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Uvod

Existuje rada definicii transformacného leadershipu (Bass, Avolio, Jung, Berson 2003 in Yang 2014; Yildiz,
Bastilrkb, Boz 2014). Z nich pre tuto pracu vyberdme definiciu Burnsa (1978, 141 in McCleskey 2014,
120), ktory transformacného leadra definoval ako ,toho, ktory zvysuje ndslednikovu uroveri uvedomenia
si délezZitosti a hodnoty ocakdvanych vysledkov a metdd dosiahnutia tychto vysledkov.” Je vsak pri
dynamickosti firiem, fluktudacii zamestnancov (a to i na leadership pozicidach) a ré6znorodosti firemného
prostredia mozné neustdle udrZiavat vedomie spoloénych cielov a hodn6t? Howell a Avolio (1993 in
Birasnav 2014) tvrdia, Ze leader nie je nositelom len transformacného leadershipu, ale rovnako vo
svojom chovani vyuZiva transakény leadership. Nakoniec ide podla autorov o intenzitu toho, ktorého
spravania. Vhodnost sa nasledne posudzuje na zaklade konkrétnych situacii. Situacie, ktoré st vhodné
pre transformacny leadership sui podla Purvanova aBono (2009 in Ljungholm 2014) prostredie
sutazivosti, zméatku a neistoty.

Transformacny leader prostrednictvom intrinsickych odmien facilituje dosahovanie spolocnych cielov.
Podla Ljungholm (2014) vyzdvihuje Uspechy skupiny nad Uspechmi jedincov. Napriek tomu vsak
nemoOzZeme povedat, Ze jedincov pri svojich rozhodnutiach opomina. V ramci Styroch komponentov
transformacného leadershipu, idealizovaného vplyvu, inspirativneho motivovania, intelektualnej
stimulacie a individualizovanom pristupe, Kark a Shamir (2002 in Chun, Cho, Sosik 2014) tvrdia, Ze prave
posledné dve su zamerané na jedincov. Intelektudlnou stimuldciou sa snaZi leader vyzyvat svojich
nasledovnikov, aby opustali jasné, zabehnuté ramce, nebali sa spochybnit status quo, o méze viest
k inovaciam. Pri individualizovanom pristupe leader berie v Gvahu jedineénost kazdého nasledovnika
a posobi pre nich ako mentor. Ostatné dva komponenty su podla autorov orientované na skupiny.
Idealizovanym vplyvom je chdpanie leadra ako vzoru, ktory sa sprava tak, aby bol dosiahnuty spolo¢ny
ciel. In3pirativna motivécia je spdsob, akym dokaze leader inspirovat k naplneniu vizie spolo¢nosti. Podla
Bass a Riggio (2006 in McCleskey 2014) je hlavnym prvkom tejto motivacie entuziazmus a optimizmus.
Tieto posledné dva komponenty spajaju autori do pojmu charizma.

Podla Bass (2008 in McCleskey 2014) transformaclny leadership pomaha facilitovat vyssie hodnoty
u jedinca. Tento druh leadershipu podla Yildiz, Bastiirkb a Boz (2014) moéze viest k samotnej zmene
presvedceni a hodndt u zamestnancov. Piccolo a Colquitt (2006 in Birasnav 2014) tvrdia, Ze moZe pripsiet
k inovativnosti v zamestnani a nasledne zvySeniu vykonu uzamestnancov. Vplyv trasformacného
leadershipu na vykon bol potvrdeny niekolkymi autormi (Grojean, Rsick, Dickson, Smith 2004 in Pereira,
Gomes 2012; Avolio a Bass, 1995 in Yildiz, Bastlrkb, Boz 2014), ktori tvrdili Ze tento efekt nie je len
individualizovany, ale pomaha zvysit i organizaény vykon. Pricom vykonom rozumieme podla Yildiz (2010
in Yildiz, Bastiirkb, Boz 2014) droven naplnenia firemnych cielov podla vystupu na konci obchodnej
periédy. Vykonom vSak nemusi byt len strohé vnimanie naplnenia zadanych udloh. Shamir (1991 in
Mathew, Gupta 2015) prave tvrdi, Ze transformacni leadri davanim zmyslu prace zamestnancom ich
povzbudzuju, aby isli za hranice ocakavani.

Zvyseny vykon sa ¢asto poji i so spokojnostou zamestnancov. Spokojnost definuje Locke (1976, 65 in
(Bayram, Ding 2015, 271) ako ,,prijemny alebo pozitivny emocny stav vyplyvajtci z hodnotenia jedincovej
prdce ¢i pracovnych skusenosti.” Pool (1997 in Bayram, Ding 2015) vo svojom vyskume poukdzal prave na
transformacny leadership ako jeden z prediktorov spokojnosti. Okrem toho pozitivne vplyva na
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zniZovanie stresu a zvySovanie oddanosti firme (Bass 1985 in Mathew, Gupta 2015). Z pfedchozich studii
vyplyvd, Ze spokojenost zaméstnance na pracovisti ovliviiuje vykon, ktery zameéstnanec podava. Vyssi
spokojenost pracovnika pozitivné koreluje s oddanosti spolecnosti, stalosti u stejného zaméstnavatele a
také vyssim vykonem (Hussin, 2011).

Téma vztahu spokojenosti zaméstnancl a jejich vykonu je dlouhodobé predmétem studia psychologie
prace a nesletné vyzkumy pfinesly priikazné informace o souvislosti mezi témito dvéma jevy (Olcer,
2015). Lidé, ktefi jsou v zaméstnani spokojenéjsi, maji tendenci prejimat vize a cile organizace za své
vlastni, jsou spiSe ochotni pracovat pres Cas a vénovat své praci vétsi usili (Rae, 2013).

PrestoZe se objevuji i vyzkumy, které naznacuji, Ze spojenost v zaméstnani ovliviiuje jen urcité typy
vykonu, lze na zdkladé mnoha predchozich studii tvrdit, Ze spokojenost pracovnika ma pozitivni vliv na
jeho vykon (Olger, 2015).

Vplyv transformacéného leadershipu na vykon a spokojnost je tak popisany v rade vyskumov. Chyba vsak
jeho prepojenie s intervenujicimi premennymi. Jednou z nich je zavislost/nezavislost osoby. Bornstein
definuje interpersonalni zavislost jako ,tendenci spoléhat se na ostatni kvili ochrané a podpore i
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v situacich, kdy je oprdvnéné autonomni fungovdni“ (2009, s. 82). Tato mira zavislosti ma dle autora vliv
na mnoho faktorl socidlniho chovani — napft. na konformitu. Starsi teorie s tradicnim pohledem vnimaji
zavislost jako pasivitu, nicméné Bornstein (2009) zd(irazruje situaéni vlivy — zavislé osoby se tedy mohou
v urcitych situacich chovat pomérné aktivné a v nékterych situacich mlze vysoka mira zavislosti zvysit
vykonnost. Existuje nicméné mnoho teorii a kazda z nich pojima zavislost z jiného Uhlu. Pokud se vsak
k zavislym osobam pfistupuje spravné, je moziné z jejich zavislosti vytéZzit co nejvice a jejich pracovni
vykon zvysit.

Hypotézy
Cilem prace je vysledovat, jak transformacni leadership ovliviiuje vykon a spokojenost nasledovnikl s
rdznou mirou zdvislosti na leaderovi.

Nasi prvni hypotézou H1 je, mira spokojenosti nasledovnikli pod vedenim transformacéniho leadera je
negativné ovlivnéna mirou zavislosti ndsledovnikii. Jak bylo vySe zminéno, obecné pozitivni vliv na
spokojenost nasledovnikli byl potvrzen nékolika autory, a souvisi s tim, Ze transformacni leadership
pozitivné ovliviiuje miru stresu, pocit pospolitosti, nebo dobry pocit z pracovniho Uspéchu. Nedostatek
autonomniho chovani zavislych jedincd muize ale v prostfedi motivujicim k inovaci a asertivité vést k
neprijemnym pocitlim z mozného vystoupeni z komfortni zony, ¢i individualni zodpovédnosti. Proto by
zavisli jedinci mohli byt pod vedenim transformacniho lidra sice spokojenéjsi nez dtive, ale stdle méné
spokojeni nez jedinci nezavisli, kterym muiZze transformacni leadership vyhovovat vice.

Druhou hypotézou H2 je, ze Vyssi mira zdvislosti ndsledovniki transformacniho leadera zvysuje jejich
vykonnost. Jak je zminéno vyse, starsi teorie s tradi¢nim pohledem vnimaji zavislost spiSe jako pasivni.
My bychom se na zdkladé Bornsteinova (2009) pohledu chtéli zaméfit na to, zda muiZe vysoka mira
zavislosti na transformacnim leaderovi naopak vyrazné zvysit vykonnost jeho podtizenych. Vykonnost se



spolu se zavislosti miZe zvySovat, jelikoZ transformacni leader funguje pro zavislého jako inspirativni
vzor, ktery mizZe motivovat k velmi oddané a efektivni praci, dobrovolnym prescaslim a loajalité firmé.

Vyzkumny postup a metody sbéru dat

Podklady pro testovani nasSich hypotéz ziskame diky sbéru dat, ktery bude uskutec¢nén skrz
standardizované dotazniky. Dotaznik (viz pfiloha A) se bude sklddat s nékolika prevzatych dotaznikd,
které zkoumaji sledované velic¢iny a umoZni ndm teda posbirat veskera potrebna data.

Samotna realizace sbéru dat probéhne na pfiblizné v pullce prosince 2015, kdy budou dotazniky
distribuovany v elektronické podobé respondentim. K distribuci dotaznik(i chceme poufzit socialni média
jako je Facebook, Twitter, email, atd. Pfi hledani vyzkumného vzorku bychom se chtéli zaméfit na oblast
sluZeb, predevsim na centra sdilenych sluzeb (SSC — Shared Service Centre) spolecné s call centry.

V ramci vyskumu sa budeme zameriavat na $tyri premenné. Dotazniky, ktoré majd urcit ich hodnoty su
popisané nizSie. Ako nezavisla premenna v naSom vyskume vystupuje prave transformacny leadership.
Jeho vplyv na spokojnost a vykon (zavislé premenné) bol potvrdeny niekolkymi vyskumami (Pool 1997 in
Bayram, Din¢ 2015; Avolio a Bass 1995 in Yildiz, Bastlirkb, Boz 2014). V literature sa vsak nevenuje
dostatocna pozornost interpersondlnej zavislosti ako moderujlicej premennej. T4 na zaklade vyssie
uvedeného popisu moéze moderovat vplyv transformacného leadershipu na spokojnost a vykonnost.
Praca preto skiima, do akej miery moderujica premenna vstupuje do tohto vztahu.

Transformacni leadership budeme méfit pomoci Dotazniku pristupu k vedeni lidi od autord Prochazky,
Smutného a Vaculika (2012-2014). Dotaznik se sklada ze tficeti dvou tvrzeni, na které se odpovida
pomoci $kaly od cisla 1 (nikdy) aZz po cislo 7 (vzdy). Zaroven v sobé dotaznik obsahuje osm rdznych skal
k testovani transformacniho leadershipu. Jednd se otyto Skaly: charismatické chovani, inspirujici
motivace, intelektudlni stimulace, osobni ptistup, podminéné odménovani, aktivni fizeni podle vyjimek,
pasivni fizeni podle vyjimek a nonleadership.

Dotaznik Short form of the job diagnostic survey pouzijeme k méreni pracovni spokojenosti. Dotaznik je
od autord Hackman a Oldham (1974) a byl pfeloZen a upraven do cestiny J. Prochazkou (2014). Dotaznik
se sklada ze tfech tvrzeni, které popisuji, co by ¢lovék mohl fict o své praci. S tvrzenimi lze ne/souhlasit
pomoci Skaly od 1 (silné nesouhlasim) po 7 (silné souhlasim).

Pro zjisténi velkosti zavislosti pouZijeme The Dependent Personality Questionare od autor( Tyrer,
Morgan a Cicchetti (2004), prelozeno do &estiny Cenkovou, Sedlackovou a Ziling¢ikovou (2014) a upraveno
Prochazkou. Dotaznik se sklada z osmi tvrzeni, na které lze odpovidat pomoci skaly od 1 (vibec ne) po 4
(rozhodné ano).

Na zjisténi pracovni vykonosti pouzijeme dotaznik Individual Work Performance Questionnaire od
autord Koopmas, Bernaards, Hildebrandt a kol. (2014). Dotaznik se sklada ze tfi skal, které se zamétuji na
hodnoceni pracovniho vykonu, hodnoceni kontextudlniho vykonu a na kontraproduktivni chovani. Pro
nas vyzkum pouzijeme pouze prvni skalu, ktera se sklada ze sedmi tvrzeni, na které se odpovida pomoci
Skaly od 1 (nikdy) po 5 (vzdycky).
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Priloha A - dotaznik

Vazeny/nd pane Ci pani,

Dékujeme, Ze jste si nasel/a c¢as vyplnit dotaznik zamérfujici se na vedeni zaméstnanci a jejich
spokojenosti se zaméstnanim. Dotaznik je uréen pouze a jen pro uUcely studentského vyzkumu v ramci
studia psychologie na Masarykové Univerzité. VSechny Vami poskytnuté udaje budou anonymné
zahrnuty do studie, kterd bude sdilena jen v rdmci Masarykovy University, a se vSemi daty bude
nakladano s ohledem na pozadovanou anonymitu a soukromi respondentd.

Dotaznik se sklada z padesati tvrzeni rozdélenych do ctyr casti. V kaidé casti mizete reagovat na
uvedené tvrzeni zaskrtnutim cisla na rGizné Siroké stupnici.

V dotazniku naleznete tvrzeni, kterd se vice, nebo méné mohou tykat Vaseho hlavniho nadfizeného,
spokojenosti se zaméstnanim, nebo osobnich preferenci. Vasim ukolem je na stupnici Cisel stanovit, jak
dalece vyrok odpovida Vasi osobni zkusenosti. Prosim, vyberte u kazdého vyroku na ciselné stupnici vzdy
pouze jedno z Cisel, které vyjadfuje Vdas ndazor.

Jesté pred zacatkem samotného vypliiovani dotazniku Vas poprosime o doplnéni nékolika udaja, které
nam pomohou s vyzkumem. Prosim doplnte, ¢i zakrouzkujte data.

Datum vyplnéni dotazniku .......cccccceeeveeveinrererene.

Pohlavi: Zena/muZ/nespecifikované

Vék:18-25/ 25-35 /35-45 / 45-55/ 55-65 / 65-75

Délka pracovniho pOmMEru: .......ccceeeeveeveceseseecnenens

Velikost pracovniho tymu: 2-10 zaméstnancll /10 - 50 zaméstnancll /vice nez 50 zaméstnancl

Pracovni POZICE: .....cveeveeceece ettt




V prvni Cisti dotazniku, prosim, reagujte na tficet dva vyrokl o vedoucim Vaseho tymu. Vyroky

konfrontujte se svou zkusenosti a vyjadrete miru souhlasu na skéle od ¢isla 1 (nikdy) az po ¢islo 7 (vZdy).

1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

Co slibi, to dodrzi

Vyhybd se feSeni dlleZitych véci

Dava najevo, Ze véri v Uspéch tymu
Jedna, jen kdyZ se véci nevyresi samy
Pta se podfizenych na jejich ndpady
Kazdou véc si sdm/a zkontroluje

Zajima se o pocity kazdého podfizeného
Odménuje kvalitné odvedenou praci
Mluvi pravdu

Vyhybd se vysloveni jasného nazoru
Dava najevo zaujeti pro plnéni skupinovych cilt

Problémy se zabyva az tehdy, kdy vaziné ohroZuji cely
tym

Vsem podfizenym poskytuje prostor vyjadrfovat se k
problémim

VyZaduje dodrZovani stanovenych postupl a pravidel
Dava podtizenym najevo pochopeni

Podfizenym poskytuje zpétnou vazbu

Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny
Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji pfitomnost potfeba
O budoucnosti tymu mluvi optimisticky

Resi jen problémy, které neodezni samy

Dava podrizenym moznost vyuzit jejich schopnosti

Od podftizenych pozaduje priibézné informace o plnéni

ukold

1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)

2

3

4

5

6

7 (vidy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)
7 (vidy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)
7 (vidy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)

7 (vzdy)

7 (vzdy)

7 (vzdy)

7 (vzdy)
7 (vidy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)
7 (vzdy)
7 (vidy)
7 (vzdy)

7 (vzdy)

7 (vzdy)



23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

Pfistupuje ke kazdému podfizenému individudiné
s ohledem na jeho/jeji osobni situaci

Kdyz nékdo naplini jeho/jeji oéekavani, dava najevo svoji
spokojenost

Déla to, co rika

Vyhyba se feSeni probléml

Dava najevo, Zze ma prace tymu smysl

Problémy fesi, az kdyZ jsou vdziné

Vytvari podfizenym prostor pro realizaci novych napadf
Kontroluje dodrzovani stanovenych postupl a pravidel
Podrizenych se ptd na jejich potieby

Pfedem stanovuje odmény za splnéni cild

1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)

1 (nikdy)

2 3 4 5 6 7(vidy)

2 3 4 5 6 7(vidy)

2 3 4 5 6 7(vidy)
2 3 4 5 6 7(vidy)
2 3 4 5 6 7(vidy)
2 34 5 6 7(vidy)
2 3 4 5 6 7(vidy)
2 3 4 5 6 7(vidy)
2 3 4 5 6 7(vidy)

2 3 4 5 6 7(vidy)

Druha cast dotazniku se sklada z osmi vyrokl, na které muzete odpovidat pomoci skaly od Cisla 1 (silné

nesouhlasim) po Cislo 7 (silné souhlasim). Vasim Ukolem je na stupnici Cisel stanovit, jak dalece vyrok

odpovidad tomu, jak jste osobné spokojen/a se svym zaméstnanim. Prosim, zakrouzkujte u kazdého

vyroku na ciselné stupnici vidy pouze jedno z Cisel, které nejlépe vystihuje, jak silné s vyrokem

souhlasite.
33 | Jsem velmi spokojeny/a s touto praci.
34 Celkové jsem spokojeny/a s ¢innostmi, které
v této praci vykonavam.
35 Casto pfemyslim o odchodu z této prace.

1 (silné
nesouhlasim)

1 (silné
nesouhlasim)

1 (silné
nesouhlasim)

7 (silné
314 souhlasim)
7 (silné
314 souhlasim)
3 4 s 7(S|In,e
souhlasim)

Treti ¢ast dotazniku se sklada z osmi tvrzeni, na kterd mlzete odpovidat pomoci skaly od Cisla 1 (vibec

ne) po Cislo 4 (rozhodné ano). Vasim ukolem je na stupnici Cisel vybrat u kazdého vyroku vidy jedno dislo,

které nejlépe odpovida tomu, jaky jste.

36

37

38

Jsem nezdvisly Cloveék. 1 (vibec ne)
Nejradéji si své problémy fesim sdm/sama 1 (vibec ne)
Mam tendenci se podfizovat ostatnim. 1 (vibec ne)

2 3 | 4 (rozhodné ano)
2 3 | 4 (rozhodné ano)

2 3 | 4 (rozhodné ano)



39

40

41

42

43

Nevyhovuje mi samostatna prace.

Je pro mé snadné ucinit rozhodnuti.

Jsem sebevédomy ¢lovék.

Hodné spoléhdm na svou rodinu a pratelé.

Kdyz se v mém Zivoté néco pokazi, dlouho trva, nez
jsem schopny/schopna fungovat normalné.

1 (vibec ne)
1 (vibec ne)
1 (vUbec ne)

1 (vibec ne)

1 (vUbec ne)

4 (rozhodné ano)
4 (rozhodné ano)
4 (rozhodné ano)

4 (rozhodné ano)

4 (rozhodné ano)

Ctvrta ¢ast dotazniku se skladd ze sedmi tvrzeni, na kterd mdzete odpovidat pomoci $kaly od é&isla 1

(nikdy) po cislo 5 (vZdycky). Vasim ukolem je na stupnici Cisel zakrouzkovat u kazdého vyroku vzdy jedno

Cislo, které nejlépe odpovida Vasemu pracovnimu pfistupu.

Za posledni tfi mésice...

44

45

46

47

48

49

50

Jsem zvladl/a naplanovat svou praci tak, aby byla
udélana v terminu.

Moje planovani prace bylo optimalni.

Védél jsem, jakych vysledkd musim ve své praci
dosdhnout.

Byl/a jsem schopny/a oddélit hlavni pracovni problémy
od vedlejsich.

Védél/a jsem, na co se prioritné soustredit.

Byl/a jsem schopny/a udélat svou praci dobre

s vyuZitim minimalniho ¢asu a minimalniho Usili.
Spoluprace s ostatnimi byla velmi produktivni.

Dékujeme Vam za V4s c¢as a pomoc.

1 (nikdy)
1 (nikdy)

1 (nikdy)

1 (nikdy)
1 (nikdy)
1 (nikdy)

1 (nikdy)

4 | 5(vzdycky)
4 | 5(vidycky)

4 | 5(vzdycky)

4 | 5(vzdycky)
4 | 5(vzdycky)
4 | 5(vzdycky)

4 | 5(vidycky)



