhy na

zlepSeni dosavadni situace.

Klic¢ova slova

zlepSovaci navrh, motivace, metoda kaizen, Ishikawtiv diagram, odménovani

Abstract

The bachelor thesis deals with the system of improvement proposals in the engineering
company, operating on the international gastronomy market. After theoretical outline of
mentioned problematics, the current situation is closely analyzed with internal sources
and varied methods. This analysis is further evaluated and specific improvements for
the company's situation are proposed.

Key words

improvement proposal, motivation, the kaizen method, Ishikawa diagram, remuneration
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UVvOoD

Tato bakalafska prace se zabyva systémem zlepSovacich navrhii a jejich problematikou
ve strojirenské firmé¢, plsobici na mezinarodnim gastronomickém trhu. Téma si autor
zvolil, jelikoz v navrzich od zamé&stnancu firmy vidi veliky potencional a zna¢ny piinos
jak pro samotné zainteresované zaméstnance, tak pro firmu jako celek. Lidé, ktefi
navrhy pridavaji, ziskaji jak dané ohodnoceni (at’ uz financni ¢i jiné), tak zaroven
pracuji na vlastnim profesnim rozvoji. Firmam tyto navrhy mohou pomahat v mnoha
ohledech, mezi hlavni autor prace zminuje snizeni nakladi, zvyseni kvality (vyrobku,
procest, pracovist...) ¢i celkové zlepSeni pracovnich podminek ve firm¢. Pii jeho
pobytu v oné firmé si v§iml zna¢né klesajiciho poctu piidavanych novych navrhi na
zlepSeni, a proto se rozhodl tomuto problému vénovat jeho ¢as a namahu.

Struktura bakalafské prace je nasledujici. V teoretické Casti je zpracovavana obecna
charakteristika problematiky zaméfena predev§im na motivaci zaméstnanct, metodu
kaizen asystém zlepSovacich navrhi. Analyticka ¢ast se zaméfuje na zjiSténi
souCasné¢ho stavu systému zlepSovacich navrhd ve vybrané firmé. Jsou pii tom
vyuzivany metody, jako jsou Ishikawlv diagram, statistické hodnoceni na zakladé
interni dokumentace firmy, vypocet fluktuace nebo forma dotazniku. To vSe za ucelem
identifikace hlavnich nedostatkli a slepych mist v celém procesu, které se jevi jako
vhodné na zlepSeni. V posledni ¢asti se zabyva feSenim pravé téchto nalezenych

problémil a navrhuje riizna realna zlepSeni k zefektivnéni dosavadni situace ve firmé.
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1 CIL A METODIKA BAKALARSKE PRACE

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je navrzeni riiznych metod na zlepSeni soucasného
stavu systému zlepSovacich navrhl v zavedené strojirenské firmé. K dosazeni hlavniho
cile budou pouzity informace z literarni reSerSe, uvedené v teoretické casti prace,
a nasledné¢ vybrané analytické metody. Jako prvni budou sestrojeny statistické udaje
0 podavani navrhii ve firm€. Nasledn¢ bude sestrojen Ishikawlv diagram, pomoci
kterého Se nastini mozné pticiny nedostatecného podavani novych navrhi na zlepSeni.
Zjisténé potenciondlni pficiny budou dale identifikovany pomoci analyzy procesu
podavani zlepSovacich navrhli, vypoctu fluktuace a vypracované¢ho dotazniku, ktery
bude podavan piimo zaméstnancim oné firmy. Dotaznik bude zamétfen predev§sim na
vztah mezi zaméstnanci a procesem navrhii na zlepSeni. Vystupem zné&j vznikne
analyza soucasného stavu ve firme¢ subjektivnim pohledem zaméstnancii, coZ razantné
pomtze pii identifikaci redlnych nedostatkli v procesu. Na zékladé téchto analyz se
nasledné navrhnou napravna opatieni na jednotlivé nalezené problémy, jejimz
dasledkem bude celkové zdokonaleni dosavadniho stavu systému navrhii na zlepSeni.

Vedlejsi cile bakalaiské prace se budou zabyvat dosavadnim stavem ve firmé a jeho
postavenim k modernim standardim uspéSnych celosvétovych firem, postavené
predevsim na metod¢ kaizen a jeji firemni filozofii, ktera izce souvisi s procesem

zlepSovacich navrha.

Pouzité analytické metody:
e I[shikawiv diagram
e Analyza internich dokumentu (interni systém firmy)
e Analyza vypoctené fluktuace

e Dotaznik podavany zaméstnanciim
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

V této Casti se bakalarska prace zabyva vymezenim teoretickych poznatka a fakt, které
jsou at’ vice ¢i méné spjaty s problematikou zlepSovacich navrhti ve firmé. Velka cast je
zaméfena na metodou kaizen, ktera je nedilnou soucasti tématu a prostiedi moderni
firmy. Dale autor rozebira ¢lovéka a jeho postaveni v pracovnim procesu, jak je dulezita

motivace nebo tieba firemni vzdélavani.

2.1 Motivace pracovnikii

Pii podavani zlepSovacich névrhi v jakékoliv firmé je motivace jeden z hlavnich
faktorti, ktery plsobi na zaméstnance jako hnaci sila. Je to jejich divod, smysl, pro¢
zapojovat svlij mozek a vymyslet néco nad ramec svych pracovnich povinnosti. Proto
by se firmy mély dutkladné¢ zabyvat motivaci svych pracovnikt, aby podnitily
a nastartovaly jejich vynalézavost.

., Motivace pracovnikii patii k hlavnim ukolim i odpovédnostem jejich vedoucich.
Divod je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi
I ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledkii,
ale vyzaduji i mensi dohled a kontrolu. Lépe piisobi i na zdkazniky ¢i partnery

organizace. “ (Urban, 2017, s. 12)

Armstrong ma nazor podobny. Podle ného je motiv hlavni diivod néco délat. Kdyz
lidé citi, Ze jejich prace, jejich Cinnosti povedou k dosazeni nastaveného cile, citi se
motivovani. A jelikoz je kazdy ¢lovék jiny, ma také rozdilné cile. Pro nékoho to mize
byt finan¢ni odména, pro jin¢ho vidina kariérniho postupu, pro dals$iho riizné benefity ¢i

zkratka ziskani tcty, respektu (Armstrong, 2009, s. 109-110).

2.1.1 Teorie motivace a motivacni faktory

Podle Armstronga se teorie motivace zabyva otazkou, co vede a co ovliviiuje
pracovniky k tomu, aby néco dé€lali nebo se urcitym zpiisobem chovali. Snazi se
objasnit faktory, které maji ptimy dopad na usili ¢lovéka, jez vydava pii vykonavani své
prace. Zaméfuje se na miru angazovanosti a na dobrovolné a spontanni chovani

(Armstrong, 2009, s. 111, 118).

Velice zajimavou teorii popisuji Srpova a Rehot s nazvem McGregorova teorie X a .

Vznikla v 60. letech 20. stoleti, kdy publikoval své nazory Douglas McGregor jako
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vysledek jeho pozorovani v americkych pramyslovych firmach. Rozdé€luje se na dvé
slozky, slozku X a Y. Slozka X je zalozena na n¢kolika predpokladech. Zakladnim
kamenem je nazor, ze lidé neradi pracuji a pokud jim to situace poskytne, snazi se praci
vyhnout. Jelikoz praci radi nemaji, je zapotiebi jim nabidnout odménu (plat) nebo
pohrozit trestem, pokud praci neodvedou (sniZeni platu, ukonceni pracovni smlouvy...).
Taktéz se strani odpovédnosti, preferuji, kdyz jsou v praci pfesné fizeni a kontrolovani,
maji nizké ambice a pozaduji jistoty. Naopak slozka Y ma docela jiné predpoklady.
Rika, ze lidé pracuji radi a pii spravné konstelaci mohou mit z prace i potdseni.
U takovych lidi je rozpoznatelny vétsi duvtip a tvofivost, kterych muze byt vSeobecné
vyuzivano. Jsou-li pracovnici vazani spole¢nym cilem urc€ité skupiny, preferuji se fidit
a kontrolovat sami, nez aby na né¢ dohlizel nadfizeny. A pokud najdou uspokojeni
z prace, budou vazani zamérem skupiny. Dale tato teorie pravi, Ze vétSina lidskych
bytosti se uci piijimat, vyhledavat a kontrolovat odpovédnost, pokud je vystavena
spravnym podminkam (Srpova a Rehot, 2010, s. 126).

Gannon a Boguszak ale dale vysvétluji, Ze vedouci pracovnici maji velky vliv na
chovani zaméstnanci. Jsou toho nazoru, ze pokud je s nimi zachazeno jako s linymi,
Casem se jimi stanou. Proto je velice dulezité, jak se management stavi k fizeni svych
zaméstnanct. Logickou volbou, podle charakteristiky slozky X a Y, by bylo pfistupovat
k lidem tak, aby se z nich postupem ¢asu stali pracovnici slozky Y a byli vykonné&jsi
a spokojen¢jsi. Nicméné Gannon a Boguszak upozoriiuji praveé na tento faleSny dojem.
Vysvétluji, ze metody X a Y lze chapat jako extrémy a pro spravné vyuziti téchto
poznatki je zapotiebi dobie identifikovat pracovniky, zjistit jaky ptistup funguje 1épe
pro danou firmu, a nasledné zvolit takovy hybridni pfistup, ktery zahrnuje vybrané

slozky z obou pfistupti (Gannon a Boguszak, 2013).

Daéle na otazku, zda lidé funguji podle teorie X nebo teorie Y odpovida Plaminek ve
svém pravidlu motivaéni ketvy. Je toho nazoru, ze velice zavisi jak na samotné praci,
tak na lidech, ktefi ji vykonavaji, jelikoz néktera prace konkrétni lidi bavi, jind na
druhou stranu zase ne. Pristup daného cloveéka k dané praci zéavisi predevSim na
osobnosti, situaci, ve které Zije a pracuje a také na pfistupu manazera, ktery jej
seznamuje s tlohou. Upozoriiuje, ze nejvetsi problém nastava tehdy, kdyz clovek
Vv praci, kterou pravideln¢ vykonava, nenajde viibec nic, co by ho alespoii trochu bavilo

a délalo mu radost. Této skutecnosti lze ale i vyuzit, protoze pokud néco takového
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pracovnik najde, existuje potom Sance, ze se smifi i se zbytkem jeho povinnosti, které
ho vibec nenapliuji. Proto Plaminek radi, aby se firmy pii zadavani prace snaZzily
nabidnout pracovnikovi alespont malou radost z vykonavani, protoze kdo se pfi praci
bavi (nebo alespon trochu bavi), vykona toho vice (Plaminek, 2015, s. 22-23).

Zbyva ovsem otazka, jak zjistit co dokaze motivovat pravé ty pracovniky, kteti pracuji
v dané firm¢. Tuto problematiku opét dobie popisuje Plaminek, ve svém pravidlu
diferencovanych podnétii. Podle n¢j 1idé mivaji tendenci puisobit na své okoli takovym
zplisobem, jakym pasobi pravé na né€. Lidé zkratka radi podléhaji piedstave, Ze kdyz
néco urcitého motivuje je, bude to automaticky motivovat i vSechny ostatni kolem n¢;.
Pokud by vsichni lidé byli naprosto stejni, poté by tato teorie byla pravdiva a lehce
vyuzitelna, jak ov§em vime, nic neni vzdalengjSiho pravdé. Lidé jsou riizni a mohou byt
citlivi na odlisné podnéty. Je proto nesmirn¢ dulezité si tento fakt dobfe zapamatovat
aftidit se jim pifi konverzaci, rozhodovani a dalSich kazdodennich cCinnosti. Poté
muizeme najit spravnou cestu k dobré motivaci zaméstnancti. Kli¢em je najit praveé
takové podnéty, na které je dany pracovnik citlivy nebo pro ného jsou dilezité ¢i
prijemné a zacit je s citem pouzivat. Je tedy tfeba snaZzit se pisobit na jakési
motivacni pole ¢lovéka, které se vétSinou 1isi u kazdého z nas (Plaminek, 2015, s. 23-
24).

2.1.2 Motivacni pole

Jak jiz bylo zminéno v této praci, pro uspésné motivovani pracovnikl je zapotiebi
identifikovat a zaplsobit na motivacni pole jednotlivych pracovnik. Tedy nalézt

relevantni podnéty, které jsou pro daného ¢loveka dilezité a vyuzit jich.

»Pro ucely praktického managementu a reSeni standartnich komunikacnich situaci je
vhodné povazovat aktualni motivacni pole konkrétniho cloveka za dynamickou souhru
t'i vyznamnych slozek, které se neustile méni a vzajemnée ovliviuji. Jde o motivacni
zaloZent, motivacni polohu a motivacni naladéni.” (Plaminek, 2015, s. 36)
Dale Plaminek ve své knize podrobnéji popisuje zminéné slozky.

Motivaéni zaloZeni je uzce spjato s osobnosti Cloveka. Jedna se o vlastnost,
kter4 je pravdépodobné zdédénd a ma malé tendence se s ubihajicim ¢asem ménit. Tvofi
jadro osobnostniho motivacniho pole a slouzi jako ramec pro zbylé dvé slozky.

Nejcastéji se projevuje v krizovych a stresovych situacich, kdy clovék bud’ nema
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dostatek Casu zareagovat s klidnou hlavou, nebo nevi, jak se Kk problému postavit,
protoze na né¢ho v minulosti jesté nikdy nenarazil.

Motivacni poloha je hodné zavisld na stylu zivota. Jednd se tentokrat
0 naucenou slozku, kterd vznikla jako reakce na obvyklé podminky, ve kterych jedinec
pracuje a zije. Dale souvisi se zivotnimi potieby, do jaké miry jsou naplnény a kolik
pozornosti je potieba na jejich uspokojeni.

Motiva¢ni naladéni mize byt jako nefizena stiela. Je velice proménlivé, reaguje
predevsim na ménici se Zivotni podminky. Jedna se o okamzitou reakci na ur€ity podnét
a nasledkem byva dobré viditelnost na jedinci a jeho chovani. Pokud ¢loveka vyrusi
néco neplanovaného, at’ uz piijemného nebo naopak nepfijemného, dokaze to jeho

naladéni docista zménit (Plaminek, 2015, s. 36-37).

motivacni naladéni

Obr. 1: Struktura motivaéniho pole (Zdroj: Plaminek, 2015, s. 36)
2.1.3 Hierarchické tiidéni potieb

Urban tik4, Ze jeden z nejcastéjSich modeli, pouzivany pro pracovni motivaci, vychazi
z predpokladu, ze lidské potfeby a motivy maji hierarchickou povahu. Na tomto modelu
je zalozena Maslowova pyramida, kterou poprvé piedstavil Abraham Harold
Maslow (Urban, 2017, s. 13). Fairweather vysvétluje, Ze podle této teorie je naSe
chovani v kazdém okamziku diktovano rGznymi podminkami, v nichz se praveé
nachazime. Aby byli pracovnici motivovani k vy$§im vykonlim, je zapotiebi prvni
uspokojit nizs§i potteby znazornéné v pyramidé (viz. Obr. 2) (Fairweather, 2009, s. 178).
Maslowovu teorii hierarchii potfeb zkouma také Tureckiova, ktera ve své knize

napadité hodnoti jednotlivé Girovné pyramidy a pfirovnava je K potfebam pracujicich
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zamé&stnancl. Dale tvrdi, ze teorii potfeb lze jednoduSe prevést do firemni reality.
Takto Tureckiova popisuje jednotlivé trovne:

Fyziologické potieby lze ve firemnim prostfedi chapat jako potfeby obstarat si
plat ¢i mzdu a mit odpovidajici organizacni a pracovni podminky, diky kterymz mohou
byt nasyceny i nékteré dalsi potieby.

Potieby bezpeci a jistoty se daji prevést na pozadavky bezpecnosti a ochrany
pii provadéni kazdodenni prace nebo také na jistoté pracovniho mista.

Socialni potfeby jsou ve firm¢ jasné, mohou byt uspokojovany moznosti
socialniho kontaktu se spoluzaméstnanci nebo roli ve firemnim tymu a jejim naslednym
rozvojem.

Potieby uznani ptichazi predevSim z pocitu uspokojeni z prace, firemniho
postaveni, pozitivniho ohlasu na vykonanou praci (napt. pochvala od nadtizeného) nebo
z riiznych forem nehmotného odménovani.

Sebeaktualizace (neboli seberealizace) spocéiva v uspokojovani pomoci
osobniho vzdélavani a rozvoje, at’ uz se jedna cisté¢ o rozvoj odborny nebo osobnostni
anemusi byt pifimo spojovan s praci ¢i profesi. V nékterych situacich zde miizeme
zaradit i satisfakci z dobfe odvedené prace nebo z moznosti samostatné se rozhodovat

pti zadaném ukolu (Tureckiova, 2004, s. 59-60).

F/ \
/" Sebeaktualizace ™
y M,

’ . -
s Potfeby uznani
y Socidlni potfeby N

/ Potfeby bezpedi \

/’ Fyziologické potieby \\'

Obr. 2: Maslowova teorie hierarchie potieb (Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 59)
Maslowovtv model je konstrukéni nastroj k pochopeni lidského chovani jednotlivci.
Pouzitim ve firemnim prosttedi ndm dodava potfebny prostfedek k pochopeni

a k zaptisobeni na motivaci pracovniki. Aby byli zaméstnanci co moznd nejvice

motivovani, je zapotiebi podniknout takové kroky, aby se kazdy jednotlivec citil
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Vv bezpeci a zajistény, potiebny a spravné ocenény. Pokud se vedouci pracovnici, kteti
maji moznost ovlivnit zivoty pracovnikli, zamysli a vezmou v potaz potieby
jednotlivcei, které se budou snazit uspokojit, je velmi mozné, ze nésledné zvysi jejich

motivaci a zaniceni pro vykonavanou praci (Benson a Dundis, 2003).

2.1.4 Teorie dvou faktoru

Dalsi teorii, ktera se zabyva problematikou motivace, se nazyva Hertzbergova teorie

dvou faktora od Fredericka Hertzberga.

., Frederick Hertzberg rozdeélil lidské potieby do dvou kategorii, které maji silny vztah
k motivaci. Nazval je faktory hygieny a motivujici faktory. Podle jeho nazoru jsou tyto
faktory stejnou meérou diilezité z hlediska spokojenosti se zaméstnanim, ale funguji
odlisnymi zpusoby. “ (Fairweather, 2009, s. 176)

Urban ve své knize tyto faktory dale podrobné&ji vysvétluje.

Motivatory (neboli motivujici faktory) dle néj jsou slozkou, ktera ptisobi na
pracovniky pfimo a ma tu silu je pfimeét k praci s vy$§im nasazenim a chuti. Patii zde
jak vlastnosti prace, tak skutec¢nosti, kterych mohou dosahnout. (viz. Tab. 1)

Hygienické faktory naopak zaméstnance nemotivuji, ale zarovenn mohou
v demotivovat, pokud nejsou naplnény. Nejsou zaméfené piimo na praci, ale spiSe na
pracovni podminky, ve kterych musi pracovnici zit. (viz. Tab. 1)

Nakonec Urban dodava, ze z této teorie vyplyvaji dva zavéry. Prvnim je, ze kdyz jsou
zaméstnanci nespokojeni, je nadmiru tézké je motivovat. Protoze nespokojeni
pracovnici berou svou praci jako podfadnou soucast svého zivota, nesnazi se v ni
a nemaji potfebu se zdokonalit. Proto prvnim krokem, jak motivovat tyto pracovniky, je

odstranit jejich nespokojenost (Urban, 2017, s. 18-19).

Druhym zavérem podle Urbana je, Ze i kdyZ se odstrani nespokojenost zaméstnanct,
nemusi to nutné vést k jejich motivaci. Jedna se totiz o podminku nutnou, ale ne
dostacujici. Pravé motivatory jsou hlavni slozkou, vedouci k zvySeni motivace
pracovnikid. Pokud jim schazeji, vétSinou berou praci jen jako nezbytnou formu vydélku

a nemaji k ni potiebny citovy vztah (Urban, 2017, s. 20).
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Tab. 1: Pfehled motivatori a hygienickych faktord (Zdroj: Urban, 2017, s. 19)

Motivatory:

Pusobeni  motivatoru

vyvolava:

Hygienické faktory:

Zlepseni hygienickych

faktoru vyvolava:

finan¢ni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost
kariérniho rGstu, samostatnd ¢i rGznorodd prace, vySsi
rozhodovaci pravomoci, uplatnéni vlastnich schopnosti
a zkuSenosti, Sir$i spolecensky vyznam ¢i dopad prace,
prace V zajimavém a inspirujicim spole¢enském prostiedi,
moznost vidét vysledky vlastni prace a byt na né hrdy
(spojena zpravidla s vykonavanim ucelengj$tho okruhu
¢innosti), vyzva (vykondvani naro¢néjSich  tkold,
podporujicich vlastni sebevédomi), pochvala, wuznani,
respekt, spoleCensky status spojeny spraci a jejimi
vysledky

Vys§i pracovni nasazeni (zajem o praci, pracovni usili,
odpovédnost), vyssi pracovni spokojenost

zakladni plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty,
vztahy na pracoviSti, pracovni prostfedi, pravidla

organizace, informovanost zaméstnancli, rovnovaha mezi

praci a osobnim Zivotem

omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost

2.1.5 Fluktuace pracovniki

S motivaci velice Casto blizce souvisi i fluktuace pracovnikii v dané firmé. Vyjadiuje

pomér odchodl/ptijeti pracovniki k jejich celkovému poctu (Hanzelkova, 2013, s. 150).

Pokud zaméstnanci nemaji dostate¢nou motivaci ve své stavajici praci, mize vzniknout

pocateéni problém ve vztahu mezi pracovnikem a firmou. Pokud se navic

k nedostatecné motivaci pridaji i negativni vlivy, které na pracovnika pusobi na

pracovisti, muZze to byt dostate¢ny divod pro hledani nového zaméstnani.

Branham ve své knize ale tika, Ze fluktuace zaméstnancl neni zdaleka jednorazova

udalost, ba naopak takzvany proces odcizeni, ktery muze trvat dny, tydny ¢i dokonce
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az roky, nez se pracovnik kone¢né odhodla k odchodu (pokud tak viibec kdy ucini).
Ranymi signaly pfi procesu odcizeni muze byt nedochvilnost ¢i chovani, které
naznacuje zvySenou negativitu. Tyto signaly mohou pii dostate¢né pozornosti slouzit
vedeni jako varovani (Branham, 20009, s. 24).

Nicméné kazdy pracovnik ma své divody, pro¢ chce z dané firmy odejit. Nejcastéji to
vypada tak, ze lidé odchazeji za penézi, nicméné ve skuteCnosti je to ¢asto mnohem
slozitéjsi. V pripad¢ malo kvalifikovanych zaméstnanciu hraji penize ¢asto velkou roli
a mohou byt velkou pfic¢inou fluktuace. Nicmén¢ Bednaf je toho ndzoru, ze by lidé
neodchazeli, pokud by pracovali v ptatelském prostifedi a méli pocit uzitecnosti. To se
ovSem netyka situaci, kdy je hodnota vyplaty pod minimem jejich potfeb. V piipadé
kvalifikovanych zaméstnancii je vétSinou divod odchodu néjaka kombinace vztaht
asmyslu. Takovi pracovnici zvelké ¢&asti preferuji praci v pratelském prostiedi
a kolektivu s moznosti pozitivniho uplatnéni, a pravé to rozhoduje o jejich odchodu.
U vysoce kvalifikovanych a Spi¢kovych zaméstnancu, ktefi maji dostate¢ny plat,
byva ptic¢inou odchodu vyzva. Radi rozviji své zkusenosti a zkouseji nové véci, a to je
velice laka (Bednaf, 2018, s. 24-25).

Muizeme tedy konstatovat, ze velky vliv na fluktuaci zaméstnancti maji vztahy uvniti
firmy. Nefungujici vztahy miZeme nahradit vysokou odménou, ovsem v dlouhodobém
hledisku vzdy vedou k nartistu fluktuace. S tim souvisi i nedostatek komunikace
S nadfizenymi, nedostatecnd informovanost nebo preziravé chovani ze strany
managementu. Financni nabidka konkurence je vétSinou az posledni kapkou pfti
dlouhodobé netfeSenych problémech nebo stavajicich konfliktech (Bednafr, 2018, s. 20,
25).

2.2 Metoda Kaizen

Jelikoz zlepSovaci navrhy pochazeji pravé z filozofie metody kaizen, je nezbytné fici Si
o ni alespon zékladni véci.

»Kaizen znamena zlepsovani. Ale nejen to. Kaizen znamend neustdle zlepSovani, do
kterého je zapojen kazdy: od manazZerii az po délniky. Slovo kaizen (zména k lepsimu) je
Vtéto souvislosti dilezité. Je to jedno z nejfrekventovanéjsich slov pouzivanych
V japonském jazyce. Neni to zlepSovatelské hnuti ani byrokraticky systém, ktery usiluje

0 to, aby kazdy pracovnik podal do roka tii zlepSovaci navrhy. Je to zpiisob mysleni,
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filozofie Zivota, ktera vika, Ze zitra musi byt lépe nez dnes. V nasem Zivoté i v nasi
praci.” (Kosturiak, 2010, s. 3)

Definic kaizenu je v dnesni dobé nespocet, mohou se lisit ve vselijakych malickostech,
ovSem zakladni myslenky vzdy pietrvavaji: neustale zlepSovani, tyka se vSech,
zplsob Zivota.

Imai ve své knize vysvétluje, Ze filozofie kaizenu je postavena na myslence potireby
neustalého zlepSovani pracovniho, spoleenského a rodinného zivota. Je nazoru, ze
pravé koncepce kaizen se velkym dilem zaslouzila o japonsky ekonomicky uspéch
(Imai, 2008, s. 19). Kosturiak upozoriiuje a dodava, ze nic nejde zménit ze dne na den
a filozofie kaizenu to ani nenaznacuje. Smyslem neni realizovat jednorazové inovacni
kroky, které pfinesou velké zmény, ale naopak priibézné zdokonalovat i ty nejmensi
detaily a postupné tak utvaret novou filozofii ve firm¢. Nakonec Kosturiak dodava, ze
kaizen lze chapat jako propracovany, dokonale organizovany systém prace, ktery se
pouziva ve veétsing uspeésnych svétovych firem (Kosturiak, 2010, s. 3-4).

Ve své dalsi knize Imai vice pfiblizuje podstatu kaizenu. Aby byla tato metoda snadnéji
pochopitelna, mizeme ji brat jako stfeSni pojem, ktery zahrnuje vétSinu jiz celosvétove
znamych a osvédCenych praktik, které maji koteny pravé v Japonsku. Mezi tyto
praktiky patfi: orientace na zakazniky, absolutni kontrola kvality, robotika, krouzky
kontroly kvality, systém zlepSovacich navrhi, automatizace, disciplina na pracovisti,
absolutni udrzba vyrobnich prostiedkl, kanban, zdokonalovani kvality, ,,pravé vcas®,
zadné kazové zbozi, dobré vztahy management-zaméstnanci, zvySovani produktivity,

vyvoj novych produktt (Imai, 2004, s. 23-24).
2.2.1 Kaizen vs. Inovace

Mnoho lidi si stale myln¢ mysli, ze pojem kaizen by se dal jednim slovem popsat jako
inovace. Ve skutecnosti jde ale o dva relativné rizné pfistupy. Imai popisuje, Ze existuji
dva protichtidné pristupy k dosazeni pokroku: gradualisticky a skokovy. Zapadni
firmy obecné vyuzivaji pravé skokovy pristup, ktery znazoriiuje inovace, naopak
japonské firmy davaji pfednost pFistupu gradualistickému (kaizen). Jaky je mezi
nimi tedy rozdil? Imai je popisuje jednoduse. Inovaci mizeme brat jako jednordzovy
jev, ktery vétSinou piinasi velké a zasadni zmény a je tézce prehlédnutelny. Strategie

kaizen je naopak proces, ktery neustale pokracuje, je velice nenapadny a vysledky
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mnohdy nepfichazi hned po zavedeni. Sel by popsat jako béh na dlouhou trat’ (Imai,

2004, s. 41-42).

V nasledujici tabulce (Tab. 2) 1ze vidét hlavni rozdily mezi kaizenem a inovacemi, jak

je zname.

Tab. 2: Srovnani hlavnich ryst Kaizen a Inovace (Zdroj: Imai, 2004, s. 42)

1. U&inek

2. Tempo

3. Casovy ramec

4. Zmény

5. Ukast

6. Piristup

7. Typ zmény
8. Impuls

9. Praktické pozadavky

10. Zamérené usili

11. Kritéria hodnoceni

12. Vyhody

Kaizen

Dlouhodoby a dlouho

trvajici, ale nedramaticky
Malé kroky

Kontinualni a ptirastkovy

Postupné a neustalé

VSsichni

Kolektivismus, skupinové

usili, systémovy piistup
Udrzovani a zdokonalovani
Konvenéni know-how

Minimalni investice, ale

velké usili na udrzeni
Lidé

Procesy a usili o dosazeni
lepsich vysledkt

Funguje dobte v pomalu

rostouci ekonomice

Inovace

Kratkodoby, ale

dramaticky
Velké kroky

Pferusovany a

neptirastkovy
Nahlé a ptechodné

Nekolik vybranych

,Sampiond‘

Drsny individualismus,

individualni napady a usili

Piestavba od zakladu

Vysoké investice, ale malo

usili na udrzeni
Technologie

Vysledky a zisk

Vhodngjsi pro rychle

rostouci ekonomiku

Sutevski dodava, ze i pies veliké rozdily kaizenu a inovaci, dokazou byt ob& pro firmu

velice prospésné, ovSem nesmime zapomenout, ze mohou piinést velice rozlisSné

vysledky. Dale blize vysvétluje rozdilné tempo u obou moznosti (viz. Tab. 2). Kaizen je
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aplikovan pomoci malych krokt, které zleps$i dosavadni situaci v n¢jaké casti firmy.
Nejsou knému zapotiebi komplexni nastroje, naopak nékdy posta¢i dukladné
pozorovani K nalezeni jednoduchych problému, které budou nasledné vyfeSeny
drobnym zlepSenim. O inovacich Sutevski naopak fikd, Ze je nelze implementovat za
jeden den pouzitim nékolika jednoduchych kroka. Potfebuji diikladn€ rozpracované
projekty, které mohou trvat nékolik mésict az let. Nakonec dodava, ze udrZovani
neustale probihajicich malych zlepSenich poZaduje mnoho vice namahy nez
realizace periodickych inovaénich projekti, coz je dle Sutevského dalsi velky rozdil

mezi kaizenem a inovaci (Sutevski, ©2017).

Dalsim velkym rysem kaizenu je potfeba osobniho zapojeni vSech lidi ve firmé. Pro
spravné fungovani filozofie se musi management neustale snazit o jeho podporu, coz
zabere mnoho Usili a ¢asu. Investovat do kaizenu znamena investovat do lidi. Dalo
by se tedy fici, Ze kaizen je zaméFen na lidi, pficemZ inovace na technologii a penize

(Imai, 2004, s. 44-45).

2.2.2 Kaizen a systém zlepSovacich navrhi

»ystem zlepsovacich navrhii je nedilnou soucasti KAIZEN zaméreného na jednotlivce.
Vrcholovy management musi zavést dobre propracovany plan, aby zajistil, Ze systém
zlepsovacich navrhii bude dostatecné dynamicky.” (Imai, 2004, s. 124)

Systémy zlepSovacich navrhi jsou pfitomné jiz mnoho let a prochdzi neustalym
zdokonalovanim. Miller ve své knize tvrdi, Ze vilbec prvnim zaznamenanym systémem
zlepSovacich ndvrhtt byl proces zavedeny vroce 1770. Pochazel od britského
namotnictva a daval moznost jednotliveim se svéfovat, aniz by jim hrozil trest.
Nicméné jednalo se opravdu pouze o zaklad celého systému. Zaklad zlepSovacich
navrhl se objevil az stovky let pozdéji v Anglii a Spojenych statech americkych ve
form¢ davérnych schranek (Miller, 2017, s. 52).

Do Japonska se dostal az v povalecnych letech, pfedevSim pomoci japonskych
manazeru, ktefi se o systémech dozveédéli pti navstévé Spojenych stati bezprostiedné
po vélce a pii navratu domil je zacinali vyuzivat sami ve vlastnich firmach. Od té doby
se systém zlepSovacich navrh neustale vyvijel, ovS§em japonsky piistup se brzy

odliSoval od zakladniho p¥Fistupu pouzivaného na zapadé (Imai, 2004, s. 124).

22



Systém zlepSovacich navrhli amerického stylu se vzdy zaméroval predevsim na uZitek
ekonomicky. Proto byl zamétfen na ekonomicky pfinos zlepSovacich navrhi a danym
zaméstnancim vyplacel finanéni ohodnoceni. Nicméné v Japonsku je i tento systém
zaméten vice ve filozofii kaizen. Duraz klade predevSim na zaméstnance a jejich
rust. Je zaveden predevSim za ucelem zvySovani pracovni moralky a pozitivni
spoluucasti zaméstnancli na pracovnim procesu. V tomto sméru se japonsky styl
postupem ¢asu vyvinul do dvou zakladnich segmentt: individualni zlepSovaci navrhy
a skupinové zlepSovaci navrhy. Mezi skupinové patii navrhy krouzkti kontroly
kvality, krouzkti dobrovolného managementu, skupin pro nulovou poruchovost
a dalsich forem skupinovych aktivit (Imai, 2008, s. 92-93).
Individualni zlepsovaci navrhy Vv dnesni dobé predevSim zvySuji pracovni moralku
zaméstnancl a slouzi jim jako dobra zkuSenost, zvySujici jejich kvalifikaci. Skupinové
zlepSovaci navrhy mivaji naopak spise efekt ekonomicky (Imai, 2004, s. 126).
V momentalni dob¢ systém zlepSovacich navrhii funguje v prevazné vétsiné vsech
velkych vyrobnich firem a nejméné v poloviné sttednich a malych spolecnosti, pficemz
hlavnimi tématy zlepSovacich navrhu jsou (dle poradi):

e Zlepseni vlastni prace

e Uspora energie, materialu a dalsich zdroji

e Zlepseni pracovniho prostiedi

e Zlepseni stroju a procesii

e ZlepSeni pomicek a nastroju

e Zlepseni v kancelatské praci

e Zlepseni kvality produktt

e Sluzby zakazniklim a vztahy se zakazniky

e Jiné
Tato témata byla zjisténa pomoci Japonské asociace pro lidské vztahy (Imai, 2004,
S. 124-125).
Systémy zlepSovacich navrhti mimo jiné pomadhaji pracovnikim si lépe uvédomit
koncepci kaizen a zpeviiuji pouto mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Dévaji jim totiz
prilezitost komunikovat mezi sebou a zaroven davaji mozZnost managementu pomahat

svym zaméstnancum s jejich problémy. Proto jsou velice cennou pfileZitosti pro rozvoj
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obousmérné komunikace ve firmé a také pro profesni vyvoj zameéstnancii na

pracovistich (Imai, 2008, s. 93).

Bohuzel zavedeni efektivniho systému zlepSovacich navrhi neni mnohdy jednoduché.
Vyzaduje mnoho Tusili, a pfedev§im vzajemné spoluprace jak pracovnikd, tak
manazeru.

Podle Millera je prvnim kli¢em k uspéSnému systému zlepSovacich navrhti orientovat
zaméstnance na zlepSovani jejich vlastni prace, na néco, co mohou sami zmenit.
Proto doporucuje, aby ve firmé mohl podavat navrhy kterykoliv zaméstnanec bez
ohledu na typ prace, kterou ve firm¢ déla. Obcas se moznost podani navrhu nemusi
tykat manazerd. MizZe to byt prospésné predev$im pfi zahajeni programu nebo jako
zdlraznéni, Ze systém slouzi rovnéz jako zpuasob lidského rozvoje jak zaméstnanct, tak
manazerd. Pracovnici se v tomto pfipad¢ rozviji pomoci pfidavani novych navrha
a manazefi jsou zodpovédni za jejich podporovani, kouc¢ink a poptipad¢ implementaci
jejich navrhia (Miller, 2017, s. 54-55).

Mezi dalsi dulezity faktor fadi Miller zpusob, jakym Ize ve firmé navrhy ptidavat. Ve
veétsing piipadi maji firmy dané objekty, do kterych se napady vkladaji at’ uz fyzicky, ¢i
elektronicky. OvSem téméf vzdy se najdou pracovnici, Ktefi mohou mit problémy se
sepsanim ¢i odevzdanim svého napadu, coz je mize ve finale odradit. Proto je nesmirné
dilezité, aby byli vedouci pracovnici ochotni pomoct zaméstnanci pii tvorbé
zlepSovaciho navrhu a podpofili tak jeho zajem o zdokonaleni. V neposledni tad¢ je
taktéz dilezita nezavislost podavani navrhi. Zaméstnanec by mél mit pravo kdykoliv

podat jakykoliv navrh na zlep$eni bez svoleni svého vedouciho (Miller, 2017, s. 54-55).

Pro spravné zavedeni systému zlepSovacich navrhli doporucuje Kenjiro Yamada, feditel
Japonské asociace pro lidské vztahy, rozdélit vyvoj do tii stadii.

V prvnim stidiu by mél management predevsim vselijak pomoct
zaméstnanciim s vypracovanim sebemenSich zlepSovacich navrhti, aby ziskali dobry
pocit z prace a zlepsila se celkové situace na pracovisti. Zaméstnanci tak ziskaji lepsi
prehled o své praci.

Ve druhém stadiu by se management mél zamétit predevsim na vzdélavani
zaméstnanci. Duvod je prosty, dodatecné vzdélani pomtze pracovnikim Iépe
analyzovat své pracovni prostiedi a ptipadné problémy, coz ve finale povede k lepSim

zlepSovacim navrham.
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Ve tietim stadiu by se mél management konecné¢ zabyvat ekonomickym
piinosem zlepSovacich navrht, jelikoz uz maji takové zaméstnance, ktefi jsou znalostné
ptipraveni, a navic projevili zajem o podileni se na zlepSovacich névrzich (Imai, 2004,

5. 125).

2.2.3 Kaizen a MUDA

Japonské slovo muda by se voln¢ dalo pielozit jako ztrata nebo plytvani. Ovsem toto
slovo obsahuje i mnohem vice, proto neexistuje zadny doslovny pteklad, ktery by ho
charakterizoval. Nejlépe si ho mizeme ptedstavit, kdyz se na ného budeme divat jako
na skutecnost ve vyrobnim procesu, kterd onomu procesu nepridava viibec Zadnou

hodnotu a za kterou zakaznik nechce zbyte¢né platit (Bauer, 2012, s. 25).

Muda muze velice blizce souviset se systémem zlepSovacich navrhi. Pokud je ve firmé
spravné¢ zaveden, valna vétSina pfidavanych zlepSovacich navrhii ji mlze piimo
ovlivnit, pfevazné poté¢ pravé individualni zlepSovaci navrhy. Jsou to totiz pravé
malickosti, kterych si zaméstnanci v pracovni dobé Casto vS§imaji, které mohou byt

nedokonalé a zptsobit plytvani at’ uz z financniho hlediska ¢i z hlediska casu.

Pro tcely identifikace 1ze muda rozdélit do dvou zakladnich typa:

Typ 1 se sklada z takovych aktivit, které nemohou byt z rozumnych divodi
odstranény V blizké budoucnosti. Jako pfiklad mze byt vyrobni proces na stroji.
Pracovnik musi ru¢né dodavat dil do stroje, a to mize zpomalovat celou vyrobu, vi se,
Ze prti potizeni nového stroje, ktery si bude brat dil automaticky, se celd vyroba urychli,
jenomze z divodu nedostatku financi nelze v blizké budoucnosti dany stroj potidit.

Typ 2 naopak obsahuje takové ztraty, které jsou hlavnim kandidatem na rychlou
eliminaci. Pravé na tento typ se zamé&stnanci nejéastéji zamétuji pti hledani nedostatkl
pro své podklady na podani novych zlepSovacich navrhi (Hamel, 2010, s. 14).

Imai dale muda rozdéluje do 7 zakladnich oblasti, kterymi jsou:

e Muda nadprodukce — je zptisobena mentalitou vedouciho vyrobni linky, ktery se
diky obavé z poruchy stroji, ztvorby zmetkd ¢i absenci dé€lnikd, rozhodne
vyrabét vice, nez je potieba. Tim vznika velké plytvani.

e Muda zasob — zasoby, které lezi na sklad¢, nepfidavaji zadnou hodnotu.

e Muda oprav a zmetki — zmetky pferusuji vyrobu a vyzaduji ndkladné opravy,

coz zpusobuje ohromné plytvani zdroji a praci.
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e Muda pohybu — jakykoliv pohyb zaméstnancti po pracovisti ¢i noseni a zvedani
tézkych predméti predstavuje plytvani, jelikoz neptidavaji zédnou hodnotu. Je
proto dulezité optimalni uspotfadani pracoviste.

e Muda zpracovani — nevhodna technologie ¢i provedeni vede Casto k plytvani.

e Muda cekani — kdykoliv se prace na lince zastavi ¢i nema zaméstnanec co délat
a jen pozoruje, vznika plytvani.

e Muda dopravy — ackoliv je doprava ve vyrobnim provozu mnohdy nezbytnou
soucasti, nepfidava zadnou hodnotu a jedna se tedy o plytvani (Imai, 2008, s. 79-
83).

,wDiisledkem eliminace MUDA z vyrobniho procesu je vzdy snizeni nakladii na vyrobu.
Je nutno dodat, Ze hovorime o ndkladech soucasnych nebo potencionadlnich. Pokud
chceme vykonat uziteCnou Ccinnost, hned pri tom vytvarime i néjakou cinnost

neuzitecnou.*“ (Bauer, 2012, s. 26)

2.3 Ishikawuv diagram

Ishikawtiv diagram (n¢kdy t€Z oznacovan jako diagram p¥ic¢in a nasledku ¢i diagram
,Iybi kosti®) je velice jednoduchou a efektivni metodou, ktera slouzi k systematickému
hledani riznych pfic¢in pfedem zadaného problému. Jde 0 grafickou pomicku, ktera
kdyz se vyuzije s brainstormingem, pomahd utfidit a nashromazdit myslenky tymu ¢i

jedince (Kabatek, 2010, s. 3).
2.3.1 Pocatky diagramu

Ishikawtiv diagram, jak ho zname dnes, byl vynalezen profesorem Kaoru
Ishikawa z Tokijské univerzity. Tento japonsky expert poprvé pouzil svij diagram
v roce 1943, kdyz se snazil vysvétlit skupin€ inzenyrt, jak pochopit vznikly problém na
zaklad¢ vycCerpavajici analyzy komplexnich faktord (De Saeger, 2015, s. 5-6).

Dle Hannagana byl tento diagram prvné stvofen pro vyuziti pfevazné v oblasti fizeni
jakosti, nicmén¢ organizace brzy pfiSly na jeho velky potencional i Vv feSeni velmi
obséhlych problémii a rozhodovani a zaCaly ho vyuzivat v mnoha riznych oblastech

(Hannagan, 2008, s. 441).
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2.3.2 Struktura diagramu
JelikoZ mzeme diagram pouzit téméf v jakémkoliv prostiredi na jakykoliv problém,
presna struktura diagramu se muze u kazdého fesSeni liSit a je sestavena tak, aby co
nejvice pomohla k identifikaci vSech moznych ptic¢in zkoumaného problému. Nicméné

jako standartni struktura se ¢asto uvadi pravé ta, zobrazena na obr. 3.

MATERIAL ZARIZENI LIDE
sm’ KVALIFIKACE
3 | DOVEDNOSTI
PRISTROJE

e\, OSOBNI VLASTNOSTI

_’ PRAXE
e\, NASTROUE /4 /4 /4 ‘—> J akOSt
—, wees  rocesy

VZHLED
q
< A
e ¥
&

METODY, POSTUPY PROSTREDI

Obr. 3: Ishikawtv diagram (Zdroj: Veber, 2007, s. 149)
Jak mlzeme vidét na obrazku, vodorovna ¢ara zakoncena Sipkou uprostfed diagramu
znazornuje cestu ke zkoumanému problému neboli nasledku (v tomto ptipadé
oznacenym jako ,,jakost procesu®). Na ni nanesené Sipky zachycuji zakladni p¥iciny,
které¢ jsou nasledné rozlozeny na diléi pfifiny, tedy pfiCiny pficin. Toto rozlozeni
zakladni pti¢iny na mensi probiha do t€¢ doby, dokud nejsou odhaleny vSechny pficiny,
které mohou ve finale vést k nasledku (Veber, 2007, s. 149).
Dle standartni struktury diagram obsahuje pravé 5 ramen pficin, které mohou byt
oznacovany jako 5 Ms. Podrobné¢ji je popisuje De Saeger:

e Material (Cesky material) — obsahuje vSechny aspekty, které jsou bud’ spottebni

nebo uzite¢né pro projekt, jako jsou suroviny, papir, voda, energie atd.
e Method (Cesky metody, postupy) — zahrnuje vSechny existujici postupy, tok

informaci, vyvoj a vyzkum, reZimy provozu atd.
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e Mother nature (Cesky environment, prosttedi) — obsahuje vSechny prvky spojené
S prostfedim, kter¢é mohou né&jak ovlivnit projekt, jako napiiklad vzhled
pracoviste, klimatické podminky na pracovisti, osvétleni atd.

e Machine (Cesky zafizeni) — pojima potiebné vybaveni pro projekt, jako jsou
stroje, nastroje, hardware, software atd.

e Manpower (Cesky pracovni sila, lidé¢) — zahrnuje lidské zdroje, které jsou
zapojeny do projektu, jejich kvalifikaci, vlastnosti, praxi, dovednosti atd. (De
Saeger, 2015, s. 8-9).

Diky omezeni 5 Ms se muze struktura diagramu zvétsit do 7 Ms ¢i 8 Ms, pficemz
cil ziistdva neménny, pouze se pro potieby narocnych projektl rozsiti o tyto ramena:
e Measurement (Cesky méfeni) — zde patii vSe, co mize byt néjakym
zpusobem vycisleno za G¢elem naleznuti feseni.
e Management — obsahuje zptsob fizeni, dohled atd.
e Maintenance (Cesky udrzovani) — zahmuje polozky, které maji nevyhnuteln¢

dopad na vSechny ostatni slozky Ms., patfi zde néklady, platy, rozpocet atd.
(De Saeger, 2015, s. 9)

Jak jiz bylo zminéno, struktura diagramu se muze mnohdy velice liSit. Standartni
struktura nam slouzi jako podklad, z kterého pii tvorbé miizeme vychazet. Neni ovSem
nezbytné zahrnout pravé tyto ramena, ale takové, které piimo souvisi s nasim

projektem, tedy jsou pfi¢inou zkoumaného nasledku.
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3 ANALYZA STAVAJICIHO STAVU ZAMERENA NA
AGENDU ZLEPSOVACICH NAVRHU VE FIRME

V analytické Casti se prace zabyva predevsim dikladnym popisem soucasné¢ho stavu
systému zlepSovacich navrhii ve strojirenské firmé, ktera si pro ucely této bakalarské
prace nepieje byt jmenovana. Obsahem analyzy je Vv prvé fade¢ kratké predstaveni firmy,
jeji vznik, organizacni struktura, zaméfeni a pusobeni na sv€tovém trhu. Nasleduje
statistické zhodnoceni poctu podavanych zlepsovacich navrhd v uplynulych letech,
zaloZené na udajich z firemniho informacniho systému a firemni dokumentace. Dale je
sestaven Ishikawlv diagram, ktery je zaméfen na problematiku malého poctu
podavanych navrhi ve firmé a pomoci brainstormingu odhaluje potencionaln¢ slaba
mista v procesu ¢i ve firemnim pfistupu. Pro vyhodnoceni téchto potencionalnich piicin
je nasledn¢ sestavena dukladna analyza procesu podavani novych zlepSovacich navrhii
ve firm¢ od pocatecni myslenky podavatele, az po zhodnoceni navrhu vedenim
a pripadné odmeény. Nasleduje vypocet fluktuace zaméstnancli ve firmé v uplynulych
letech s grafickym znazornénim a posouzenim, zda a pfipadné jak fluktuace ovliviiuje
pocCet podavanych navrhti. Na zavér je vyhodnocen dotaznik, ktery byl podan

zaméstnancim firmy, jenZ pfinasi novy uhel pohledu na dosavadni situaci.

3.1 Predstaveni firmy

Strojirenska firma, na kterou je psana tato bakalaiska prace, je vyznamnym evropskym
vyrobcem, specializujicim se na gastronomicka zafizeni. Na trhu ptsobi jiz fadu let a za
tuto dobu ziskala nezaménitelné misto v oblasti hotelového, restaura¢niho a vefejného
stravovani. Firma je pravnickou osobou s pravni formou spole¢nosti S rucenim

omezenym.

3.1.1 Vznik firmy a soucasnost

e

pocatku devadesatych let. Od roku 1992 se jednalo o firmu, zaméfenou na kovovyrobu,
konstrukéni a projektové ¢innosti. Nicméné v roce 1993 se firma zcela preorientovala
na vyrobu stroji a zafizeni pro velkokuchyn€ a v tomtéz roce pet majitell, kteti byli

zéaroven prvnimi pracovniky, vyrobili sviij prvni narocny vyrobek, ktery se stal ikonou
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firmy a dodnes tvoii pfiblizn¢ 80 % z celkovych trzeb. OvSem firma, jak ji zname dnes,

byla zaloZena az rok poté, v roce 1994.

Firma se od té doby snazila neustale rozvijet a k tomu potiebovala vétsi vyrobni
prostory. K t¢ém se dostala v roce 1997, kdy zakoupila starou zchatralou budovu. Po
velké rekonstrukci se ta sama budova stala v roce 1998 novym sidlem firmy, kterym je
az dodnes. V nasledujicich letech se firma neustdle rozSifovala, pomoci ucasti na
evropskych a svétovych veletrzich se dostala na fadu zahrani¢nich trha a aby zvladala

uspokojovat rostouci potieby zakaznikd, pribézné zvétSovala své prostory.

Dnes ma areal firmy plochu okolo 20 000 m? v pozemcich, 6 000 m? v budovach
apracuje zde pfiblizné¢ 180 zaméstnanci. Trzby za prodej vyrobku dosahly jiz
400 miliéntd korun a primérny meziro¢ni rust trzeb za poslednich 5 let je 11 %. Firma je
zamétena predevSim na export do celého svéta, ktery tvoifi zhruba 75 % veskerych
trzeb. Momentaln¢ prodava do vice jak padesati zemi, pti¢emz kliCovymi trhy jsou:
Cesky republika, Slovensko, Polsko, Némecko, Francie, Velkd Britanie, Rusko,
Svycarsko, Norsko, Japonsko a Australie. Firma se oviem neustale snazi hledat nové
moznosti prodeju a vstupovat na nové trhy

Hlavnim pfedmétem cinnosti firmy, jak jiz bylo zminéno, je vyroba gastronomickych
zafizeni. Velkou vahu maji ovSem i doprovodné sluzby, mezi které patii zaskoleni
obsluhy strojt, rychly a dostupny servis, poradenska a konzulta¢ni ¢innost ¢i Skoleni

partnerd.

3.1.2 Organiza¢ni struktura firmy

Organizacni struktura firmy je rozdélena do nckolika trovni, které jsou v této

podkapitole stru¢né charakterizovany.

Valna hromada — je nejvyssim organem spolecnosti, rozhoduje o strategiich a cilech

spolecnosti, o obchodni politice a smlouvach. Firma ma 5 spolecniki a 2 jednatele.

Reditel — jeho tkolem je organizovat a fidit firmu, rozhoduje 0 cilech jednotlivych
odd¢leni a nese za né zodpovédnost. Zodpovida za hospodaiské vysledky firmy a jeji
rozvoj a schvaluje organizacni a personalni zmény.

Sekretariat, recepce — organizuje a vykonava dil¢i Cinnosti dle pokynil feditele
a jednotlivych vedoucich oddéleni. Zajistuje také poStovni sluzbu firmy, tuzemské

a zahraniCni pracovni cesty, pohyb navstév, servis pfi Skolicich akcich a jednanich.
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Zmocnénec pro jakost — navrhuje politiku a cile jakosti spolecnosti, tvofi
a zdokonaluje systém fizeni jakosti. Rozhoduje o systému jakosti ve firme, o planu
provérek, jmenovani internich auditori a mimo jiné zodpovida za plnéni nastavenych
cilt jakosti.

Ekonomické oddéleni — tidi a kontroluje ekonomické, finan¢ni a persondlni ¢innosti
vramci celé firmy. Organizuje a fidi spojené planovani, rozpocty a ucetnictvi.
Odpovida za chod ekonomického systému.

Persondlni oddéleni — fidi a kontroluje persondlni Cinnosti v ramci celé¢ firmy.
Organizuje rozvoj zaméstnancil, zodpovida za personalni agendu, planuje a realizuje

socialni program pro zaméstnance firmy.

Oddéleni obchodu a marketingu (vcetné expedice) — navrhuje obchodni strategie
podle situace na trhu, organizuje a fidi reklamni ¢innosti, marketingové prizkumy,
vyzkumy trhu. Uzavird obchodni smlouvy a rozhoduje o zptsobu prodeje. Pro potieby
firmy byly navic vytvofeny nasledujici pracovisté:

e Pracovist¢ v Praze — kancelaf spojena se showroomem, slouzici jako kancelar
pro obchodniky a servis nebo jako predvadéci a prezentacni centrum.

e Pracovisté¢ v Némecku — konsignacni sklad a reprezentacni kancelar slouzici pro
zjednoduseni logistiky v dodavkach produktti do Némecka a Rakouska. Vyuziva
se predevs§im pro marketingové a prezentacni aktivity za ucelem podpory
prodeje firmy a podpory obchodnich partnerti.

e Pracovisté¢ na Slovensku — dvé predvadeéci a prezentacni centra, predevsim za
ucelem podpory prodeje.

Oddéleni vyroby — idi a organizuje vyrobu, koordinuje a rozviji spolupraci s ostatnimi
odd¢lenimi, podava navrhy a podnéty k rozvoji spole¢nosti. Soucasti oddéleni vyroby je
mechanickd montaz, zamecnicka dilna, svafovaci robot, svafovna, ohranovaci lisy,
laser, obrobna a sklady.

Oddéleni vyvoje — zabyva se vyvojem novych produktt, provadi zmény a inovace
stavajicich produktl, zpracovava technologické postupy a zajistuje technologickou
piipravu vyroby.

Oddéleni servisu — fidi a organizuje servis produktd firmy, distribuci a dodavky

nahradnich dilt, zodpovida za kvalitu servisnich sluzeb.
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Oddéleni nakupu — tidi a organizuje zasobovani spolecnosti, koordinuje materialné
technické zabezpeceni firmy, rozhoduje o nakupu, vybéru dodavateld, objednavkach
materiald, techniky ¢i sluzeb.

Provozni a investi¢ni oddéleni — fidi a organizuje investi¢ni ¢innosti v oblasti budov,
technologickych zafizeni a inzenyrskych siti. Vypracovava investicni zaméry, fesi
odpadové hospodafstvi, spravu majetku, bezpecnost a pozarni ochranu, udrzbu stroji
a budov.

Oddéleni IT — mé na starost administraci informacnich systému, podporuje jejich
rozvoj aupravy. Pomaha udrzovat bezpecnostni kamerovy a telefonni systém, je
zodpoveédné za hardware a software, sitovou infrastruktura, bezpecnost dat a ma na

starost uzivatelskou podporu.

3.2 Statistika podavani zlepSovacich navrhi ve firmé

v

zavedenim systému jakosti fizeni ISO vroce 2005, podle kterého se fidi dodnes
(v momentalni dobé méa firma certifikaci CSN EN 1SO 9001:2016). Je nutné tedy
podotknout, Ze v tomto ptipad¢ zlepSovaci navrhy nevychazeji z metody Kaizen, jelikoz
tato filozofie neni ve firmé¢ zavedena.

Pro potiebu bakalaiské prace autor vypracoval statistiku podavani zlepSovacich navrhi
ve firm¢ v uplynulych deseti letech, zobrazujici, jak pocet podavanych navrhi, tak pocet
schvalenych a zamitnutych.

Tab. 3: Statistika zlepSovacich navrhti (Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé interni dokumentace)

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Pocet 15 8 5 7 6 4 5 6 2 1
podanych

Pocet 7 3 3 5 4 1 2 3 1 1
schvalenych

Pocet 8 5 2 2 2 3 3 3 1 0
zamitnutych
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Pro lepsi nazornost byl dle udaji z Tab. 3 sestaven nasledujici graf.

Statistika zlepSovacich ndvrha ve firmé

Pocet navrh
= [ = [
D [e)} [o5] o N D (o))

N

|||III|I|II|I|||I--

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Jednotlivé roky
W Podané Schvélené M Zamitnuté

Graf 1. Statistika zlepSovacich navrhtt ve firm& (Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ interni
dokumentace)

Jak lze z grafu 1 vycist, stavajici situace ve firm¢ neni velice ptizniva. AZ na vyjimku
v roce 2008, kdy se pocet podanych navrha vySplhal na ¢islo 15, se v ostatnich letech
pocet podanych zlepSovacich navrhli nedostal ani na hranici deseti. Lze také sledovat
mirnou klesajici tendenci, ktera vyvrcholila v roce 2016 a 2017, kde je soucet vSech
podanych navrhd roven pouze tfem. Pravé udaje ztéchto poslednich let nejvice
vystihuji soucasny stav systému zlepSovacich navrhii ve firme€, coz svédci o velkych

problémech, které mohou pochéazet z mnoha rtiznych pticin.

Aby bylo mozné zhodnotit, jak si v oblasti zlepSovacich navrht firma vede v porovnani
se sveétovymi firmami, autor se rozhodl pouzit tabulku, zndzornujici vykonnost systému

zlepSovani, zaloZzenou na poctu zlepSeni a poctu zaméstnanct ve firmé. (viz. Tab. 4)
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Tab. 4: Vykonnost zlepSovacich navrhii (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kosturiak, 2010, s. 6)

Pocet zlepSeni na | Procento Celkové  prinosy
pracovnika na rok pracovniki za zlepSovani za
zapojenych do rok [tis. eur]

zlepSovani [%]

Slabé 0,1-0,2 5-10 50-150
Dobré 0,2-0,5 10-25 150-500
Evropska trida 0,5-1,5 25-40 500-1 000
Svétova trida 1,5 a vice 35 a vice 1 000 a vice

Jelikoz je Tab. 4, znazoriujici méfitko vykonnosti, zaméfena i na pocet pracovniki, je
zapotiebi je brat v potaz i ve zjisténych hodnotach. K tomuto ucelu autor vytvofil dalsi
tabulku (Tab. 5), ve které ptepocitava udaje zjisténé v Tab. 3 s primérnym poctem
zaméstnancl, pracujici ve zkoumaném roce. Vystupem zni je pocet zlepSeni na
pracovnika na rok, ze kterého Ize jednozna¢né ur€it vykonnost zlepSovacich navrhi.

Tab. 5: Vykonnost zlepSovacich navrhi ve firm& (Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé interni
dokumentace)

Rok 2008 | 2009 2010 | 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Pocet 7 3 3 5 4 1 2 3 1 1

schvalenych

Pramérny 134 127 124 122 125 125 129 143 152 | 175
pocet

zaméstnancu

Pocet zlepSeni 0,05 0,02 002 004 003 001 002 002 001 0,01

na pracovnika

Autor bohuzel nemél pristup k obsahlejsim informacim o podniku, a proto nemohl

vyhodnotit zbyvajici dva sloupce vykonnosti zlepSovacich navrht dle Kosturiaka.
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Pro tcely bakalaiské prace je tedy vyhodnocen pouze prvni sloupec. Po ptepoctu bylo
zjisténo, Ze v zadném ze zkoumanych obdobi firma nedosahla takovych ¢isel, aby byla
vibec zafazena do méfitka vykonnosti. Je to dalsi dikaz, ktery sveéd¢i o velikych
nedostatcich v této oblasti. Aby bylo mozné dosavadni stav zlepsit, rozhodl se autor
prvni identifikovat vSechny moZzné potenciondlni pficiny, které mohou mit dopad na
systém zlepSovacich navrhl. Pro tento Gcel si vybral Ishikawtv diagram, ktery sestavil

vyhradné na zkoumanou problematiku.

3.3 Pouziti Ishikawova diagramu

Jak jiz bylo feceno, Ishikawlv diagram (nebo také diagram pficin a nasledku ¢i diagram
,Iybi kosti®) je velice jednoduchou a efektivni metodou, kterd slouzi k systematickému
hledani riznych pfic¢in pfedem zadaného problému, nejéastéji pomoci brainstormingu.
Jedna se o velice rozmanity diagram, ktery lze pouzit téméf na jakykoliv problém
amuze byt podle potfeb autora poupraven tak, aby co nejlépe vystihnul zkoumanou

problematiku. Prave tyto jedinecné vlastnosti nejvice ovlivnily autoriv vyber.

3.3.1 Sestaveni diagramu
V této praci je Ishikawlv diagram vytvofen na problematiku zjisténou pii analyze
statistickych udaji o podavani zlepSovacich navrhi ve firmé. Jelikoz Cisla, zjisténa
touto analyzou, jsou bohuzel tak nizka, rozhodl se autor zaméfit na hledani pficin
malého poctu podavanych zlepSovacich navrha a nasledek diagramu (neboli zkoumany
problém) nazval ,,zaméstnanci podavaji malo zlepSovacich navrht“. Hlavnim tcelem
tohoto diagramu je nalezeni co nejvice moznych potencionalnich pfi¢in, které mohou
mit vliv na dosavadni stav systému zlepSovacich navrhi ve firm¢. Je tedy sestaven
pfimo na problematiku zlepSovacich navrhli, ovSem nutno podotknout, Ze se jedna
pouze o obecny diagram, ktery reaguje na zjiSténé statistické tdaje a vychazi pouze
Z nich. Slouzi pfedevsim jako cenny podklad pro dalsi analytické kroky této bakalarské

prace.
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Obr. 4: Sestaveny Ishikawiv diagram (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pro tcely diagramu se autor rozhodl nepouzit standartni ani rozsifenou strukturu
Ishikawova diagramu, ktera obsahuje pfredem urcenych pét az osm jednotlivych ramen,
nybrz strukturu cisté vlastni, ktera dle jeho nazoru mulze nejlépe a nejjednoduseji

identifikovat potencionalni problémy.

Jak Ize vidét na Obr. 4, tento diagram obsahuje pouze 4 zakladni ramena, kterymi jsou:
Proces zlepSovacich navrhii, Zaméstnanci, Firemni Kultura a Technologie. Autor klade
nejveétsi diiraz pravé na prvni dvé ramena, tedy piimo na proces zlepSovacich navrhi
a na zaméstnance. Dle jeho nazoru jsou to pravé zameéstnanci, ktefi maji nejveétsi podil
na podavani zlepSovacich ndvrhi a na jeho spésnosti. Samotny proces je také velice
dalezitym faktorem, ktery miize do zna¢né miry ovlivnit cely systém. V pfipadé, Ze je
nastaven Spatné€, nemusi ho zachranit ani sebelepsi zaméstnanci. OvSem nelze opomijet
také firemni kulturu, do které patfi mimo jiné i firemni strategie. Pokud by firma nemé¢la
zdjem o kvalitni systém zlepSovacich ndavrhi a nepodporovala by rozvijeni

zaméstnanct, tak by systém nemél nikdy Sanci na uspéch.
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3.3.2 Jednotliva ramena diagramu
Pro lepsi prehlednost se v této podkapitole podrobnéji rozeberou jednotliva ramena
Ishikawova diagramu, a predevsim vysvétli vybrané pfi¢iny a jakym zptisobem mohou

ovliviiovat kvantitu podavani zlepSovacich navrhi ve firme.
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Obr. 5: Rameno 1 - proces zlepSovacich navrht (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V rameni procesu zlepSovacich navrha se rozebiraji rtizné pfi¢iny, které souvisi
S procesem podavani navrhi, az po findlni ohodnoceni. Pfi¢ina nazvana dlouhy proces
vyhodnoceni mize odrazovat zaméstnance k podavani z mnoha riznych divodi,
jednim z hlavnich miize byt pravé pocit, Ze se vedeni nezajima o jeho navrh, coz mize
vést k demotivaci. Mezi hlavni pfi¢iny dlouhého procesu vyhodnoceni autor zminuje
neefektivni pribéh procesu (napi. neefektivni névaznost jednotlivych kroki), velka
zatizenost vedeni €i mald pozornost vedeni, ktera miize vzniknout z ¢asového
nedostatku ¢i jinych pficin. Dalsi velkou pficinou je Spatny zplsob podavani névrhi,
ktery mize vychazet z neefektivni metody podani, malého zptsobu podani ¢i z potieby
dalsi osoby pii podani. Pokud maji zaméstnanci Spatny pfistup k podavani zlepSovacich
navrhl, mize to na né¢ mit opét demotivujici ucinek. Jelikoz kazdy ¢lovék je jiny a mize
preferovat rizné zpisoby, nedostatek zplsobii poddni mize mit taktéz znacny vliv.
Pokud je naptiklad pouze elektronické podani, ¢ast zaméstnanci mize mit problémy,
protoze nebude umét pracovat se systémem ¢i Kk nému nebude mit vibec pfistup ze

svého pracovisté. V ptipadé, Ze je zapottebi k podani pfitomnost dalsi osoby (at’ uz
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osoby povétené ¢i vedouciho pracovnika), miize to mozné podavatele odradit v ptipade,
ze neradi spolupracuji s dal$imi lidmi ¢i zkratka maji s danou osobou Spatny osobni
vztah. Déle je zde maly piehled o prubéhu vyhodnoceni, zapfi¢inén nedostatkem
informaci o pribéhu. Pokud zaméstnanec poda navrh, na ktery vynalozil své usili, je
velice pravdépodobné, ze bude chtit znat podrobnosti o prubéhu vyhodnocovani jeho
prace, absence této moznosti miize mit opét negativni vliv. Nicméné nejvétsi demotivaci
muze byt nedostatecna odmeéna za navrh, kde je napt. financni odména na tak nizké
urovni, Ze se zamestnancim nechce vynakladat dodatecné usili. V neposledni fadé mtze

byt pticinou také Spatny formulafr k podani, predevsim kdyz neni dostatecné flexibilni
pro slozit&jsi navrhy.
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Obr. 6: Rameno 2 — zamé&stnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V rameni zaméstnanci jsou znazornéné hlavni pticiny, které se tykaji bud’ piimo
jednotlivych zaméstnancii nebo zaméstnanc jako celku. Velkou vahu ma pfic¢ina
neznalosti zlepSovacich navrhi ve firm¢. Pokud zaméstnanec ani nevi, ze firma ma
zavedeny systém zlepSovacich navrhi, nemiize logicky zZadny podat. Tato skutecnost
muze vzniknout bud’ zapfiCinénim samotného zaméstnance (jedna se o velice pasivniho

cloveka, ktery se nezajima o déni ve firme€) nebo pochybenim vedeni, kdy vedouci
pracovnici dostatecné neinformovali své zaméstnance o moznostech ve firme. Dalsi
velkou pfi¢inou mohou byt neochotni pracovnici, kteti si chtéji pouze odpracovat svou

sménu a nedélat nic navic. Dalo by se fici, ze se jedna o pracovniky typu X ze
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zminované McGregorovy teorie z teoretické ¢ast (viz. s. 11-12). V jinych pfipadech se
muze jednat o pracovniky, ktefi se nechtéji podilet na rozvoji firmy, ve které pracuji,
Cist¢ z osobnich duvodid. Znacny vliv na pocet podavanych navrhit muize mit
i kvalifikace zaméstnanct, at’ uz se jedna o dosazené vzdélani ¢i zaskoleni. Podstata je
Vv predpokladu, ze pokud Cloveék dostatecné rozumi své praci a vi, jak funguji stroje,
S nimiz pracuje, Iépe se mu hledaji slaba mista, ktera by mohl pomoci navrhu zlepsit.
Jako posledni pti¢inu autor uvadi miru fluktuace, a to jak vysokou, tak nizkou. Obecné
se ve firmach preferuje spise nizka mira fluktuace, ktera znaci firemni stabilitu, nicméné
na problematiku zlepSovacich navrhtt mtize byt na Skodu jak vysoka, tak nizka. Vysoka
mira muze znamenat malo zab¢hlych pracovnikl, ktefi vi, jak to ve firmé chodi,
a dokazi Iépe navrhnout nova zlepseni. Nizka mira mize naopak zapficinit malo novych
napadd a novych pohledii na véc, které by pfinesli novi zamé&stnanci z jinych podnik

S jinymi Zivotnimi zkuSenostmi.
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Obr. 7: Rameno 3 - firemni kultura (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V rameni firemni kKultury se autor zaméfil predevsim na stézejni prvky, které mohou
slouzit jako pfi¢iny. Dle jeho nazoru mize mit velky vliv pfedevs§im firemni prostiedi.
Pokud se zaméstnanci neciti ve firmé dobfe, nemaji mezi sebou dobré vztahy, mize to
mit velice negativni vliv na kvalitu jejich prace a jejich ochotu néco délat. At uz se
jedna o vztahy mezi spolupracovniky ¢i o vztah mezi vedoucim a podfizenym, ktery je
neméné dulezity. Pokud vedouci pracovnici slouzi ve firmé predevs§im jako podpora pro

zamé&stnance, pomahaji jim fesit problémy a postupné se zlepSovat, poté je velice
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pravdépodobné, Ze zaméstnanci budou mit vétsi chut’ vymyslet nové napady. Ale jestli
slouzi ptedevsim jako ,,dozorci®, tedy velmi autoritativné, mohou se zaméstnanci ve své
praci citit nesvi a V ohrozeni, nebudou mit takové uspokojeni z prace a miize se ztratit
jejich motivace. Velkou vahu ma také firemni strategie, ke které autor zminil malou
motivaci zamé&stnancti, maly zajem firmy o zlepSovani ¢i absenci kaizenu. Pokud se
firma dostate¢né nesnazi motivovat své zaméstnance, aby se snazili pribézné zlepSovat,
¢i nema vibec zajem o zlepSovani dosavadniho stavu ve firm¢, mlze to zhroutit cely
systém zlepSovacich névrht. S tim miiZze blizce souviset 1 absence kaizenu, ktery byl
blize popsan v teoretické casti. Jak bylo feceno, hlavni myslenka kaizenu je neustale
zlepSovani jak lidi, tak procesii, a pravé toto zlepSovani muze uzce souviset se
systémem zlepSovacich navrhi. Pokud ve firm¢ kaizen neni zaveden, tyto hodnoty
nemusi platit a je poté jen na vedeni firmy, zda chtéji nasledovat filozofii kaizenu
a projevovat snahu o neustale zlepSovani, ¢i nikoliv. Mezi dal$i pfi¢iny poté patii
nevhodny zpiisob komunikace vramci firmy, ktery predstavuje, zda se ve firmé
predevsim tyka ¢i vyka, nebo nedostatecné motivujici systém firemnich benefitt, ktery

ma predevsim motivujici charakter.
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Obr. 8: Rameno 4 - technologie (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Rameno technologie je zaméfeno piedevsim na vybavenost firmy a jeji vyrobu. Jednou
z pfi¢in je efektivné nastavena vyroba. Ta je samoziejmé velice zadana, ovSem pro

pocet podavanych zlepSovacich navrhi miZze mit negativni ucinek. Pokud ve vyrobé
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funguje vse tak, jak ma, a procesy na sebe efektivné navazuji, vznikd jen minimalni
prostor na zlepSeni. Velice podobné jsou na tom i dalsi pfic¢iny. U dlouho zabghlé
vyroby lze predpokladat, ze za tu dobu jiz firma objevila vétsinu slabych mist, které by
Slo vylepsit. V piipadé malého pfisunu novych stroji ¢i malého poctu inovaci je situaci
obdobnd, vznik4 jen malo novych pitilezitosti, které by mohly vést k potiebé zlepseni.
Svij podil mize mit i mald angaZzovanost zamé&stnanci ve vyrobé vznikld vysokou
automatizaci.

Diky tomuto diagramu je nyni k dispozici velky pocet potenciondlnich pficin, které
mohou mit na konci velky vliv na pocet podavanych zlepSovacich navrht ve firme.
Ovsem ne vSechny se musi vazat na skuteny stav provétované firmy. K identifikaci

skute¢nych pfticin, na zakladé potencionalnich, budou slouzit nasledujici podkapitoly.

3.4 Analyza podani navrhu na zlepSeni ve firmé

Jak bylo zjisténo pomoci Ishikawova diagramu, nejvice moznych pfiCin se nachdzi
pravé v samotném procesu zlepSovacich navrhi. Proto se prace nyni zaméfi piimo na
proces podavani zlepSovacich navrhti ve firmé od pocatecni myslenky potencionalniho

zlepSovatele, az po kone¢né vyhodnoceni a ptipadné stanoveni odmeény.

Od vzniku systému zlepSovacich navrhti proces prosel fadou zmén, nicméné nejvetsi
zména byla zavedena teprve nedavno, a to na zacatku roku 2016, kdy se zcela zménil
zplisob podavani navrhd. Do roku 2016 se navrhy podavaly pisemné, po zméné se

naopak podavaji zcela elektronicky.

3.4.1 Podani navrhu
V dobé papirovych navrhtt byl proces podavani relativné jednoduchy. Kdyz
zamé&stnanec dostal né&jaky napad, ktery by mohl pomoci firmé a ktery by byl fadné
odménén, stacilo mu vzit si potiebny formulaf a sepsat hlavni body své myslenky. Bylo
nezbytné napsat o jaké zlepSeni se jedna, popsat stav pred zlepSenim a nasledné stav po
zlepSeni a poptipad€¢ dodat né&jaké souvisejici dokumenty, jako naptiklad vykres. Po
sepsani téchto informaci podavatel nasledn¢ odevzdal svlj navrh mistrovi, ktery to
nasledné schvalil a odnesl sekretafce. Ta navrhu ptid€lila potiebnou identifikaci (Cislo
navrhu a rok podani) a zavedla ho do systému. V piipadé, ze samotné sepsani navrhu
bylo pro podavatele pfili§ naro¢né, m¢l moznost zajit za svym mistrem (vedoucim),

ktery mu s tim pomohl.

41



Nicméné v dnesni dobé se pisemné navrhy jiz nepodavaji, vSe je nyni feSeno
elektronicky. Jakmile dostane zameéstnanec napad, musi si obstarat piistup
k elektronickému zafizeni, ze kterého mize dany navrh elektronicky podat. Tento krok
muze byt bohuzel velice komplikovany, protoze pfevazna vétsina zaméstnancti nema na
pracovisti k takovym zatizenim piistup a pokud chtéji n€jaky névrh podat, musi se
obratit na svého vedouciho. Dalo by se tedy fici, ze vétSina zamé&stnancti nemize navrh
sama podat a potfebuji k tomu pomoc dalsiho ¢loveka, coz jak bylo zjisténo pomoci
Ishikawova diagramu, mtiZze mnohé potenciondlni podavatele odradit. Pokud ale
podavatel za vedoucim pfijde a S jeho pomoci navrh poda, firemni systém se postara
0 zbytek prace. Sam dokument fadné ocCisluje a dale ho rozesle piislusnym lidem ve

firmé.

3.4.2 Vyhodnoceni navrhu
Po podani navrhu nasleduje peclivé vyhodnoceni, zda je navrh firmé prospésny a zda
bude pouzit. Posouzeni méa na starost Ctyiclenny tym (komise), ktery se sklada
z vedouci osoby podavatele navrhu, administratora, vedouciho vyvoje a feditele firmy.
Kazdy ¢len této komise musi dat najevo svlij ndzor na navrh a uvést, zda je pro ¢i proti
prijeti. Na cely proces vyhodnoceni ma komise stanoveny maximalné 3 tydny, za které
musi dikladné zvazit prospésnost navrhu a rozhodnout se, zda ho piijmout ¢i zamitnout.
Béhem této doby nema podavatel bohuzel piistup ke svému navrhu a nemtize si tedy
dohledat, v jakém stavu se jeho prace nachazi. Jediny zpisob, jakym muze zjistit dany
stav, je obratit se na svého vedouciho, ktery mtize nasledné pies sekretarku zjistit, v jaké

fazi se navrh nachéazi.

Na zakladé typu zlepSovaciho ndvrhu si ho povéfené osoby vezmou na starost
a dikladné zhodnoti jeho pouzitelnost a vypocitaji ekonomickou efektivnost. V drtivé
vetsing tento kol prfipadne na oddéleni vyvoje. Samotny vedouci vyvoje Casto tuto
praci deleguje na technology, ktefi s takovym vyhodnocovanim maji velké zkusenosti.
Jako prvni se zaméii na otdzku, zda ma podany navrh vitbec vyznam aplikovat. Pokud
usoudi, ze se jednd o dobry navrh, ktery muze uSetfit firemni zdroje, zaCnou
S naslednymi vypocty. Zaméiuji se pfedevSim na financni a ¢asovou usporu, které¢ by
nové feSeni mohlo pfinést. Pokud se ukaze, ze je navrh pfijatelny a jeho pouzitim
vznikne néjaka tspora, technolog doporuéi piijeti navrhu s dodanymi vypocty. Pokud

ale zadna uspora nevznikne a ptipadné vznikne i ztrata, technolog navrh nedoporudi,
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nicméné muze doporucit jednotlivé myslenky navrhu, které by se daly pouzit
v budoucnu. Toto zhodnoceni muze technologovi zabrat znacné mnozstvi cCasu,
predevsim protoze nepatii do jeho hlavni pracovni naplné. Vyhodnoceni navrhi na
zlepSeni je pro n¢ho prace navic a pokud ma v daném obdobi moc prace, muze byt
obtizné se k nédvrhu viibec dostat.

Na zaklad¢ vyhodnoceni technologa se ostatni ¢lenové komise vyjadii a rozhodne se
0 ptijeti ¢i zamitnuti zlepSovaciho ndvrhu. Pokud se névrh pfijme, nasleduje vypocitani
odmény, v opa¢ném piipadé se navrh zalozi a informuje se podavatel o zamitnuti jeho
navrhu. Nutno dodat, Ze feditel firmy ma rozhodujici slovo a pokud by byl zasadné
proti, pro zamitnuti navrhu by stacil pouze jeho hlas. Jedna se ale pouze o jeho

pravomoc, kterou zatim nikdy nevyuzil.

3.4.3 Odménovani navrhu

V piipadé ptijeti navrhu nésleduje vypocitani prislusné odmény podavateli. Ve firmé se
prijaté zlepsovaci navrhy odmeénuji pouze formou finan¢ni a vySe odmény vychazi
castecné€ z normy 1SO, ovSem finalni vysi odmény urci sam feditel firmy.

Vypocet samotné odmeény je velice jednoduchy. Prvni se vypocita tispora vznikla pfi
vyrobé jednoho kusu vyrobku, kterd se nasledné prepocita na usporu rocni trivialnim
vynasobenim vzniklé uspory pii vyrobé jednoho kusu s planovanym poctem kusi
vyrobku prodanych ve stejném roce. Z vypocitané rocni uspory se nasledné vypocita
ptislusna odména za zlepSovacich navrh, pouzitim nasledujici tabulky (Tab. 6) na
vypocet.

Tab. 6: Vypocet odmény (Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ interni dokumentace)

Ro¢ni dspora [K¢] Odména
o < o
od do (% z roc¢ni Gspory)
1000 neomezen¢ 20 %

Dle Tab. 6 je minimalni vySe odmény stanovena na 200 K¢, pfi¢emz maximalni je
neomezend. Nutno ale podotknout, ze velka cast pfijatych zlepSovacich navrht
nedosahuje ro¢ni Gspory ani zminovanych 1 000 K¢, mtze se jednat o takova zlepSeni,

kterd zjednodu$i praci zaméstnanci ¢i zvysi kvalitu produktu. Jsou tedy pro firmu
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prospésna, ovsem co se tyce ekonomické stranky, uspora byva minimalni. Pro takové
piipady a vSechny ostatni, které nedosahnou roc¢ni tspory 1000 K¢, je odména
nastavena taktéz na castku 200 K¢. Ze statistickych udaji byla vySe odmény u vice jak
60 % ptijatych navrht prave 200 K¢.

V urcitych pfipadech muze fteditel firmy pfistupovat kuréeni vySe odmény
individudlné, pokud je pfinos znacny a zdd se mu, ze odména neodpovida kvalité
pfijatého navrhu. Vysi odmény muize taktéz pribézné menit, dle soucasné situace ve
firme¢. V pfipadé¢ malého podéavani zlepSovacich navrhti muze teditel zvysit hladinu
odmén, popiipadé odménovat isamotné podani navrhu, aby zvySil motivaci
zameéstnancl, protoze pravé motivace je hlavnim ucelem systému zlepSovacich navrhi
Vv této firme. Tato taktika ve firmé jiz byla pouzita, ukazalo se ovSem, ze jeji ucinek
ptetrval pouze pul roku.

Po uspésném vypocitani odmény se kontaktuje podavatel napadu s informaci o piijeti
jeho navrhu a o pfislusné odméné. Odmeénu podavatel dostane s nasledujici vyplatou,

kde se pficte k jeho hrubé mzde¢.

3.5 Fluktuace ve firmé a jeji ucinek

Dalsim faktorem, ktery mulze ovliviiovat poCet podavanych zlepSovacich navrhi, je
fluktuace. Firmy se zpravidla snazi o dosazeni nizké miry fluktuace (pod 10 %), protoze
vysokd mira Casto zna¢i o mnohych problémech na pracovisti. Jak bylo zminéno
Vv teoretické Casti, hlavni pfi¢inou vysoké miry fluktuace jsou vétSinou Spatné
mezilidské vztahy (viz s. 17-18). Nicméné ne vzdy musi byt tato mira na Skodu.
V urcitych ptipadech miize byt firm€ naopak prospésna a podavani zlepSovacich navrhi
miuze byt prave jednim z nich.

Podle zkonstruovaného Ishikawova diagramu se lze na problematiku fluktuace pti
zkoumani systému zlepSovacich navrhi dle autora divat z riznych uhli. Na jednu stranu
muze byt nizkd mira fluktuace zadouci, jelikoz ve firmé pracuji pievazné zkuSeni
pracovnici, ktefi maji na pracovisti dlouholeté zkusenosti a svou praci znaji dokonale.
Je pro né tedy jednodussi nalézt ptipadna slaba mista a podat na n¢ zlepSovaci navrh.
Na druhé strané miize byt zadouci i vyssi mira fluktuace, nebot’ do firmy ptichézeji novi

lidé, kteti mohou mit nové napady a jiné pohledy na stavajici situaci.
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Pro vypocet fluktuace ve firmé¢ se vychazelo z jednoduché rovnice, ktera udava celkovy
pocet rozvazanych pracovnich poméri ve zkoumaném obdobi (v nasem piipadé v roce)
ku primérnému poctu zamestnanci, pracujicich ve firm¢, v daném obdobi. Pomoci této
rovnice a poskytnutych firemnich udajich autor sestavil nasledujici tabulku (Tab. 7),
znazoriujici miru fluktuace v jednotlivych letech.

Tab. 7: Fluktuace ve firmé¢ (Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ interni dokumentace)

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Pocet
rozvazanych
pracovnich

poméru

Priamérny
pocet 134 127 124 122 125 125 129 143 152 175

zaméstnancu

Mira
fluktuace 1791 17,32 7,26 10,66 9,60 8,80 853 11,89 13,82 13,14
[%0]

Jak lze vidét v Tab. 7, mira fluktuace ve firm¢ je velice nestala. Mezi roky 2010-2014
byla mira relativné nizka, drzela se kolem hranice 10 %. Naopak v obdobi 2008-2009
byla téméi dvojnasobnd. Primérna fluktuace za celych 10 let dosdhla 11,89 %, nejedna
se tedy jiz o nizkou miru fluktuace, ale trochu navySenou, nicméné neni to zadny
extrém. Kdyz udaje ztab. 7 porovname se zjisténymi 0daji o poctu podavanych
zlepSovacich navrht v jednotlivych letech v tab. 3 (viz. s. 31), nelze vidét jednoznacny
vztah mezi poCtem podavanych navrhii a mirou fluktuace. Sice paradoxné nejvice
podanych navrhi bylo v roce 2008, kdy byla zaroven nejvyssi dosazend mira fluktuace,
nicméné hned néasledujiciho roku pocet podanych navrht klesl témét o polovinu,
pficemz mira fluktuace ztistala skoro na stejné trovni. Dal$im dikazem jsou zjiSténé

hodnoty mezi roky 2016-2017. Mira fluktuace tehdy byla kolem 13 %, ovSem pocet
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podanych navrhii byl na naprostém minimu. Lze tedy konstatovat, Ze podle zjisténych

udajti mira fluktuace ve firm¢e pravdépodobné nema vliv na pocet podavanych navrhda.

3.6 Systém zlepSovacich navrhii ve firmé z pohledu zaméstnancu

V predeslych analyzach byl dikladné zpracovan soucasny stav systému zlepSovacich
navrhit ve firmé na zékladé dodané dokumentace a ziskanych informaci od vedeni
firmy. Nicmén¢ pro opravdu diikladnou analyzu je nezbytné podivat se na problematiku
zlepSovacich navrh i z pohledu samotnych zaméstnancti, kterych se tento systém
bezvyhradné tyka. Pro tento ucel autor vytvofil jednoduchy dotaznik, ktery se na
zakladé predeslych analyz zaméfuje na kritické body v systému zlepSovacich navrhu.
K tomuto ucelu slouzi prvnich 11 struénych otdzek, nasledujici otazky jiz ptimo
nesouvisi s problematikou zlepSovacich navrht, nybrz jsou zaméfené na znalost metody

kaizen a na dobu piisobeni zaméstnance ve firme. Cely dotaznik je dolozen v pfiloze 1.

3.6.1 Analyza dotaznikového Setifeni

Pro co nejpresnéjsi data byl dotaznik rozdan sedmdesati riznym zaméstnancim ze tii
oddé¢leni, kterymi jsou vyroba, vyvoj a servis a nasledné statisticky vyhodnocen.

Prvni dvé otazky se zaméfuji na samotny zaklad systému. Otazka ¢. 1 zjistuje, zda jsou
zaméstnanci obeznameni s moznosti podat zlepSovaci navrh a otazka ¢. 2 jestli védi,
jakym zpusobem ho mohou podat. Pfi ziskavani informaci pro analyzu podani bylo
autorovi feCeno, ze pii Skoleni jsou novi pracovnici obezndmeni se systémem
zlepSovacich navrht, tedy méli by védét, Ze maji moznost navrh podat a také jakym

zpusobem. Nicméné¢ ze ziskanych dat tomuto tvrzeni nic nenasvédcuje.

Statisticky graf zaméteny na povédomi zaméstnanct
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Pocet odpovédi v procentech

Statistické vysledky jednotlivych otazek
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Graf 2: Statisticky graf zaméfeny na povédomi zaméstnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jak lze vidét na grafu 2, celych 40 % dotazanych zaméstnancii nebylo nikdy
informovano o moznosti podani zlepSovaciho navrhu ve firmé. Z této statistiky vyplyva,
ze zaméstnanci nejsou dostatecné informovani, at’ uz pii pocateCnim Skoleni, tak
v prubéhu jejich ptisobeni ve firmé. Firma se tak okrada o velky pocet potencionalnich
zlepSovatelll, jelikoz jim ani neda mozZnost s n¢jakym navrhem piijit, coz lze brat jako
velky nedostatek v systému.

Vysledky otazky ¢. 2 piimo navazuji na zminéné statistiky otazky ¢&. 1. Jelikoz
zaméstnanec, ktery nevi o zlepSovacich navrzich ve firm¢, nemuze logicky védét, jak
pripadny navrh podat. Proto jsou vysledky dotazniku v téchto dvou otazkach velice
podobné. Je nutno navic brat v potaz, Ze zplsob podani zlepSovacich navrhu se roku
2016 zménil z pisemného na elektronicky, coz mohlo mit taky svij podil na

nevédomosti zaméstnancu.

Nasledujici otazka ¢. 3 v dotaznikovém Setfeni zkouma, kolik dotazanych zaméstnanct
jiz n€kdy podalo zlepSovaci navrh. U téch, ktefi navrh jest¢ nikdy nepodali, se autor
snazil zjistit jejich divod. Po statistickém vyhodnoceni bylo zjiSténo, Ze pouze 22 %
dotazanych podalo alesponi jeden zlepSovaci ndvrh a zbylych 78 % nikoliv. Mezi hlavni
divody, pro¢ zaméstnanci nikdy navrh nepodali, udavali ptevazné absenci napad,
neinformovanost, malou odménu, nazor, Ze jsou zbyte¢né, a ze vedeni nestoji o jejich
navrhy.

Otazka ¢. 4 se zabyva dalsi klicovou problematikou a to, zda jsou zaméstnanci
motivovani k podavani zlepSovacich navrha ve firmé. Jak jiz bylo feceno, firma se
nefidi metodou kaizen, nybrz systémem jakosti ¥izeni CSN EN ISO 9001:2016.
Nicméné dle dodanych informaci se své zaméstnance snazi co nejvice prubézné
motivovat a systém zlepSovacich navrhi ve firmé slouzi prevazné na jejich rozvoj.
Ovsem ziskané udaje, které lze vidét v Grafu 3, napovidaji o pfesném opaku. Pouze 4 %
dotazanych zaméstnancti uvedlo, Ze se citi byt motivovani vedenim. Tento fakt svéd¢i o
dalsim velkém nedostatku v systému, jelikoz samotnd motivace ma velky dopad na
zamé&stnance.

Dalsi otazka ¢. 5 zjistuje, zda maji zlepSovaci navrhy dle nazoru dotazanych vibec
smysl. Odpovédi na tuto otazku byly vice ptiznivé, jelikoz témét polovina v nich néjaky

smysl vidi (viz. graf 3).
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Otazka ¢. 6 se zabyva samotnou odménou za pfijaty zlepSovaci navrh a zjistovala, zda
prijde zaméstnanctim dostatecné motivujici. Jak bylo uvedeno v analyze podani navrhu,
momentalni vyse odmény ¢ini 20 % z ro¢ni uspory s minimalni odménou stanovenou ve
vysi 200 K¢, kterd se pridava k mési¢ni vyplaté. Zde drtiva vétSina dotdzanych
odpovédéla, ze dosavadni vyse odmény pro né neni dostate¢né motivujici (viz graf 3).

Mnoho zaméstnanct dodalo, ze pravé nizka odména je odradila od podani zlepSovaciho

navrhu.
Statisticky graf zaméfeny na otazky €. 4, 5 a 6 z dotazniku.
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Graf 3: Statisticky graf zaméfeny na otazky ¢. 4, 5 a 6 z dotazniku (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka €. 7 zjistuje, jaka forma odmény nejvice motivuje zaméestnance. Na
vybér méli ze 4 riznych odpovédi a to: penézni forma, den placené¢ho volna, MultiSport
karta a jina forma. S drtivou vétSinou vyhrala odména finan¢éni s 80,70 %, den
placeného volna si vybralo 17,54 % dotazanych a zbyli zaméstnanci volili jinou formu,
nicméné nedodali, o jakou formu by se mélo jednat. Z té€chto udaju lze usoudit, Ze
nejvetsim motivatorem v oblasti zlepSovacich navrhl pro zaméstnance této firmy, jsou

finance.

Otazka ¢. 8 reaguje na nedavnou zménu podavani navrhi z pisemné formy vedoucimu
na elektronickou formu na pracovisti. JelikoZ pocet podanych navrhi z roku 2016

a 2017 je na minimu, rozhodl se autor zjistit, zda to bylo zapii¢inéno touto zménou. Jak

lze vycist z grafu 4, nejvice zaméstnanci by si ptalo podavat navrhy elektronicky
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odkudkoliv. Velka ¢ast dale preferuje podavani pisemné vedoucimu, jak tomu bylo do
roku 2016, ovSem témeér stejna Cast je pro podavani elektronicky ve firme. Nejhtre
dopadl jeden z klasickych zpusob, a to pisemné do uréenych schranek. Nicméné tento
zpusob by byl ve firmé prospésny, jelikoz schranky jsou viditelné a vS§em na ocich, coz
by zvysilo povédomi zaméstnanci. Dalsi zptsob podani, ktery navrhlo par dotazanych,

je ustni.

Jaky zptsob podavani by Vam nejvice vyhovoval?
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|
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B Pisemn¢ vedoucimu B Pisemn¢ do schranky
 Elektronicky ve firmeé m Elektronicky odkudkoliv

W Jiny zptsob

Graf 4: Zpusob podavani navrhti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 9 zjistuje, zda by podavatelé navrhu chtéli mit piehled o celkovém prubéhu
jeho vyhodnoceni. Tato otdzka byla zvolena, jelikoZ pfi analyze podéani bylo zjisténo, Ze
Vv soucasné dobé tento piistup zaméstnanci nemaji. Autor vidi v tomto faktu velkou
slabinu a zjisténé statistické vysledky jeho nazor jen podporuji. Celych 97,92 %
dotazanych by si pralo mit piehled o svém navrhu.

Dalsi otazka ¢. 10 taktéZz vychazi z provedené analyzy a zjistuje, jaka je podle
dotazanych idealni doba pro definitivni zhodnoceni navrhu (tedy doba od pfijeti navrhu
komisi az po zamitnuti ¢i schvaleni a vypocitané odmény). Zde se jejich nazory lisily,
36 % bylo pro dobu 3 tydnt, ktera je ve firm¢ momentalné nastavena. 26 % bylo dale
pro 2 tydny a dalSich 26 % pro 6 tydnt. Nicméné nékolik dotazanych déle uvedlo, ze se
prabéh vyhodnoceni navrhd@ mnohdy dlouho tadhne an€kdy dokonce pietahne

stanovenou délku 3 tydni. Otazka ¢. 11 neposkytla zadné relevantni informace.
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Nasledujici otdzky z dotazniku jiz nejsou zaméfeny piimo na problematiku systému
zlepSovacich navrhli, nybrz na témata souvisejici. Otazka ¢. 12 predstavuje zavedeni
nového informacniho systému ve firmé, ktery by ptidélil kazdému zaméstnanci firmy
osobni profil, ktery by uleh¢il interni komunikaci a nabidl mnoho dal§ich moznosti
véetn¢ podavani zlepsovacich navrhu elektronicky odkudkoliv. Rovnych 50 %
dotazanych na otazku, zda by si prali takovy profil, odpovédélo ano a dalSich 26 %
spiSe ano.

Posledni otazky se zamétuji na povédomi zaméstnanct o metodé kaizen. Otazka ¢. 13
se pta, zda dotazani znaji pojem kaizen. Pokud ano, odpovidaji i na nésledujici otazku
¢. 14 zjistujici, zda by chtéli, aby se firma kaizenem ftidila. Vysledky jsou uvedeny

V nasledujicim grafu.

Statisticky graf zaméteny na kaizen
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Graf 5: Statisticky graf zaméfeny na kaizen (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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3.7 Shrnuti analytické ¢asti

V analytické casti autor prvni predstavil analyzovanou firmu, kde popsal jeji
vznik, soucasné pusobeni na svétovém trhu a organizaéni strukturu. Jelikoz si vedeni
nepralo uvadét nazev firmy, nemohl autor popsat firmu do vétsi hloubky. Nasledovala
¢ast se statistikou podavani zlepSovacich navrhii ve firmé, kdy autor pomoci informaci
z interni dokumentace a informacniho systému odhalil velice nizky pocet podavanych
navrhit v uplynulych deseti letech. Aby zjistil potencionalni pfi¢iny tohoto problému,
rozhodl se sestavit unikatni Ishikawilv diagram, ktery je zaméfen na problematiku
malého poctu podavanych zlepSovacich navrha. Pric¢iny rozdélil do ctyt hlavnich ramen,
kterymi jsou proces zlepSovacich navrhti, zaméstnanci, firemni kultura a technologie.
Nejvétsi vahu kladl na samotny proces zlepSovacich navrhii a aby mohl identifikovat
skutecné pfiCiny, rozhodl se udélat analyzu podani nadvrhu ve firme, od podani az po
kone¢né vyhodnoceni. Zde narazil na né¢kolik slabych mist, pfedev$im na malo
moznosti k samotnému podani, dlouho tdhnouci se proces, absenci moznosti sledovat
prabéh navrhu a malo flexibilni a nizkou odménu. Déle autor vypocital fluktuaci ve
firmé, jelikoz chtél zjistit, zda mé vliv na pocet podavanych navrhii. Mira fluktuace ve
firm¢ byla lehce vyssi, ovSem pfi porovnani v jednotlivych letech s poctem podanych
navrhi autor nenasel Zadnou souvislost a usoudil, ze fluktuace v tomto piipadé nema
vliv na zlepSovaci navrhy. Na zavér byl vyhodnocen dotaznik, ktery byl podan
zaméstnancim firmy v oblasti vyroby, vyvoje a servisu. Jednotlivé otazky byly
sestaveny na problematiku systému zlepSovacich navrhli a na souvisejici témata. Bylo
zjisténo, Ze mnoho zaméstnanci ani nevi o existenci zlepSovacich navrhti ve firm¢, coz
znaci o nedostatetné informovanosti vedenim. Dale dotaznik poukazal na absenci
motivace zameéstnanci k podavani, k jejich nespokojenosti ohledné¢ vysi odmény
ak jejich ptani podavat zlepSovaci navrhy elektronicky odkudkoliv. Vysledky také

potvrdily, Ze si zaméstnanci pieji byt informovani o0 momentalnim stavu jejich navrhu.
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4 NAVRHY NA ZLEPSENI

V této kapitole autor predstavuje rizné ndvrhy na zlepSeni dosavadniho stavu systému
zlepSovacich navrhli v probirané firm€. Vychdzi pfedev§im z tdaju zjisténych pomoci
riznorodych analytickych metod, které byly provedeny jako soucast analytické Casti
této prace. Diky témto analyzam autor odhalil hned né€kolik slabych mist Vv systému
zlepSovacich navrhti ve firm¢, na ktera se rozhodl navrhnout takova napravna opatieni,
kterd by pomohla jak zaméstnanclim zainteresovanym v onom systému, tak samotnému
vedeni firmy. Mezi hlavnimi nedostatky dosavadniho stavu systému zlepSovacich
navrhit ve firmé jsou: malé povédomi zaméstnancti o systému zlepSovacich navrhi,
mald motivace ze strany vedeni, nedostate¢né motivujici systém odménovani
a nedostatek zptisobli podani navrhu. V nasledujicich podkapitolach jsou navrzena

napravna opatfeni s cilem eliminovat tyto hlavni nedostatky.

4.1 ZvySeni povédomi zaméstnancii o systému zlepSovacich navrhi

Jak bylo pomoci dotaznikového Setfeni zjisténo, celych 40 % z dotazanych zaméstnanct
vibec nevédélo o existenci systému ve firmé a 46,94 % dale nevédélo, jak a kde
ptipadny navrh podat (viz. graf 2). Pro spravné a efektivni fungovani tohoto systému je
zésadni, aby oném mél piehled kazdy zaméstnanec, pracujici ve firme¢. Tato
nevédomost ma negativni dopad nejen na firmu, ale i na samotné zaméstnance, protoze
jsou timto okradani o moznost zlepSovaci navrh podat a tim si vyslouzit odménu
a popiipad¢ ziskat nové zkusenosti a dovednosti. Proto je nezbytné zajistit, aby se toto
povédomi o systému zlepSovacich navrhti vyrazné zvysilo.

Prvnim navrhem, jak toho docilit, je fadné zaskoleni zaméstnanct. Pfi soucasném
stavu ve firmé by bylo vhodné vSechny zaméstnance jednorazové seznamit se systémem
zlepSovacich navrhli, predevSim poté jaky typ navrhi se mulze podavat, jakym
zpusobem se da podat, kdo ho vyhodnocuje, jak dlouho tento proces trva a jaka je forma
odmeény a Vv jaké vysi. Podle smén by se zaméstnanci rozdélili do tfi skupin, které¢ by
nasledné podstoupily hodinové skoleni. Vybral by se jeden Skolitel, ktery by dostal
300 K¢ za jedno skoleni, zaméstnanciim by se podavala kava a maly zakusek, které by
firmu vysly na cca 2 000 K¢&. Celkové by se tedy naklady na jednorazové Skoleni

rovnaly 2 900 K¢. Pro dlouhodobé ucely by se seznameni se systémem zlepSovacich
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navrhit mélo fixné zaclenit do rutinniho Skoleni nové ptichozich zaméstnanct. Zajisti to
nejen jejich informovanost, ale také muze zlepsit jejich celkovy pohled na firmu, jelikoz
uvidi, ze firma podporuje jeho rozvoj a stoji o jeho myslenky a napady.

Dalsim navrhem je udélat nékolik jednoduchych korkovych nastének, které by strucné
déavaly zakladni informace o systému zlepSovacich navrha, hlavné jak navrh podat, kde
ho podat, k ¢emu je takovy zlepSovaci navrh dobry a jaka z ného mize plynout odmeéna.
Tyto nasténky by se umistily na strategickd mista, pfes kterd zaméstnanci pravidelné
chodi a ktera jsou dobfe viditelna, ¢imz by byly neustale na o¢ich. Mezi vybranymi
misty by byla sténa na hlavni chodbé, sténa blizko firemni jidelny ¢&i pfimo
Vv jednotlivych oddélenich, ze kterych pochazi nejvice podanych navrhii ve firme, tedy
vyroba, servis a vyvoj. Tim by se jednoduse a efektivné zvétSila povédomost
zaméstnanc, jelikoz pofizovaci naklady takové korkové nasténky jsou relativné malé.
Pro ptiklad potizovaci cena jedné kvalitni korkové nasténky o rozmérech 120x90 [cm]

je v pruméru 600 K¢.
4.2 Zpusoby podavani zlepSovacich navrhi

Momentalné se ve firmé da podat novy zlepSovaci navrh pouze jednim zptsobem, a to
elektronicky piimo ve firmé. Velkym problémem této metody je omezeny pfistup
k takovymto zafizenim, jelikoz velky pocet zaméstnancti s nimi nepracuje, tudiz je
nemaji k dispozici na svém pracovisti. Aby v takovém piipadé mohli navrh podat, musi
se obratit na svého vedouciho, s kterym spolecné navrh na daném zatizeni sepiSou. Dle
dotaznikového Setfeni tato metoda vyhovuje necelé Ctvrtiné dotazanych zaméstnanc,

vétSina preferuje moznost podavani elektronicky odkudkoliv (viz. graf 4).

Jednou z mozZnosti, jak zajistit, aby zaméstnanci mohli podavat navrhy elektronicky
odkudkoliv, je umoznit jim externi pfistup do subsystému, pomoci kterého se ve firme
pfidavaji nové zlepSovaci navrhy. Tento subsystém zpracuje pozadavek na navrh
a nésledné ho zasle do informacniho systému firmy. Toho by se dalo docilit vytvoienim
jednoduchych profila s unikatnimi pfihlasovacimi udaji pro kazdého zaméstnance, které
by podavatelé vyuzili K pfihlaSeni do subsystému a kK naslednému podani navrhu. Tim
by se zpfistupnila moznost podat navrh elektronicky odkudkoliv vS§em zaméstnancim
firmy anikomu jinému, navic pfi samotném podani by byl podavatel jednoznacné

identifikovan a v neposledni fad€ by nedoslo k naruseni chodu samotného informa¢niho
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systému. Naklady na tuto moznost by byly nulové, ukol by v pracovni dobé splnil
firemni IT specialista.

Dalsi moZnosti je vytvorit zcela novy informacni systém, ve kterém by kazdy
zaméstnanec mél taktéz sviij unikatni profil a v ramci kterého by mél mnohem vice
pravomoci, a krom¢& podani navrhu by jednoduse komunikoval s vedenim a ostatnimi
zamgstnanci, sledoval firemni novinky ¢i si jednoduSe pifedem navolil obédy. Tato
moznost je ovsem tématem jiné podkapitoly a je dopodrobna zpracovana v podkapitole

4.5.

Alternativou mtze byt vytvofeni firemniho e-mailu, ktery by slouZil pouze pro ucely
podavani zlepSovacich navrhi. Pokud by zaméstnanec chtél podat navrh, stahl by si
Sablonu formulafe z internetovych stranek firmy, dle pokyna by ho fadné vyplnil a na
danou e-mailovou adresu by ho formou piilohy poslal, véetné jednoznac¢né identifikace
zaméstnance. O provoz e-mailu by se starala sekretdrka firmy, kterda by zaslané
zlepSovaci navrhy prevedla do informac¢niho systému. Tato metoda je velice jednoducha
a nevyzaduje zadné naklady.

Nasledujicim navrhem je zavedeni tradi¢niho podavani zlepSovacich navrhti pisemnou
formou do schranky. Z dotaznikového prizkumu sice vychazi, ze pouhych 7,02 %
dotazanych by si ptalo podavat navrhy touto metodou (viz. graf 4), nicméné jejim
vyuzitim by se mohla zvysit i samotna povédomost o systému. Pied samotnym podanim
navrhu by se mohli navic poradit se svym vedoucim, ktery by jim v piipadé¢ zajmu
pomohl navrh fadné sestrojit, coz by se ve findle velmi podobalo byvalému zptisobu
podavani, ktery upfednostiiuje 26,32 % dotazanych (viz. graf 4). Schranky by se
vybiraly v pravidelnych intervalech povéienou osobou a sekretatky by zlepSovaci
navrhy nésledné zavedly do informacniho systému. Schranky by se umistily na
strategicka mista ve firm¢, kolem kterych zaméstnanci pravidelné chodi. Tyto mista by
byla stejna jako v pfipadé korkovych nastének z podkapitoly 4.1., tedy sténa na hlavni
chodbé, sténa blizko firemni jidelny ¢i ptfimo v jednotlivych odd€lenich, jako je vyroba,
servis a vyvoj. Potfebné schranky by se daly pofidit dvéma zplisoby. Prvnim zpisobem
je jednoducha koupé¢, vhodna ocelova schranka stoji v priméru 420 K& Druhym
zpusobem je schranky vytvotit pfimo ve firmé. Tvar a vzhled schranky by vymysleli
primo zaméstnanci formou firemni soutéze. Tato soutéz by trvala 1 mésic a zucastnit by

se mohl kterykoliv zaméstnanec firmy. Ukolem by bylo udélat graficky navrh schranky
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na zlepSovaci navrhy jakoukoliv metodou, at’ uz ruéné na papir ¢i pomoci
elektronického zatizeni. Po uplynuti doby soutéze by se vybranou komisi rozhodlo
0 nejlepsim navrhu, ktery by byl nasledné vyhlasen. Autor vitézného navrhu by navic
ziskal finanéni odménu v hodnoté 1 000 K¢. Vyrobni naklady na schranky nelze nyni
stanovit, budou ovlivnény vyhernim grafickym navrhem a pouzitym materidlem. Tato
metoda by pisobila kladn¢ na zaméstnance, jelikoz budou citit, Ze je vedeni zahrnuje do

firemniho rozhodovani a zalezi jim na jejich nazoru.

4.3 ZvySeni motivace zaméstnanci k podavani zlepSovacich navrhi

Nedostatek motivace k podavani zlepSovacich navrhti ve firmé je dalsi slabou strankou
systému, jak lze vidét z vysledkli dotaznikového priazkumu na grafu 3. V prvni fad¢ by
si mélo vedeni firmy uvédomit, ze systém zlepSovacich navrhli neslouzi pouze pro
ziskani ekonomickych uspor, ale pfedevSim pro rozvoj svych zaméstnancti. Mnoho
zameéstnancl firmy zminilo, ze se citi byt vedenim piehliZzeni a Ze je nezajima jejich
nazor a napady, to by se mélo zmeénit.

Jednou z moznosti, jak potencionalné zvysit motivaci je zavést pravidelné vyhlasovani
nejlepsiho zlep3ovatele za dany ¢asovy interval. Casovymi intervaly by byly ti mésice
a jeden rok. Jelikoz zlepSovaci navrhy nemusi nutné pfinést ekonomickou usporu, muize
byt velice tézké objektivné uréit nejlepsiho zlepSovatele. Z tohoto divodu by byly dvé
rizné Kkategorie. Prvni kategorie by byla zaméfena Cisté na ekonomickou usporu
plynouci ze zlepSovacich navrht, tudiz nejlepsim zlepSovatelem by byl ten, ktery by za
dané obdobi usettil firmé nejvice nakladi. Druhé kategorie by brala ohled na nefinan¢ni
navrhy, tedy na navrhy zvysujici kvalitu, zlehcujici praci atp. Nejlepsim zlepSovatelem
Vv této kategorii by byl ten, kdo by za dané¢ obdobi podal nejvice navrhi, které by komise
schvalila. Odmény pro nejlepsi zlepSovatele za dané obdobi by byly nasledujici.
Nejlepsi zlepSovatelé za interval tii mésicti by dostali finanéni odménu v hodnoté
800 K¢ na osobu a v ptipadé, ze nejlepsim zlepSovatelem pro obé kategorie bude jedna
a tataz osoba, odména by se secetla a jeji hodnota by tudiz byla 1 600 K¢&. Za jeden rok
by se tento interval vyhlaSoval Ctyfikrat, ndklady by tedy byly 6 400 K&. Co se tyce
nejlepsich zlepSovatelt za cely rok, kazdy z nich by dostal vikendovy pobyt v hotelu
s wellness s polopenzi. Jako piiklad pro takovy pobyt byl vybran Hotel Horal ve
Velkych Karlovicich, kde vikendovy pobyt na dvé noci s polopenzi pro dvé osoby vyjde
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na 8 760 K¢. Celkové ro¢ni naklady na nejlepsi zlepSovatele by tedy vychazely na
23 920 Ke¢.

4.4 Uprava systému odménovani

Dle vysledki zaznamenanych v grafu 3, vétSina zaméstnancli neni spokojena
s dosavadnim systémem odménovani za zlepSovaci navrhy, ktery lze vidét v Tab. 6.
Dosavadni systém ma dvé velké chyby. Prvni je nedostatecné motivujici minimalni
odmena, ktera je stanovena na 200 K¢. Druhou je malo flexibilni vypocet odmény, ktery
se zaméfuje pouze na ekonomickou usporu vzniklou za zlepsovaci navrh, neohodnocuje
nefinan¢ni navrhy typu zvyseni kvality, bezpecnosti, ulehceni prace, snizeni prostoji
atp.

Prvnim navrhem je zvySeni minimalni odmény za pfijaty zlepSovaci navrh a mala
uprava dosavadni rovnice na vypocet. Tato zména by se tykala predevSim takovych
navrhi, které vytvoii ekonomickou tsporu. Novy navrh Ize vidét v tab. 8.

Tab. 8: Novy vypocet odmény za zlepSovaci navrh (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ro¢ni dspora [K¢] Odména
od do (% z rocni Gspory)
[K¢]
0 1999 500
2000 neomezen¢ 25 % + 500

Minimalni odména by se tedy zvedla z ptivodnich 200 K¢ na novych 500 K¢, kterymi
by se odménovali vSechny ndvrhy, které pfinesou ekonomickou Usporu méné jak
2000 K¢. Tém, které by hranici 2 000 K¢ piekrocily, by se odména vypocitala dle
nového vzorce: 500 K& + 25 % z rocni uspory za zlepSovaci ndvrh. Pro porovnani
dosavadniho systému odmeénovani se systémem novym byla vytvofena tab. 9 na
nasledujici stran€, ukazujici ptiklady vys$i odmeén u pfijatych zlepSovacich navrhi, které
dosahly riznych ekonomickych uspor.

Dalsi navrh se zabyva stanovenim odmén pro zlepSovaci navrhy nepfinaSejici
ekonomickou usporu. Kvantitativné ohodnotit navrhy, které ptfinasi zvySeni kvality,
bezpecnosti nebo zkratka ulehcuji zaméstnanciim praci byva zpravidla velice tézké az

nerealné. Momentalné se takové navrhy nijak zvlast’ nehodnoti a obvykle se odméiu;i
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Tab. 9: Porovnani starého a nového systému odménovani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ro¢ni dspora [K¢] Odména dle dosavadniho Odména dle nového
systému [K¢] systému [K¢]

500 200 500

1000 200 500

2 000 400 1000

5000 1000 1750

30 000 6 000 8 000

minimalni moznou Ccastkou. To by se mohlo zménit pouzitim jednoduchého
klasifika¢niho schématu, ktery bude tridit takové zlepSovaci navrhy do sedmi riiznych
klasifika¢nich stupnd, podle kterych se nasledné stanovi vySe odmeény.

Tab. 10: Klasifika¢ni schéma ohodnoceni navrhi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Klasifika¢ni stupein = Popis navrhu Vy$e odmény [K¢]
1 Minimalni pfinos ovliviiujici malou ¢ast 500
firmy
2 Minimalni pfinos ovliviiujici velkou ¢ast 1000
firmy
3 Stredni pfinos ovliviujici malou c¢ast 1500
firmy
4 Stiedni pfinos ovliviiujici velkou ¢ast = 2000
firmy
5 Velky ptinos ovliviiujici malou ¢ast firmy 3000
6 Velky ptinos ovliviiyjici velkou cast 4000
firmy
7 Zlomovy piinos pro chod firmy 5000 - neomezené
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Hlavnimi kritérii pfi tfidéni navrhi je velikost ptinosu pro firmu a jeho rozsah dopadu,
at’ uz se jedna o malou tipravu na stroji, ktera zleh¢i praci dvéma zaméstnanctim firmy
¢i zavedeni nové vyrobni operace, kterd nesmirné zvysi kvalitu vyrobku a ovlivni chod
celé firmy. Navrh tohoto klasifikaéniho schématu lze vidét v tab. 10 na ptfedchozi

stran¢.

Nicméné i S pouzitim tohoto klasifikacniho schématu se budou takové navrhy hodnotit
s velkou davkou subjektivity, proto by pii hodnoceni ndvrhu kazdy clen komise
nezavisle navrhl klasifikacni stupen, ktery podle jejich nazoru zastava zkoumany navrh.
Jednotlivé navrzené stupné by se nasledné zprimeérovaly a matematicky zaokrouhlily
a dle vysledku by se stanovila vySe odmény. V piipad¢ klasifikacniho stupné 7 by se na

vysi odmény ¢lenové komise spole¢né dohodli obdobnym zpiisobem.

4.5 Navrh nového informacniho systému

Tato cast se zabyvd hrubym ndvrhem nového informacniho systému, ktery by
zaméstnancim firmy usnadnil piistup k systému zlepSovacich navrhti a poskytnul jim
fadu novych moznosti. Tento népad vyplyva ze zjisténych vysledk v dotaznikovém
Setfeni u otazky ¢. 12 (viz. s. 49).

Navrhovany informacéni systém by fungoval na jednoduchém principu. Jakykoliv
zaméstnanec by se na internetovych strankach firmy mohl pomoci svych unikatnich
ptihlasovacich udaju piihlasit do zminovaného informac¢niho systému. Zde by byly
pravidelné ptiddvany firemni zpravy, informujici o soucasném stavu firmy, zavedenych
zménach, prob&hlych vystavach, zkratka o vSem, co souvisi sfirmou ajejimi
zameéstnanci. Diky témto jednoduchym zpravam by méli zaméstnanci neustaly piehled
0 déni ve firme i mimo jejich pracovni pozici a ziskali by pocit, Ze jsou soucasti néceho
vétsiho. Pomoci tohoto profilu by také mohli posilat firemni zpravy kolegiim ¢i ptimo
vedeni, potfebné kontakty by byly Vv systému vystaveny. Dale by soucasti tohoto
systtmu byly podrobné informace o systétmu zlepSovacich navrhi, kde by si
zaméstnanci mohli dohledat, jak presné zminovany systém ve firmé funguje, co si
muzou predstavit pod pojmem zlepSovaci navrh, jak probiha samotny proces podani,
kdo je ¢lenem komise, jak jsou definované piipadné odmény atd. Zaroven by odtud
mohli piimo podat sviij zlepSovaci navrh pomoci formuléfe, ktery by se pieposlal do

nynéj$iho informacniho systému, ktery podané navrhy zpracovava. Déle by systém
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umoznoval zaméstnanciim navolit si jednoduse obédy, aby k tomu nemuseli pouZzivat
pouze firemni elektronické zafizeni. Dals§i soucésti informacniho systému by bylo
internetové forum, které by slouzilo piedevs§im pro diskuze. Pomoci fora by vedeni vice
zapojilo zaméstnance do rozhodovacich procesu a ¢erpalo z jejich napadi. Mohlo by

také slouzit pro poradani neoficialnich firemnich akci ¢i jako firemni bazar.

4.6 Vyuziti navrZenych zlepSeni, jejich prinosy a ekonomické

zhodnoceni

Vyse zminéné navrhy jsou zamétfené na rozdilné problematiky v systému zlepSovacich
navrhi, se kterymi se firma soucasné potyka. Neni proto nezbytné nutné zavést vSechny
navrhy soucasné, jelikoz by nemusely mit takovy ucinek, jaky autor zamyslel. Pro
nejvetsi efektivitu by bylo idedlni zaméfit se zaprvé na povédomi zaméstnanctli, upravu
systému odménovani a zpusoby podavani. Po Upravé systému odménovani by firma
mohla zavést moznost podavani pres firemni e-mail, vyuzit korkovych nastének
a nasledné zorganizovat jednorazové Skoleni, na kterém by se zaroven ohlasila soutéz
0 nejlepsi navrh nové schranky. Jakmile by se zvysila povédomost zaméstnanct a zacali
by vice podavat navrhy, firma by mohla vyuzit i dal§i zminéné moznosti podavani
novych navrhi vcetn¢ informacniho systému a Casem zavést pravidelné soutéze
0 nejlepsi zlepSovatele. Pravé tyto soutéZze nema velky smysl zavadét v soucasném
stavu, kdy je pocet podanych navrhu tak nizky (viz. Tab. 3, s. 32).

Ekonomické prinosy téchto navrhti bohuzel nejdou stanovit, jelikoz pouze zvysuji
kvalitu firemniho systému zlepSovacich navrhi. Jejich vyuzitim se v budoucnu zvysi
pocet podavanych zlepSovacich navrhi, které mizou vést k ekonomické uspote nebo ke
zvySeni kvality vyroby, vyrobki, prace apod. V neposledni fadé¢ se mohou zlepsit
vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, kdy se diky t€mto zménam mohou pracovnici vice
zapojit do chodu firmy a vice se citit jako jeji soucast.

Naklady na nékteré tyto navrhy ovSem stanovit Ize a byly vy¢isleny nasledovné:

e jednorazové skoleni — 2 900 K¢

o korkové nasténky — 600 K¢&/ks

e schranky na navrhy — 420 K¢/ks (pii koupi), 1 000 K¢ + vyrobni naklady (pfti
soutézi)

e soutéZe o nejlepsi zlepSovatele — 23 920 K¢/rok
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ZAVER

Bakalarska prace se zaméfila na systém zlepSovacich navrhi a jejich problematikou ve
vybrané strojirenské firmé. Hlavnim cilem bylo navrzeni riznych metod na zlepSeni
dosavadniho stavu systému zlepSovacich navrhti na zaklad¢ literarni reSerSe

a provedenych analyz.

Teoreticka Cast byla zpracovana na zakladé odborné literatury a vénovala se predevsim
motivaci zaméstnancl, metodé kaizen, systému zlepSovacich navrha a Ishikawoveé
diagramu. Na zaklad¢ této casti byla dale zpracovana analyticka ¢ast, ktera zkoumala
souCasny stav systému zlepSovacich navrhii ve firmé pomoci rtiznych analytickych
metod. Po kratkém ptedstaveni vybrané strojirenské firmy byly sestrojeny statistické
udaje s poctem podanych zlepSovacich navrhli pomoci interni dokumentace. Vysledky
ukazaly, ze soucasny pocet podavanych zlepSovacich navrhi je velice maly, proto byl
nasledné sestaven Ishikawlv diagram, zjistujici potencionalni pfi¢iny malého poctu
podavanych navrhii. Tyto potenciondlni pfi¢iny se zkoumaly pomoci analyzy procesu
podavani zlepSovacich navrht ve firmé, vypoctem fluktuace a dotaznikovym Setfenim.
Na zéklad¢ téchto analyz bylo odhaleno hned nékolik slabych mist v celém systému
zlepSovacich navrhii, mezi ktera patfi mala povédomost a mala motivace zaméstnanctl,
nedostatecné flexibilni a motivacni systém odménovani a nedostatek zptisobti podavani

novych zlepSovacich navrht.

V navrhové ¢asti byla navrzena takova zlepseni, aby byla odstranéna slaba mista, ktera
jsou zminéna o odstavec vySe. Bylo doporuceno vice dbat na samotné Skoleni
zameéstnancl, vytvorit korkové nasténky sdé€lujici podstatné informace o zlepSovacich
navrzich, zptistupnit elektronické podavani navrhl i1z mist mimo firemni prostory,
zavést pravidelné vyhodnocovani nejlepsiho zlepSovatele za dané obdobi pro zvyseni

motivace a upravit dosavadni systém odménovani.

Vystupem sestavené studie jsou tedy rdzné navrhy, které budou zptistupnény
managementu firmy jako mozna feSeni problému, se kterymi se v oblasti Systému

zlepSovacich navrhil firma potyka.

60



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Knizni zdroje
ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmérnovani pracovniku. Praha: Grada. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.

BEDNAR, Voijtéch, 2018. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi
nastroji. Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-271-0648-6.

BRANHAM, Leigh, 2009. 7 skrytych divodi, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-2903-9.

DE SAEGER, Ariane, 2015. Ishikawa diagram. Namur: Lemaitre Publishing. ISBN
978-2-8062-7065-8.

FAIRWEATHER, A. M., 2009. Jak byt motivujicim manazerem. Praha: Grada.
Manazer. ISBN 978-80-247-3002-8.

HAMEL, Mark R., 2010. Kaizen event fieldbook: foundation, framework, and standard
work for effective events. Dearborn, Mich.: Society Of Manufacturing Engineers. ISBN
978-0-87263-863-1.

HANNAGAN, Tim, 2008. Management: Concepts & practices. 5. edice. London:
Pearson Education Limited. ISBN 978-0-273-71118-6.

Ukoncit editaci Zkopirovat citaci

HANZELKOVA, Alena, Mirolav KERKOVSKY, Milan MATHAUSER a Ondfej
VALSA, 2013. Business strategie: krok za krokem. V Praze: C.H. Beck. C.H. Beck pro
praxi. ISBN 978-80-7400-455-1.

IMAI, Masaaki, 2004. Kaizen: metoda, jak zavést uspornejsi a flexibilnéjsi vyrobu v
podniku.  Brno:  Computer  Press. Business books (Computer  Press).
ISBN 80-251-0461-3.

IMAI, Masaaki, 2008. Gemba Kaizen: rizeni a zlepsovani kvality na pracovisti. Brno:
Computer Press. Business books (Computer Press). ISBN 80-251-0850-3.

KABATEK, Ales a Olga LOSTAKOVA, 2010. Obchodni a manazerskd prezentace.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-3344-9.

61



KOSTURIAK, Jan, 2010. Kaizen: osvédcend praxe ceskych a slovenskych podnikii.
Brno: Computer Press. ISBN 978-80-251-2349-2.

MILLER, Jon, Mike WROBLEWSKI a Jaime VILLAFUERTE, 2017. Kultura Kaizen:
zménte pohled na swviij business a dosdhnéte priilomovych vysledkii. Ptelozil Jana

KOCICKOVA. Brno: BizBooks. ISBN 978-80-265-0618-8.
PLAMINEK, Jifi, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vis lidé radi

pracovali. 3., rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing. Poradce pro praxi. ISBN 978-
80-247-5515-1.

SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR, 2010. Zdklady podnikdni: teoretické poznatky,
priklady a zkusenosti ceskych podnikateli. Praha: Grada. Expert (Grada). ISBN 978-80-
247-3339-5.

TURECKIOVA, Michaela, 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze
swych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing. ManaZer. ISBN
978-80-271-0227-3.

VEBER, Jaromir, 2007. Rizeni jakosti a ochrana spotiebitele. 2., aktualiz. vyd. Praha:
Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-1782-1.

Elektronické zdroje

BENSON, Suzanne G. a Stephen P. DUNDIS, 2003. Understanding and motivating
health care employees: integrating Maslow's hierarchy of needs, training and
technology. Journal of Nursing Management [online]. 11(5), 315-320 [cit. 2017-12-08].
DOI: 10.1046/.1365-2834.2003.00409.X. ISSN 0966-0429. Dostupné
z: http://doi.wiley.com/10.1046/j.1365-2834.2003.00409.x

GANNON, Dave a Anna BOGUSZAK, 2013. Douglas Mcgregor‘s theory X a theory
Y. CRIS - Bulletin of the Centre for Research and Interdisciplinary Study [online].
2013(2), - [cit. 2017-12-08]. DOI: 10.2478/cris-2013-0012. ISSN 1805-5117. Dostupné
z:  http://www.degruyter.com/view/j/cris.2013.2013.issue-2/cris-2013-0012/cris-2013-
0012.xml

SUTEVSKI, Dragan, ©2017. Difference between kaizen and innovation: Learn The

Difference Between Kaizen And Innovation And Combine Two Concepts For The Best

62



Results For Your Small Business. In: Entrepreneurship in a box [online]. [cit. 2017-12-
09]. Dostupné z: http://www.entrepreneurshipinabox.com/9599/difference-kaizen-

innovation/

63



SEZNAM GRAFU

Graf 1: Statistika zlepSovacich navrhil ve firme............ccoovviiiiiiiii, 33
Graf 2: Statisticky graf zaméfeny na povédomi zamestnancill............ccevvevveeneeniennenne 46
Graf 3: Statisticky graf zaméfeny na otazky €. 4, 5 a 6 z dotazniku...........ccceeeerirnnnnne 48
Graf 4: Zptsob podavani ndvrhll ..., 49
Graf 5: Statisticky graf zamefeny na Kaizen ..........ccocvevviiiiiniiiiiiecree e 50

64



SEZNAM OBRAZKU

: Struktura motiva€niho POLe ........ccooviiiiiiiiciii e 15
: Maslowova teorie hierarchie potieb .........covveieriiiiiieieeeee e 16
2 IShIKaWTV dIQ@TAIM ..oovviiiiiiiiie e e 27
: Sestaveny Ishikawllv diagram ..........coccovviiiiiiiiiiiini 36
: Rameno 1 - proces zlepSovacich NAVIhi ........cccoeeviiiiiiiiciie 37
P RAMEN0 2 — ZamEStNANCT ...c.veviiviiicii e 38
»Rameno 3 - firemni Kultura .........cccooviiiiiiiii 39
: Rameno 4 - teChNOIOGIE .......oouiiii e 40

65



SEZNAM TABULEK

Tab. 1: Pfehled motivatoria a hygienickych faktorti ...........cccooiiiiiiiiiii, 18
Tab. 2: Srovnani hlavnich rysti Kaizen @ INOVACE ...........ccceviiiiiiiiiienieicec e 21
Tab. 3: Statistika zlepSovacich NAVINTL ..o 32
Tab. 4: Vykonnost zlepSovacich ndvrhli..........cccccoooiiiiiiiiiii, 34
Tab. 5: Vykonnost zlepSovacich navrhll ve firme ............cccoovviiiiiiiniiiie 34
Tab. 6: VYPOCEt OUMENY ......eeriiiieiiiieeie et nn e 43
Tab. 7: Fluktuace ve firme..........ccooiiiiiiiiiiiici 45
Tab. 8: Novy vypocet odmeny za zlepSovaci NAVIN ........cccoevviiiiiiieie e 56
Tab. 9: Porovnani starého a nového systému odmeENOVANI..........cccevverveiviiieiiniieieieeen 57
Tab. 10: Klasifika¢ni schéma ohodnoceni navrhl...........cccooveiiiiiiiiie, 57

66



SEZNAM PRILOH

gl o) o VT A B 012772 0 OO

67



PRILOHY
Ptiloha 1: Dotaznik (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dotaznikovy priizkum za ucelem vypracovani bakalai'ské prace na téma studie

zlepSovacich navrhi ve strojirenské firmé

Dobry den, jsem studentem 3. ro¢niku fakulty podnikatelské na VUT. Rad bych se na
Vas obratil s prosbou o pomoc pii vypracovavani mé prace. Cely dotaznik je veden
anonymné, bude pouZit pouze pro udely této studie. Zadam Vas proto o upfimné a
pravdivé odpovédi. Moc dékuji za Vas Cas.

Vyplitovani dotazniku: Odpovidejte zakrouzkovanim pismene u Vami zvolené
odpovédi. U otazek oznacenych hvézdickou lze zakrouzkovat vice odpovédi. Prosim o

vyplnéni vSech otazek, v¢etné€ bonusovych.

1) Byl/a jste obeznamen/a s moznosti podat zlepSovaci navrh (dale jen ZN)?
a) ano b) ne

2) Vite, jak ptipadny navrh podat?
a) ano b) ne

3) Podal/a jste nékdy n&jaky ZN? Pokud ne, napiste prosim stru¢né prog.
a) ano b) ne (dtvod):

4) Jste motivovani vedenim podavat ZN?
a) ano b) spise ano C) spise ne d) ne

5) Myslite si, Ze podavani navrhtt ma smysl?
a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

6) Ptijde Vam odména (20 % z ro¢ni Gspory za ZN, min. 200 K¢& hrubého)
dostatecné motivujici?
a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

7) *Jaka forma odmény by Vas nejvice motivovala?
a)penézni  b) den placeného volna ¢) MultiSport karta
d) jiné (uved'te):

8) *Jaky zpusob podavani by Vam nejvice vyhovoval?

a) pisemné vedoucimu b) pisemné do schranky



¢) elektronicky ve firme d) elektronicky odkudkoliv

e) jiny (uved’te):

9) V ptipadé Vami podaného ZN, chtél/a byste mit piehled o prib&éhu jeho
vyhodnoceni?
a) ano b) ne C) je mi to jedno

10) Jaka je podle Vas idealni doba pro definitivni zhodnoceni navrhu vedenim?
(schvaleni + odména x zamitnuti)
a) do 1 tydne b) do 2 tydnt c) do 3 tydntt d) do 6 tydni ¢) na dob& nezalezi
11) Zlepsil/a byste néco na dosavadnim systému zlepSovacich navrha?

a) ne b) nic mé nenapada c) ano (co):

Bonusové otazky:

12) Ptedstavte si, Ze firma zalozila novy informacni systém. Kazdy zaméstnanec by
dostal svlij jedinecny profil, ke kterému by se mohl pfihlasit i z pohodli domova.
Na tento profil by se posilaly novinky a dtlezité firemni zpravy, které by se
V ptipadé zajmu automaticky pieposilaly na zvoleny e-mail. Dale by s jeho
pomoci §lo jednoduse komunikovat s ostatnimi pracovniky a vedenim, §lo by si

navolit jednoduse obédy atd. Mél/a byste zajem o takovy profil?

a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

13) Znate pojem KAIZEN?
a) ano (ptejdéte na otazku ¢. 14) b) ne (preskocte otazku
¢. 14)

14) Chtél/a byste, aby se firma kaizenem fidila?

a) ano b) ne C) je mi to jedno
15) Jak dlouho jiz pracujete ve firmé?

a) mén¢ nez rok b)1-4roky c¢)5-10let d)11-151let e) 16 leta vice
16) Vas vek je:

a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46-59 e) 60 — vice
17) Pokud byste méli n€jakou pfipominku, ktera nebyla autorem zminéna, vyuzijte

prosim tohoto volného prostoru k vyjadieni svych myslenek:



Dékuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku, a pfedev§im za VA4S v€novany Cas. Véite, Ze
ziskané informace jsou velice cennym podkladem pro tvorbu bakalaiské prace

a nebudou pouzity na jiné tcely.

Jakub Miller
Student VUT v Brné, fakulta podnikatelska.



