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Need for leadership jako moderator vztahu mezi transformacnim
leadershipem a pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu
nasledovniku

Uvod

Vyzkum leadershipu poskytuje nové informace o zplisobech vedeni (nejen) pracovnich tymd, o
jejich vlivu jak na vykonnost tymu, tak na spokojenost a rozvijeni se jeho c¢lenu. Jeho vysledky lze
proto aplikovat v Sirokém poli odvétvi lidské Cinnosti.

Transformacni leadership

Soucasnym vyzkumim leadershipu dominuje paradigma transformacniho leadershipu (Judge,
Woof, Hurst & Livingston, 2006). Bass (1990, str. 53 — 54) definuje transformacni leadership jako
»...boehavioralni proces, ktery je mozny se naucit a zvladnout. DuleZity je proces vedeni, ktery je
systematicky, skladajici se z Ucelné organizovaného hledani zmén, systematické analyzy a
schopnosti presunout prostfedky z oblasti s nizsi produktivitou do oblasti s vyssi produktivitou®.
Transformacni leadership Bass (1985) kategorizuje do ¢tyf komponenta: Inspirujici chovani (Ci vize),
individudlni pfistup k zaméstnanc(m, intelektudlni stimulace a charisma.

Bass & Avolio (1988, str. 54) popisuji transformacni leadership jako to, co je ,nejbliz prototypu,
ktery si lidé predstavi, pokud maji popsat jejich ,idedlniho leadera” a s nejvétsi pravdépodobnosti
poskytuje vzor, se kterym se chtéji podfizeni identifikovat”.

Efektivita, resp. pozitivni vliv transformacniho leadershipu na kritéria, jakymi jsou pracovni
spokojenost, vykon, oddanost ¢i vlastni hodnoceni je v soucasné dobé vyzkumné Siroce pokryta
oblast (napt. Hater & Bass, 1988; Barling, Weber & Kelloway, 1996; Jung & Avolia, 1999; Judge &
Bonno, 2000; Kane & Tremble, 2000).

Vliv nasledovnikd na TL

Nicméné vyzkumy tykajici se transformacniho a charismatického leadershipu kladou centralni
dlrraz na osobnost leadera majici vliv na motivaci, Usili a vysledky zaméstnancl (napft. Bass, 1990;
Bass & Avolio, 1994). Néktefi autofi zdUraznuji, ze leadership je formovan jak leadery, tak jejich
nasledovniky. Podle Burnse (1978) muzZe leader vést své nasledovniky k dosaZeni urcitych cild, ty
reprezentuji predstavy nejen leadera, ale i jeho nasledovnik(. Podle Meindla et al. (1985, cit. dle
Avolio, Walumbwa, Weber, 2009) je leadership silné ovlivnény nasledovniky, jejich vnimanim
osobnosti, chovani a efektivity nadfizeného. Shamir & Howell (2000) zjistili, Ze vztah nasledovnik —
leader postupem casu ¢astecné méni zplisob leadershipu. Bligh et al. (2007) a Weber (2001) zjistili,
Ze stav pracovniho prostredi, skupinovy Uspéch ¢i neldspéch zaméstnanci pfisuzuji leaderovi.

Teorie ndsledovnictvi se zaméruji na nasledovniky ve vztahu nasledovnik — viidce a ne na samotné
charakteristiky nasledovnikl jako na moderatora vztahu nasledovnik - leader. Néktefi vyzkumnici
proto argumentuji, Ze vztah mezi transformacnim nebo charismatickym leadershipem a jeho



vysledky (outcomes) mizZe byt moderovan podrizenymi charakteristikami nasledovnikd.

Napriklad Ashkanasy and Gallois (1994) nalezli pozitivni korelaci u zaméstnancl s vysokou
potfebou dohledu (need for supervision) a pracovnimi vysledky a negativni korelaci u zaméstnanci
s vysokou potiebou autonomie (need for autonomy). Keller, 1989 zjistil korelaci mezi potiebou
Citelnosti (need for clarity) a transformacnim leadershipem, Seers & Graen zkoumali potrebu sily,
(need for strenght) resp. silného/ slabého vztahu s nadfizenym (bez jasného vysledku).

Need for leadership

Charakteristiky ndsledovnik(l majici nejvyraznéjsi vliv na vztah mezi transformacnim leadershipem
a pracovnimi vysledky, konceptualizuje jako prvni de Vries (1997) jako need for leadership, tedy
potrebu vedeni.

,,Leadership mizZe nékdo povaZovat za potrebny Ci nepotrebny (...). Jedinci mohou potrebovat
leadership k naplnéni vlastnich potfeb a dosaZeni vlastnich cili (...), je tedy od potfeb a cili
ndsledovniki neoddélitelny. Namisto primého naplnéni téchto potreb se podrizeni mohou pro
usnadnéni prdce obrdtit ke svému vedoucimu, stdvaji se tak na vedoucim zdvisli a vznikd tak
potieba leadershipu (need for leadership) (de Vries, 1997, str. 9 — 10).

Potfeba vedeni je tedy primarné dusevni Cinnost a afektivni pocit, ktery se mdze nebo nemusi
projevit na chovani zaméstnance, a ktery je zavisly na kontextualnich a osobnostnich faktorech.

De Vries potrebu vedeni konceptualizuje jako validni i reliabilni konstrukt. V jeho prifezové studii
pusobil jako moderator vztahu mezi leadershipem a kritérii v 52 % pfipadd. V nejnovéjsi studii,
zjistujici potfebu leadershipu jako moderatora vztahu leader — kritéria (pracovni vykon, pracovni
spokojenost, vlastni hodnoceni prace, stres) podle de Vriese (2002) potifeba leadershipu moderuje
vztah mezi podporou leadera a pracovnim stresem zaméstnanc(, tedy vyssi potfeba leadershipu je
spojena se silngjSim (negativnim) vztahem mezi podporou leadera a pracovnim stresem. Vysoka
potfeba leadershipu souvisi s pozitivnim vztahem mezi vidcovskou strukturou a zdvazkem
organizaci, zatimco nizka potreba leadershipu zadny vztah neimplikuje. Vysoka potreba leadershipu
souvisi s negativnim vztahem mezi podporou leadera a hodnocenim vlastniho vykonu, zaroven
oslabuje vztah mezi leaderovym inspirativnim chovanim a vlastnim hodnocenim vykonu
zaméstnancl, zatimco nizky leadership silné souvisi s negativnim vztahem mezi leaderovym
inspirativnim chovanim a vlastnim hodnocenim vykonu zaméstnanci. Vysoka potreba leadershipu
dale podle Vriese de (2002) souvisi se silnéjsim vztahem mezi leaderovym inspirativnim chovanim a
pracovni spokojenosti zaméstnancu.

Budeme-li vychazet z de Vriesovy definice potreby vedeni a z vysledkl de Vriesovy nejnovéjsi
studie, predpokladame, Ze potreba leadershipu bude pulsobit jako moderator vztahu
transformacniho leadershipu a kritérii pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti, resp. korelovat s
faktory transformacni viidcovské osobnosti.

VYZKUMNA OTAZKA



Jak ovliviiuje transformacni vedeni spokojenost a pracovni vykon u nasledovnik( s potfebou
vedeni?

HYPOTEZY

1. Osoby s vysokou potfebou vedeni hodnoti vlastni pracovni vykon jako lepsi s vyuzitim
transformacniho vedeni nez osoby s nizkou potfebou vedeni

2. Osoby s vysokou potfebou vedeni dosahuji vétsi pracovni spokojenosti s vyuzitim
transformacniho vedeni nez osoby s nizkou potfebou vedeni

Vyzkumny postup

V nasem vyzkumu jsme zvolili design vybérového Setfeni. Pracujeme s modelem o dvou
nezavislych a dvou zavislych proménnych. Nezavislé proménné jsou transformacni vedeni a
potieba vedeni. Zavisle proménné jsou pracovni vykon a pracovni spokojenost. Pfedpokladame, ze
druha nezéavisla proménna, potieba vedeni, bude fungovat jako moderator vztahu mezi prvni
nezavisle proménnou a zavislymi proménnymi.

Z dtvodu Gspornosti volime vybérové Setfeni a nikoliv experiment, jezZ by ndm umoznil pfimou
manipulaci s moderatorem. K urceni miry predpokladané moderace tak pouzijeme data z Setfeni.
Zjisténd mira moderace ndm umozni zodpovédéet stanovenou vyzkumnou otdzku potvrzenim ¢i
vyvracenim uvedenych hypotéz.

Metody sbéru dat

Data budeme sbirat dotaznikovou formou.

Transformacni leadership budeme méftit na 7 bodové Skale od ,,nikdy* (1) po ,,vzdy*“(7).
Proménné kritérii pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti budeme méfit na 1-5 Likkertove
Skale v kategoriich, pohybujicich se od ,,zcela nesouhlasim® (1) po ,,zcela souhlasim* (5).
Pottebu leadershipu budeme méfit na 5 bodové Skale od ,,viibec ne““(1) po ,,velmi* (5).

Transformacni leadership

Ceskou verzi dotazniku pro transformaéni leadership piebirame od Prochézky, Smutného &
Vaculika (2012). Dotaznik obsahuje 40 tvrzeni popisujici mozné chovani ¢lovéka ve vedouci pozici,
napiiklad: ,,Problémy se zabyvam az tehdy, kdy vazné ohrozuji cely tym®, ,,Vyhybam se vysloveni
jasného nazoru‘ nebo ,,0d podiizenych pozaduji prubézné informace o plnéni ukolt*.

Pracovni spokojenost

Dotaznik méfeni pracovni spokojenosti prebirame od Taillieua (1987). Skala obsahuje 11 polozek,
které méti spokojenost odvozenou od miry odpovédnosti, autonomie, rozmanitosti atd. v praci,
napfi.: ,,¢asto nesttham plnit v€as pracovni ukoly*, ,,s ptateli mluvim o své praci kladn&®, ,,pokud by
mi byl nabidnut vyssi plat, zménil bych préci* apod.

Pracovni vykon



Pracovnim vykonem minime z metodologického hlediska (vybérové Setfeni bude probihat ve vice
firmach) vlastni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti. Dotaznik pro méfeni pracovniho
vykonu piebirame od Roea, Zinovieva, Dienese a Ten Horna (2000) , ktery zachycuje porovnani
vlastniho vykonu zaméstnance s vykony jeho kolegii, napi.: ,,mam pocit, ze moji kolegové hodnoti
ptiznivé mou praci®, ,,vim, Ze svou praci odvadim dobie* nebo ,, pracovni doba mi vzdy rychle
utece®.

Potieba leadershipu

Dotaznik potieby leadershipu piebirame z anglického ptekladu ptivodni holandské verze de Vriese
(1997). Obsahuje 17 polozek napft. ,,byl bych vice spokojeny, kdyby mi nadiizeny poskytl vice
volnosti®, ,,vysledky mé prace by byly lepsi, kdybych nemél Zddného nadiizeného* nebo ,,vysledky
mé prace by byly lepsi, pokud by mi nadfizeny poskytl spravné vedeni®.
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