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1 TEORETICKY RAMEC A VYZKUMNA OTAZKA

1.1 Transformacni leadership a leader

Leadership (v cestiné jako viidcovstvi, res. styl vidcovstvi) popisuje vzajemny vztah mezi
dvéma a vice ¢leny konkrétni skupiny. Projevuje se tak, Ze leader (viidce skupiny) urcitym
zpUsobem ovliviiuje praci, motivaci nebo pravomoci ostatnich ¢lend — nasledovnik(l. Obecné
jsou v psychologii pfijimany dva zadkladni typy vldcovstvi, a to transakéni a transformacni
(Lukas, Smolik, 2008). Dle mnoha vyzkum{ se za efektivnéjsi povazuje transformacni. Ten, na
rozdil od transakéniho, ktery je zaméreny pouze na plnéni cild a odmény, poskytuje
nasledovnikiim prostor nejen pro kreativni zplsoby pfi dosahovani cile, ale také pro vykon
nad rdmec daného ukolu (Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013). DlleZitou skutecnosti je tedy
také to, Ze u nasledovnik( tento styl vidcovstvi podporuje jejich dalSi moZzny rozvoj (Dvir,
Eden, Avolio & Shamir, 2002). Transformacni leadership se tedy zasazuje o to, aby
nasledovnici nebyli jen automatickymi nasledovniky, ale aby méli moZnost rozvijet se v rdmci

vlastni autonomie (Graham cit. dle Dvir a kol., 2002).

Leader tohoto typu ma velky efekt na své nasledovniky. Dafi se mu transformovat osobni
hodnoty, potreby, preference a aspirace ¢lend skupiny do zajmU celého tymu. Nésledovnici
jsou tak vysoce motivovani, a to nejen ke splnéni cili zadanych jejich leaderem, ale i cill

samotné organizace (McCann, Langford & Rawlings, 2006).

Transformacni leadership predstavil J. M. Burns v sedmdesatych letech 20. stoleti. Koncept
pak rozpracoval predevsim B. Bass (1985) a na néj navdazala rada vyzkumnik(, kteti objevili
pozitivni vztah transformaciho leadershipu k vykonu zaméstnancl, jejich spokojenosti,
oddanosti firmé a dalsSim proménnym. NejobecnéjsSim prvkem je dle Basse (1985) charisma.
Charisma neni snadné definovat, dle Webera (1968) se sklada z nékolika zakladnich
komponent: vyjimeéné nadana osoba; fada napadl smértujicich k racionalnimu feseni
problému; fada ndsledovnik(, které tato vyjimecnd osoba pfitahuje a ktefi jsou presvédceni
o jeji ,nadptirozené” sile; a validace leadera o jeho vyjimecnosti skrz opakovany Uspéch

(Rafferty, Griffin, 2004).

DuleZité je ovSsem zminit, Ze existuje debata, zda ndsledovnici nepfisuzuji svému leaderovi
charisma jenom proto, Ze sami jej postradaji. V takovém pripadé by byl cely koncept

transformacniho leadershipu velmi diskutabilni (Felfe, Schyns, 2010). Tuto myslenku



potvrzuje i fakt, Ze vyzkumy zatim jasné neprokazaly, zda nejsou charismaticti Ci
transformacni leadefi silni pouze na zakladé skutecnosti, Ze jejich nasledovnici jsou naopak
osobnosti slabé (Klein & House cit. dle Dvir, Eden, Avolio & Shamir, 2002). V rdmci vyzkumu
leadershipu je tedy zkoumana osobnost leadera, nasledovnik(, ale i skupina a situacni

kontext.
1.1.1 Dimenze transformacniho leadershipu

Bernard M. Bass (1985) rozliSil v ramci konceptu transformacniho leadershipu 4 dimenze:

1) Idealizovany vliv (charisma) — svou roli ovliviiuje predevsim idedly a Zivotni
hodnotové systémy

2) Inspirativni motivace — v praxi se jednd o udavani smyslu uloZeného ukolu a
predavaijici vizi organizace ¢i spole¢nosti

3) Intelektudlni stimulace — vybizi k novym ndhledim na problémy, k hledani novych
cest rfeseni

4) Individualni ohled — aplikuje zplisob vedeni, ktery zohledruje individudlni moZnosti a

potfeby ndsledovnika

Idealizovany vliv je v praxi predevSim vytvoreni vzoru etickych principd, které je moziné
nasledovnikem napodobit a zvnitinit (Bass, Steidlmeier, 1999). Tento idealizovany vliv
prameni z toho, Ze transformacéni leader je schopen mimo jiné dohlédnout etické a moralni
dopady svych ¢intd (Parry, Proctor-Thomson, 2002). Pravé tento charismaticky aspekt ma dle
raznych autorld jak pozitivni, tak negativni duasledky, kupfikladu ve vztahu k vlastni
autonomni kreativité nasledovnikl (viz. Eisenheiss, Boerner, 2013). Inspirativni motivace
spocivda mimo jiné v artikulaci budoucich cild a vytvareni optimistického prostredi a vize
organizace. Zaroven tak umoznuje nasledovnikim angaZovanou participaci na plnéni ukol(.
Intelektudlni stimulace ma v ndsledovnicich podnécovat hlubsi uvazovani nad predpoklady,
které mohou inhibovat kreativitu a inovaci, a tim branit nalézani novych, efektivnéjsich
zpUsobU resSeni problémU (Banerji, Krishnan, 2000). Transformacni leader také aplikuje
individualni ohled na své ndsledovniky, bere v potaz jejich potfeby a moznosti, coz zvysuje

spokojenost a motivovanost v zaméstnani ¢i organizaci.



1.1.2 Vztahy mezi leaderem a nasledovniky

Studie zamérené na transformacni leadership mimo jiné zkoumaji podstatu vztahu leadera a
nasledovnikd. Podle nékterych studii zde naptiklad hraje roli teorie podobnosti, teorie
socialni identity ¢i socialni projekce (Felfe, Schyns, 2010). Je ziejmé, Ze samotny leadership je
zalozen na osobnosti leadera a jeho nasledovnicich. Vidcovstvi vtomto pojeti interaktivni

proces. Nasledovnici nejenze reaguji, ale sami leadership ovliviuiji.

Mezi leaderem a ndsledovniky tak existuje vztah, ktery je popisovan jako leader-member
exchange theory. Tato teorie smény se zabyva predevsim socidlnimi sménami a jejich vlivem
na celkovou efektivitu vztahu (Prochazka a kol., 2013). Nésledovnik si z néj dle Messicka
(2005) odnasi pét vyhod: vizi a smér, ochranu a pocit bezpedi, Uspéch, ¢lenstvi ve skupiné a
hrdost. Tyto vyhody koresponduji se zakladnimi potfebami, které definoval Maslow.
(Prochazka a kol., 2013). Kvalitu probihajici smény urcuje vzajemna dlvéra a respekt. Pokud
je dostatecné vysokd, predstavuje také socialni podporu v pfipadé, Zze nasledovnik ziska v
pribéhu spoluprdce néjakou negativni zkuSenost (Shweta & Srirang, 2013). Leader
nasledovnikiim umozZni naplnéni potfeb a ziska rovnéz vyhody. Jak uvadi Prochazka a kol.
(2013): zaméreni a nasmérovani nasledovnik(i, vdé¢nost a loajalitu nasledovnik(, zavazek a

usili, spolupraci a ochotu obétovat se a respekt a poslusnost nasledovniku.
1.1.2.1 Potieba leadershipu

Lidé maiji rGznou potfebu toho, aby je nékdo vedl. Pro nékoho je leadership potfebny, pro
nékoho neni. V rdmci organizaci se potreba leadershipu oznacuje jako potieba supervize. Je
povazovana za kvazi-potrebu, kterd mliZze byt navozena naptiklad prostredim. Jedinci mohou
leadership potfebovat, aby sami splnili své cile, leader je muZe povzbudit v patficném
jedndni slouzicim k dosazeni cile. K potiebé jedince splnit cil tak mGze vzniknout potreba
néjakého vedeni — leader usnadniuje jedinci dosazeni cile, ¢imz pravé vytvaii odvozenou
potiebu leadershipu. Néktefri lidé potrebuji schvaleni svych postupl podle toho, jak dosahuiji
cild. Na tuto potfebu ma také velky vliv socidlni nastaveni a kontext prostredi, v jakém se

dany jedinec nachazi (de Vries, 1997).



1.1.2.2 Zavisly a nezavisly nasledovnik

Jak zjistila Howellovda (1988), transformacni leadership muzZe stejné tak vést ke zvySovani
zavislosti na vadci. Pro¢ mlzZe transformacni vedeni zplsobovat tyto dva protichlidné efekty,
se snazi vysvétlit Kark, Shamir a Chen pomoci proménnych: identifikace s viidcem versus
identifikace s pracovni jednotkou (Kark a kol., 2003). Vysledky jejich vyzkumu naznacuji, ze
zmocnéni a zavislost pracovnika nejsou neslucitelné jevy. Tyto rozdilné efekty stejného stylu
vedeni zplsobuji dva zminéné druhy identifikace: socialni identifikace s pracovni jednotkou
vede k posileni autonomie pracovnika a personalni identifikace s viidcem vede k jeho vétsi
zavislosti na vidci. Uvedené druhy identifikace souvisi s osobnostnimi strategiemi, coz jsou
sloZité zplsoby instrumentdlniho chovani, tj. dosahovani Zadoucich a wvyhybani se
nezadoucich vysledk(. Zavisi na tom, zda zékladni zdroj motivacniho uspokojeni hleda ¢lovék

v sobé samém, nebo v druhych (Nakonecny, 2009).

Vysledkem transformacniho leadershipu je jednak spokojenost, motivace, pracovni nasazeni
nebo kreativita ¢i inovativni pristup k préci, ale také prosocialni chovani nasledovnik( a jejich
socialni identifikace se skupinou (Prochazka a kol., 2013). Nicméné vzhledem k tomu, Ze
kazdy ¢lovék je individudlni jednotka se svymi vlastnimi rysy a vlastnostmi, vyskytuji se i mezi
nasledovniky v rdmci transformaéniho leadershipu urcité rozdily. V praci se budeme zabyvat
dvéma skupinami, a to nasledovniky zavislymi a nezavislymi. Zavisli jedinci se podle Learyho
(1957) projevuji poslusnosti a jistou bezradnosti. Jsou to lidé, ktefi potiebuji pomoc a radu,

zaroven se vyhybaji projeviim nezavislosti Ci sily.

Rozdéleni typ( osobnosti na zavislé a nezavislé odpovida i socialné-psychologickému pojmu
locus of control, podle kterého existuji externalisté a internalisté. Externalisté jsou jedinci
presvédCeni o tom, Ze na okolni déni nemaji zadny vliv, a jsou tedy osobnostmi spise
pasivnimi a odevzdanymi. Zatimco internalisté naopak zdroj sily schopné zasahovat do
okolniho déni spatfuji sami v sobé a jsou tedy osobnostmi aktivnimi (Zelova, 2008). V nasi
studii Ize tedy na externalisty pohliZzet jako na nasledovniky zavislé a na internalisty pak jako

na nasledovniky nezavislé.

Osobnost jednotlivych nasledovnikd je tedy dllezitym faktorem plsobicim v procesu
transformacniho leadershipu a podle Karka (2003) pravé rozdily v osobnostech zpUsobuji

rozdily ve vlivu leadera na zavislé a nezavislé nasledovniky.



1.2 VYZKUMNE OTAZKY A HYPOTEZY

VO1: Je transformacni leadership jako styl vedeni vhodny pro nezavislé i zavislé nasledovniky
— z hlediska kreativity a efektivity prace?

H1: Pfistup transformacniho leadera pozitivné koreluje s mirou kreativity a efektivity prace
nezavislych nasledovnik.

VO2: Je transformacni leadership jako styl vedeni vhodny pro nezdvislé i zavislé nasledovniky
— z hlediska spokojenosti v zaméstnani?

H2: Pfistup transformacniho leadera negativné koreluje s mirou spokojenosti v zaméstnani

zavislych nasledovnika.

2 VYZKUMNY POSTUP

Cilem prace bude odpovédét na vyzkumnou otazku, zda je transformacni leadership jako styl
vedeni vhodny pro nezavislé i zavislé nasledovniky a to z hlediska kreativity a efektivity prace

a déle z hlediska spokojenosti v zaméstnani.

1) Studium literatury

2) Vytvoreni teoretického zazemi pro empiricky prizkum — analyzovan transformacni
leadership a dosud zndmé a zkoumané souvislosti mezi osobnosti transformacéniho
leadera a jeho vlivem na zavislé a nezavislé nasledovniky

3) Vybér vzorku

4) Vytvoreni designu prizkumu

5) Sbér dat, tj. metody sbéru dat, sbér dat bude realizovan pomoci dotaznika.

6) Analyza dat

7) Diskuze a zavér

3 METODY SBERU DAT

Dotaznik k pfistupu vedeni lidi: Prochazka, J., Smutny, P., Vaculik, M. (2012—-2014)
Neo pétifaktorovy osobnostni inventaf: Hrebickova, (2011); Hrebickova,
Urbanek (2001)
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