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Vliv koucovani na spokojenost zaméstnancu

Effect of Coaching on Staff Satisfaction

Souhrn

Diplomova préace je zaméfena na vyhodnoceni vlivu mezi faktorem (1) koucovani
a faktory (2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadiizenym.
Primarni data jsou pofizena metodou elektronického dotazniku. Data jsou zpracovéana
S vyuzitim explorativni faktorové analyzy a strukturdlniho modelovéani. Vysledky jsou

vlozeny do kontextu ptedeslych vyzkumii.

Summary

The thesis is focused on (1) coaching opportunities predictions (2) role ambiguity,
(3) job satisfaction, (4) satisfaction with supervisor at the level of coaching. Primary data are
taken using an electronic questionnaire. Data are processed using exploratory factor analysis

and structural equation modeling. The results are put into the context of previous research.

Kli¢ova slova: koucovani, role nejednoznacnosti, spokojenost s praci, spokojenost

S nadfizenym, model GROW

Keywords: Coaching, Role Ambiguity, Satisfaction with Job, Satisfaction with Supervizor,
Pattern GROW
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1 UVOD

V soucasné dob¢ je velkym trendem rozvoj podnikt, kazdy podnik nebo firma se
chce v ramci svého odvétvi i ve své firemni kultute vyvijet smérem vzhiru, firmy nechtéji
zaostavat anebo stagnovat za ostatnimi. Velmi diilezity prvek v rozvoji podniku je lidsky
kapital, ktery zarucuje kvalitu podniku. Lidsky kapital je neustale nutny podporovat. Velmi
oblibenou metodou v praci s lidskym kapitalem je koucovani.

Koucovani je metoda, ve které¢ kouc nastavi smér, kam by mél kouCovany ve své
pracovni ¢innosti smétovat a jakych kritérii a postupii by se mél drzet. Zakladem koucovani
je metoda kladeni otazek kou¢ovanému s imyslem dovést koucovaného k tomu, aby si sdm
odpovédél, poznal 1épe sam sebe 1 své okoli, stanovil svou vlastni vizi budoucnosti, odvodil
z ni své budouci cile a pak zacal krok za krokem uskute¢iiovat sviij definovany cil.

Kou&ovani je v soucasnosti nabizeno ve svété jako univerzitni program. V Ceské
republice univerzitni program, diky globalizaci a rychlému vyvoji v informaénich
technologiich nabizi rozsahlou konkurenci v oboru koucovani a vedeni lidi. V diplomové
praci v literarni reSerSi byl zpracovan pojem koucovani, jak z relevantnich odbornych,
internetovych zdroja tak i ze zdroji védeckych studii. Diplomova prace se odkazuje na sira
Johna Whitmora, ktery dal koucovani jiny smysl, nez byl pivodné sport, dale navrhl model
GROW, ktery podniky vyznamné posunul na lepsi Groven podnikdni. Model GROW
umoznil vedoucim pracovnikiim pochopit a poznat zaméstnance ve smyslu jejich cild,
kterych chtéji dosahnout v ramci podniku anebo ve zdokonalovani znalosti a dovednosti.

Koucovani je metoda, ktera probiha mezi dvéma stranami, tj. koufem
a zaméstnancem. Kou¢ vede zaméstnance k motivaci a k lepSimu vykonu v ramci jeho pozice
I v ramci pozice ve firme.

Manazeti (kouc¢i) by méli kvalitn€ odvadét svou praci a zaroven kvalitng fidit své
podiizené. Kvalitni vysledky kouctli, kterych dosahuji pomoci koufovani a stimulaci
podfizenych je manazersky proces. Manazerské fizeni neboli proces miize zvySovat vykony

jednotlivych zaméstnanct, tak i celkové zvySovani vykonnosti podniku.
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2 CiL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je kvantifikovat vliv mezi faktorem (1) koucovani a faktory
(2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadfizenym.

Dil¢im cilem diplomové prace je porovnani vysledkl vlastniho vyzkumu s vysledky
od Vincenta Onyemah (2009): ,, The effects of coaching on salespeople's attitudes and
behaviors® dale jen ,,vyzkumna studie*.

Naslednym dal$im cilem je navrhnout doporuceni v oblasti koucovani ve vybraném

podniku.

2.1.1 Teoreticky model

Metodika vyzkumu je zaloZena na redukci jednotlivych proménnych do latentnich
faktort pomoci explorativni faktorové analyzy, které jsou v modelu agregovany do

jednotlivych konstruktt.

Obrazek €. 1 Teoreticky model

Role
nejednoznacnosti

Spokojenost s

Koucovani )
praci

Spokojenost s
nadrizenym

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014
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2.1.2 Vyzkumné otazky - hypotézy

VO1: Jaky je vliv koucovani na roli nejednoznacnosti?

H1, — Kou¢ovani nema vliv na roli nejednozna¢nosti.

VO2: Jaky je vliv kouCovani na spokojenost S praci?

H2, — Koucovani nema vliv na spokojenost s praci.

VO3: Jaky je vliv koucovani na spokojenost s nadiizenym?

H3, — Koucovani nema vliv na spokojenost s nadiizenym.

12



2.2 Metodika

Metodika diplomové prace je slozena ze Ctyf na sebe navazujici Casti — literarni

vychodiska, kvantitativni vyzkum, kvalitativni vyzkum a zavéry.

2.2.1 Metodicky postup u literarni reSerse

V teoretické ¢asti diplomové prace je poskytnuty prehled poznatki a teorii, které byly
ziskané z odborné literatury, jak Ceské tak i zahranicni, tak i na zdklad¢ studii. Veskera

literatura byla zaméfena na koucovani a firemni kulturu.

2.2.2 Metodicky postup u praktické ¢asti

Tvorba dotazniku

Pro analyzu dané problematiky bude zvolena metoda kvantitativni — analyza
dotaznikového Setfeni. Dotaznikové analyze predchazi Cast ptfipravnd — neboli sestaveni
dotazniku. Pro ptipravnou ¢ast dotazniku, jsem vyuzila dotaznik z vyzkumné studie ,,The
effects of coaching on salespeople's attitudes and behaviors® od Vincenta Onymeaha.

Dotaznik bude vyhotoven v jedné verzi, a to pro zaméstnance ve vybrané firmé.
Dotaznik se sklada z 19 uzavienych otazek. Prvni tii otdzky maji informativni charakter.
Dalsi casti dotazniku se skladaji ze Ctyt sekci — rozsah kou€ovani, role nejednoznacnosti,
spokojenost s praci a spokojenost s nadfizenym. Dotaznik byl vytvofen za pomoci

internetového portalu dotaznik.czu.cz. Kompletni dotaznik viz ptiloha ¢. 1.

Sbér dat

Sbér dat probihal v ramci vybrané firmy, kterd ptisobi v oboru sluzeb. Vypliovani
dotazniku probihalo za pomoci internetového portalu dotaznik.czu.cz, prostfednictvim
emailovych adres, (konkrétniho) interniho zaméstnance. Sbér dat probihal 1. 4. 2014 do 31.
7. 2014. Dotaznik v tom to obdobi vyplnilo 211 respondentti a cely dotaznik dokon¢ilo 152

respondentl.

13



Explorativni faktorova analyza

Cilem explorativni a faktorové analyzy je analyza korelaci vétsiho mnozstvi
méfenych (manifestnich) proménnych s cilem urcit skupiny proménnych, které k sobé
,Hstatisticky patii“. Na zakladé explorativni faktorové analyzy miizeme definovat latentni
(spolecny) faktor, ktery je napliovan témito proménnymi.

Dtivodem pro pouziti explorativni faktorové analyzy v diplomové praci je vysoky
pocet proménnych vstupujicich do modelu. Vezmeme-li v tvahu analyzu jednotlivych
proménnych, bylo nutné vytvofit nulové hypotézy. Z tohoto divodu se v oblastech
modelovani podobnych vztahi vyuziva strukturalni modelovani, kde jsou jednotlivé
hypotézy definovany. Dale je také zvySena validita vyzkumu, protoze popisuji faktor, ktery
je méfen vice proménnymi (na misto jedné, coZ je umoznéno ve vicendsobné regresni
analyze). Strukturalni modelovani bylo v diplomové praci provedeno pomoci software IBM

SPSS AMOS 20.

Vhodnost pouZziti explorativni faktorové analyzy
K posouzeni vhodnosti pouziti explorativni faktorové analyzy (neboli zda mé smysl
provadét explorativni faktorovou analyzu — zda jsou korelace mezi danymi veli¢inami

vysvétlitelné pomoci faktortr) je mozné pouzit KMO index (Kaiser Maier OIlkin test).

Tabulka ¢&. 1 Posouzeni KMO indexu

KMO Hodnoceni KMO

09-1 skvély
0,8-0,9 vysoky
0,7-0,8 stiedni
0,6-0,7 nizky
0,5-0,6 Spatny

Do 0,5 FA nema smysl

Zdroj: TABACHNICK, B. G.,FIDELL, L. S., Using Multivariate Statistics
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Stanoveni poctu faktori

Pro stanoveni poctu faktorii 1ze pouzit Kaiserovo pravidlo (1960), coz je jedno
Z nejvice pouzivanych a nejvhodngjsich pravidel pro stanoveni poétu faktorti.! Do faktorové
analyzy jsou pak zahrnuty faktory, jejichZ rozptyl je mensi neZ praimérna hodnota z rozptylu
vSech faktort. Tim to pravidlem lze graficky ovéfit pomoci sutinového grafu (Screen plot).
V tomto grafu jsou vynesena vlastni ¢isla rozptylu vSech faktorti a pocet proménnych, kde

pocet faktort je roven mistu s nejvys§im poklesem vlastnich ¢isel mezi dvéma faktory?.

Strukturalni modelovani

Strukturalni modelovani je vicerozmérna analyza, které se pouziva k prozkoumavani
komplexnich zavislosti mezi proménnymi. Strukturdlni modelovéni je nékdy pojmenovano,
jako druha generace vicerozmérné statistiky.

Prvni generace vicerozmérné statistiky — naptiklad vicendsobna regrese, operuje
S nezavislymi proménnymi a jednou zavislou proménnou. Problémem je slozita interpretace,
protoze jsou tyto metody omezeny pouze jednou proménnou na strané zavislé proménné.
Pokud tedy na zaklad¢ faktorové analyzy identifikujeme proménné, které spolu souvisi, je
nutné vyuzit strukturdlni modelovani, které nam umozni modelovat vztah s vice
proménnymi na strané zavislé proménne.

Druhd generace vicerozmérnych metod — umozZiuje soucasnou analyzu vSech
proménnych v jednom modelu. Je ndm tak umoZnéno hodnotit faktor, ktery je naplnén vice
prom&nnymi a nedostat se na troven proménnych, které sice jednotlive reprezentuji faktor,

ale nedovoli ndm komplexné;jsi pohled na faktor.

L FABRIGAR, L. R a kol., Evaluating the use of explordtory factor analysis in psychological research, 272 -
299.
2 http://userweb.pedf.cuni.cz/kpsp/skalouda/fa/exp_fak_analyza.htm
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Vyhodnoceni hypotéz

Na zéklad¢ souboru pracovnich hypotéz byly vytvoieny statistické hypotézy (nulové
a alternativni) pomoci standardizovaného postupu.®

Pro potvrzeni hypotézy na zaklad¢ analyzy cest metodou strukturdlniho modelovani
je nutna minimalni hodnota korelace (standardizovana regrese) 0,3 na hladin¢ vyznamnosti

mensi p<0,05. 4

3 REICHEL, J., Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumi, s. 184
4 BYRNE, B. M., Structural Equantion Modeling with AMOS
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3 LITERARNI RESERSE

3.1 Definice koucovani

,Koucovani pomaha osvojit si a rozvijet ty nejlepsi lidské vlastnosti, jichz se
pohiichu nedostava“, fika John Whitmore. ,,JJe to dovednost, kterd jako maloktera jina
umoziuje pratelskym zptisobem docilit rastu lidi. Koucovani umoznuje 1épe nez jiné metody
fizeni usp&sné podnikat®. °

Koucovani je dovednost a ¢aste¢né i uméni, které neni mozné ovladnout bez hlubsiho
pochopeni a bez dostate¢nych zkuSenosti. Koucovani je v poslednich letech v obchodnich
kruzich populérni termin, ale termin se nestal médnim vystielkem, ktery by rychle zazatil
a upadl v zapomnéni. Kouc€ovani se stalo nedilnou soucasti podnikani a spoc¢iva v tom, ze
pronika pod povrch, jde k podstaté, je mimoradn€ €inné a pouzivat ho mize kdokoliv i bez
titulu.

Podle PhDr. Jitiho Suchého a Ing. Pavla Nahlovského 1ze kouc¢ovani definovat tfemi
vétami: ,,Koucovani je vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery — kouc¢em a kouCovanym
— zaloZeny na vzajemné duvéie, otevienosti a upfimnosti. Je to specificka a dlouhodoba péce
o Cloveka, o jeho uspésnost a riist v profesnim 1 osobnim Zivoté. Zakladni metodou kouce je
Kladeni otazek s umyslem dovést kou¢ovaného k tomu, aby si sam odpovédél, poznal 1épe
sam sebe 1 své okoli, stanovil svou vizi budoucnosti, odvodil z ni své cile a pak zacal krok
uskutec¢iiovat.®

Petr Parma ve své knize Uméni koucovat napsal: ,,Systematické koucovani je reakce
na provokativni otdzky moderni doby. Neziik4 se ni¢eho, co pfinesla minulost. Naopak,
nabizi nové pohledy a mozZnosti jak s tim, co uz vzniklo (i co jesté¢ vznikne), zachazet.
Systematicky kou¢ nejdiive uci rozsifovat své mysleni. UCi se premyslet o svém mysleni.
to umoziovat i druhym.*’

Definice jsou od sebe navzajem odli$né, ale na druhou stranu se opiraji o skute¢nost,

ze koucovani probiha mezi dvéma stranami, kde na jedné stran¢ stoji kou¢, ktery nejdiive

S WHITMORE, J, Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, s. 17
6 SUCHY, J., NAHLOVSKY, P., Zivotni koucovdni a sebekoucovani, s. 15
"PODANSKA, R., Koucovani pro manazery, s. 13
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reflektoval sebe a pak naslednym kladenim otazek, chce dovést koucovaného téz

k sebereflexi a k dal§im kroktim v budoucnosti.

Dalsi definice z ¢eského prostiedi uvadi Psychologicky slovniku: ,,1. jako metodu
vypracovanou ve sportu; vyuzivajici poznatky individudlni skupinové psychologie,
sugestivni praci s ritualy a tradici a emocni podporu charizmatického trenéra; 2. v podnikové
praxi je takto oznaCovana metoda prace s lidmi zalozena na myslence, Ze dospély ¢lovek se
nejlépe uci praxi a vlastni zkuSenosti; pfispiva ke zlepSovani vykonu, schopnosti

sebemotivace, Kk feseni pracovnich problémii a lep§imu pochopeni sebe samého.“

3.1.1 Souéasna situace v CR a ve svéte®

V Ceské republice existuje a funguje nékolik §kol, agentur a webovych stranek
s riznorodym Kurzem pro samotného manazera jako kouce, nebo pro vyskoleni na kouce
anebo pro veétsi tym lidi, ktefi se chtéji stat kouci.

Soucasnym trendem ve svété koucovani vyuziti poznatkd z jinych oborti napft.:
filosofie, psychoterapie, prace s télem neuropsychologie a védy o mozku a zaroveil
pochopeni, Ze kvalita kouCovani je piimo zavisla na kvalit€ vztahu mezi koucem
a koucovanym. Obor koucfovani zahrnuje rozmanit¢é koucovaci pfistupy napf.:
existencionalni, somatické, psychodynamické a nebo kouc¢ovani beze slov. Dal$im trendem
je koucovani v ptirodé€. Stale vice kouci se vénuje oboru life coaching tzn. provazeni lidi na
jejich cesté Zivotem. VyuZziti exekutivniho koucovani (kou¢ovani vrcholovych manazerti) se
za poslednich deset let rozsitfilo exponencialné.

V dnesni dobé zazivame riiznorodost koucovacich styli a p¥istupti. Rada koudt ma
jen velmi malou anebo vibec Zadnou psychologickou pripravu anebo vycvik. Dal§im
specifickym trendem je kouCovani na dalku, telefonicky nebo pies skype. Tendence
koucovani saha az k del§im kouCovacim setkanim se stinovanim (v obchodnich firmach tzv.
spolujizda — double visits nebo triple — visits), coz znamena, ze se v ramci koucovani ucastni,

jak kou¢, manazer i kouc¢ovany.

8 HARTL, P., HARTLOVA, H., Velky psychologicky slovnik, s. 273
9 CVRKALOVA, A., RIETHOF, N., Privodce svétem koucovani a osobnostni typologie, s. 257-261
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Kompetence kouct jsou rozdéleny na jednotlivé urovné (napi.: u EMCC kompetenci
jsou Ctyfi urovné: Foundation, Practitioner, Senior Practitioner, Master Practitioner),
jednotlivé urovné se lisi délkou praxe, schopnosti rozvijet své kouCovani a vytvaieni
vlastniho modelu koucovani.

V Ceské republice existuji organizace kou¢ti (EMCC CZECH, ICF CR a CAKO),
které vytvorily v roce 2011 Etickou platformu profesnich organizaci kouct (EPPOK)
S poslanim posilovat a prosazovat védomé etické chovani vSech zucastnénych v procesu

koucovani.
Hranice kompetenci EPPOK™°

,»Koucové a mentofi by méli poskytovat své sluzby vetfejnosti pouze v ramci hranic
téch oblasti, které spadaji do jejich kompetenci, odpovidajici jejich odbornému vzdélani,
vycvikim, studiu a zkuSenostem. Pokud dana zalezitost nespada do jejich kompetenci,
m¢eli by tam, kde je to vhodné, spolupracovat s jinymi profesionaly formou doporuceni,
aby tim maximaln¢ efektivné pomohli klientovi.

Koucovaci a mentorské kompetence se méii v souladu s Kompetencnim ramcem,
ktery je Siroce uznavany na evropské trovni. Pokud si kou¢ové nebo mentofi nejsou jisti
svymi kompetencemi ve své praci, meli by podniknout odpovidajici rozumné kroky, aby
poskytovali profesionalni sluzby a chranili klienty a dalsi lidi pted poskozenim. Pro
vyvraceni jakychkoliv pochybnosti spada jak koucovani, tak mentoring do oblasti mimo
psychoterapeutické sluzby. V piipadech, kdy jsou koucové a mentofi zadani, aby nékomu
poskytli psychoterapeutické sluzby, by méli tomuto ¢lovéku jasné sdélit, ze takové sluzby

neposkytuji a doporucit mu vyhledani odbornika na psychoterapeutické sluzby*

3.1.2 P¥inosy koudovani'!

Koucovani ptinasi vyhody vSem strandm (koucovanému, samotnému kouci, ale
I organizaci), které se podileji na tomto procesu. Vyhody pro koucovaného spocivaji v tom,

ze se uci od téch, které zna. Dale prohlubuje své védomosti a znalosti, které¢ vyzaduje jeho

10 http://www.eppok.cz/cs/dokumenty/

1 http://www.dalet.cz/koucovani.php
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soucasné zameéstnani, ale i budouci. Koucovany své poznatky vyuziva a pouziva je v novych
situacich a neustale se rozviji. Na druhou stranu vyhody pro kouce spocivaji v tom, Ze kou¢
si vytvari bliz8i vztah s koucovanym, objevuje nové moznosti, jak kou¢ovanému pomoci a
dava jim zpétnou vazbu. Vyhody pro organizaci plynou z upevnéni vzajemnych vztahi mezi
jednotlivei a finanéné pfijatelny zpasob rozvijeni lidi. Dalsi vyhodou pro organizace je
vytvoreni pratelského pracovniho prostfedi a v neposledni fad¢ zlepSeni kvality prace.
Koucovani pomahé definovat cile, které jsou atraktivni a dosazitelné, dale pomaha nalézt
organiza¢ni zdroje, znalosti, které jsou v organizaci jiz k dispozici, a napomaha k rozvoji
téchto zdroji. Koucovani pomaha definovat a planovat dil¢i kroky na cesté k organizacnim
cilim a k realizaci konkrétnich vysledkd. DalSim pfinosem koucovani nastava v dobé
ekonomicke krize. Lidé se Casto dostanou ke koucovani pravé v situacich, které soucasny

ekonomicky vyvoj pfinasi.

3.1.3 Koudovani a jeho predpoklady'?

o Kazdy ¢lovék ma odpovédi na otazky uvnitt sebe

e Tyka se celého Zivota, at’ uz osobniho nebo pracovniho

e V kazdém z nés je potencidl, ktery se projevi, kdyZ sami chceme a jsme
ochotni vzit nas zivot do svych rukou

e Koucovani podporuje rozvoj a védomy pftistup k sobé a k vlastnimu zivotu

e Koucovany je ten, kdo pfinasi témata ¢i cile do procesu koucovani

e Kou¢ je ten, kdo vytvati bezpecny prostor, pouziva profesiondlni ptistup
a umoziuje ptistup koucovanému odpoveédét si na otdzky svou osobnosti

e Koucovani je vhodné pro vSechny, kdo chtéji na sob& pracovat

e Kou¢ a kouCovany jsou si navzajem rovni

L2CVRKALOVA, A., RIETHOF, N., Priivodce svétem koucovdni a osobnostni typologie, s. 20
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3.1.4 Zaménitelné pojmy koucovani 3

Koucovani se Casto zaménuje za tyto pojmy: poradenstvi neboli konzultace, Skoleni

¢1 trénink, terapie, mentoring a feseni problému.

Koucovani neni poradenstvim a ani konzultace.

V nékterych ptipadech je kouCovani zaménovano za tradicni poradenstvi, které ma
s koucovanim spole¢né zaméteni se na produktivitu prace, vykonnost jednotlivce, stanoveni
cili a planovani. Poradenstvi na rozdil od koucovani je vice direktivni. Poradenstvi nam
,Ika“, co mame d¢lat a jak, zatimco koucovani se snazi probudit v zaméstnanci vlastni
potencial. Dalsi pojem, ktery se zaménuje za koucovani, je konzultace. Konzultace je
zpravidla zaloZena na expertovi na n¢jakou oblast a zodpovida odborné otazky klientl a

navrhuje jim feSeni.

Koucovani neni $koleni a ani trénink.

Skoleni mé jasné definovany program, kde se ma dosdhnout ptedani informaci
v urcitém case, zatimco koucovani je v tomto flexibilngjsi a zavisi na cilech koucovaného.
V tréninku jde o nacvik nezddouciho chovani a ziskani okamzité zpétné vazby, zatimco
koucovani je odpovédnost za uceni a rozvoj je prenaSen na koucovaného. Koucovani
vyuziva prvky Skoleni €i tréninku, ale je zamétené vice do hloubky a pfizpisobuje se

individualnim potfebam koucovaného.

Koucovani neni terapie.

Koucovéni vyuziva mnoho technik z nejriiznéjSich terapeutickych Skol, ale nelze ho
povazovat za terapii. KouCovani predstavuje alternativu pro lidi, kteti se snaZzi fesit pracovni
¢i zivotni problém u n€koho jiného neZ psychologa ¢i psychiatra. Hlavnim rozdilem mezi
kouCovanim a terapii je skuteCnost, ze koucovani neni zaméfeno na feSeni hlubSich
problému, jejichZ pficina Casto lezi v minulosti. Koucovani je mnohem vice nesméfovano
do budoucnosti, dosdhnout vytéenych cilii a rozvoj znalosti a dovednosti, zatimco terapie

chce vylécit z néjakého problému.

B TAMTEZ, s. 23
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Koucovani neni mentorovani (mentoring)

Mentorovani je pomoc jednoho cClovéka druhému pomoci ptedavani znalosti,
dovednosti a pracovnich navykl. Mentorovani je vhodny prostfedek pii zaSkolovani novych
zam&stnancl. Mentorovani umoziuje méné¢ zkuSenému zaméstnanci ndsledovat
moudiejsiho kolegu a pfevzit od néj zkuSenosti. Mentorovani se li$i od koucovani, protoze

kou¢ nemusi mit zkusenosti z pracovni oblasti kou¢ovaného.

Koucovani neni FeSeni problémi nékym jinym
V principu koucovani je odpovédnost za vysledky pouze na koucovaném. Kouc
netikd, co mame konkrétn¢ ud¢€lat a ani ned€ld praci za nds, protoze by ndm odebiral

odpoveédnost véci fesit.
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3.2 Podstata koudovanit

Nekteti lidé se v rdmci své pozice ve firme ,,zaseknou a nevyviji se dal. Prvnim
a dalezitym ukolem kouce neni rychlost v pohybu v ramci firmy, ale vyvijet natlak na
pohnuti se z mista, na kterém se dotycny nachazi.

Vétsina manazerii se nachézi mezi krajnimi body, které interpretuji, kdy $éf vi, co se
déje a nositel vykonu se rozhoduje prevzit odpovédnost. Koucovani spojuje vyhody obou
dvou koncovych bodli. Manazer tim, Ze sleduje odpovédi koucovaného, ziskava informace
o tom, co chce podtizeny d¢lat, ale i pro€ se rozhodl postupovat tim to zpiisobem. Manazer
ma k dispozici vice informaci, nez kdyby podfizenému pouze piikazoval, co ma délat.
Diskuze a vztahy pfi kou¢ovani nikoho neohrozuji, ale naopak napomahaji obéma stranam
zvladat jejich ukoly.

V tradi¢nim postupu pro zlepSeni vykonu zaméstnanc, si nadfizeny promlouval se
zameéstnanci a interpretoval jim vysledky jejich pracovnich vykont. Tradicni postup

neuvadél trvalé zlepSeni pracovniho vykonu.

3.2.1 Tradi¢ni management®™

Podle Johna Whitmora proces koucovani ma pét etap. Prvni etapou koucovani je
prikazovani. Pfikazovat nebo sd€lovat je nejenom snadné, ale i Casoveé nenarocné a pifinasi
nam pocit, Ze mame véci pod kontrolou, ale demotivuje své podiizené a vytvari atmosféru
strachu. V pfitomnosti nadfizeného se chovani zaméstnanci méni. Dal§im problémem, ktery
nastava s etapou piikazovani, je zapamatovani. Nasledujici tabulce ¢. 1, ktera zde uvadi ¢ast
vysledkt realizovanou firmou IBM. Ve vyzkumu byla rozdélena skupina na tf1 podskupiny,
kazdé skupina se méla naucit stejnou véc, ale pomoci jiné vyucovaci metody. Vysledky ve

vyucovaci metodé pouze sdélovanim, jsou dramaticky niZ8i ve srovnani S ostatnimi metody.

14 SUCHY, J., NAHLOVSKY, P., Kougovani v manaZerské praxi, s. 13
BWHITMORE, J, Koucovdni: Rozvoj 0sobnosti a zvysovani vykonnosti, S. 31

23



Tabulka ¢. 2 Vyucovaci metody

Vyucéovaci metody Sdélit Sdélit a Sdélit ukazat a nechat
ukazat vyzKkouSet
Po 3 tydnech si 70% 2% 85%
vybavi
Po 3 mésicich si 10% 32% 65%
vybavi

Zdroj: WHITMORE, J., Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, s. 32

Dalsi etapou je presvédcovani. Vedouci ndm ptredklada svij navrh feSeni,
zaméstnanec ma jiny nazor na situaci, ale zdrzuje se svych nazorQ. Situace je mnohem
prijemnéjsi nez, kdyz vedouci jen ptikazuje. Dalsi etapa je diskuse, kterou vyuziva dobry
vedouct, ktery se nechce ubirat jen jeho smérem, ale vybere 1 jinou nez vlastni cestu. Posledni
etapa je abdikace. Nadfizeny umoznuje zaméstnanciim se rozhodovat. Abdikace je zna¢né
riskantni pro ob¢ strany. Nadfizeny abdikuje svoji odpovédnost, ale za konecné vysledky

odpovida sam. Podfizeni mohou vykonévat svou praci pomalu nebo nedbale.

Podle vyzkumné prace od Lathama (Organizational Dynamics article) jsou

zaméstnanci rozvijeni V Sesti bodech v ramci podniku.®

1) Od pozorovatelt

2) Od nadtizenych

3) V ramci strategie organizace
4) Kouc€ — zaméstnanec

5) V ramci firemni kultury

6) Pro budouci vykonnostni zmény — dokumentace

¥ FORD, R.C., LATHAM, G.P., LENNOX, G., Mystery shoppers, s. 157
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Cyklus koudovani ¢lovéka, Ize sledovat v 6 fazich. ¥’

1. Nechce zménu

2. Chce se dale vyvijet

3. Je ptipraven ke zménam

4. Zacal se ménit, vyvijet, ale nema jasny cil

5. Zvolil si spravny cil, kam smétuje jeho vyvoj

6. Hodnoti svoji vizi a ohlizi se 1 zpatky

V cyklu koucovani je dulezité, aby Sest fazi probihalo postupné a navazovalo na sebe
a Vv prvni fazi si dotyény koucovany uvédomil, Ze stoji na mist¢, stagnuje a nevyviji se.

Model koucovaciho procesu je nastaven s diirazem na dosahovani stanovenych cila.
Sladéni cilt kouCovani se strategickymi cili, je zaklad sp&chu. Dal$im aspektem modelu
koucovani je komplexni sbér informaci, které vedou ke stanoveni konkrétniho rozvojového

planu, a proces kou¢ovani vede k urychleni vykonu.8

3.2.2 Proces kou¢ovani 1°

Ve firemnich strategiich a vizich je pfedem duilezité nastavit jasny profil, ¢eho se ma
koucovani tykat, musi byt ziejmé, koho a kde se bude koucovani realizovat. Kou¢ musi
ziskat co nejpiesnéjsi informace o definovanych cilech, at’ uz se cile tykaji celé firmy —
globalni (firemni) cil anebo jen nékterych oddé€leni — specificky cil.

Kou¢ musi znat kompetence, mit piehled o dovednostech a znalostech jednotlivych
pracovnikl. Diky tomuto ptehledu muze pak kouc¢ navrhnout specifické pozadavky na
pracovnika a jeho pracovni misto ¢i zafazeni.

Proces koucovani ma stanovenou dobu trvani podle cile, ktery ma byt naplnén. Pokud

se jedna o individualni cil zaméstnance, tak je kou¢ zaméten pouze na konkrétni osobu, ktera

17 SUCHY, J., NAHLOVSKY, P., Kou¢ovani v manaZerské praxi, s. 23

18 http://www.manpower.cz/rozvoj.php
19 HORSKA, V., Kou¢ovani ve $kolni praxi, . 59
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chce cil dosahnout (do 6 mésict), ale kdyz se jedna o strategicky cil v rdmci firmy, splnéni
cili ¢asto nastava az po 3 az 5 let. V kazdém ptipadé je kouCovani velmi variabilni proces.
Dalsi etapou v procesu je dulezity fakt, ze se zaméstnanec od zacatku procesu
kou€ovani posunul smérem doptedu. Pravidelny rozhovor, na kterém se spole¢né dohodne
kouc¢ a zaméstnanec, jasn€ vyznaci start a pravidelné se opakujici rozhovory zaméstnanec-
kou¢. Zaméstnanec alespon jednou ro¢né prezentuje svij profil a hodnoti své dosazené

a nedosazené cile nejprve z pohledu sebe sama a nasledné z pohledu kouce.

3.2.3 Kou¢ 2

Kou¢ jako manazer — profil kouce:

e je vzdy otevieny ve vyvoji,

e s chuti riskuje,

e se smyslem pro iniciativu,

e zplsobily ke zménam,

e pokorny pred fakty,

e nasloucha a respektuje druhé,

e schopny se rozhodovat,

e zvlada komunikaci a osobni etiku
e tolerantni

e inteligence a emoc¢ni inteligence (sebeovladani, sebeuvédoméni, motivace, empatie

a socialni dovednosti).

Kou¢ byva ptirovnavan k roli priivodce, navigatora a instruktora. Predevsim kouc je
clovek, ktery skrze neustavajici praci se sebou samym umoziiuje rozvoj druhych. Dobry
kou¢ je ochoten podporovat druhé a zaroven ma respekt k lidem a vnima kazdého
koucovaného jako individualniho ¢lovéka. Kouc je zaujaty pro svou praci, ktera ho napliiuje.

Kou¢ chéape a pouziva koucovaci principy a fidi proces koucovani tak, aby pomdhal

20 CVRKALOVA, A., RIETHOF, N., Privodce svétem koucovani a osobnosini typologie, S. 26
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koucovanému piemyslet o jeho tématech, a zarovenl klade uc¢inné otdzky, na které¢ hleda

koucovany odpovéd'.

3.2.4 Typy kouéovani?!

Interni koud

Pochazi ze struktury organizace, kde pomoci kouc¢ovani vede zaméstnance k lep$im
vykoniim ve své praci v ramci své pozice i v ramci pozice ve firme. Vyhodou interniho kouce
je zname prostiedi, ve kterém pracuje a nizky tnik informaci ven z firmy. Dalsi vyhoda jsou
nizké naklady ve firm¢. Nevyhoda interniho kouce je monoténnost prace a jednotvarnost,

jediny pohled na situaci.

Externi kou¢
Nepochazi ze struktury organizace, proto ma externi kou¢ vyhodu v jiném
a raznorodém pohledu na situaci, velkou nevyhodou pro spolecnost jsou vysoké naklady

a moznost uniku informaci mimo spolecnost.

Individuélni koucovani

Individualni koucovani se vétSinou tykd clend vyssiho vedeni podniku nebo
organizace, kdy si jednotlivei davaji za cil zvySit svilj pracovni vykon a efektivitu
a dosahovat lepSich vysledki. Na rozdil od tymového koucovani je vice vyuZivan

individualni.

2L HORSKA, V., Koucovani ve Skolni praxi, s. 18
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Tymové koucovani

Tymové koucovani ma piimy vliv na vSechny zacastnéné. Tymoveé dosahuji lepSich
vysledkii a zvySovani vykond. Cely tym se snazi najit optimalni feSeni pro vSechny
zucastnéné. Zde je zapotiebi upozornit, ze tymova prace neni tymové koucovani, ale je

prostiedkem k dosahovani pozadovanych ¢i o¢ekdvanych vysledk.
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3.3 Bariéry koucovani %

Koucovani u nékterych lidi vyzaduje i vyvolava zasadni zmény, pokud jde 0 vniméani
sebe sama, ale i ostatnich lidi jako kolegl, podfizenych nebo konkurenti. Divat se na
kazdého jako na nékoho, kdo ma potencial a chce dosdhnout vytéenych cilil, je zcela néco
jiného, nez vnimat kolem sebe ostatni kolegy jako prazdné nadoby. Proces nahlizeni na
ostatni mlize pfijit ndhle, ale mize vyzadovat i urcity Cas.

Koucovani samoziejme neni pro vSechny stejné, néktefi koucovani ho ptijmou bez
problému a jini nejsou pfipraveni zménit své chovani a ochotni akceptovat nové postupy.
Trpélivy a empaticky kou¢ umozni piekonat problémy s kou¢ovanim spojené. S nékterymi
lidmi se jednéd zna¢né obtizné. Klicem k feSeni je uvédomit si, Ze tito lidé vétSinou nejsou
v zaméstnani spokojeni. A k vyfeSeni jejich situace mize pomoci kouc, ktery klade otazky
natolik nendpadné a zvolna, aby si dotyCny vibec nevSiml, ze je kouCovan. Bariéry

koucovani jsou piekazky, které brani uspésnému koucovani.

3.3.1 Vnéjsi bariéry

Vnéjsi bariéry mohou vyplyvat z vnéjsich pficin, coZ mlze byt stresor, ktery je
nesnadné odstranit (napf.: na kou¢ovaného je davan takovy tlak ze strany zaméstnavatele),
ze koucovany nepfinese oCekavané vysledky a zaméstnanec se boji o svoji praci). Dal§im
stresorem mitiZze byt extrémni pracovni vytiZzenost nebo velké mnoZstvi osobnich zavazki.
Uvedené bariéry se negativné promitaji do komunikace zaméstnanec a kouc.

Priklady vné&jsich bariér, které uvadi J. Whitmor: ,,Koucovani pouzivam — nemusim
proto nic ménit. Jednim z klasickych zptisobd, jak se vyhnout zménam, je tvrdit, ze k nim
jiz dochazi. Lidé, ktefi to fikaji, toho o koucovani vétSinou mnoho nevédi, a to malo je navic
spolehlivé ukryto na dné jejich znalosti manaZerskych praktik. Zda koucovani opravdu

pouzivaji, zjistite nejlépe tak, Ze se zeptate jejich podfizenych.“?

ZWHITMORE, J, Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, S. 166
2 TAMTEZ, S. 168
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3.3.2 Vnitini bariéry

Vnéjsi bariéry jsou Casto ve skuteCnosti vnitinimi bariéry. VétSina lidi hleda
problémy v druhych lidech, ale to ov§em znamenad ménit druhé a to nelze. Uvédomit si, ze
chyba, je na nasi stran¢, je velmi diilezita pro manaZera. Manazer musi opustit své stereotypy
a musi se zacit ucit novym vécem. Koucovani neni jednoduché, ale naucit se mu neni
obtizné. Schopnost koucovani je vrozena. ,,Kdyby se manazeti alespon trochu zajimali o své
podiizené, koucovali by je. Kdyby vedouci pracovnici vénovali svym manaZerim o néco
vice pozornosti nez financnim ukazateliim, mohli by je rovnéz koucovat — finan¢ni ukazatele

by se postaraly samy o sebe.*?*

2 WHITMORE, J, Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, S. 170
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3.4 Model GROW

Pomoci modelu GROW lze snadno nalézt cestu ke svému vyt¢enému cili. Hlavnim
divodem tuspéchu GROW nastava v opakovaném procesu vytéenych cilt, které vedou az
K jednotlivym postupnym krokiim. Model GROW je vyuzivan u koucovani pro organizace,
pro samotné fyzické osoby, pro rozvoj a vétsi vykonnost tymu i pro zlepsSeni vedoucich pozic

1 pro jejich udrzitelnost.

Model GROW?

3.4.1 G - CiL (Goal)

,Jaky je nas cil?” Cil musi byt jasné definovany podle metody SMART neboli
rozepsany a definovany cil. Metoda SMART zavisi na S — specifikum cile, M — méfitelnost
cile, A — dosazitelnost cile, R — realizovatelnost cile a T — ¢asovou vymezenost cile.

vvvvvv

udé¢lat, jak pfesn¢ ma vypadat pozadovany vysledek.

3.4.2 R — SKUTECNOST (Reality)

Pod fazi ,,R* se skryva nas soucasny stav, kde presné se nachazime smérem k naSemu
cili. Dale ve fazi jsou vyjmenované piedchozi kroky, které na cesté k cili jiz byly podniknuty

a divody proc¢ nebyly uspesné.

25 http:/Iwww.performanceconsultants.com/resources/grow-model
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3.4.3 0 - PREKAZKY (Obstacles)

V této fazi nastdva definovani prekazek, které se vyskytuji pfi cesté¢ naplnit cil.
Analyza prekazek je v modelu GROW podstatna, protoze nam definovany cil mize zménit,

proto se faze ,,0* vétsinou definuje s prfedchozi fazi.

3.4.4 W — Co chci (What will)

V této fazi nastava souhrn vSech ti krokti, dale dojde k souhrnnému planu. Koué
V posledni fazi musi byt ptisnéj$i, musi nastavit kou¢ovanému specifické kroky, jakymi

dojde k cili.
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3.5 Zpétna vazba?®

V ramci procesu koucovani je velmi diilezitd procedura zpétné vazby. V ramci této
i nevédomé oblasti a okruhy rozvoje. Poskytovanim zpétné vazby (feedback) kou¢ informuje
zamestnance o tom, jak vnima jeho vykon, jaky vyznam mu pfipisuje a co citi uvnitt. Zpétna
na které se chce zaméstnanec zaméfit.

Zpisob poskytovani zpétné vazby miize byt velice strohé aZz neptijemné, poté zpétna
vazba, ktera je podavana takovymto negativnim zptisobem, zcela ztraci vyznam. Koucovani
zahrnuje poskytovani zpétné vazby pribézné, tak aby zaméstnanec byl neustale ve ,,hie*. Na
zaklade zpétné vazby mohou byt nastaveny i vysoké cile, kterych ma byt dosazeno. Hlavnim
problémem koucovani zaméstnanct v soukromém nebo vetejném sektoru je, Ze neexistuje
zadna specificka metoda koucovani pro zaméstnance, kteii vidi hodnoceni svého pracovniho
vykonu.

Podoba zpétné vazby vyrazné urychluje proces uceni a ptispiva k dosahovani lepsich
vysledkl. Zpétnd vazba respektuje vSechna kritéria koucovani. Kou¢ovany musi zodpovédet
vSechny otdzky manaZzera, tim Ze za¢ne pfemyslet a zajimat se o problém. Koucovany musi
poznat realitu, kterd mu pomiZe naucit se hodnotit vlastni praci a stat se samostatnéjSim.
Dalsim faktorem zpétné vazby je odpovédnost, kterou si kou¢ovany musi uvédomit. Pokud
manazer kou¢ovanému pouze sdéluje svlij nazor, tak se koucovany nesnazi premyslet

a nevytvori se u néj pocit odpoveédnosti.

%6 WHITMORE, J, Kou¢ovani: Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 141
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3.5.1 Zpusoby uziti zpétné vazby?’

Uznani: Kou¢ dava zaméstnanci informace o pracovnim vykonu a déle se ho snazi

motivovat, aby se dale rozvijel

Konstruktivni kritika: Kou¢ koriguje zpisob chovani zaméstnance, aby Si

uvédomoval svoje chyby a aby mu nebranily v dosazeni cild.

Uvedené zptisoby uziti zpétné vazby v procesu koucovani nejsou zastupitelné. Méné
se uziva zpusob uznani, to z divodu, Ze né€ktefi zaméstnanci pokud jsou pochvaleni, tak se
jiz dale nerozvijeji a chtéji, aby za svllj vykon dostali vice penéz. Zaméstnanci, ktefi
dostavaji zpétnou vazbu (mlceni), tak se jejich pracovni vykon nezlepsuje.

Druhy zpusob zpétné vazby se neprojevuje ze strachu z nepiijemné reakce

zamgéstnance, ktery se mize urazit anebo demotivovat.

3.5.2 PFijimani zpétné vazby?®

Zamgestnanci zpétnou vazbu akceptuji vV nasledujicich rovinach. Nekteti zaméstnanci
ji odmitaji pfijmout, az na ni zapominaji a ignoruji ji a naopak jini zaméstnanci se snazi
posunout problém do jiné roviny, aZ ji snizuji a vymlouvaji se na riizné okolnosti. Cim vice
se snazi zaméstnanec argumentovat proti kritice a nechce ji pfijmout, tim vice nevyuzije

svoji Sanci k rozvoji v ramci praci a nedosahne svych vytéenych cild.

2 HABERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGVARI, E., Vedeni lidi a kou¢ovani v kazdodenni praxi, s. 123
8 TAMTEZ. 123
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3.6 Firemni kultura®®

Firemni kultura je vyjadiena charakterem ¢innosti firmy, celkovou atmosférou firmy
a chovanim pracovnikt firmy. Firemni kultura tedy zahrnuje zvyklosti a ritudly vyuzivanych
ve firmé, ale je i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vSech
pracovniki. Jestlize se chovani a jednani pracovnikli opakuje, pak se velmi rychle vytvari
vzorec chovani, ktery by nemél byt védomy, ale pti vytvareni pravidel firemni kultury hraje
dalezitou roli. Firemni kultura popisuje rovnéz zakladni zakonitosti - odraz lidskych
dispozic, mysleni a chovani, které je pfedpokladem prosperity firmy. Kulturu firmy je
obtizné kvantifikovat ¢i méfit, ale 1ze ji dle viditelnych projevi poznat a déle s ni pracovat.
Firemni kultura zahrnuje momenty cilevédomé — hodnoty, cile, plany a zasady, tak i
momenty subjektivni, které charakterizuji trvaly, kazdodenni Zzivot firmy — celkova

atmosféra podniku, zvyklosti a ritudly.

3.6.1 Pojem firemni kultura

e Plsobni podniku a jejich zamé&stnanct navenek
e Vztahy mezi zaméstnanci a jejich chovanim

e Celkové klima podniku

e Negativa a pozitiva podniku

e Hodnoty sdilené vétSinou zaméstnanct

2 VYSEKALOVA, Jitka. Image a firemni identita. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2790-5.
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3.6.2 Management 3°

Podnik je neustale organizovan. Provadéni organizacniho procesu je hlavni ukolem
managementu. Manazer ma mnoho ukoli a mimo jiné zastadva funkci organizatora.
Ovlivituje chovani organizacnich prvkii (tzn. skupin, osob, organizacnich slozek
a spolecnosti). Pojem organizace je zde chapéna, jako proces strukturalizace organiza¢nich
prvkl, ovSem také jako vytvareni silné organizac¢ni kultury. Podnik se musi neustale
organizovat a konkrétni organizace podniku vyplyva ze soucasnych ménicich se podminek

na trhu.

Pojem management®!

Management je prevazn¢ véda prakticka. Je rozvijena zhruba 100 let a lze ji
povazovat za védu pomérné mladou. I kdyz poznatky o samotném fizeni ve spole¢nosti maji
jiz dlouholetou historii, vznik moderniho managementu se datuje na pocatek dvacatého
stoleti. Nutnost poznatkil o fizeni byla iniciovdna v prudce se rozvijejicich organizacich at’
uz vyrobnich tak i nevyrobnich. Z praxe vyplyvaly pozadavky a poskytovala poznatky a do
praxe smefovala zobecnéni téchto poznatki v podobé principii a metod. Manazerska praxe
neni jedinym zdrojem poznani. Silnymi elementy pro rozvoj managementu coby védy o
chovani lidi a vztazich mezi nimi byly a jsou védy: psychologie, socialni psychologie,
sociologie, ekonomie i pravo. Znaénym rozdilem mezi exaktnimi védami a managementem
je formulace zakladnich vztaht, které jsou pfedmétem jejiho zajmu. Obecné platné zakony
jsou zékonitosti, jejichz platnost mé pravdépodobnosti charakter. Platnost dané¢ho vztahu
v konkrétni praktické situaci zavisi na mnoha faktorech, z nichz nékteré z nich nemusi byt
manazerovi znamé. VysokoSkolska vyuka managementu je pouze jednou z forem
manazerského vzdélavani. Na vysokych Skolach prevlada tradi¢ni vyuka, kterd neni vici
aktivnim metodam v rdmci managementu piili§ vstficnd. Vyuka na vysoké Skole by méla

zahrnovat tfi kompetence — odbornou, dovednosti a osobnosti.

% DEDINA, Jifi. Management a moderni organizovani firmy, s. 17

3t BLAZEK, Ladislav. Management — Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani, s. 15
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3.6.3 Osobnostni typologie podle MBT 1%

V kazdém podniku probihaji rtizné interakce mezi zaméstnanci 1 mezi vedoucimi
a zamestnanci, kteii spolu komunikuji. Typologie osobnosti miize pomoc pii nékterych
problémech, které se mohou vyskytnout v rdmci komunikace. Urceni osobnosti nam
pomaha, jak mame jednat a komunikovat s danym typem osoby. V ramci typologie osobnosti

podle MBTI uvadim nasledujici tabulku.

Obrazek ¢. 2 Typologie MBTI

1. Kde ziskavame energii?
Extroverze Introverze

2. Jak ziskavame informace?
Smysly Intuice

3. Jak se rozhodujeme?
Mysleni Citéni

4. Jak si organizujeme Zivot?
Rozhodovani Vnimani

Osobnostnich typli podle MBTI je Sestnact typl, kazdy typ mé své silné a slabé
stranky a je vyjadfeny Ctyf - pisemnym kodem, ktery se sklada z pocatecnich pismen

Z obrazku ¢islo 3 — (smysly, mysSleni, citéni, intuice).

2 CVRKALOVA, A., RIETHOF, N., Priivodce svétem kouGovani a osobnostni typologie, s. 273
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3.7 Model koucovani (dle Onyemah)

Postoje a chovani

I I
| Koucovani |
I
o :__. e Rozsah skoleni managementu
I
| e Vlastni motivace
I
: e Dvojznacnost role
I
I e Spokojenost s praci
I
! . wr 4
! e Spokojenost s nadiizenym
L e e e
___________________ Yo
Vlivy

e Stejna osobni a firemni hodnota

e Komunikace s managementem

e Veék
e Funk¢ni obdobi

e Duveéra ve vlastni produkt pied konkurenci

1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
1 |
| e Pocet let vzdélani :

|
| |
\ 1
\ 1
\ 1
\ 1
\ 1
\ 1
\ 1
\ 1

Zdroj: vlastni zpracovani: ONYEMAH, V., The effects of coaching on salespeople's
attitudes and behaviors,s. 938 -960
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3.7.1 Vlivy

Vlivi je cela fada, ale v modelu kouc¢ovani, ktery je uveden vyse, to jsou: organizacni

prizpusobivost, komunikace s managementem, pocet let ve firmé, veék, organizacni struktura,

divéra v nadfazenost sluzeb pted konkurenci.

3.7.2 Postoje a chovani zaméstnancu

33

Na proces koucovani ptisobi, jak vlivy, tak i postoje a chovani zaméstnancu, které

jsou uvedeny vysSe: rozsah Skoleni managementu, vlastni motivace, dvojznacnost roli,

spokojenost s praci, spokojenost s nadiizenym.

Rozsah Skoleni managementu — kouc¢ovani, vlastni motivace

Rozsah skoleni managementu dle vyzkumné ,,studie® zkouma tento faktor z hlediska:

5 otazek, které jsou:

Od mého nadtizeného nebo od vedeni se mi dostava dostatek skoleni
Management mi davda mnoho néavrhl a tipt tykajicich se mé prace, diky
kterym mohu dle jejich minéni zlepSit mé prodejni schopnosti a dovednosti
Kolegové na seniorskych pozicich povéfeni managementem mi nabizeji
mnoha Skoleni.

Management se ujistuje, Ze je mi jasné, jak mam vykonavat ptidélené ukoly.

Management mi poskytuje trénink, ktery zlepSuje mou produktivitu.

33 ONYEMAMH, V., The effects of coaching on salespeople's attitudes and behaviors,s. 938 -960
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3.8 Vybrané faktory koucovani

Z modelu koucovani (dle Onyemah) byly vybrany tfi faktory: role

nejednoznacnosti, spokojenost s praci a spokojenost s nadiizenym.
3.8.1 Role nejednoznacnosti

Role nejednoznacnosti souvisi s konkrétni informaci ohledn¢ vykonavané prace.
Zameéstnanci by mélo byt jasné, co se presné od néj ocekava a jakou ma zodpoveédnost. Dalsi
faktor, ktery se poji s dvojznacnosti role, jsou vytyCené cile, kterych chce zaméstnanec
docilit. Koucovani dava n¢kolik moznosti, jak se ujistit, ze zaméstnanec vi, co ma konkrétné
za tikol a zodpovédnost ve firmé.>*

Dvojznacnost neboli nejednoznacénost je stav, kdy lze interpretovat néjaka sdéleni
vice nez jednim zpisobem. Divodem, kdy tato situace nastava, jsou pouzita slova, kterd 1ze
vykladat odlisn&. Castym ptikladem jsou neformalni &asové tidaje, napt.: hned, za chvilku,
pozdé¢. U téchto vyrazti mohou rizni lidé chapat velmi rizné.

Mira nejednoznacnosti existuje v kazdé komunikaci. Vyjadieni néjaké myslenky,
nemusi byt vzdy precizni a druhd strana nedostane jasnou informaci, co mélo byt feceno.
Nejednoznacénost lze zmirnit dopliujicimi otazkami, zda druha strana pochopila sdéleni.
Dostatecna vysvétleni pomohou druhému pochopit, co jsme chtéli druhé strané (posluchaci)

sdélit a oslabit neuréitost viemu.®

3.8.2 Spokojenost s praci

Koucové se podileji na rozvoji zaméstnancll a investuji finance do téchto ¢innosti.
Manazefi a koudové se snazi, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni s vykonanou praci.

Spokojenost s praci se tyka postoju a pocitl, které lidé maji ve vztahu ke své praci.
Pozitivnim a kladnym postojem k praci naznacuji spokojenost s vykonavanou praci. Termin

moralka se ¢asto definuje jako ekvivalent spokojenosti s praci. Spokojenost s praci ovliviiuji

4 TAMTEZ
% DEVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace, s. 46
% ONYEMAMH, V., The effects of coaching on salespeople's attitudes and behaviors,s. 938 -960
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motivacni faktory — vnitini a vnéj$i, socidlni vztahy a uspésnost nebo netispésnost ve své
praci. Dle autora Purcella kol. (2003), ktery se domniva, ze ke spravnému chovani, které
vede K uspésnosti firmy, dochazi tehdy, jsou-li zamé&stnanci dobfe motivovani, maji pocit
zévazku k organizaci a prace jim piinasi vysokou miru uspokojeni. Hlavnim faktorem, ktery
vede ke spokojenosti s praci je moznost kariéry, pfilezitost ovliviiovat svou praci, tymova

prace a niro¢nost prace.*’
Negativni a pozitivni vlivy3®
Faktory, které posiluji pracovni spokojenost, jsou:

e prihledna organizac¢ni politika,

e jasné cile vlastni prace,

autonomie,

finan¢ni ohodnoceni

e bezpecnost vykondvané prace

e ruznorodost prace

dobré mezilidské vztahy

Faktory, které zeslabuji pracovni spokojenost, jsou:
e Casovy stres
e pracovni zatéz
e nesmyslné pracovni naroky

e Spatné mezilidské vztahy

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot

3 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postup, s. 228-230
38 KOCIANOVA, R., Personalni &innosti a metody personalni préce, s. 36
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3.8.3 Spokojenost s nadiizenym

Koucové se v ramci své kompetence zdokonaluji a zaroven vylepSuji vztah se
zaméstnanci. DalSim faktorem, ktery souvisi se spokojenosti s nadiizenym, je ocenovani
a odménovani zaméstnancu, at’ uz verbalni anebo hmotné.

Pojem spokojenost s praci souvisi s pojmem zpétna vazba. Poskytovanim zpétné
vazby (feedback) kou¢ informuje zaméstnance o tom, jak vnima jeho vykon a jaky vyznam
mu piipisuje a naopak. Zaméstnanec poskytuje zpétnou vazbu kouci o tom, jak je vniman

jeho vykon.
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3.9 Souhrn modelu koucovani (dle Onyemah)

Dle Vincenta Onyemah a jeho vyzkumné studii: ,,The effects of coaching on
salespeople’s attitudes and behaviors®, Ze vliv mezi faktorem (1) koucovani a faktory (2) role
nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadfizenym existuje pozitivni

viiv.

3.9.1 Koucovani a role nejednoznaénosti

Dle vyse uvedené studie je role nejednoznac¢nosti vnimana, jako nedostatek jasnych
informaci k vykonavané praci a mize vést az druhou stranu neboli posluchace k naprostému
nepochopeni az bezmoci vykonat svou praci. Koucovani nabizi nékolik moznosti, jak
zaméstnanciim vyjasnit nejednoznacnost pomoci otazek a tim ziskat lep$i pochopeni toho,
co se od zamé&stnanci bude ocekévat. Na druhou stranu studie uvadi i negativni efekt v rdmci
koucovani a roli nejednoznacnosti.

Na zékladé vySe uvedené studie lze predikovat, ze pokud se uroven koucovani zvysi

o 1, sniZi se uroven role nejednoznacnosti o 0,659.

3.9.2 Koucovani a spokojenost s praci

Dale studie uvadi, Ze zaméstnanci mohou nahliZet na koucovani jako na zbytecnou
investici do jejich rozvoje. Lze tedy oCekavat, Ze kouCovani ma pozitivni vliv na pracovni
spokojenost.

Na zaklad¢ vyse uvedené studie 1ze predikovat, ze pokud se uroven koucovani zvysi

o 1, zvysi se spokojenost s praci o 1,078.

3.9.3 Koucovani a spokojenost s nadrizenym

Koucovani podfizenych vylepSuje kvalitu vztahu mezi nadfizenym a kou¢ovanym.
Zaméstnanci pravdépodobné ocefiuji, kdyZ management piispiva k rozvoji jejich znalosti
a dovednosti. Dalsi empirické diikazy ukézaly, Ze nadfizeni, ktefi poskytuji koucovani, jsou

vnimani pozitivné a pfiznivé. Zaméstnanci chtéji mit kouce, se kterym lze komunikovat
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oteviené. A naopak Spatna az zadnd komunikace omezuje vyménu informaci a tim ucinit
koucovani zcela neproduktivni. K uspé$snému koucovani ptispiva duvera a respekt mezi
zaméestnancem a koucem, vzajemnd komunikace a jednotny cil spojeny s mezilidskymi
vztahy na pracovisti.

Na zékladé vySe uvedené studie lze predikovat, ze pokud se troven koucovani zvysi

o 1, zvysi se spokojenost s nadiizenym o 1,258.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Deskriptivni analyza dat

Deskriptivni statistika byla vypocitana pomoci programu IBM SPSS 20. Divodem
pro vyuziti deskriptivni statistiky bylo pfedevSim zjisténi, zda data splnuji zékladni

piedpoklady pro vyuziti vicerozmérnych datovych analyz.%

4.1.1 Zakladni charakteristika respondentt

Dotaznikového Setieni se zicCastnilo celkem 211 respondentli, z toho dotaznik

kompletné dokoncilo 152.

Pohlavi:
Tabulka €. 3 Struktura respondentti pohlavi

Pohlavi Pocet
Muz 44
Zena 108

Celkem 152

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

3% KOLMAN, L., Vybér zaméstnancii
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Vék:

Tabulka ¢. 4 Struktura respondentt vek.

Vékova skupina  Pocet Procenta

18-25 (a) 63 41.18%
26-35 (b) 34 22.22%
36-45 (c) 14 9.15%
46-55 (d) 29 18.95%
56 a vice (e) 13 8.50%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z tabulky €. 4 vyplyva, Ze nejvetsi skupinou respondentii byla vékova skupina 18 -
25, ktera tvofila 41.18%. NejmenSi zastoupenou skupinou byla 56 a vice, kterd tvofila
8.50%.

Vzdélani:

Tabulka €. 5 Struktura respondentli vzdélani

Vzdélani Pocet  Procenta
zakladni (a) 2 1.31%
vyucen/a (b) 4 2.61%

vyucen/a a nastavba (C) 4 2.61%
sttedni s maturitou (d) 53 34.64%
vyssi odborné (e) 7 4.58%
vysokoskolské (f) 83 54.25%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z vyse uvedené tabulky je nejvétsi skupinou respondentii, kteti maji vysokosSkolské
vzdélani, coz je 54,25% a nejmensi zastoupenou skupinou jsou respondenti se zakladnim

vzdélanim, kterd tvoii jen 1,31%.
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4.2 Explorativni faktorova analyza

Explorativni faktorova analyza byla vyuzita k nalezeni korelaci vétSitho mnozstvi
manifestnich proménnych s cilem ur¢it skupiny proménnych, které lze pro tucely

strukturdlniho modelovani definovat latentnim faktorem.
4.2.1 Koucdovani

Vhodnost konstruktu pro pouziti explorativni faktorové analyzy byla ovéfena na

zakladé Kaiser-Meyer-Olkinova indexu a korela¢ni matice konstruktu.

Kaiser-Meyer-Olkiniv Index — Koucovani

Kaiser-Meyer-Olkin ,879

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Kaiser-Maier-Olkintv test vyhodnotil data v konstruktu v rozmezi vysokém pro

pouziti faktorové analyzy.

Tabulka ¢. 6 Hodnoty vycerpaného rozptylu pro rotaci — Koucovani

Pocdate¢ni hodnoty Extrakce hodnot Rotace hodnot
Kom.
Celkem o Kumulati— oo kol R L e S Ty
rozptylu vné % rozptylu n&% rozptylu

1 7,375 46,097 46,097 7,375 46,097 46,097 3,729 23,305 23,305
2 1,777 11,104 57,201 1,777 11,104 57,201 3,165 19,780 43,085
3 1,506 9,410 66,611 1,506 9,410 66,611 2,431 15,192 58,277
4 1,088 6,802 73,413 1,088 6,802 73,413 2,422 15,136 73,413

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Prvni cast tabulky ,Pocatecni hodnoty* obsahuje vysledky metody hlavnich
komponent — vlastni ¢isla korelaéni matice uvedena ve druhém sloupci. Vlastni ¢isla
korelacni matice udéavaji rozptyl vyCerpany faktorem. Tento rozptyl je vyjadieny
procentualné a je uveden ve tfetim sloupci tabulek. Ve ¢tvrtém sloupci je uvedeno, kolik
rozptylu je uz danym poctem faktoru vycerpano.

Dalsi cast tabulky je ,,Extrakce hodnot* udava procento vycerpaného rozptylu pro
extrakei faktorti a opet v absolutni, procentudlni i kumulované procentuélni formé.

Posledni ¢ast tabulky ,,Rotace hodnot“ udava analogicky uvedeny hodnoty
vycerpaného rozptylu po rotaci.

Z vySe uvedené tabulky je zfejmé, pfi pouziti metody maximalni vérohodnosti je
procento rozptylu vycerpané ctyimi faktory. Prvni faktor je 46,097 %, druhy 11,104 %, tieti
9,410 % a ctvrty je 6,802 % a po rotaci 23,305 % druhy faktor 19,780 %, tieti faktor
15,192 % a ¢tvrty faktor 15,136 %.

Proménné byly redukovany na zikladé metody Varimax — ortogondlni rotace
pivodnich faktort. Na zakladé rotace byly extrahovany &tyfi faktory, které vysvétluji
73,413 % variabilitu ptivodnich proménnych.

MozZnost extrakce jednoho faktoru potvrdila i metoda sutinového grafu, t€Z znamy

jako Screen plot.
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Tabulka €. 7 Sutinové grafy — Koucovani

Scree Plot

Eigenvalue
IS
|

T T T T T T T T
1 z 3 4 S (=] 7 =] =] 10 11 12 13 14 135 16

Component Number

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Do tabulky ¢. 7 jsou vynesena vlastni Cisla rozptylu vSech faktori a pocet

proménnych, kde pocet faktorii je roven mistu s nejvyssim poklesem vlastnich ¢isel mezi

dvéma faktory.
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Tabulka ¢. 8 Faktorové zatizeni — Koucovani

Rotace matice

Komponenty

Od mého nadrizeného nebo
od vedeni se mi dostava
dostatek koucovani.
Management mi dava
mnoho navrhi a tipa
tykajicich se mé prace, diky
kterym mohu dle jejich
minéni zlepSit mé prodejni
schopnosti a dovednosti.
Kolegové na seniorskych
pozicich povéieni
managementem mi nabizeji
mnoha Skoleni.
Management se ujist'uje, Ze
je mi jasné, jak mam
vykonavat pridélené ukoly.
Management mi poskytuje
trénink, ktery zlepSuje mou
produktivitu.

Vim piesné, co se ode mé
ocekava

Znam své povinnosti
Vysvétleni toho, co musi byt
udélano, je jasné.

Mam jasné vytycené cile mé
prace.

Jsem si jisty autoritou,
kterou mam.

Moje prace mi dava pocit
spokojenosti s vykonanou
cinnosti.

Moje prace je vzruSujici.
Moje prace je napliujici.
Management se mnou vZdy
jednal spravedlivé.
Management oceni mnou
dobi'e odvedenou prici.
Management dodrZuje
sliby, které mi dal.

F1

,841

,848
,794

,7184

,628

F2
,681

,843

,788

,588

,761

F3 F4

,780

,807

,837
,791
,830

, 745

F1 —role nejednoznacnosti

F2- koucovani

F3-spokojenost s praci

F4- spokojenost s nadifizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Z tabulky €. 7 vyplyva, ze z prvniho faktoru F1 — coz je role nejednoznacnosti, kam
spadaji otazky z dotazniku ¢. 9 — 13 (pfiloha ¢. 1), dale F2 — rozsah kou¢ovani, kam spadaji
otazky z dotazniku ¢. 4 — 8. DalSimi faktory F3 je spokojenost s praci — otazky z dotazniku
¢. 14 — 16 a poslednim faktore F4 je spokojenost s nadiizenymi — otazky z dotazniku ¢. 17 -
19. Z tabulky vyplyvaji Ctyii jednotlivé faktory — koucovani, role nejednoznacnosti,
spokojenost s praci, spokojenost s nadiizenym, které spolu souvisi.

Nejlépe je za pomoci extrahovaného faktoru vysvétlena variabilita promeénné
vyjadiujici ,,Zndm své povinnosti“. Veskeré vysvétlované variability jsou v hodnotach

vyssich, nez 0,628, coz je pozitivni.
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4.3 Strukturalni modelovani

V kapitole strukturalni modelovani jsou hodnoceny pfimé a neptimé vztahy mezi
jednotlivymi konstrukty a jejich faktory pro moznost potvrzeni, nebo zamitnuti stanovenych
hypotéz. Prvni fadek nasledujicich vysledkii modelovani obsahuje regrese mezi faktory,
které je zalozena na standardizaci kovariance. Na druhém fadku je nestandardizovany
regresni koeficient a nasledujici fadky obsahuji faktorové zatizeni jednotlivych proménnych
ve faktoru. Na zéklad€ pracovnich hypotéz jsou vytvoteny nulové a alternativni hypotézy
v kazdé podkapitole. Na zavér této kapitoly se nachazi souhrn v§ech hypotéz strukturalniho

modelovani.

4.3.1 Vliv koucovani na roli nejednoznacnosti

Pro analyzu vlivu role nejednoznacnosti na zakladé koucovani, byla pouZzita metoda
strukturalniho modelovani — jednoduchy model, do kterého byla vlozena data ze vSech

proménnych bez faktorového rozliseni (pouze dle ptislusnosti k danému konstruktu).
4.3.2 Model koucovani na roli nejednoznacnosti

Do modelu bylo vloZzeno 10 proménnych na zéklad¢ ptisluSnosti k jednotlivym

konstruktiim, bez faktorového rozliSeni viz nasledujici obrazek.
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Obrazek ¢. 3 Model €. 1: Vliv koucovani na roli nejednoznacnosti

01 06

02 -0,62 07

04 09

05 10

F1 — Role nejednoznacnosti
F2 — Koucovani
Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Na vySe uvedeném obrazku jsou uvedena cCisla otazek, které odpovidaji nasledujici tabulce.

Tabulka €. 9 Koucovani — otazky

F2  Otazky
01 Od mého nadfizeného nebo od vedeni se mi dostava dostatek Skoleni

02  Management mi dava mnoho navrhi a tipi tykajicich se mé prace, diky kterym
mohu dle jejich minéni zlep$it mé prodejni schopnosti a dovednosti

03  Kolegové na seniorskych pozicich povéfeni managementem mi nabizeji mnoha
Skoleni.

04  Management se ujist'uje, ze je mi jasné, jak mam vykonavat pridélené ukoly.

05  Management mi poskytuje trénink, ktery zlepSuje mou produktivitu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Tabulka €. 10 Role nejednoznacnosti — otazky

F2  Otazky

06  Vim pfesné, co se ode me¢ ocekava.

07 Znam své povinnosti

08  Vysvétleni toho, co musi byt udélano, je jasné.

09  Mam jasné vytycené cile mé prace

10  Jsem si jisty autoritou, kterou mam.

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014
Na zaklad¢ vysledku z vySe uvedeného modelu Ize fici, Ze mezi kou¢ovanim a roli

nejednoznacnosti existuje silnd zavislost. Tento faktor je napliiovan proménnymi, jak

s kladnym, tak i se zapornym sklonem jednotlivych proménnych viz nésledujici tabulka.
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Tabulka €. 11 Vliv kouc¢ovani na roli nejednoznacnosti model €. 1

Koeficienty S.E. C.R. P Znak

F1 <--- F2 -0,62 0,077 -7,036 bl
05 <--- F2 1

04 <--- F2 0,824 0,098 8,394 il
03 <--- F2 0,895 0,098 9,151 ikl
02 <--- F2 0,989 0,097 10,206 bl
01 <--- F2 0,854 0,097 8,788 falalel
06 <--- F1 1

07 <--- F1 0,981 0,068 14,494 falalel
08 <--- F1 0,979 0,08 12,197 bl
09 <--- F1 0,991 0,073 13,524 falalel
10 <--- F1 0,885 0,089 9,921 il

f.p. — fixni parametr; *** p<0,001; F1 — role nejednoznacénosti, F2 — koucovani, S. E. —
standardni chyba, C. R. - kritick4 hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zaklad¢ vysledki modelu agregujici proménné dle pfislusnosti ke konstruktim
bez faktorového rozliSeni viz model vySe, lze konstatovat, Ze existuje na hladiné
vyznamnosti 0,001 pozitivni vztah mezi koucovanim a roli nejednoznacnosti -0,62. Na
zéklad¢ tohoto modelu lze predikovat, ze pokud se uroven koucovani zvysi o 1, snizi se
uroven role nejednoznacnosti o 0,62. Na zéklad¢ téchto hodnot Ize zamitnout nulovou
hypotézu H1, — Koucovani nema vliv na roli nejednoznacnosti a je tedy pfijata alternativni
hypotéza.

H1 — Kouc¢ovani ma vliv na roli nejednoznacnosti.
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4.3.3 Model koucovani na spokojenost s praci

Do modelu bylo vlozeno 8 proménnych na zakladé ptisluSnosti k jednotlivym

konstruktim, bez faktorového rozliseni viz nasledujici obrazek.

Obrazek ¢. 4 Model ¢. 2: Vliv koucovani na spokojenost s praci

01 11

02 0,39 12

04

05

F3 — Spokojenost s praci
F2 — Koucovani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na vySe uvedeném obrazku jsou uvedena ¢isla otazek, které odpovidaji nasledujici

tabulce.
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Tabulka €. 12 Spokojenost s praci — Otazky

F3 Otazky

11  Moje prace mi dava pocit spokojenosti s vykonanou ¢innosti.

12 Moje prace je vzruSujici.

13 Moje prace je napliujici.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zdklad¢ vysledku z vySe uvedeného modelu lze fici, Ze mezi koucovanim
a spokojenosti s praci existuje stiedni zavislost. Tento faktor je napliiovan proménnymi

s kladnym sklonem jednotlivych proménnych viz nasledujici tabulka.
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Tabulka ¢. 13 Vliv kouc¢ovani na spokojenost s praci model €. 2

Koeficienty S.E. C.R. P Znak

E3 <emm F2 0,39 0,082 4,768 *

05 <--- F2 1

04 <--- F2 0,812 0,1 8,098 *
**

03 <--- F2 0,908 0,1 9,112 *
**

02 <--- F2 1,031 0,099 10,395 *
**

01 <--- F2 0,839 0,099 8,447 *
**

11 <--- F3 1

12 <--- F3 1,08 0,121 8,939 *
**

13 <--- F3 1,337 0,136 9,84 *
**

f.p. — fixni parametr; *** p<0,001; F3 — spokojenost s praci, F2 — kou¢ovani, S. E. —
standardni chyba, C. R. - kritick4 hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zéklad¢ vysledkii modelu agregujici proménné dle pfislusnosti ke konstruktim
bez faktorového rozliSeni viz model vySe, lze konstatovat, ze existuje na hladiné
vyznamnosti 0,001 pozitivni vztah mezi kou€ovanim a spokojenosti s praci 0,39. Na zaklad¢
tohoto modelu 1ze predikovat, Ze pokud se Groven koucovani zvysi o 1, zvedne se Uroven
role nejednoznacnosti 0 0,39. Na zéklad¢ téchto hodnot 1ze zamitnout nulovou hypotézu H2,
— Koucovani nema vliv na spokojenost s praci a je tedy piijata alternativni hypotéza.

H2 — Kouc¢ovani ma vliv na spokojenost s praci.
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4.3.4 Model koucovani na spokojenost s nadiizenym

Do modelu bylo vloZzeno 8 proménnych na zaklad€ piislusnosti k jednotlivym

konstruktim, bez faktorového rozliseni viz nasledujici obrazek

Obrazek ¢. 5 Model €. 3: Vliv koucovani na spokojenost s nadiizenym

14

02 0,557 15

04

05

F4 — Spokojenost s nadiizenym
F2 — Koucovani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na vyse uvedeném obrazku jsou uvedena Cisla otazek, které odpovidaji nésledujici

tabulce.

Tabulka €. 14 Spokojenost s nadfizenym — Otazky
F4  Otazky

14  Management se mnou vzdy jednal spravedlivé.

15  Management oceni mnou dobie odvedenou praci.

16  Management dodrZuje sliby, které mi dal.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Na zékladé¢ vysledku z vyse uvedeného modelu lze fici, Ze mezi koucovanim
a spokojenosti s praci existuje stiedni zavislost. Tento faktor je napliiovan proménnymi

s kladnym sklonem jednotlivych proménnych viz nasledujici tabulka.

Tabulka ¢. 15 Vliv koucovani na spokojenost s nadiizenym model €. 3

Koeficienty S.E. C.R. P Znak

F4 <- - F2 0,09 5,91 *
0,557 4 o

05 <--- F2 1
04 <--- F2 0,831 0,10 8,253 *
1 **
03 <--- F2 0,899 0,1 8,951 *
**
02 <--- F2 1,016 0,1 10,182 *
**
01 <--- F2 0,871 0,1 8,748 *
**

14 <--- Fa 1

15 <--- F4 1,113 0,09 11,43 *
7 **
16 <--- F4 0,98 0,09 10,945 *
**

f.p. — fixni parametr; *** p<0,001;F2 — spokojenost s nadfizenym, F2 — koucovani, S. E. —
standardni chyba, C. R. - kritickd hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zéklad¢ vysledkii modelu agregujici proménné dle pfislusnosti ke konstruktim
bez faktorového rozliSeni viz model vySe, lze konstatovat, ze existuje na hladiné
vyznamnosti 0,001 pozitivni vztah mezi koucovanim a spokojenosti s praci 0,557. Na
zakladé¢ tohoto modelu Ize predikovat, ze pokud se Uroven koucovani zvysi o 1, zvedne se
uroven role nejednoznacnosti o 0,557. Na zaklad¢ téchto hodnot 1ze zamitnout nulovou
hypotézu H3, — Koucovani nema vliv na spokojenost s nadfizenym a je tedy pfijata
alternativni hypotéza.

H3 — Koucovani ma vliv na spokojenost s nad¥izenym.
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4.3.5 Vliv spokojenosti s praci na spokojenost s nadiizenym

Tento vliv spokojenost s praci a spokojenost s nadfizenym vyzkumna studie
nezahrnuje. Pfedpoklad pro vytvofeni byl spole¢ny faktor — komunikace, ktera oba tyto
faktory spojuje. Do modelu bylo vlozeno 6 proménnych na zakladé ptislusnosti

k jednotlivym konstruktim, bez faktorového rozliSeni viz nasledujici obrazek

Obrazek ¢. 6 Model €. 4: Vliv spokojenosti s praci a spokojenosti s nadfizenym

12 0,578 15

F3 — spokojenost s praci

F4 — spokojenost s nadfizenym

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zakladé vysledku z vyse uvedeného modelu Ize fici, ze mezi kouCovanim
a spokojenosti s praci existuje stfedni zavislost. Tento faktor je napliovan proménnymi

s kladnym sklonem jednotlivych proménnych viz nasledujici tabulka.
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Tabulka ¢. 16 Vliv spokojenosti s praci a spokojenost s nadiizenym model ¢. 4
Koeficient SE C.R. P Znak

y .
F4 <--- F3 0,578 0,0 7,037 **x
82 *

13 <--n F3 1
12 <--- F3 0,855 0,0 10,184 **
84 *
11 <--- F3 0,767 0,0 10,186 *x
75 *

14 <--- F4 1
15 <--- F4 1,096 0,0 11,723 *x
93 *
16 <--- F4 0,952 0,0 11,004 **x
87 *

F3 — spokojenost s praci, F4 — spokojenost s nadfizenym, S. E. — standardni chyba,
f.p. — fixni parametr; *** p<0,001; C. R. - kriticka hodnota

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Na zékladé vysledkti modelu agregujici proménné dle ptislusnosti ke konstruktim
bez faktorového rozliSeni viz model vySe, lze konstatovat, Ze existuje na hladiné
vyznamnosti 0,001 pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci a spokojenosti s nadfizenym
0,578. Na zéklad¢ tohoto modelu 1ze predikovat, Ze pokud se uroven koucovani zvysi o 1,
zvedne se uroven role nejednoznacnosti o 0,578. Na zaklad¢ téchto hodnot 1ze zamitnout
nulovou hypotézu H4, — Spokojenost s praci nema vliv na spokojenost s nadfizenym a je

tedy pfijata alternativni hypotéza.

H4 — Spokojenost s praci ma vliv na spokojenost s nadiizenym.
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4.3.6 Vliv spokojenosti s nadfizenym na spokojenost s praci

Tento vliv spokojenost s nadfizenym na spokojenost s praci vyzkumna studie
nezahrnuje. Pfedpoklad pro vytvoreni byl spole¢ny faktor — komunikace, ktera oba tyto
faktory spojuje. Do modelu bylo vlozeno 6 proménnych na zakladé pfiislusnosti

k jednotlivym konstruktiim, bez faktorového rozliSeni viz nasledujici obrazek.

Obrazek ¢. 7 Model €. 5: Vliv spokojenosti s nadiizenym na spokojenosti s praci

11

12

13

F3 — spokojenost s praci

F4 — spokojenost s nadiizenym

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zakladé vysledku z vyse uvedeného modelu lze fici, Ze mezi kouCovanim

a spokojenosti s praci existuje stiedni zavislost. Tento faktor je napliiovan proménnymi

0,689

s kladnym sklonem jednotlivych proménnych viz nésledujici tabulka.
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Tabulka €. 17 Vliv spokojenost nadfizenym na spokojenost s praci model €. 5

Koeficienty S.E. C.R. P Znak
F3 <--- F4 0,689 0,09 7,28 *
5 **
13 <--- F3 1
12 <--- F3 0,855 0,08 10,184 *
4 **
11 <--- F3 0,767 0,07 10,186 *
5 **
14 <--- F4 1
15 <--- F4 1,096 0,09 11,723 *
3 **
16 <--- F4 0,952 0,08 11,004 *
7 **

F3 — spokojenost s praci, F4 — spokojenost s nadfizenym, S. E. — standardni chyba,

f.p. — fixni parametr; *** p<0,001; C. R. - kriticka hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

bez faktorového rozliSeni viz model vySe, lze konstatovat, Ze existuje na hladiné
vyznamnosti 0,001 pozitivni vztah mezi spokojenosti s nadfizenym a spokojenosti s praci
0,689. Na zédklad¢ tohoto modelu lze predikovat, Ze pokud se Groven koucovani zvysi o 1,
zvedne se urovei role nejednoznacnosti o 0,689. Na zédkladé téchto hodnot 1ze zamitnout
nulovou hypotézu H4, — Spokojenost s nadfizenym nema vliv na spokojenost s praci a je

tedy piijata alternativni hypotéza.

Na zéklad¢ vysledkit modelu agregujici proménné dle piislusnosti ke konstruktim

H5 — Spokojenost s nadiizenym ma vliv na spokojenost s praci.
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4.3.7 Souhrn kapitol hodnoceni modelu

Na zakladé¢ strukturalniho modelovani jednotlivych faktori byly zamitnuty tii nulové
hypotézy. Pokud budeme hodnotit pracovni hypotézy, tak 1ze na zdkladé¢ modelovani tvrdit,

ze uroven koucovani ma:

¢ vliv na roli nejednoznacnosti
e vliv na spokojenost s praci
e vliv na spokojenost s nadfizenym
Souhrn modelu spokojenosti s praci a modelu spokojenosti s nadiizenym, lze tvrdit,

ze mezi obéma danymi faktory existuje pozitivni vliv.

65



5 ZHODNOCENI VYSLEDKU

Zhodnoceni vysledkt strukturdlniho modelovani pomoci software IBM SPSS

AMOS 20.

5.1 Souhrn teoretické modelu

Dle vysledku strukturalniho modelovani mezi faktorem (1) koucovani a faktory (2)
role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadfizenym doslo

Kk nasledujicimu zhodnoceni.

Tabulka ¢. 18 — Souhrn teoretického modelu

Faktory Strukturalni
modelovani
Role -0,62
nejednoznacnosti
Spokojenost s praci 0,39
Spokojenost s 0,557
nadrizenym

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

5.1.1 Vliv koucovani na roli nejednoznacnosti

V tabulce €. 18 je uveden vliv koucovani na roli nejednoznacnosti -0,62, kde tento
vysledek je pozitivni. Na zdkladé tohoto modelu lze predikovat, Ze pokud se uroven

koucovani zvysi o 1, sniZi se Groven role nejednoznacnosti o 0,62.

5.1.2 Vliv koucovani na spokojenost s praci

V tabulce ¢. 18 je uveden vliv kouCovani na spokojenost s praci 0,39, kde tento
vysledek je pozitivni. Na zdklad¢ tohoto modelu lze predikovat, ze pokud se uroven

koucovani zvysi o 1, zvedne se uroven role nejednoznacnosti o 0,39.
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5.1.3 Vliv koucovani na spokojenost s nadfizenym

V tabulce ¢. 18 je uveden vliv koucovani na spokojenost s nadiizenym 0,557, kde
tento vysledek je pozitivni. Na zdklad¢ tohoto modelu lze predikovat, ze pokud se troven

koucovani zvysi o 1, zvedne se troveil role nejednoznacnosti o 0,557.
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5.2 Porovnani vysledki

Porovnani vysledkd regresi je mezi uvedenymi konstrukty, vyzkumné studie od
Vincenta Onyemah: ,,The effects of coaching on salespeople’s attitudes and behaviors® dale

jen ,,vyzkumna studie* a strukturalnim modelovanim.

Tabulka €. 19 Souhrn strukturdlniho modelovani - vysledky

Prijata alternativni

Faktory Vs)tiﬁl(;:lem\;l a Strukturalni hypotéza Vyzkumna
on emah modelovani studie/Strukturalni
y modelovani

Role -0,659 -0,62 ANO ANO
nejednoznacnosti
Spokojenost s praci 1,078 0,39 ANO ANO
Spokojenost s 1,258 0,557 ANO ANO
nadrizenym

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

5.2.1 Role nejednoznacnosti

Z tabulky ¢. 19 je zfejmé, ze kouCovadni ma v obou ptipadech vliv na roli
nejednoznacnosti. V obou ptipadech je tedy piijata alternativni hypotéza. Pro potvrzeni
hypotézy na zdklad¢ analyzy cest metodou strukturalniho modelovani je nutnd minimalni
hodnota korelace (standardizované regrese) 0,3 na hladin€¢ vyznamnosti p <0,05. Proto 1ze
statisticky potvrdit alternativni hypotézy.

Ve vyzkumné studii, regrese je - 0,659 a ve strukturalnim modelovani regrese

¢ini -0,62, rozdil mezi obéma piipady je nepatrny.
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5.2.2 Spokojenost s praci

Z tabulky ¢. 18 je zfejmé, Ze kouCovani ma v obou piipadech vliv na spokojenost
S praci. V obou ptipadech je tedy pfijata alternativni hypotéza. Pro potvrzeni hypotézy na
zaklad¢é analyzy cest metodou strukturdlniho modelovani je nutnd minimalni hodnota
korelace (standardizované regrese) 0,3 na hladin€ vyznamnosti p <0,05. Proto lze statisticky
potvrdit alternativni hypotézy.

Ve vyzkumné studii, regrese je 1,078 a ve strukturalnim modelovani regrese Cini
0,39, rozdil mezi obéma piipady je znacny.
vyzkumné studii odpovidalo 2 532 respondentii a v mém strukturdlnim modelovani
152 respondentli. Dalsi pfi¢inou rozdilu mezi regresemi muize byt vybér oboru, kde
dotaznikové Setfeni probihalo. Ve vyzkumné studii byl dotaznik vypliovan pouze
obchodnimi prodejci a v mé analyze, byl dotazniku vypliiovan jen v jedné firmé, ktera ptisobi

V oboru sluzeb.

5.2.3 Spokojenost s nadiizenym

Z tabulky ¢. 18 je zfejmé, Ze koucovani ma v obou ptipadech vliv na spokojenost
s nadiizenym. V obou piipadech je tedy piijata alternativni hypotéza. Pro potvrzeni hypotézy
na zdklad¢ analyzy cest metodou strukturdlniho modelovani je nutnd minimdlni hodnota
korelace (standardizované regrese) 0,3 na hladin€ vyznamnosti p <0,05. Proto lze statisticky
potvrdit alternativni hypotézy.

Ve vyzkumné studii regrese je 1,258 a ve strukturalnim modelovani regrese ¢ini
0,557, rozdil mezi obéma ptipady je znacny.

Rozdil mezi regresemi miZe byt dan stejnymi faktory, které jsou uvedeny u faktoru
spokojenosti s praci. Dal$im faktorem, ktery mize mit zde znaény vliv na kouCovani

a spokojenost s nadiizenym je komunikace mezi nadiizenym a zamé&stnancem.
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5.2.4 Spokojenost s nadiizenym a spokojnost s praci

Souhrn modelu spokojenosti s praci a modelu spokojenosti s nadiizenym, lze tvrdit,
ze mezi obéma danymi faktory existuje pozitivni vliv. Silné;si regrese (0,689) byla potvrzena
u modelu - Spokojenosti s nadfizenym ma vliv na spokojenost s praci. Slabsi regrese (0,578)
byla u modelu - Spokojenost s praci ma vliv na spokojenost s nadiizenym. Pro potvrzeni
hypotézy na zaklad¢ analyzy cest metodou strukturalniho modelovani je nutnd minimalni
hodnota korelace (standardizované regrese) 0,3 na hladin€¢ vyznamnosti p<0,05. Proto Ize

statisticky potvrdit alternativni hypotézy u obou modeli.
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5.3 Diskuse

Metodika vyzkumu byla navrzena tak, aby bylo mozné kvantifikovat vliv mezi
faktorem (1) koucovani a faktory (2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4)
spokojenost s nadiizenym

Pfi analyze vlivu koucovani na zaklad¢ strukturalniho modelovani byl nalezen vliv
mezi faktorem (1) koucovani a faktory (2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci
a (4) spokojenost s nadtizenym. Porovnani zatéze regresi v ramci strukturalniho modelovani
a vyzkumné studie dle Onyemah, je rozdilné. Silnou zatéz regrese, lze spatfit ve vyzkumné
studii a stfedni zatéz regrese, lze spatfit ve strukturdlnim modelovani.

Tento rozdil byl zpisoben malym vzorkem respondenti a vybérem oboru
respondentt. Dals$i pfi¢inou mohla byt firemni kultura, ktera zahrnuje fadu aspekti napf.:
komunikace s nadifizenymi, kterd nemusi byt dostatena nebo zadna, vzajemny respekt
a duvéra, pratelské vztahy na pracovisti.

Dalsi rozdil byl zptisoben strukturou vybranych respondenti, ktera zahrnuje: vek,
pocet let ve firm¢, stupenl vzdélani a pozice ve firmé.

V souvislosti s porovnanim vyzkumné studie a strukturalniho modelovani, lze
vysledky vyzkumu rozsifit a vytvofit dalsi vyzkumy, které budou zahrnovat nejen kvantitu,

ale 1 kvalitu vyzkumu.
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5.4 Doporuceni

Ve vyzkumu diplomové prace bylo zjisténo, ze existuje pozitivni vliv mezi faktorem
(1) koucovani a faktory (2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost
s nadfizenym. Na zéklad¢ strukturalniho modelovani jednotlivych faktort byly zamitnuty tii
nulové hypotézy. V diplomové praci byly hodnoceny pracovni hypotézy a na zékladé
modelovani Ize tvrdit, ze uroven koucovani ma vliv na roli nejednoznacnosti, na Spokojenost
S praci a spokojenost s nadfizenym.

Nejsiln€jsi  vliv regrese (-0,62) byl potvrzen mezi koufovanim a roli
nejednoznacnosti. Nejmensi vliv regrese (0,39) byl potvrzen mezi koucovanim
a spokojenosti s praci. Vliv regrese (0,557) byl potvrzen mezi kou¢ovanim a spokojenosti
S nadfizenym.

Na zaklad¢ téchto vysledki, 1ze doporucit vybranému podniku, aby management
zachoval kou¢ovani jako novy styl fizeni a vedeni zaméstnancti. Toto doporuceni, 1ze spatiit
I v ramci teoretické Casti, ktera popisuje koucovani jako: dovednost, ktera umoznuje
ptratelskym zpisobem docilit ristu lidi a umoziuje 1épe nez jiné metody fizeni uspesné

podnikat.
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6 ZAVER

V teoretické ¢asti byl popsan piehled o definici koucCovani, jako metodé fizeni
a vedeni lidi. Dil¢i ¢asti teoretické prace obsahuji: podstatu koucovani, bariéry kouc¢ovani,
model GROW a zpétnou vazbu.

Definice koucovani jsou od sebe navzajem odlisné, ale na druhou stranu se opiraji
0 skutecnost, ze kouCovani probihd mezi dvéma stranami, kde na jedné strané stoji kouc,
ktery nejdiive reflektoval sebe a pak naslednym kladenim otazek, chce dovést koucovaného
téz k sebereflexi a k dalsim krokéim v budoucnosti.

Podstatou koucovani neni rychlost v pohybu v ramci firmy, ale vyvijet natlak na
pohnuti se z mista, na kterém se doty¢ny nachazi. Koucovany si musi nejdiive uvédomit, ze
stagnuje a nevyviji se dal. Proto kou¢ musi ziskat co nejptesnéjsi informace o definovanych
cilech, které maji byt splnény. V tradi¢nim postupu pro zlepSeni vykonu zaméstnanct, si
nadfizeny promlouval se zaméstnanci a interpretoval jim vysledky jejich pracovnich
vykont. Tradi¢ni postup neuvad¢l trvalé zlepSeni pracovniho vykonu.

Bariéry koucovani maji dvé podoby - vnéjsi bariéry a vnitini bariéry. Vnéjsi bariéry
mohou vyplyvat z vnéjSich pfi€in, které na nas plsobi negativné (napft.: tlak ze strany
zam¢stnavatele, kouCovany nepfinese ofekavané vysledky. Vnéjsi bariéry jsou Casto ve
skute¢nosti vnitinimi bariéry. VétSina lidi hledd problémy v druhych lidech, ale to ovSem
znamena meénit druhé a to nelze.

Model GROW je vyuzivan u koucovani pro organizace, pro samotné fyzické osoby,
pro rozvoj a vetsi vykonnost tymu 1 pro zlepsSeni vedoucich pozic i pro jejich udrZitelnost.
které se chce zaméstnanec zaméfit. Poskytovanim zpétné vazby (feedback) kou¢ informuje
zamestnance o tom, jak vnima jeho vykon, jaky vyznam mu pfipisuje a co citi uvnitf.

V diplomové praci byly vybrany ctyfi faktory - (1) koucovani, (2) role
nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadfizenym z modelu
koucovani od Vincenta Onyemah: ,, The effects of coaching on salespeople’s attitudes and
behaviors®.

Dvojzna¢nost neboli nejednoznacnost je stav, kdy Ize interpretovat n&jakad sdéleni
vice nez jednim zpisobem. Spokojenost s praci se tyka postoju a pociti, které lidé maji ve

vztahu ke své praci. Spokojenost s praci ovliviiuji motivacni faktory — vnitini a vné&jsi,
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socialni vztahy a UspéSnost nebo neuspeésnost ve své praci. Koucové se v ramci své
kompetence zdokonaluji a zaroven vylepsuji vztah se zaméstnanci. DalSim faktorem, ktery
souvisi se spokojenosti s nadiizenym, je ocefiovani a odménovani zaméstnancu, at’ uz
verbalni anebo hmotné.

Vyzkumem diplomové prace bylo dotaznikové Setieni, kterého se zlcastnilo
211 respondenttl, z toho dotaznik kompletn¢ dokoncilo 152 respondentd (44 muzu a 108
zen). Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v ramci vybraného podniku v oblasti sluzeb.
Nejvétsi skupinou respondentt byla vékova skupina 18 -25, ktera tvotila 63 respondentt.
Nejmensi zastoupenou skupinou byla 56 a vice, ktera tvotila 13 respondentt. Dal$i nejvétsi
skupinou respondentli byla zastoupena skupina s vysokoskolskym vzdélani, coz bylo 83
respondentll a nejmensi zastoupenou skupinou byli respondenti se zdkladnim vzdélanim,

ktera tvofi jen 2 respondenti.

Vyzkumem diplomové prace bylo vyhodnotit vliv mezi faktorem (1) koucovani
a faktory (2) role nejednoznacnosti, (3) spokojenost s praci a (4) spokojenost s nadiizenym.
Na zékladé strukturalniho modelovédni jednotlivych faktori byly zamitnuty tfi nulové
hypotézy. Pokud budeme hodnotit pracovni hypotézy, tak 1ze na zakladé modelovani tvrdit,

ze uroven koucovani ma:

e vliv na roli nejednoznacnosti,
e vliv na spokojenost s praci,

e vliv na spokojenost s nadiizenym.

Souhrn modelu spokojenosti s praci a modelu spokojenosti s nadiizenym, lze tvrdit,
ze mezi obéma danymi faktory existuje pozitivni vliv. Silngjsi regrese (0,689) byla potvrzena
u modelu - Spokojenosti s nadiizenym ma vliv na spokojenost s praci a opa¢na regrese byla
(0,578).

Dalsim vyzkumem diplomové prace byly porovnany vysledky regresi, mezi
vyzkumnou studii od Vincenta Onyemah: ,, The effects of coaching on salespeople’s attitudes

and behaviors* a strukturalnim modelovanim.
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Tabulka ¢. 20 Souhrn strukturalniho modelovani

Prijata alternativni

Faktory Vy;lalérir;na Strukturalni hypotéza Vyzkumna
V. Onvemah modelovani studie/Strukturalni
2Ny modelovani

Role -0,659 -0,62 ANO ANO
nejednoznaénosti
Spokojenost s praci 1,078 0,39 ANO ANO
Spokojenost s 1,258 0,557 ANO ANO
nadiizenym

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Ve vyzkumné studii, regrese role nejednoznacnosti je - 0,659 a ve strukturalnim
modelovani regrese €ini -0,62, rozdil mezi obéma ptipady je nepatrny. Ve vyzkumné studii,
regrese spokojenosti s praci je 1,078 a ve strukturalnim modelovani regrese ¢ini 0,39, rozdil
mezi obéma piipady je znacny. Ve vyzkumné studii regrese je 1,258 a ve strukturdlnim
modelovani regrese spokojenosti s nadiizenym c¢ini 0,557, rozdil mezi obéma ptipady je
znacny.

Zavérem a doporuceni prace z tohoto vyzkumu bylo, aby management zachoval

koucovani jako novy styl fizeni a vedeni zaméstnancti.
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Pfiloha 1- Dotaznik
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PRILOHY
Pfiloha 1- Dotaznik

Vliv koucovani na spokojenost zaméstnanci

Osobni

1[1]

Vase pohlavi? *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O Zena

O Muz

Zaskrtnéte jednu z nabizenych moznosti

2 [2.]V jakém vékovém rozmezi se nachazite? *
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(0 18-25

(0 26-35

(© 36-45

(0 46-55

(56 a vice

3[3]

Nejvyssi dokonéené vzdélani? *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O zakladni

O vyucen/a

(O vyuéen/a a nastavba

(O stfedni s maturitou

O vyssi odborné

O vysokoskolské
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Koucovani4 [4]
Od mého nadtizeného nebo od vedeni se mi dostava dostatek koucovani.
*
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moZnosti:
( souhlasim
(O spise souhlasim
(O nevim
(O nesouhlasim
(O spise nesouhlasim
5[5]
Management mi dava mnoho navrht a tipt tykajicich se mé prace, diky kterym mohu
dle jejich minéni zlepsit mé prodejni schopnosti a dovednosti.
*
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
( souhlasim
(O spise souhlasim
(O nevim
( nesouhlasim

@) spiSe nesouhlasim

6 [6]
Kolegové na seniorskych pozicich povéfeni managementem mi nabizeji mnoha
Skoleni.
*
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moZnosti:
O souhlasim
(O spise souhlasim
(O nevim
( nesouhlasim
O spise nesouhlasim
7171

Management se ujist'uje, Ze je mi jasné, jak mam vykonavat piidélené tikoly.
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*

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

( nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

8 [8]

Management mi poskytuje trénink, ktery zlepSuje mou produktivitu.
*

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:

O souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

(O nesouhlasim

O spise nesouhlasim

Dvojznacnost roli

919]

Vim piesné, co se ode mée ocekava. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

(O nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

83



10 [10]Znam své povinnosti. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moZnosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

O nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

11 [11]

Vysvétleni toho, co musi byt udélano, je jasné. *
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
( souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

( nesouhlasim

O spise nesouhlasim

12 [12]

Mam jasné vytycené cile mé prace. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(0 souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

(O nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

13 [13]

Jsem si jisty autoritou, kterou mam. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
( souhlasim

(O spise souhlasim
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(2 nevim
(2 nesouhlasim

O spise nesouhlasim

Spokojenost s praci

14 [14]

Moje prace mi dava pocit spokojenosti s vykonanou ¢innosti. *
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich mozZnosti:

(0 souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

O nesouhlasim

O spise nesouhlasim

15 [15]

Moje prace je vzrusujici. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

( nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

16 [16]

Moje prace je naplilyjici. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

(O nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim
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Spokojenost s nadiizenymi

17 [17]

Management se mnou vzdy jednal spravedliveé. *
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
( souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

(J nesouhlasim

O spise nesouhlasim

18 [18]

Management oceni mnou dobie odvedenou praci. *
Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
(O souhlasim

(O spise souhlasim

O nevim

(O nesouhlasim

O spiSe nesouhlasim

19 [19]

Management dodrZuje sliby, které mi dal. *

Prosim zvolte pouze jednu z nasledujicich moznosti:
( souhlasim

(O spise souhlasim

(O nevim

( nesouhlasim

O spise nesouhlasim

Odeslat Vas prazkum. Dékujeme Vam za vyplnéni tohoto prizkumu.

86



