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1. Teoreticky uvod

1.1 Transformacni leadership

Koncept transformacniho leadershipu zavedl Burns (1978), dle kterého se jednd
0 proces vzajemné pomoci vidcl a nasledovnikl k postupu na vy$si moralni a motivacni
uroven. Dinh a kol. (2014) prezkoumali 752 akademickych ¢lankd na téma transformacniho
leadershipu v obdobi 2000 — 2012 a dospéli k zavéru, Ze transformacni teorie je jednou
z nejdominantnéjsich paradigmat soucasnosti.

Transformacni viidci ovliviiuji své nasledovniky tim, ze zvySuji jejich sebevédomi,
vStépuji jim své vize a podporuji je v napliovani potieb a cilG, které pfispivaji
k dlouhodobému prospéchu organizace (Bass, 1985). K ovliviiovani nasledovnikl vyuziva
leader n€kolik nastrojii, které bychom mohli rozdélit do ¢tyt dimenzi. Byly popsany jako
idealizovany vliv (idealized influence)/charismatické chovani, inspirujici motivace
(inspirational motivation), intelektualni stimulace (intelectuall stimulation) a individualni
pozornost (individualized consideration) (Bass & Avolio, 1995).

1.2 Intelektualni stimulace

Ve vyzkumu jsme se vénovali jedné dimenzi transformacniho leadershipu, kterd se nazyva
intelektudlni stimulace. Intelektualng stimulujici leader své nasledovniky podnécuje, aby
¢inili své vlastni rozhodnuti, co je spravné a co je Spatné (Victor & Cullen, 1988). Viidce
meni staré vzorce a tradini postupy, dava prostor pro vlastni napady a vyzyva nasledovniky
k proaktivité, kreativit¢ a samostatnosti (Prochdzka, Vaculik & Smutny, 2013). Leader vede
své nasledovniky k inovacim, ke kreativité bez rizika trestu Ci osobniho zesmé$néni.
Intelektualni stimulace leadera pohani nasledovniky ke sdileni znalosti v organizaci a
generuje vice inovativnich nipadi a feSeni ze strany ndsledovnikii (Ghasabeh, Reaiche &
Soosay, 2015).

Dle studie Erkutlu (2008) v rychle ménicich se podminkach podnikani v hotelnictvi
pusobi efektivita transformacniho leadera na zvySeni motivace a produktivity prace
nasledovnikt. Intelektudlni stimulace je také silnym motivacnim faktorem pro pocity
spokojenosti zaméstnancii (Cangrade, 2013).

Z indické prafezové studie (Anjali & Anand, 2015) na zaméstnancich v oboru IT
plyne, Ze v ptitomnosti intelektudlné stimulujicich faktorti jsou zaméstnanci vice spokojeni
se svou praci a jejich zdvazek vic¢i pracovnim ukolim je silngjsi. Intelektudlni stimulace
také izce souvisi s rozhodnutim zaméstnance zlstat v organizaci, ¢im vyssi je intelektualni
stimulace, tim vyssi ma organizace Sanci udrzet si sva lidska aktiva.

Zavazek viaci pracovnim ukolim a organizaci jako takové souvisi s pracovni
angazovanosti (popsano podrobnéji v podkapitole 1.4), a proto jsme usoudili, ze
v souvislosti s touto zkoumanou proménnou bude vhodny vybér dimenze intelektualni
stimulace. PovaZovali jsme pfi svych tivahach intelektudlni stimulaci za dillezity nastroj pfi
vykonu dusevni prace, proto nas zajimalo, za jakych podminek je pro nasledovniky
prospésna.

Konkrétnim pfinosem vyzkumu této dimenze v souvislosti s pracovni angazovanosti
muze byt také nalezeni (prokazani) novych, dosud nezndmych vztahli mezi intelektudlni



stimulaci a pracovni angazovanosti, které mohou byt uzite¢né v praxi (napf. uplatnéni v
praktickém tréninku novych leaderti, v procesu zau¢ovani novych pracovnikl ve firm¢) ¢i
mohou slouzit jako inspirace pro budouci vyzkumy v oblasti zkoumani vztahli mezi riiznymi
styly leadershipu a jeho vlivu na své nasledovniky.

1.3 Zavislost nasledovniku

VétSina vyzkuml transformacniho leadershipu se doposud zamétovala predevS§im na
osobnost leadera a jeho schopnosti, ale néktefi autofi upozornuji na dilezitost zkoumani
samotnych nasledovnikd, jejich pfedpokladli a osobnostnich rysti (Hollander & Offerman,
cit. podle De Vries, 1997). Nasledovnici nejsou pouze pasivnimi jednotkami
transformacniho leadershipu, ale naopak aktivnimi tviirci sehravajicimi zasadni roli.

Dosud neni dostatecné prozkouména oblast vlivu osobnostniho nastaveni
nasledovniki na leadership. Podrobnéj$i prizkum moderace intrapersonalnich rysi
nasledovniki mize byt pfinosny pro pochopeni toho, jak transformacni leadership funguje.
Zajimali jsme se konkrétn€ o moderacni Uc€inek zavislosti nasledovnika na transformacni
leadership. Vyuziti vidime v tom, ze leader mize volit styl vedeni podle typu osobnosti
nasledovnika.

Pokud tendence zavislosti pfesahne urcitou miru, hovofime o zavislé osobnosti
(dependent personality) (Leary, 1957). Houbova, Prasko a Preiss (2004) vysledovali
u zavislého Clov€ka snizenou sebedlvéru, vnitini nejistotu a strach ze selhani. Podle
Learyho (1957) pottebuji zavisli jedinci snizovat pocity Uzkosti zbavenim se odpovédnosti.
Leary (1957) popisuje zavislé jedince jako poslusné, hledajici radu a pomoc u druhych, hiife
se adaptujici na zmény.

Dle Millona a Davise (1996) maji zavislé osobnosti tendenci spolé¢hat se na ostatni
jedince a vidét je jako ty schopnéjsi a silngjsi, a chtéji se jimi nechat vést. Jako zaméstnanci
jsou loajalni, nekonfliktni a pasivni. Jsou ochotni spolupracovat, ale obtizné pfijimaji
zodpovédnost. Jsou méné iniciativni a ¢asto nerozhodni, potlacuji svoji individualitu a maji
tendenci vytvéret si citovou vazbu s vedouci osobou pro vytvoteni pocitu bezpeci (Millon,
2000).

Mnoho lidi zazije situaci, kdy potiebuje pomoci vyftesit néjaky problém a ocekava,
ze jim né€kdo poradi a povede je (Lukas & Smolik, 2008). Projevy zavislosti v bézné mire
chapeme jako adaptacni potiebu kazdého jedince. Domnivame se, ze kdyz nasledovnik
vyznamné¢ vykazuje rys zavislosti, mize se ve vyssi mife identifikovat s viidcem a spoléhat
na jeho vedeni. Riziko pfiliSné osobni identifikace s viidcem pii aplikaci transformacniho
leadershipu zpracovali ve své studii Kark, Shamir a Chen (2003).

Predpokladali jsme, Ze rys zavislosti nasledovniki se projevi pii pusobeni
intelektudlni stimulace jako oslabujici Cinitel leadershipu, tzn., Ze bude snizovat pracovni
angazovanost. Nasledovnik s tendencemi k zavislosti pak podle naseho nazoru miize mit
potiZe prevzit zodpoveédnost a iniciativu, a rozvijet pracovni angaZovanost. V této souvislosti
jsme chtéli zkoumat, jestli vede intelektudlni stimulace k oslabeni pracovni angazovanosti
zavislych néasledovnikd.



1.4 Pracovni angaZovanost

Nejcastéji citovana definice pracovni angazovanosti (work engagement), z které v nasem
vyzkumu také vychazime, je od autori Schaufeli, Salanova, Gonzales-Rom
a Bakker (2002). Ti ji charakterizuji jako stav pozitivni pracovni motivace charakteristicky
energii, oddanosti a pohrouzenim se do prace. AngaZovanost nasledovnikli je ovlivnéna
dimenzemi transformacniho leadershipu, jako jsou charisma, vize, inspirace a rozvoj
nasledovnikovych dovednosti (Yorges, Weiss & Strickland, 1999). Inspiraci tady chapeme
jako dimenzi intelektualni stimulace.

Robinson (2004) pracovni angaZovanost charakterizuje jako pozitivni pfistup
zaméstnance k hodnotam spolecnosti, pro kterou pracuje. Aby mohla pracovni angazovanost
fungovat a plnit svou zdsadni roli v rozvoji organizace jako celku, potazmo i samotnych
jednotlivet, musi existovat vzajemny vztah a komunikace mezi leaderem a podfizenymi
pracovniky. Vztah mezi leadershipem a engagementem tak povazujeme za naprosto klicovy.

AngaZzovaného zaméstnance lze poznat podle jeho chovani — dba na sviij rozvoj,
neodchazi z firmy, kdyZ se ji nedafi, prokazuje se vysokou adaptibilitou a loajalitou viici
firm¢ (Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009). Z pruzkumu angazovanosti pracovnikil
v CR (Institut interni komunikace, 2014) vyplyva, Ze jsou angaZzovani pracovnici spokojeni
s praci a vedouci roli svého nadfizen¢ho, ztotoziuji se s cili a strategiemi firmy, vnimaji
firmu jako flexibilni a reakce schopnou na potieby okoli. Mira angaZovanosti zaméstnance
zavisi 1 na vlivu pifimého nadfizeného. Angazovanost/neangaZzovanost zaméstnance miize
mit ekonomické dopady na firmu (fluktuace, nemocnost). Naptf. mira fluktuace je
u neangaZovanych pracovnikil signifikantné vysokd. Pokracovat za rok v soucasném
zamé&stnani si ptalo 79 % angaZovanych, ale uz jen 48 % neangaZovanych (Institut interni
komunikace, 2014).

Soucasné organizace vykazuji nizkou miru pracovniho zapojeni; napt. z prizkumu
Gallupovy organizace (2013) provedeného ve 140 zemich plyne, ze celkova mira pracovni
angazovanosti zaméstnancil napfi¢ témito zemémi byla kolem 13% (pouze 13% pracovnikti
z celkovych 100% bylo skute¢né angazovanych).

Studie faktorti, které ovliviluji pracovni angaZovanost, jsou pro zlepSovani
vykonnosti organizace velmi diilezit¢ (Blomme, Kodden & Beasley-Suffolk, 2015). Z vyse
zminéného nam vyplyva, jak dilezitd je angaZovanost zaméstnancli pro dobré vysledky
organizace. Proto jsme usoudily, ze je potiebné zkoumat vlivy plsobici na pracovni
angazovanost, a taktéz faktory ovliviluyjici vztah mezi pracovni angaZovanosti
a leadershipem.

1.5. Hypotézy
Na zakladé vySe uvedeného nas zajimala tato vyzkumna otazka:

VO: Oslabuje zavislost nasledovnika vztah mezi intelektualni stimulaci leadera a
pracovni angaZovanosti nasledovniku?

A z ni vyplyvajici hypotéza:

H: Zavislost nasledovnika oslabuje vztah mezi intelektualni stimulaci leadera a
pracovni angaZovanosti nasledovnika.



U nasledovnikii s tendenci k zavislosti jsme predpokladali, ze pokud jim leader
nabizi moznosti kreativity, prostor pro osobni invenci a napady, miiZze to v nich vyvoldvat
pocity uzkosti a ohrozeni. Myslime si, ze takovy leader pii uziti intelektualni stimulace
dostate¢n¢ nenapliluje potiebu jistoty a bezpeci zavislych nasledniki. Domnivadme se, ze
vyslednym efektem intelektualni stimulace je spiSe stazeni se nasledovnika do sebe
a potazmo pokles miry angaZovanosti ze strachu ze selhani.

Na zéklad¢ dostupnych vyzkumt jsme zjistili potfebnost zkoumani moderujiciho
vlivu zévislosti nasledovnika na vztah intelektudlni stimulace leadera a pracovni
angazovanosti ndsledovnika. Dosud jsme neevidovali studii na tento konkrétni vztah.
Vyuziti vyzkumu vidime v objeveni dalSich souvislosti fungovani leadershipu, a tim padem
v moznosti doplnéni potfebnych znalosti leadera pro efektivnéj$i vedeni nasledovnikd, pro
trénink novych leaderti a pfi stanovovani osobnostnich kritérii u vybéru zaméstnanct. Pfinos
spatiujeme v oblasti vytvoreni optimalnich pracovnich podminek pro praci a profesni rast
zamg&stnancl, ve kterych by byly zohlednény jejich osobnostni charakteristiky (napf. rys
zéavislosti) a situacni vlivy (napf. styl vedeni).

2. Metoda

2.1 Vyzkumny postup

Pro ucel naseho vyzkumu jsme zvolili formu kvantitativniho vyzkumu. V naSem modelu
jsme sledovali vztah mezi nezavislou proménnou na jedné stran€, kterou je pro nds
intelektualni stimulace leadera, a na stran¢ druhé zavislou proménnou v podob¢ pracovni
angazovanosti. Dale jsme predpokladali, ze do vztahu bude jako moderator zasahovat
proménna zavislosti nasledovnikll. Zjisténd mira moderace ndm umoznila zodpovédéet
stanovenou vyzkumnou otazku.

Hypotézu jsme testovali na datech ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni.
Dotaznik jsme zvolili z diivodu, ze experiment ¢i pfimé pozorovani proménnych by byly pro
vyzkumny tym zejména cCasov€é a organizacné, ale také financné velmi obtizné
realizovatelné. Operacionalizace proménnych tedy probéhla v dotaznikové podobé, kdy Ize
méfit proménné bez ovliviiovani vyzkumnikem, respondenti maji vyhodu volby prostiedi,
kde dotaznik vyplni, maji moznost se mu vénovat v Case pro n¢ vyhodném a data je mozné
snadno kvantifikovat. Zjistili jsme existenci standardizovanych dotaznikli métici proménné,
které nas zajimaji, a vyuzili je pro nas vyzkum.

Byli jsme si védomi, Ze v piipadé vyuziti dotaznikové metody by u jednotlivych
otazek mohlo dojit k jejich riizné interpretaci respondenty, ¢imz bychom snizovali interni
validitu naseho vyzkumu, coz by v krajnim piipadé mohlo vést v zavéru az k nejednoznacné
interpretaci vysledkt (Pelikdan, 2011). Proto jsme se rozhodli provést pilotaz za ucelem
ovéteni srozumitelnosti dotazniku, vyznamu jednotlivych polozek dotazniku a celého
priabéhu jeho administrace. PilotdZ jsme provedli dva tydny pfed zahdjenim samotného
vyzkumu. Zucastnilo se ji pét respondentll — tfi zeny a dva muzi se stiedoSkolskym c¢i
vysokoskolskym vzdélanim. VSichni duSevné pracuji a maji pfimého nadiizeného. Tyto
osoby byly vybrany z blizkého okoli vyzkumného tymu a jejich vékovy primér byl 36 let.
Vyplnéni dotazniku zabralo respondentim 12 — 15 minut, zddné nejasnosti béhem pilotaze
nenastaly. Na zaklad¢ pilotaze jsme pouze do uvodniho piedstaveni dotazniku doplnili udaj



o predpokladané dob¢ potiebné pro vyplnéni dotazniku. Takto upraveny dotaznik jsme
pouzili ve vyzkumu.

Celé Setfeni se uskute¢nilo v prvnich dvou tydnech mésice prosince roku 2015.
Vzhledem k tomu, Ze jsme se zabyvali otazkou intelektualni stimulace, jednalo se z hlediska
zaméieni o ndsledovniky dusSevné pracujici. U téchto pracovnikl jsme ptredpokladali, ze
bude v jejich profesi vétsi variabilita v pisobeni intelektudlni stimulace, a Ze tedy bude
mozné 1épe sledovat vliv rizné Grovné intelektudlni stimulace na zavislou proménnou, nezli
u pracovnikll vykondvajicich manudlni praci. Domnivali jsme se, Ze délnické profese, kde se
vetSinou naplil prace sklada z presné danych ukola ¢i postupti, které dany zaméstnanec plni,
neddvaji témto lidem vice prostoru pro vlastni kreativitu anebo iniciativu pfichazet
s vlastnimi nédpady a fteSenimi. Intelektualni stimulace jako dimenze transformacniho
leadershipu by tedy dle naseho tsudku byla obtizné vyzkoumatelna.

Oslovili jsme respondenty, na které mame osobni kontakt nebo doporuceni, a to
z divodu c¢asovych podminek projektu. Vybranym osobam jsme prostiednictvim e-mailu
zaslali odkaz na interaktivni dotaznik na webovych strankéch, ktery jsme vytvofili s pomoci
on-line sluzby survs.com'. Nedilnou soudasti byl také priloZeny priivodni dopis, ve kterém
jsme objasnili, pro¢ dany vyzkum déldme a co je nasim cilem (jako ucel vyzkumu jsme
uvedli pouze zdjem o zkoumani tématiky vlivu stylu vedeni zaméstnancii na jejich pracovni
motivaci a spokojenost). Privodni dopis je v ptiloze & 1. Cast respondentl zfad osob
blizkych, které spliovaly podminky naseho vyzkumu, jsme oslovili také napiimo s prosbou
o vyplnéni papirové podoby dotazniku, ktery jsme nasledné zadali do internetové verze.

Respondenty jsme se snazili vybrat tak, aby neméli stejného vedouciho. Soucasti
emailu byla také prosba o pfipadné doporuCeni a zaslani kontaktii na dalSi potencialni
respondenty do naseho vyzkumu. Tim jsme chtéli zajistit nasi kontrolu nad sloZzenim vzorku
a zéaroven zvysit pocet potenciadlnich respondentt.

Predpokladali jsme, ze vétSina z naSich respondentii pracuje na pocitac¢i a tento
zpusob vyplnéni dotaznikd jim bude vice vyhovovat. U dotaznikti byly uvedeny instrukce k
jejich vyplnéni (instrukce jsou soucasti ptilohy €. 2) a znovu uvedeni ucelu vyzkumu.
V textu jsme zdUraznili dobrovolnost a zarucili anonymitu ucastnikii vyzkumu. Zaroven
jsme vyplnéni dotazniku povazovali za nepsany informovany souhlas.

Kazdy vyzkumnik si vytvofil seznam respondentt, které oslovil Gtvodnim dopisem
v emailu, kde byl odkaz na interaktivni dotaznik. Pfipadn¢, pokud to bylo piani respondenta,
zaslal v ptiloze emailu pfimo formulafe dotazniku vcetné privodniho dopisu. Po vytisténi a
vyplnéni respondentem vyzkumnik pak v tomto piipadé osobné pievzal papirovou formu
dotazniku v zalepené obalce. Vyzkumnik u papirové podoby dotazniku pak data zadal do
systému internetového dotazniku, aby bylo mozné po ukonceni sbéru dat vSechny informace
elektronicky zpracovat do vystupu pro program SPSS.

2.2 Metoda sbéru dat

Pouzitd dotaznikova metoda se sklada ze CcCtyf casti: v prvni respondent vypovidal
0 jeho vedoucim v zaméstnani (1), dale pak o své pracovni angazovanosti (2) a pocitu
vlastni ne/zavislosti (3). Na konci uvedl demografické a pracovni udaje o své osob¢ (4).

! https://survs.com/survey/ic1 fbk8mn7
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Prvni ¢ast dotazniku se tyka intelektudlni stimulace transformacniho leadera, pro
jejiz méteni jsme prevzali Dotaznik pfistupu k vedeni lidi vytvofeny autory Prochdzkou,
Smutnym a Vaculikem (2012-2014). Dotaznik obsahuje osm $kal, z nichz Ctyfi odpovidaji
transformacnimu leadershipu (charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni
stimulace, osobni pfistup), tii slozky odpovidaji transakénimu leadershipu (podminéné
odménovani, aktivni fizeni podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek) a jedna slozka
absenci leadershipu. Dotaznik obsahuje celkem 32 tvrzeni popisujicich mozné zplsoby
chovani osoby ve vedouci pozici, naptiklad: ,,Ddvd najevo, Ze veri v uspéch tymu‘* nebo ,,Pta
se podrizenych na jejich ndpady‘. Tvrzeni respondenti hodnotili prostfednictvim Lickertovy
sedmibodové skéle od ,,nikdy* po ,,vzdy*. Pfi sbéru dat jsme pouzili uplny dotaznik, avSak
pro nas vyzkum byly stéZejni ziskana data pouze ze Skal u polozek 5, 13, 21 a 29, které jsou
z ¢asti transformacéniho leadershipu a odpovidaji intelektudlni stimulaci leadera. Skory
uvedenych c¢tyf polozek dané Skdly jsme scitali. Ackoliv se nejrozSifenéji pro meéteni
transformacniho vedeni vyuzivda Bassem (1997) vytvofeny Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ), naSim potfebam Iépe odpovidal vySe popsany Dotaznik ptistupu
k vedeni lidi. V daném dotazniku jsou Skaly v ¢eském jazyce, pfi¢emz u MLQ ¢i jiného
cizojazy¢ného dotazniku by faktorova struktura piekladi neodpovidala faktorové struktufe
origindlu (Prochdzka & Vaculik, 2015). Dotaznik pfistupu k vedeni lidi byl pro nas
vhodnéjsi také vzhledem k tomu, Ze byl vytvoten ve stejném kulturnim prostiedi, ve kterém
probéhl nas vyzkum. Dotaznik prokazuje velmi dobrou reliabilitu. Vnitini konzistence vSech
osmi $kal je Cronbachovo a > 0,7 (Prochézka a kol., 2012-2014).

Druhé ¢ast dotazniku je zaméfena na méieni pracovni angazovanosti nasledovnika.
Jelikoz ve vyzkumu vychazime ze Schaufeliho (2002) definice pracovniho angazovanosti,
vyuzili jsme pro meéfeni Utrechtskou Skalu pracovni angazovanosti (Utrecht work
engagement scale). Ta vychazi pravé z této definice a vytvortili ji autofi Schaufeli a Bakker
(2003b). Pouzili jsme cesky preklad dané Skaly, kterou jsme nalezli na internetovych
strankadch danych autor (Schaufeli & Bakker, 2003a). V dosavadnim vyzkumu pracovni
angazovanosti je dand metoda nejcastéji pouzivanou a citovanou. Sebeposuzovaci Skdla se
sklada ze tii subskal (energie, oddanost a pohrouzeni se do prace) a obsahuje celkem devét
vyroku, naptiklad: ,,Ve své praci prekypuji energii®‘. Vyroky jsou pak hodnoceny na skéle ,,1
(Nikdy)*“ az ,,7 (Vzdy)“ véetné slovniho popisu. Stejné jako u intelektualni stimulace jsme
vSechny polozky této Skdly scitali. SubSkaly dotazniku maji velmi dobrou wvnitini
konzistence, ktera se pohybuje v rozmezi 0.85 - 0.92 Cronbachovo a. V této ¢asti dotazniku
jsme také vlozili pét otdzek tykajicich se konkrétni osoby nadfizeného daného respondenta.

Tieti ¢ast dotazniku se tyka zavislosti nasledovnika, kterou jsme méfili pomoci
dotazniku The Dependent Personality Questionnaire (DPQ). Dotaznik zavislé osobnosti byl
sestaven autory Tyrerem, Morganem a Cicchettim (2004) a pielozen do ceského jazyka
Cenkovou, Sedlackovou a Zilin¢ikovou (2014) s upravou Prochazky. Vyuziti dotazniku bylo
vyhodné vzhledem k jeho strucnosti a také jeho dostate¢né validité (Tyrer & kol., 2004),
pieklad do Cestiny vsak nebyl validizovan. Pro nas vyzkum byl vybréan z toho diivodu, ze na
zavislost nahlizime jako na osobnostni charakteristiku a nezaméiujeme se na jeji zkoumani
z klinického pohledu (jako napi. pfi méfeni pomoci MKN-10 Diagnostickych kritérii pro
zavislou poruchu osobnosti). DPQ se sklad4d z osmi sebeposuzujicich polozek jako napf.
»Mam tendenci se podrizovat ostatnim*, pticemz polozky 1, 2, 5 a 6 jsou reverzni a koduji
se obracené. Polozky jsou respondenty hodnoceny na skale od ,,1 (Vibec ne)* az ,4
(Rozhodné ano)“. Proménnou jsme pocitali tak, ze jsme po pfevraceni reverznich polozek
secetli skory vSech polozek dané skaly.



Ctvrta &ast dotazniku obsahuje sedm otazek na demografické a pracovni udaje
o respondentovi. Dodatecné jsme do dotazniku doplnili celkem 19 otdzek zaméfenych na
pracovni spokojenost (otazky ¢. 64-66) a need for leadership (otazky ¢&. 33-49). Tyto
polozky nebudeme zahrnovat do analyzy. Pro zvySeni ndvratnosti dotaznikli také bylo
doplnéno predstaveni dotazniku a nés jako studentii zkoumajicich zpisoby vedeni lidi
v organizacich v Ceské republice.

2.3 Vzorek, metoda, postup, analyza

Vzhledem ke stanovené vyzkumné otazce a hypotéze jsme definovali dvé kritéria, na jejichz
zéklad€¢ byli respondenti do vzorku vybirdni. Prvnim kritériem pro nds byla existence
piimého nadfizeného. Oslovovali jsme tak pracovniky, kteti jsou pod piimym kazdodennim
vedenim, v némz se podle nés efekt transformacniho ¢i jiného typu leadershipu projevi.

Druhym kritériem se pro nas stala doba, po kterou zaméstnanec ve firm¢ pusobi,
respektive doba, po kterou plsobi pod vedenim daného vedouciho. Tato skutecnost je
rozhodujici pro mozné posouzeni intelektudlni stimulace a zavislosti na pracovni
angazovanost zam¢stnance. Tuto dobu jsme si stanovili na minimalné Sest mésict. Kazdy
pracovnik prochazi na poc€atku zaméstnani adaptacnim procesem, v némZ se seznamuje
snovym prosttedim a s plnénim pracovnich tkold. Proces zahrnuje pracovni adaptaci
(zvlddani pracovnich tkold, dosaZeni zadouciho vykonu) a adaptaci socidlni (v€lenéni
pracovnika do kolektivu). Nikde neni jasné feceno, jak dlouhy tento proces ma byt, avSak
doporucuje se tii1 az Sest mésict (Buchackova, 2003).

V ptipadé naseho vyzkumu jsme zvolili design regresni analyzy se tfemi prediktory.
Podle Greena (1991) je pii hladiné statistické vyznamnosti 0,05 a stfedni sile ucinku
potiebné mit minimalni velikost vzorku N = 107 osob. Vychdzeli jsme z toho, ze u dil¢i
moderace je velikost vzorku potiebna pro testovani signifikance celého modelu, tedy zda R?
> 0.

Z divodu predpokladané méné nez poloviéni navratnosti jsme se rozhodli oslovit
celkem 360 respondentl. Dotaznik ndm vyplnilo 210 respondentli, coz piedstavuje
navratnost ve vysi 58,3%. Vys$i miru navratnosti pfisuzujeme skutecnosti, Ze zna¢nou cast
respondentli jsme znali osobné, popiipad€ jsme méli kontakty a doporuceni pies nase zndmé.

Po ocisténi dat, kdy jsme wvyftadili respondenty, ktefi nespliiovali kritérium
Sestimésicniho plsobeni pod soucasnym vedoucim, popiipad¢ nevyplnili n€které z otazek
zéasadnich pro naSi analyzu, a po vyfazeni outlierG se nam relevantni vzorek snizil na 189
respondentli. Vyzkumu se zucastnilo pfes 64% zZen a 31% muzi ve véku od 22 do 69 let.
Primérny veék byl necelych 40 let se smérodatnou odchylkou necelych 10. Vice nez
polovina respondentli ma vysokoskolské vzdélani a témét 40% respondentli méa dokoncené
stfedoskolské vzdélani.

Nejvice respondentli plisobi v organizaci vice nez 10 let, je to 29%. Vice nez 23%
respondentli ptisobi ve firmé v kategorii 5-10 let a téméf stejné mnozstvi v kategorii 2-5 let.
Nejvétsi procento respondentil také uvedlo, Ze jejich organizace ma od 51-100 pracovniki a
to 28,6%. Dalsi silnéji zastoupené kategorie jsou 11-50 pracovnikl ve vysi 22,4% a 101-500
pracovnikd, kde je 20,5% respondent.

Z hlediska konkrétnitho odvétvi bylo vice nez 26% respondentl, jejichz
zaméstnavatel vykonava jiné Cinnosti, nez jsme méli v ramci péti kategorii uvedeno



(Vyroba, Prodej, Statni sprava, Vzdélavani, Neziskové organizace). Vzhledem k tomu, ze
jsme se snazili mit kontrolu nad sloZzenim vzorku, v této kategorii jiné se povétSinou nachazi
pracovnici z oblasti IT, architektura, ¢i bankovnictvi. Druhé nejvyssi zastoupeni mezi
zamé&stnavateli mé¢l prodej 23,8%. Na tfetim misté statni sprava 18,6 %.

Ziskand data o nadfizeném pracovnikovi vypovidaji, ze ve zkoumaném vzorku bylo
61,4% liniovych a 33,8% vrcholovych manazert. Celkem je 30,5 % posuzovanych
nadfizenych Zen a 65,2 % muZzi. Primérné¢ ma nadiizeny 17 podiizenych, nejméné jednoho
a nejvice 171 podfizenych. VEk nadfizeného se pohybuje témét shodné (pies 34%) ve
dvou kategoriich mezi 31 - 40 a 41-50 lety. Ve tieti nejobsazenéjsi kategorii s Cetnosti 20%
se vek nadfizeného pohybuje mezi 51-60 lety. Nejvice respondentii (pfes 31%) vede
nadfizeny vice nez 5 let. Podrobnéjsi popisné charakteristiky jsou uvedeny v ptiloze €. 5.

Pro vybér naseho vyzkumného vzorku jsme se rozhodli pouZit metodu
prilezitostného vybéru provedeného nahodile. Vyuzili jsme dostupnych kontakti z naseho
okoli na dusevné pracujici zaméstnance. Z ditvodu ¢asové Uspory (s ohledem na ¢asovy limit
vyzkumu) jsme zvolili tento zpusob sbéru dat, u kterého jsme predpokladali rychlejsi a vyssi
navratnost vyplnénych dotaznikli. Vybirali jsme jedince, u kterych jsme v&déli, Ze nesdileji
stejného nadfizen¢ho z divodu splnéni podminek pro regresni analyzu, kterou je nezavislost
pozorovani. U takto provedeného vybéru jsme piedpokladali, ze vzorek bude odpovidat
nami stanovenému cili vyzkumu s ohledem na limity casové, finanni a organizacni.
Nasledn¢ jsme se pokusili ziskané vysledky interpretovat a se snahou zobecnit je na danou
populaci dusevné pracujicich zaméstnancu.

3) Vysledky

Po ziskani vSech potfebnych dat jsme je exportovali z elektronického dotazniku a zpracovali
pomoci statistického programu SPSS Statistics 20. K ovéfeni ndmi stanovenych hypotéz
jsme pouzili metodu mnohonédsobné linearni regrese. V naSem modelu byly nejprve uzity
proménné intelektudlni stimulace leadera a zavislost nasledovnika k predikci zavislé
proménné angazovanosti. Nasledn¢ byla do modelu ptiddna interakce mezi intelektudlni
stimulaci a zavislosti. Cilem nasi prace bylo otestovat, zda zavislost moderuje vztah mezi
intelektudlni stimulaci a angazovanosti. Potvrzenim na$i hypotézy by byla signifikantni
interakce mezi intelektualni stimulaci a zavislosti v regresni analyze.

Prvnim krokem analyzy bylo testovani pfedpokladi normality u tfech proménnych
(1. intelektudlni stimulace, 2. pracovni angazovanost, 3. zavislost) pomoci Kolmogorov-
Smirnova testu normality, vystupem je tabulka 1. Normalita byla ovéfena po vyc¢isténi dat
dle otazky €. 52 (kritérium pro zafazeni respondenta do vyzkumu), po nahrazeni chyb¢jicich
hodnot u polozek naSich tfi proménnych primérnou odpovédi na danou polozku, a po
ocisténi dat od odlehlych hodnot.

TABULKA 1
Normalita - rozlozeni kazdé promeénné

Signifikance testu rozloZeni normality Kolmogorov-Smirnov*

Testovaci Stupné Signifikance

kritérium volnosti




Intelektudlni_stimulace
Pracovni_angazovanost

Zavislost

,078 189
,043 189
,103 189

,007
,200
,000

*. Jedna se o spodni hranici signifikance.

a. Korekce signifikance dle Lillieforse.

Z tabulky plyne, Ze proménné intelektudlni stimulace a zavislost nejsou normalné
rozlozené. Divodem nenormalniho rozlozeni dat, je s nejvétsi pravdépodobnosti maly
rozsah dat. RozloZeni dat jsme porovnali s Gaussovou kiivkou normalniho rozlozeni, kde
lze vysledek testu vidét. Pro regresni analyzu je nutné, aby normalni rozlozeni spliovala
rezidua. Rezidua tuto podminku spliuji; jejich rozloZeni jsme opét ovéfili Kolmogorov-

Smirnovovym testem.

Pracovni angaZovanost podminku normality dat spliiuje. Pfedpoklad normality pro
regresni analyzu postavime tedy na ovéfeni normality pomoci rezidui (viz tabulka 3 niZe v

textu). Histogramy jsme umisti

Nésledujici tabulka 2 obsahuje deskriptivni statistiku tfech proménnych (1.
intelektudlni stimulace, 2. pracovni angaZovanost, 3. zavislost). VSechny subskaly vykazuji

li do pfilohy ¢islo 3.

mirné zeSikmeni a Spi€atost. Jejich rozloZeni je o né€co plossi neZ normalni rozloZeni.

TABULKA 2
Deskriptivni statistika proménnych vstupujicich do korelacni a regresni analyz
Statistika Standardni
chyba

Primér 19,4628 41061
95% Interval spolehlivosti Horni mez 18,6527
pro pramér Dolni mez 20,2728
5% Upraveny prumér 19,7017
Median 20,0000
Rozptyl 31,866

Intelektualni_stimulace Smérodatna odchylka (chyba) 5,64502
Minimum 4,00
Maximum 28,00
Rozpéti 24,00
Interkvartilové rozpéti 8,00
Sikmost -,483 177
Spicatost -316 352
Pramér 40,8481 ,61523
95% Interval spolehlivosti Horni mez 39,6345
pro pramér Dolni mez 42,0617

Pracovni_angazovanost
5% Upraveny prameér 40,8248
Median 41,0000
Rozptyl 71,538
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Smeérodatna odchylka (chyba) 8,45802
Minimum 23,00
Maximum 63,00
Rozpéti 40,00
Interkvartilové rozpéti 11,50
Sikmost ,019 177
épiéatost -,165 ,352
Pramér 12,4559 ,19246
95% Interval spolehlivosti Horni mez 12,0762
pro pramér Dolni mez 12,8355
5% Upraveny prumeér 12,4627
Median 12,0000
Rozptyl 7,000

Zavislost Smeérodatna odchylka (chyba) 2,64583
Minimum 7,00
Maximum 18,00
Rozpéti 11,00
Interkvartilové rozpéti 3,00
Sikmost ,003 177
Spidatost -,458 ,352

Primérné skore intelektudlni stimulace je 19,5 se smérodatnou odchylkou 5,6. To
znamena, ze vétSina hodnot se odchyluje od priméru o 5,6 bodi. Median (stfedni hodnota)

skore je 20. Skore intelektualni stimulace se pohybuje od 4 do 28 bodt.

Primérné skore pracovni angazovanosti je 40,8 se smérodatnou odchylkou 8,5.
Vétsina hodnot se odchyluje od priméru o 8,5 bodi. Medidn (sttedni hodnota) skore je 41.

Skore pracovni angazovanosti se pohybuje od 23 do 63 bodu.

Primérné skore zavislosti je 12,5 se smérodatnou odchylkou 2,6. VétSina hodnot se
odchyluje od priméru o 2,6 bodd. Median (stfedni hodnota) skore je 12. Skore intelektualni

stimulace se pohybuje od 7 do 18 bodi.

TABULKA 3
Normalita rezidui

Kolmogorov-Smirnoviv test”

Testovaci kritérium | Stupné volnosti | Signifikance

Nestandardizovana rezidua

,048 189

*

,200

*. Spodni hranice signifikance.

a. Korekce testu dle Lillieforse.
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Na zdkladé¢ p-hodnoty testu normality (p=0,2) mizeme rezidua povazovat za
normalné rozd€lena. P-hodnota testu je vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Data
tedy spliuji pfedpoklad normality rezidui pro regresni analyzu.

Déle jsme ovéetovali dal§i predpoklad pro pouziti regresni analyzy, a tim je
homoskedasticita vztahli mezi proménnymi. Vysledky (viz tabulka 4) ndm ukazaly, Ze
rozptyly nejsou homogenni. P-hodnota testu porovnavajici rozptyly byla mensi nez zvolena
hladina vyznamnosti. Nulovou hypotézu o homoskedasticité jsme tedy zamitli. Data byla
pied testem standardizovana, aby byly proménné porovnatelné.

TABULKA 4
Test homogenity vztahi mezi proménnymi
Levenova Statistika dfl stupeni volnosti df2 stupen volnosti Signifikance
76,589 2 564 ,000

Nasledovalo testovani a vyfazeni outliert (odlehlé hodnoty), kritériem se stala
transformace hodnot na z-skory a vyfazeni téch, které nesplnily podminku (tedy ptesahovaly
na obou stranach hranici 3 z-skori). Po vynechani Ctyt pfipadi se v datech nevyskytuji
odlehlé hodnoty. To nejlépe vidime na krabicovych grafech (boxplots) v ptiloze €. 4.

Poslednim krokem ptfed samotnou analyzou dat bylo zjiSt€ni vnitini reliability
pomoci Cronbachovy alfy u otdzek na zéavislost nasledovnika (otazky ¢. 67-74), jelikoz tato
informace nebyla ovéfena autory této ¢asti dotazniku (Tyrer & kol., 2004). Nejdiive jsme
museli preskorovat reverzni otazky ¢. 67, 68, 71 a 72. Po pireskérovani a otestovani
Cronbachovou alfou jsme dosli k zavéru, Ze nejvyssi spolehlivosti docilime vynechdnim
otazek ¢. 70 a ¢. 73. Proménnou zavislost tedy tvoii otazky ¢. 67, 68, 69, 71, 72, 74.
Cronbachova alfa nam v tomto ptipad¢ vysla 0,779 (tabulka 5).

TABULKA 5
Test reliability pomoci Cronbachovy Alfy

Cronbachova Alpha N — pocet polozek

779 6

Jednotlivé otazky, vstupujici do Cronbachovy Alfy

Skala praméru, Skala rozptylu, Opravené Cronbachova alfa, kdyz
kdyz danou kdyz danou polozky danou polozku vymazeme
polozku polozku
vymazeme vymazeme
Q67_inv 10,4949 5,398 ,576 ,733
Q68_inv 10,7020 5,885 ,438 ,766
Q71 _inv 10,3182 5,446 ,550 ,740
Q72_inv 10,2576 5,218 ,627 ,720
Q69 1 10,2677 5,446 ,576 ,733
Q74 1 10,2323 5,804 ,397 778
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K deskriptivni statistice ohledné proménnych jsme pouzili o¢isténd data (viz tabulka
6). Tato data byla vyuZita v procesu samotné analyzy.

TABULKA 6
Deskriptivni statistika proménnych
Intelektualni stimulace | Pracovni angaZovanost Zavislost
Validni 189 189 189
N Chybgjici 0 0 0
Pramér 19,4628 40,8481 12,4559
Standardni odchylka 5,64502 8,45802 2,64583
Rozptyl 31,866 71,538 7,000
Rozpéti 24,00 40,00 11,00
Minimum 4,00 23,00 7,00
Maximum 28,00 63,00 18,00

V dal$im kroku jsme provedli Spearmanovu korelaci (viz tabulka 7).

TABULKA 7
Spearmanova korelace promennych
Intelektualni_stimula | Pracovni_angazo | Zavislost
ce vanost
Korela¢ni . .
1,000 ,280 -,148
koeficient
Intelektualni_stimulace  Sig. (2-tailed) -
,000 ,042
oboustranna
N 189 189 189
Korela¢ni - -
,280 1,000 -,361
koeficient
Spearmanovo tho  Pracovni_angaZovanost  Sig. (2-tailed) -
,000 . ,000
oboustranna
N 189 189 189
Korelacni . "
-,148 -,361 1,000
koeficient
Zavislost Sig. (2-tailed) -
,042 ,000
oboustranna
N 189 189 189

. Korelace je signifikantni na hladin€ alfa 0,01 (oboustrann¢)

*. Korelace je signifikantni na hlading alfa 0,05 (oboustranng¢)

V ptipadé pouziti Spearmanovych korelaci jsme zjistili, ze vyznamné korelace
existuji mezi vSemi tfemi proménnymi. Podle Spearmana koreluji vSechny tfi proménné
navzajem. Intelektudlni stimulace koreluje s pracovni angazovanosti piimo (0,280) a se

13



zavislosti neptimo (-0,148). Tedy ¢im vyss$i je intelektudlni stimulace, tim roste pracovni
angazovanost a klesd zavislost. Dale spolu koreluji zavislost a pracovni angazovanost
nepiimo (-0,361). To znamena, Ze se zvysujici se zavislosti pracovni angazovanost klesa.

Linearni regrese

Zavislou proménnou byla pracovni angazovanost, nezavislymi proménnymi
intelektudlni stimulace a z&vislost nasledovnikd.

Z hypotézy vyplyvalo toto: KdyZz bude interakce signifikantni, koeficient interakce bude
zaporny. Zamé&fili jsme se na prediktory intelektudlni stimulace a zavislost (tabulka 8),
spocitali jsme ANOVU (tabulka 9) a kolinearitu (tabulka 10).

TABULKA 8
Prediktory intelektudlni stimulace a zavislost
Model R Korelace | R* Index Upraveny index Standarni chyba odhadu
determinac determinace
e
1 ,428° ,183 ,174 7,68712

a. Prediktory: (Constant), Zavislost, Intelektualni_stimulace

TABULKA 9
ANOVA"
Model Suma CEtvercti df Primér ctverct F- test signifikace
Regrese 2458,081 2 1229,041 20,799 ,000°
1 Residuum 10991,070 186 59,092
Celkem 13449,151 188

a. Zavisla proménna: Pracovni_angazovanost

b. Prediktory: (Constant), Zavislost, Intelektualni_stimulace

P-hodnota modelu sice znaci, Ze je model statisticky vyznamny, ale model vysvétluje
pouze 18,3 % variability zavislé proménné. Dle p-hodnot nelze potvrdit vliv interakce
intelektualni stimulace a zavislosti na pracovni angazovanost. AvSak korelace mezi pracovni
angazovanosti a dvéma nezavislymi proménnymi (intelektudlni stimulace a zavislost) se
ukdzaly byt vyznamné (v tabulce 7).

TABULKA 10
Kolinearita
Model Nestandardizované Standardizované t Signifik Kolinearita
koeficienty koeficienty ance
B Std. chyba Beta Tolerance VIF
(Constant) 45,207 3,565 12,683 ,000
1 Intelektudlni_sti
,394 ,100 ,263 3,926 ,000 ,980 1,020
mulace
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Zévislost I -,965| ,214| -,302| -4,510| ,000| 980 1,020|

Na zaklad¢ p-hodnoty celkového F-testu modelu (=0) miZeme fici, ze linearni model
je statisticky vyznamny.

Na zékladé p-hodnot dil¢ich t-testi koeficientl regresni rovnice (=0) potvrzujeme, ze
vSechny regresni koeficienty jsou statisticky vyznamné a intelektualni stimulace 1 zavislost
maji na pracovni angazovanost vliv. Jak velky urcuji hodnoty regresnich koeficienti.
Intelektudlni stimulace pracovni angaZovanost zvySuje, naopak zavislost ji snizuje. Dle
statistik kolinearity mezi nezévislymi proménnymi kolinearita neexistuje.

Po ptidani interakce:
Interakce je soucin Intelektualni stimulace * Zavislost, také za ucelem zjisténi velikosti
ucinku modera¢niho vlivu.

TABULKA 11
Sumacni model
Model R R? Index Upraveny index | Standarni chyba
korelace | determinace determinace odhadu
1 ,428 ,183 ,170 7,70758
TABULKA 12
Sumacni model
Model R R? Index Upraveny Standarni chyba Change Statistics
korela | determinac index odhadu R Square | F Change | dfl an Sig. F
ce e determinace Change Change
1 ,428 ,183 ,170 7,70758 ,183 13,797 3 185 ,000

P-hodnota modelu sice znaci, ze je model statisticky vyznamny, ale model vysvétluje
pouze 18,3 % variability zavislé proménné.

Na zaklad¢ indexu determinace neni navrhnuty model pro popis zavislé proménné
pracovni angazovanost pfili§ vhodny. Coz miizeme pozorovat i v tabulce testil signifikance
regresnich koeficientli, které nevysly vyznamné. Muzeme tedy fici, ze kdyZ do modelu
piidame interakci zavislosti a intelektualni stimulace, stane se model nespolehlivym.

TABULKA 13
Koeficienty”
Nestandardizované Standardizované t Signifikance
Modely koeficienty koeficienty
B Standardni Beta
chyba
1 (Constant) 46,320 10,214 4,535 ,000
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Intelektualni_stimu

,339 ,485 ,226 ,698 ,486
lace
Zavislost -1,053 , 785 -,329( -1,341 ,181
IsxZavislost ,004 ,038 ,043 ,(116 ,908

a. Zavisla proménna: Pracovni_angaZovanost

Na zékladé korelace mezi pracovni angaZovanosti a dvéma nezavislymi proménnymi
intelektudlni stimulace a zavislost, se ukazuje vyznamny vztah. Model vlivu intelektualni
stimulace na zavislost a obzvlasté na pracovni angaZovanost vySel vyznamny. Stejné tak
korelace, ktera ukazala, Ze ¢im vyS$i je intelektudlni stimulace, tim vice roste pracovni
angazovanost a klesa zavislost. A se zvySujici se zavislosti pracovni angazovanost klesa.

Na zakladé moderacni analyzy se nepotvrdil signifikantni moderacni efekt
intelektualni stimulace na zavislost. Hypotézu se nam nepodafilo potvrdit. Nemizeme tedy
obecné fici, Ze zavislost nasledovnika vztah mezi intelektualni stimulaci leadera a pracovni
angazovanosti nasledovnikii oslabuje. Jednim z diivod mtize byt maly rozsah dat.

4) Diskuze

Cilem naseho vyzkumu bylo ovéfeni proménné zavislosti jako mozného moderacniho efektu
na vztah mezi intelektualni stimulaci (jedna z dimenzi transformacniho leadershipu) ze
strany leadera a pracovni angazovanosti jeho nasledovnikli. Na vztah mezi intelektualni
stimulaci a pracovni angazovanosti jsme se zaméfili proto, ze jsme doufali v mozné nalezeni
novych, neznamych vztahl, vystupujicich mezi témito dvéma proménnymi. Pozitivni
vystupy z téchto vztahti by mohly piinést uzitek pro praxi (napi. v uplatnéni v praktickém
tréninku novych leadert, v procesu zau¢ovani novych pracovnikt ve firm¢) ¢i poslouzit jako
inspirace pro budouci vyzkum v oblasti zkoumani SirSich souvislosti mezi zavislosti
nasledovnikt, stylem vedeni a pracovni angazovanosti nasledovnikli. Vedeni je interaktivni
proces, kdy vyzkum zaméteny na nésledovniky leadera miize pomoci osvétlit lepsi chapani
role nasledovnikii v tomto procesu.

Nasi hypotézu: ,,Zavislost nasledovnika oslabuje vztah mezi intelektualni stimulaci
leadera a pracovni angazovanosti ndsledovnika® se nam nepodafilo prokazat. Nemiizeme
tedy obecné fici, ze zavislost nasledovnika vztah mezi intelektudlni stimulaci leadera a
pracovni angazovanosti nasledovnikii oslabuje. Jednim z divodii, pro¢ se nam nepodarilo
nasi hypotézu pfijmout, mize byt maly rozsah dat. Navrhujeme rozsitit budouci vyzkum na
vetsi vzorek respondentti. Dalsim diivodem miize byt také skutecnost, ze zavislost se jako
moderator chova jinak u vztahti intelektualni stimulace a pracovni angazovanosti, a jinak se
bude chovat napft. u vztaht jinych dimenzi stylu vedeni a pracovni angazovanosti.

Avsak z vysledkli naSeho vyzkumu vyplyva, Ze existuji vyznamné korelace mezi
vSemi tfemi proménnymi navzajem. Domnivame se, ze na$ vyzkum dimenze intelektudlni
stimulace jako jednoho z nastrojii ovlivilovani nasledovnikd leaderem (Bass & Avolio,
1995) poukazuje na diilezitost tohoto stylu vedeni, které bychom radi vidé€li replikované v
dalsich vyzkumech. Mohlo by to umoznit rozpracovat vice do hloubky nové a dosud
neznam¢é vztahy, které mohou vznikat mezi leaderem a jeho nasledovniky v zéavislosti na

16



tomto stylu vedeni. Také by bylo zajimavé zkoumat, jak se tyto vztahy vyvijeji v pribéhu
Casu. Poznatky z vice studii by se potom daly komplexné vyuzit v praxi (napf. trénink
novych leadert ¢i v adapta¢nim procesu zaucovani novych zaméstnanci ve firme).

Nas vzorek byl slozen z duSevné pracujicich z riiznych oborii, a prokazalo se, ze
intelektualni stimulace 1 zavislost ovlivituji pracovni angazovanost. Pracovni angazovanost
klesala se soucasné¢ rostouci zavislosti nasledovnikii. Tento pokles si vysvétlujeme tak, ze
¢ast respondenti z naseho vyzkumu mohla vykonadvat monoténni administrativni
zaméstnani. V takovém zaméstnani po Case hrozi riziko, ze se nasledovnici zacinaji az prilis
spoléhat na své vedeni, a dalo by se fici, Ze se jim nechce uvazovat v intencich, které by plné
rozvijely fungovani pracovni angazovanosti ve smyslu pozitivni sily dbajici na rozvoj firmy.
Roli v tom také mohl sehrat nedostatek komunikace mezi leaderem a jeho nésledovniky, o
jejimz vyznamu se zminuje Robinson (2004) nebo také jiny styl vedeni majici vliv na
angaZovanost/neangazovanost nasledovnika (Institut interni komunikace, 2014), ktery jsme
ovSem nemohli na zdkladé¢ naseho vyzkumu zachytit ani rozpoznat. Navrhujeme tedy
komparaci moderatoru zavislosti s vice styly vedeni navzajem.

Jako pozitivni stranku naseho vyzkumu vniméme skutecnost, Ze se vyzkum
uskute¢nil v redlném case a prosttedi v obdobi dvou tydnt, coz je velmi kratky ¢as na sbér a
analyzu dat. Pfesto se nam podafilo ziskat reprezentativni vzorek 210 respondentl. Stejné
tak 1 navratnost dotaznikli piekrocila 58% hranici, coz zvySuje externi validitu vyzkumu.
Dalsi klad spatfujeme také v provedené pilotazi, kdy jsme se hned na uvod snazili predejit
mozné nesrozumitelnosti otdzek v dotaznicich ¢i odliSnosti interpretace pouzivanych pojmi
a dalsich udajt.

Z hlediska interni validity si uvédomujeme nékolik moznych limiti. Jednim z nich
mohla byt at’ védoma ¢i nevédoma snaha respondentli délat se lepSimi, nez ve skuteCnosti
jsou. A to predevsim u skaly hodnotici jejich pracovni angazovanost. Pfedchazet tomuto
jevu jsme se snazili jiz v privodnim dopise, kde jsme respondenty informovali o
skuteCnosti, ze dotaznik nemd zadné spravné ¢i Spatné odpovédi a pozadali jsme je o co
nejupiimnéjsi odpovédi. Stejné tak byli opakované ubezpecCeni, ze vyzkum je zcela
anonymni. Anonymitu a tim i interni validitu zvySovala také skutec¢nost, ze odkaz na
internetovy dotaznik byl cilen¢ rozeslan piimo na vytipované respondenty. Byl tak
eliminovan také vliv samotného vyzkumnika. Dal§im souvisejicim faktorem, ktery mohl mit
na odpovédi respondentii vliv, je to, ze dané hodnoceni mohlo byt zatizeno osobnimi
sympatiemi ¢i pfedsudky, oblibenosti nebo podobnosti s osobou vedouciho.

Déle mohly mit na vysledky vyzkumu vliv individualni faktory respondentt, které
nam vstupuji jako intervenujici proménné. Mezi n¢ mize patfit napiiklad Spatnd ndlada,
zdravotni stav, poptipadé nedostatek ¢asu na vyplnéni dotazniku plynouci 1 z obdobi, ve
kterém byl vyzkum provadén. Velké procento nasich respondentti bylo z firem zabyvajicich
se prodejem a konec roku pro n¢ znamena vzdy velkou zatéz doprovazenou stresem. Nékteré
z téchto proménnych jsme nebyli schopné eliminovat a uvédomujeme si je jako limity
naSeho vyzkumu. Pokusili jsme se omezit alesponl vliv nedostatku casu na vyplnéni
dotazniku tim, ze respondenti byli na ¢asovou naroc¢nost a predpokladanou nutnou ¢asovou
dotaci upozornéni uz v pruvodnim dopise, a zaroven bylo mozné dotaznik vyplnit kdykoliv
v dobé¢, kdy byl dotaznik zptistupnén.

Externi validitu jsme se snazili zajistit vloZzenim tii otdzek pro respondenty v ivodu
dotazniku (v ptiloze ¢. 2). Dané otazky mély zamezit tomu, aby dotaznik vyplilovali
respondenti, ktefi nespliiovali ndmi stanovend kritéria, a na§ vzorek tak odpovidal tomu, co
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jsme chtéli testovat. Kladné vnimame skutecnost, Ze se nam b&éhem realizace vyzkumu
podafilo ziskat reprezentativni vzorek, ktery po oc€isténi dat tvotil 189 respondentii, a téméf
dvojnasobné prekroc¢il nami minimalné pozadovany pocet 107 respondentti (Green, 1991).
Ve vyzkumu jsme se zaméfili na dusevné pracujici zaméstnance, pfi¢emz struktura vzorku
zahrnuje Siroké spektrum konkrétnich odvétvi a Cinnosti. Z hlediska vzdélani se jedna
predevsim o stfedoskolsky a vysokoskolsky vzdélané osoby. Pokud jde o délku pracovniho
pomeéru, pak vétSina respondentti spadala do ti kategorii — 2 az 5 let, 5 az 10 let a vice nez
10 let. Stejn¢ tak z hlediska velikosti firmy se ndm podafilo pomérné rovnomérné ziskat
respondenty z malych az velkych podniki (11-50 zaméstnancti, 51-100 zamé&stnanct a 101-
500 zaméstnancl). Podafilo se nam tak ziskat pomérné homogenni vzorek. Vzhledem k
tomu, Ze intelektualni stimulace je povaZzovéana za dilezity nastroj pfi vykonu pfedevSim
duSevni prace, kde je dan vétsi prostor pro osobni invenci a napady, vysledky bychom tak
mohli zobecnit na duSevné pracujici zaméstnance ve statnim 1 soukromém sektoru.

Bylo by podle nés zajimavé provést prizkum, v némz bychom zahrnuli §ir§i Skalu
otazek tykajicich se intelektudlni stimulace. V nasem vyzkumu jsme vyuzili Dotaznik
ptistupu k vedeni lidi vytvoteny autory Prochdzkou, Smutnym a Vaculikem (2012-2014),
ktery obsahuje osm S$kdl, znichz ¢tyfi odpovidaji transformacnimu leadershipu
(charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektudlni stimulace, osobni pfistup). Pro
nas vyzkum byla rozhodujici skala pro intelektudlni stimulaci, kterd obsahovala Ctyfi otazky,
coz v kontextu vysledkii bylo zfejm¢ limitujicim faktorem. Tuto skuteCnost jsme také
oznacili za nejpravdépodobnéjsi diivod nesplnéni podminky normality dat u této proménné.
Bylo by tedy zajimavé vyzkum provést s odliSnym dotaznikem, v némz by byla Skala pro
intelektudlni stimulaci bohatsi a dala tak moznost zjistit pestiejsi vysledky. Souhlasime také
stvrzenim Prochdzky a Vaculika (2015), ze v pfipad¢ zkoumani komponenty
transformacniho vedeni je tieba hlubsi prizkum fungovani mechanismli v souvislosti
s moderatory, v naSem projektu zkoumanou zavislosti nasledovnika. K vysvétleni fungovani
vzajemnych vztahll a k vyjadfeni ke kauzalit¢ by mohly pomoci metody experimentu,
pozorovani a také kombinované ptistupy, které propojuji kvantitativni a kvalitativni ptistup.

Soucasné¢ vnimame potiebu dalS§iho a hlubsiho zkoumani vlivii a pfipadné také
moznych negativnich dopadl intelektualni stimulace u nésledovnikii s osobnostnim rysem
zavislosti. Pfestoze se nam nepodatilo obecné fici, ze zavislost nasledovnika vztah mezi
intelektualni stimulaci leadera a pracovni angazovanosti nasledovnika oslabuje, z vysledki
naseho vyzkumu vyplyva, ze existuji vyznamné korelace mezi vSemi tfemi proménnymi
navzdjem. Proto dle naSeho nédzoru lze ocekévat u zavislych nasledovnikli pocit ztraty
bezpeci na pracovisti a nejistotu ve vztahu s leadery. Ze vzniklého stresu mohou pramenit
zmény psychického stavu (neklid, nervozita, nepozornost, inava, uzkost a strach z novych
ukoltl). S moznym psychickym diskomfortem az vyCerpanim pak mohou souviset zdravotni
potiZe, jako je snizeni imunity, inavovy syndrom, atd. Tyto faktory se pak na pracovni
vykonnost jedince miizou projevovat vyznamnou mérou a snizovat tak efektivitu organizace
jako celku.
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Priloha ¢. 1:

Privodni dopis
Vézend pani, vaZzeny pane,

dovolujeme si Vas touto cestou oslovit a pozadat Vas o ucast na naSem vyzkumném
projektu. V soucasnosti spolupracujeme pod zastitou katedry Psychologie Masarykovy
univerzity na vyzkumu tykajiciho se vlivu stylu vedeni zaméstnancii na pracovni motivaci a
spokojenost zaméstnanct. Vyzkum probihd na celém tzemi Ceské republiky. Uast na
projektu je dobrovolna. Individualni odpovédi budou anonymné zpracovany a budou k nim
mit pfistup pouze €lenové vyzkumného tymu. Z vyzkumu vzejdou doporuceni, kterd by
mohla pomoci efektivnosti vedeni lidi ve firmach.

Dotaznik s dal$imi podrobnymi informacemi najdete v internetové podobé na tomto
odkazu: https://survs.com/survey/icltbk8mn?7

Prosime Vas o co nejupfimnéjsi odpovédi, neexistuje spravnd ani Spatnd odpovéd'.
Jeho vyplnéni Vam zabere 12 az 15 minut. Dotaznik je zaméfen na osoby dusSevné pracujici.
Vypliite jej pouze, pokud takzvané pracujete hlavou — nevykonavate manudalni préci.
Ptredpokladem je také skutecnost, Zze mate pfimého nadiizeného, pod jehoz vedenim piisobite
alespofi 6 mésici.

Chtéli bychom Vas také pozadat o pfipadné zaslani dalSich kontaktli na piipadné
potencialni respondenty, ktefi by se mohli vyzkumu zucastnit, a pracuji mimo vasi organizaci,
na email Tyml@post.cz. Prosime Vas o zaslani kontaktu a nazvu spolecnosti, v niz dana
osoba pracuje.

Dé&kujeme za Vasi ucast a spolupraci.
S pozdravem

Barbora Déskova

Jana Kaldova

Sabina Morawitzova

Gabriela Plevacova

Silvie Sprynarova

Studentky Fakulty socidlnich studii, Masarykova univerzita, Brno
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Priloha ¢. 2:

Dotaznik pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancu
VézZena pani, vazeny pane,

dovolujeme si Vas touto cestou oslovit a pozadat Vas o ucast na nasem vyzkumném
projektu. V soucasnosti spolupracujeme pod zastitou katedry Psychologie Masarykovy
univerzity na vyzkumu tykajiciho se vlivu stylu vedeni zaméstnancii na pracovni motivaci a
spokojenost zaméstnancii. Vyzkum probihd na celém uzemi Ceské republiky. Ucast na
projektu je dobrovolna. Individudlni odpovédi budou anonymné zpracovany a budou k nim
mit pristup pouze €lenové vyzkumného tymu. Z vyzkumu vzejdou doporuceni, ktera by
mohla pomoci efektivnosti vedeni lidi ve firméch.

Dovolte nim pred vyplnénim dotazniku par otazek:

1) Zabyvate se ve Vasi praci duSevni ¢innosti — pracujete hlavou (a ne manudln¢)?
2) Mate piimého nadiizené¢ho?
3) Pracujete v soucasné dob¢ pod vedenim Vaseho nadfizen¢ho 6 a vice mesict?

Jestlize jste odpovédeli na vySe zminéné otdzky kladné (ANO), prosime Vas o
vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Pokud jste alespoii na jednu odpovédéli zaporné (NE),
nemusite jiz dotaznik vypliovat.

Ptilozeny dotaznik se skladd ze Sesti Casti, ve kterych Vés pozaddme o reakci na
uvedené tvrzeni vybérem cCisla na rizné Siroké stupnici. Vyplnéni dotazniku Vam zabere 12
az 15 minut.

Dé&kujeme za Vasi ucast a spolupraci.
S pozdravem

Barbora Déskova

Jana Kaldova

Sabina Morawitzova

Gabriela Plevacova

Silvie Sprynarova

Studentky Fakulty socidlnich studii, Masarykova univerzita, Brno

Prvni ¢ast obsahuje 32 tvrzeni, kterd popisuji, jak se ¢loveék ve vedouci pozici mize chovat. U
kazdého tvrzeni posud’te na sedmibodové skale ,,nikdy — vzdy*, do jaké miry se takto chova
Vase nadfizena ¢i Vas nadfizeny, a odpoveéd’ zakrouzkujte. Vychazejte ze svych konkrétnich
zkuSenosti s ni/m.

1 Co slibi, to dodrzi. 1 (nikdy) | 2 3 4 5 6 | 7 (vzdy)
2 Vyhyba se feseni dllezitych véci. 1 (nikdy) | 2 3 4 5 6 | 7 (vzdy)

3 Déava najevo, ze veéfi v uspéch tymu. 1 (nikdy) 2 3 4 5 6 | 7 (vzdy)
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Jedna, jen kdyZ se véci nevyiesi

4 samy. 1 (nikdy) 7 (vzdy)

5 Pta se podfizenych na jejich napady. 1 (nikdy) 7 (vzdy)

6 Kazdou véc si sam/a zkontroluje. 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Zajima se o pocity kazdého . N

7 podfizeného. I (nikdy) 7 (vzdy)

8 Odménuje kvalitng odvedenou praci. | 1 (nikdy) 7 (vzdy)

9 Mluvi pravdu. 1 (nikdy) 7 (vzdy)

10 | Vyhyba se vysloveni jasného nazoru. | 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Dava najevo zaujeti pro plnéni . y

1 skupinovych cili. I (nikdy) 7 (vzdy)
Problémy se zabyva az tehdy, kdy . y

12 vazné ohrozuji cely tym. I (nikdy) 7 (vzdy)
Vsem podfizenym poskytuje prostor . .

13 vyjadfovat se k problémutim. I (nikdy) 7 (vzdy)
Vyzaduje dodrzovani stanovenych . y

14 postupti a pravidel. I (nikdy) 7 (vzdy)

15 | Dava podiizenym najevo pochopeni. 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Podtizenym poskytuje zpétnou . .

16 vazbu. 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Bere na sebe odpovédnost za . y

17 vysledek skupiny. I (nikdy) 7 (vzdy)
Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji . .

18 pfitomnost potieba. ! (nikdy) 7 (vzdy)
O budoucnosti tymu mluvi ) .

19 optimisticky. I (nikdy) 7 (vzdy)

20 Resi jen problémy, které neodezni 1 (nikdy) 7 (vidy)
samy.
Dava podrizenym mozZnost vyuzit . y

21 jejich schopnosti. I (nikdy) 7 (vzdy)
Od podtizenych pozaduje pribézné . .

22 informace o plnéni tikolt. ! (nikdy) 7 (vzdy)
Pristupuje ke kazdému podiizenému

23 | individualné s ohledem na jeho/jeji 1 (nikdy) 7 (vzdy)
osobni situaci.
KdyZ n€¢kdo naplni jeho / jeji

24 | ocekavani, dava najevo svoji 1 (nikdy) 7 (vzdy)
spokojenost.

25 | Déla to, co tika. 1 (nikdy) 7 (vzdy)

26 | Vyhyba se feSeni problémi. 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Dava najevo, Ze ma prace tymu . Y

27 smysl. 1 (nikdy) 7 (vzdy)

28 | Problémy fesi, az kdyz jsou vazné. 1 (nikdy) 7 (vzdy)
Vytvaii podfizenym prostor pro . .

2 realizaci novych napadu. ! (nikdy) 7 (vzdy)
Kontroluje dodrzovani stanovenych . y

30 postupil a pravidel. I (nikdy) 7 (vzdy)

31 | Podfizenych se pta na jejich potieby. | 1 (nikdy) 7 (vzdy)
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Predem stanovuje odmény za splnéni

2 | lmikdy) | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7(vady)

Uvedte, pro kterou z nasledujicich véci potiebujete Vy osobné svého
nadfizeného/manazera/vedouciho/leadera. Potiebuji svého vedouciho, aby...

) N o o .

33 | ...stanovoval/a cile. 1 2 3 4 5
34 | ...rozhodoval/a, jaka prace ma byt udé¢lana. 1 2 3 4 5
35 | ...pfedaval/a své znalosti. 1 2 3 4 5
36 | ...m¢ motivoval/a. 1 2 3 4 5
37 | ...koordinoval/a, planoval/a a organizoval/a mou préci. 1 2 3 4 5
38 | oS¢ stara}/a o kontakt s lidmi zvnéjsku (napft. klienty, 1 ) 3 4 5

dodavateli).
39 | ...mi poskytoval/a dulezité informace. 1 2 3 4 5
40 ...§lad’oval/a navzajem jednotlivé ¢innosti a tikoly provadéné 1 ) 3 4 5
v tymu.

41 | ...vytvéfel/a dobrého tymového ducha. 1 2 3 4 5
42 | ...mé poskytoval/a podporu. 1 2 3 4 5
43 | ...jednal/a a domlouval/a véci u vy$§iho managementu. 1 2 3 4 5
44 | ...tesil/a konflikty. 1 2 3 4 5
45 | ...poskytoval/a zpétnou vazbu k préci. 1 2 3 4 5
46 | ...opravoval/a chyby. 1 2 3 4 5
47 | ...pomahal/a fesit problémy. 1 2 3 4 5
48 | ...ocenoval/a a odménoval/a ptinos lidi. 1 2 3 4 5
49 | ...m¢ inspiroval/a. 1 2 3 4 5

Uved'te také prosim dalsi informace o Vasi/Vasem nadfizené/m (zakrouzkujte):
50. Je posuzovany nadiizeny zZena nebo muz?
zena / muz
51. Kolik je posuzovanému nadfizenému let?
25 nebo méné / 26-30 / 31-40 / 41-50 / 51-60 / 61-70 / 71 avice
52. Jak dlouho Vas tento nadfizeny vede?
méne nez 2 mésice / 2 meésice -0,5roku / 0,5roku-1rok /
1-2roky / 2-3roky / 3-5let / vicenez5 let
53. Kolik pfimych podtizenych ma tento nadiizeny (zapocitejte 1 sebe)?
54. Je posuzovany nadfizeny liniovym nebo vrcholovym manazerem?

liniovy manazer /  vrcholovy manazer
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(vrcholovy manazer je nadfizeny dalSich vedoucich pracovnikii, liniovy manazer je vedouci pracovnik
v niz§im stupni organizacni struktury)

Nasledujicich 9 vyrokd se tyka toho, jak se citite v praci. Ctdte peclivé kazdy vyrok a
rozhodnéte, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Jestlize nikdy neprozivate takové pocity,
zvolte ¢islo ,,1%. Jestlize jste n€kdy takovy pocit mél (a), oznacte vyrok ¢islem 2 az 7 podle
toho, jak Casto se vas pocit opakuje.

> o > S 2 Q 2o | B
z |mE| & zZ |0 |55 27
55 | Ve své praci prekypuji energii. 1 2 3 4 5 6 7
56 Ve své praci se citim silna/y a | ) 3 4 5 6 7
energicka/y.
57 | Svou praci jsem nadSend/y. 1 2 3 4 5 6 7
58 | Moje prace mé inspiruje. 1 2 3 4 5 6 7
59 Kdyz ra}rlg vstavam, téSivam se na 1 2 3 4 5 6 7
svou praci.
60 Kdyz mte’nglvne pracuyi, citim se 1 5 3 4 5 6 7
spokojend/y.
61 | Jsem hrdé/y na préci, kterou délam. 1 2 3 4 5 6 7
62 | Jsem ponoiend/y do své prace. 1 2 3 4 5 6 7
63 | Svou praci se nechavam unést. 1 2 3 4 5 6 7

Kazdé z nize uvedenych 3 tvrzeni popisuje, co by clovék mohl fici o své praci. Vasim tikolem
je posoudit své vlastni, osobni pocity ke své praci tim, Ze oznacite, do jaké miry souhlasite
s kazdym tvrzenim. Do jaké miry souhlasite s témito tvrzenimi?

=
E=| 5 |Z=| £ |22 & | EZ
2E| 2 |82 3 |5%E| E |B%
2| 8 2| = 3| A 3
= Z =
64 |Jsem velmi spokojeny/a s touto praci. 1 2 3 4 5 6 7
Celkové jsem spokojeny/a
65 |s ¢innostmi, které v této praci 1 2 3 4 5 6 7
vykondvam.
66 Ca’sto premyslim o odchodu z této 1 ) 3 4 5 6 7
prace.

V predposledni ¢asti dotazniku prosim vyberte u nésledujicich 8 tvrzeni jednu ze Ctyt
moznych odpoveédi, kterd je nejblize tomu, jak sam/a sebe vnimate. Zohlednéte prosim to, jak
se obvykle vnimate.

Vibec ne
Spise ne
Rozhodné
ano

AN

67 | Jsem nezavisly Clovek.
68 | Nejradgji si své problémy feSim sdm / sama.

w|w | Spise ano

._
NS RN \]
N
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69 | Mam tendenci se podfizovat ostatnim.

70 | Nevyhovuje mi samostatna prace.

71 | Je pro m¢ snadné uéinit rozhodnuti.

72 | Jsem sebevédomy ¢lovek.

73 | Hodné¢ spoléham na svou rodinu a pratelé.

74 KdyzZ se v mém zivoté néco pokazi, dlouho trva, nez
jsem schopny/schopna fungovat normalné.

el L Ll el el
[NSRLSRLSRE SR \OR] 8]
W[ [ W |W|W
B S S S

V posledni ¢asti dotazniku prosim uved'te Vase demografické a pracovni udaje, které
pomohou k podrobnéjSimu vyhodnoceni dotaznikd.

75. Jste zena nebo muz (zakrouzkujte)? Zzena / muz
76. Jaky je Vas vek?
77. Jaké je VaSe nejvyssi dokoncené vzdelani?
ZS / vyuden/a / maturita / VOS / VS
78. Jak velka je Vase organizace?
do 10 pracovniktt / 11-50 pracovnikd / 51-100 pracovnikd /
101-500 pracovniki / 501 a vice pracovnika
79. V jakém odvétvi Vase organizace ptsobi?
Vyroba / Prodej / Sluzby / Statni sprava / Vzdélavani / Neziskova organizace / Jiné
80. Jaka je délka Vaseho plisobeni v organizaci?
ménénez 1 rok / 1-2roky / 2-5let / 5-10let / vicenez 10 let

81. Jak4 je VaSe pracovni pozice v organizaci?

Mnohokrat dékujeme za Vas ¢as a pomoc.

V ptipad¢ jakychkoli dotazii nés nevahejte kontaktovat na emailové adrese Tym1@post.cz

Prejeme Vam hezky den!
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Priloha ¢. 3:
Rozlozeni proménnych vstupujicich do korelacni a regresni analyzy.

a) Histogram rozloZeni proménné zavislost

Histogram — Normal
407 WMean = 12,46
Std. Dev. = 2,646
N=189
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Zavislost

Vysvétlivky:

Frequency — Absolutni cetnost
Mean — Aritmeticky prameér
Std.Dev. — Smérodatna odchylka
N — pocet respondentti

b) Histogram rozloZeni proménné pracovni angazovanost

Histogram — Normal

257 Mean = 40 85
Std. Dev. = 8,458
N=189
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Vysvétlivky:

Frequency — Absolutni cetnost
Mean — Aritmeticky prameér
Std.Dev. — Smérodatna odchylka
N — pocet respondentti

c) Histogram rozlozeni proménné intelektualni stimulace
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Priloha ¢. 4:
Test homogenity vztahi mezi promennymi — boxploty (krabicové grafy)

a) Boxplot (krabicovy graf) proménné intelektualni stimulace

30

20

T
Intelektudini_stimulace

b) Boxplot (krabicovy graf) proménné pracovni angazovanost
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c¢) Boxplot (krabicovy graf) proménné zavislost
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Zavislost
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Priloha ¢. 5:

Deskriptivni statistiky vyzkumného vzorku

TABULKA 14
Pohlavi posuzovaného nadrizeného
Cetnost Relativni etnost
zena 64 30,5
Platné muz 137 65,2
Celkem 201 95,7
Chybgjici 9 43
Celkem 210 100,0
TABULKA 15
Vek posuzovaného nadrizeného
Cetnost Relativni
Cetnost
25 nebo méné 1 5
26-30 7 33
31-40 72 343
Platné 41-50 73 34,8
51-60 42 20,0
61-70 5 2,4
71 a vice 1 5
Chybéjici 9 43
Celkem 210 100,0
TABULKA 16
Délka vedeni nadrizeného
Cetnost Relativni cetnost
méné nez 2 mésice 1 5
2 mésice - 0,5 roku 7 3,3
0,5 roku - 1 rok 27 12,9
1 -2 roky 32 15,2
Platné
2 - 3 roky 26 12,4
3-5let 42 20,0
vice nez 5 let 66 31,4
Celkem 201 95,7
Chybgjici 9 43
Celkem 210 100,0
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TABULKA 17
Pocet podrizenych jednoho nadiizeného

Platné 199
N
Chybgjici 11
Primeér 17,46
St. odchylka 22,502
Minimum 1
Maximum 171
TABULKA 18
Pocet posuzovanych liniovych a vrcholovych manazeru
Cetnost Relativni Cetnost
liniovy manazer 129 61,4
vrcholovy
Platné 71 33,8
manazer
Celkem 200 95,2
Chybégjici 10 4,8
Celkem 210 100,0
TABULKA 19
Pohlavi
Cetnost Relativni Cetnost
Zena 135 64,3
Platné Muz 65 31,0
Celkem 200 95,2
Chybgjici 10 4.8
Celkem 210 100,0
TABULKA 20
Vek respondenti
Platné 200
N
Chybgjici 10
Primér 39,77
St. Odchylka 9,769
Minimum 22
Maximum 69
TABULKA 21
Nejvyssi dokoncené vzdelani
Cetnost Relativni Cetnost
Vyucen/a 7 33
Platné
Maturita 75 35,7
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VOS 5 2.4
VS 111 52,9
Celkem 198 94,3
Chybgjici 12 5,7
Celkem 210 100,0
TABULKA 22
Velikost organizace
Cetnost Relativni etnost
do 10 pracovnikt 20 9,5
11 - 50 pracovnikt 47 22,4
51 - 100 pracovnikid 60 28,6
Platné
101 - 500 pracovniki 43 20,5
501 a vice pracovniklt 31 14,8
Celkem 201 95,7
Chybgjici 9 43
Celkem 210 100,0
TABULKA 23
Odveétvi pusobeni organizace
Cetnost Relativni ¢etnost
Vyroba 35 16,7
Prodej 50 23,8
Statni sprava 39 18,6
Platné Vzdélavani 10 4.8
Neziskova organizace 12 5,7
Jiné 55 26,2
Celkem 201 95,7
Chybgjici 9 43
Celkem 210 100,0
TABULKA 24
Délka piisobeni respondenta v organizaci
Cetnost Relativni cetnost
mén¢ nez 1 rok 14 6,7
1 - 2 roky 23 11,0
2-51et 49 23,3
Platné
5-10let 50 23,8
vice nez 10 let 61 29,0
Celkem 197 93,8
Chybgjici 13 6,2
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Celkem

210

100,0
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