Zavislost jako moderator vlivu transformacniho leadershipu na pracovni
vykon a pracovni spokojenost

METODOLOGIE PSYCHOLOGICKEHO VYZKUMU, PSY704

Ludmila Hamplova
Dagmar Herold
Josef Kutil
Alzbéta Sevelova
Adam Weiss

Vyucéujici:
Megr. Ing. Jakub Prochdazka, Ph.D.

Mgr. Stanislav Jezek, Ph.D.

doc. PhDr. Martin Vaculik, Ph.D. Datum odevzdani: 22. 12. 2015



I Nalezeni teoretické podpory pro vztahy popsané v modelu.

Uvod

Transformacni leadership (TL) je casto skloiovanym paradigmatem v oblasti
psychologie prace. Vyzkumy se soustfedi zejména na vliv TL na nasledovniky, zkoumaji
osobnost leadera a jeho schopnost byt charismatickym vidcem (Gardner & Avolio, 1998),
méné se jich zaméfuje na osobnost nasledovnika. | kdyZz jde mezi leaderem a jeho
nasledovnikem o nerovnocenny vztah, stadle se jednd o oboustranny komunikacni proces
vzajemného ovliviiovani dvou osobnosti. Pokud tedy zkoumame chovani nasledovnika na
zakladé stimulu transformacniho leadera, nemuiZeme opomenout vliv samotné osobnosti
zkoumaného. V této praci se budeme vénovat konkrétné vlivu (ne)zavislosti jako osobnostni
charakteristiky nasledovnika.

BlizSi osvétleni mechanismu role zavislosti v pisobeni TL na pracovni spokojenost a
pracovni vykon pomuzZe nastavit principy fungovani TL na pracovisti tak, aby jeho vyuziti
neumysiné nesniZovalo efektivitu vedeni zavislych nasledovnik(. Cilem nasi prace je ovéfit,
do jaké miry zavislost nasledovnikl na leaderovi moderuje vztah mezi TL a pracovnim

vykonem a mezi TL a pracovni spokojenosti.

Transformacni leadership

Transformacni leadership je zafazovan mezi behaviordlni teorie vedeni (Sashkin,
2004). Davodem pro uvedenou kategorizaci je, Ze zdkladem tohoto konceptu je chovani
leadera, které ma za cil vyvolat Zadouci reakci u nasledovnik(l. Transformacni leader pomaha
podle Basse a Riggia (2006) svym nasledovnikiim dale se rozvijet a vede je k napliovani

spole¢nych skupinovych cild.



Tento pfistup vedeni vychazi zjinych neZ pouze z ekonomickych zdroji autority.
Podle Basse a Riggia (2006) se TL sklada ze 4 slozek: idealizovany vliv, inspirujici motivovani,
intelektualni stimulace a individudlni pfistup. ldealizovany vliv je predstavovan ochotou
riskovat, etickym a moralnim jednanim, to vSe na strané leadera. V dlsledku tohoto jsou
leadefi vnimani jako charismaticti. Dalsi slozkou je inspirujici motivovani. Leader pak své
podfizené motivuje tim, Ze stanovuje pro nasledovniky zajimavé cile a pokousi se
v nasledovnicich vyvolat co nejsilnéjsi pocit zavazku vici naplnéni téchto cili (Bass, & Riggio,

2006).

Treti slozkou je intelektudlni stimulace, jejimz hlavnim cilem je podpora kreativity
nasledovnikd. Tu leader realizuje tak, Ze ddva ndsledovniklim prostor k hledani novych
reseni, k diskuzi nad nabizenymi resenimi. Posledni, nikoliv vSak neméné dllezitou slozkou
TL dle Basse a Riggia (2006), je individudlni pfistup k jednotlivym podtizenym s ohledem na

jejich silné a slabé stranky.
Vliv TL na pracovni vykon

Borman a Motowidlo (1997) definuji pracovni vykon jako efektivitu, se kterou
pracovnik vykondva cinnosti, které jsou soucasti jeho pracovni ndplné. Jde o konkrétni
pracovni vysledky, které souviseji s cili organizace.

Dlkazy o pozitivni korelaci TL a pracovniho vykonu se objevuji v rliznych studiich
(napf. Charbonneau et al., 2001; Sivanathan et al., 2003; Zcharatos et al., 2000; cit. dle
McColl-Kennedy, & Anderson, 2002). V péti nezavislych metaanalyzach byly také objeveny
pozitivni korelace mezi vSemi dimenzemi TL a subjektivné i objektivné mérenym vykonem

(Judge, & Piccolo, 2004).

Zpusob méfeni pracovniho vykonu
Hodnoceni vykonu je proces posouzeni efektivity pracovnika v organizaci v zavislosti
na jeho vykonnosti, tzn. napf. mnozstvi odvedené prace (Durai, 2010). Vykon pracovnika Ize

hodnotit objektivnim nebo subjektivnim hodnocenim vykonu, popfipadé jejich kombinaci.



Objektivni hodnoceni vykonu je zaloZeno na pfimém hodnoceni, tzn. na posuzovani
méritelnych kritérii, pficemz je mozné méfit z hlediska kvality, ¢i kvantity (Bommer et al.,
1995). U urcitych pracovnich pozic vsak nelze objektivni kritéria formulovat, je tedy vhodné
kombinovat objektivni kritéria se subjektivnimi a vyuZzit rizné hodnotitele (Murphy, 2008).
PFi subjektivnim hodnoceni hodnotitel subjektivné a retrospektivné posuzuje vykon
pracovnika (Murphy, & Oyer, 2003). Tento zplisob hodnoceni je vhodny pro komplexni
pozice a také ty, u nichz se individualni produktivita prace obtizné méti (Engellandt, &
Riphahn, 2010). Riziko ale spocivd v samotné povaze subjektivniho procesu hodnoceni v

podobé nevédomého pouzivani predsudkl (Gibbs, Merchant, Stede, & Vargus, 2005).

Definice pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je mozno chapat jako kognitivni a emociondlni hodnoceni
zaméstnani jako viceméné pozitivni, ¢i negativni (Brief, & Weiss, 2002, cit. dle Riketta, 2008).
Sir§i pojem postoje vic&i (konkrétnimu) zaméstndni zahrnuje oddanost k organizaci,
definovanou jako ,relativni silu individualni identifikace s konkrétni organizaci“ (Mowday,

Steers, & Porter, 1979, p. 226; Allen, & Meyer, 1990; cit. dle Riketta, 2008).

Pracovni spokojenost muze byt tedy chapana v globalnim ohledu jako celkovy pocit
vici vlastnimu zaméstnani, nebo je mozné ji chapat jako souhrn jednotlivych aspektd,
napriklad spokojenost s pracovnimi ukoly, supervizi, spolupracovniky, platem ¢i vyhlidkou na

povyseni (Alarcon, & Lyons, 2011).

Vliv TL na pracovni spokojenost

Vyzkumy zabyvajici se vztahem mezi stylem vedeni a pracovni spokojenosti
nasledovnikd (podfizenych) vykazuji pozitivni korelaci mezi mirou TL a pracovni spokojenosti

Amwaleh, Evans, & Mahate, 2005).

Bass (1985, cit. dle Yang, 2012) poukazal na to, Ze TL zvySuje pracovni spokojenost

skrze aspekt individualniho ohledu tim, Ze doddva nasledovnikim pocit vylu¢nosti, a skrze



aspekt idealizovaného vlivu tim, Ze doddva ndsledovniklim pocit, Ze jsou povolani k vyssim
cillim. Maeroff (1988, cit. dle Yang, 2012) poukazal na vyssi miru pracovni spokojenosti mezi

uciteli ve skolach, jejichz reditelé vykazovali prvky TL (viz také Leithwood, 1996).

V nékterych vyzkumech vykazuje intelektualni stimulace, jako jedna ze skal TL,
negativni korelaci s pracovni spokojenosti. Vysvétlenim muze byt nejednoznacnost roli a

stres (Podsakoff et al, 1990, cit. dle Yang, 2012).

Definice zavislé osobnosti

Zavisla osobnost je silné orientovana na ostatni a jejich postoje, je ochotna podfidit
sva prani druhym az do krajnosti. Lze predpokladat, Ze bude dobfe plnit pokyny nadfizeného,
respektovat jeho autoritu, ale potfebuje vedeni, a proto se citi nekomfortné v ptipadé, kdy
ma vyvijet vlastni aktivitu (Millon, Lerner, & Weiner, 2003; Waldinger, 1997). Zavislé
osobnosti vyhledavaji autoritu kvlli potfebé vedeni, ¢astéji Zadaji o pomoc neZz nezavislé

osobnosti, béhem socialnich interakci také ¢astéji jednaji pasivné (Bornstein, 1993).

Il. Formulovani hypotéz k vyse uvedenym vztahlim

Transformacni leadefi probouzeji u pracovnik( vyssi ocekavani ohledné jejich vykonu
v oblasti intelektudlni stimulace (Bass et al., 2003). Osoby s akcentovanym rysem zavislosti
maji vSak tendenci vzdavat se kontroly situace a prenechdvat ji nadfizené osobé, proto
ukoll (Cesky obecna vlastni efektivita, zdatnost). ProtoZe se lidé snaZi vyhybat profesnim
situacim, ve kterych se neciti zdatni (Bandura, 1997), u pracovnikd s osobnostnim rysem
zavislosti tedy predpokladdme, Ze se budou vyhybat situacim vyzZzadujicim aktivni pfistup.
Jejich schopnost adaptace na prostredi fizené transformacnim leaderem vyZadujicim nové
pfistupy a napady, tak bude zhorSena, a nebudou schopni efektivné dosahovat cild
spojenych s kreativitou a inovacemi. Z tohoto divodu usuzujeme, Ze budou méné vykonni

nez jejich kolegové, zejména v pripadé kreativnich a inovativnich ukola.



VO(1): Je vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovnim vykonem oslabovan
zavislosti nasledovnika?
H (1): Zavislost u nasledovniku snizuje silu vztahu mezi transformacnim leadershipem a

pracovni vykonnosti.

Pracovnici s vysSi emocni stabilitou a nizSi mirou neurotismu |épe pfijimaji
transformacni vedeni, naopak osoby s vyssi mirou neurotismu, ktera souvisi s nizsi sebetctou
i vysSSi Uzkostnosti, reaguji na transformacni vedeni hare (Felfe, & Schyns, 2010). Pracovnici
s vySSi mirou neurotismu vykazuji v zaméstnani obdobné projevy jako zavislé osobnosti,
neurotismus je jeden zrysU zavislé osobnosti (Bornstein, 2012). Osoby svyssi mirou
neuroticismu jsou velmi vnimavé vici kritice své osoby a prdce, Castéji také udalosti kolem
sebe interpretuji negativné (Smillie, Yeo, Furnham, & Jackson, 2006). Nejistota pracovnika
muze zhorSovat vysledek TL, protoZe zavisli nasledovnici maji vyssi sklon vnimat udalosti
kolem sebe pesimisti¢téji a uzkostnéji. Predpokladame tedy, Ze dlraz transformacniho
leadera na silnou zodpovédnost kzavazku plnéni cild bude pro zavislé nasledovniky
dlouhodobé stresujici, coz muze zhorSovat jejich pracovni spokojenost. Stresem vysvétluje

Podsakoff (1990, cit. dle Yang, 2012) negativni korelaci intelektudlni stimulace a pracovni

spokojenosti.

VO(2): Je vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovni spokojenosti oslabovan
zavislosti nasledovnika?
H(2): Zavislost u nasledovnik( snizuje silu vztahu mezi transformacnim leadershipem a

pracovni spokojenosti.



ll. Vyzkumny postup a metoda sbéru dat

Cilem vyzkumu bylo ovéfit, do jaké miry zdvislost nasledovnik(i na leaderovi oslabuje
vztah mezi TL a pracovnim vykonem a mezi TL a pracovni spokojenosti. V naSem vyzkumu
jsme zvolili kvantitativni design korelacni studie. Méfili jsme tedy 4 proménné, ztoho 2
nezavislé proménné - TL, zavislost, a 2 zavislé proménné - pracovni spokojenost a pracovni
vykon. Predpokladali jsme, Ze zavislost bude moderatorem mezi TL a zavislymi proménnymi:
pracovni spokojenosti a vykonem. Pro zjisténi miry moderace a nasledné ovéreni 2 hypotéz
jsme poutzili statisticky zpracovand data ziskana online dotaznikovym Setfenim. Dotaznik byl
rozsiren mezi osoby zaméstnané na pozicich THP pracovnikl, tedy tzv. ,kancelarskych”
pracovnikl, u kterych jsme predpokladali, Ze jsou castéji vedeni transformacnimi leadery,
nez je tomu u nizko kvalifikovanych a malo specializovanych pracovnikli. V souladu
s testovanim vyse uvedenych hypotéz jsme se zaméfili na THP pracovniky, ktefi vykonavaji
kreativni praci a museji pfichazet s navrhy inovaci a novych postupl v praci.

Oslovovali jsme s online dotaznikovym Setfenim THP pracovniky, u nichZ jsme védéli,
Ze zaujimaji pozice vyZzadujici kreativitu a proaktivni pfistup, a pusobi v riznych oborech. Tim
jsme soucasné minimalizovali riziko, Ze se ndm sejde vice pracovnikd se stejnym leaderem.

Sestaveny dotaznik byl rozdélen do péti casti. Vprvni Casti byly zjistovany
demografické udaje o dotazovaném, véetné doby plsobeni pod soucasnym leaderem,
celkové délky pracovni praxe a odvétvi, ve kterém pusobi jeho zaméstnavatel. Dalsi otazky
byly vénovany osobé samotného leadera a poctu jeho podtizenych.

Druhd ¢&ast byla zamérena na zjisténi, zda je dotazovany veden TL. K méfeni TL se
nejCastéji pouzivd Multifactor Leadership Questionarie, neboli MLQ, jehoz prvni verze byla
vytvorena Bassem jiz v roce 1985 (Prochdazka, & Vaculik, 2015). Problematickym se ovsem
jevi uZiti tohoto dotazniku v ceském prostredi, nebot neexistuje Zadny oficidlni preklad.
Dalsim uskalim uziti pdvodniho MLQ dotazniku, avsak prelozeného do cestiny, je skutecnost,
Ze originalni dotaznik neni vytvoren pro Ceské socialni prostiedi (Prochazka, & Vaculik, 2015).

Totozni autofi vSak ve spolupraci se Smutnym (2012-2014) vytvorili ¢eskou verzi MLQ



dotazniku, kterd prokazuje vysokou reliabilitu, vnitfni konzistence je Cronbachovo a > 0,7
(Prochazka, Smutny, & Vaculik., 2012-2014). Tento dotaznik jsme pouzili ve vyzkumu.

Tento dotaznik je slozen z osmi $kal, které odpovidaji slozkdm leadershipu, a sice
¢tyfem slozkam transformacniho leadershipu (charismatické chovani, inspirujici motivace,
intelektualni stimulace, osobni pristup), tfrem slozkam transakéniho leadershipu (podminéné
odmeénovani, aktivni fizeni podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek) a absenci leadershipu.

Ve treti ¢asti dotazniku byli respondenti dotazovani na subjektivni hodnoceni svého
pracovniho vykonu. Otazky byly vybrany z dotazniku IWPQ, ,Individual Work Performance
Questionnaire” (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Buuren, van Beek, & van der Vet, 2014).
Uvedeny dotaznik méri vykon pomoci 5 dimenzi. VyuZili jsme ¢esky preklad dotazniku, ktery
vytvoril Prochazka (2015) a poskytl nam jej v ramci podklad( pro projekt.

Ctvrtd &ast byla vénovana spokojenosti zaméstnancl. K méFeni pracovni spokojenosti
jsme se rozhodli pouzZit dotaznik Short form of the job diagnostic survey, Scale of General
satisfaction (Hackman, & Oldham, 1974) v ceském prekladu (Prochdzka, 2014). Tento
tfipoloZkovy dotaznik se jednak vyznacuje dostatecnou reliabilitou (a= 0,76) (Hackman, &
Oldham, 1974) a je k dispozici v ovéfené ceské verzi. Vzhledem k tomu, Ze v rdmci tohoto
projektu je nutné meéfit vice proménnych, je nezanedbatelnou vyhodou také stru¢nost a
srozumitelnost tohoto dotazniku, kterd mize mit pozitivni vliv na ndvratnost dotaznikl (viz
napf. Fried, 1991).

Pro méreni, zda pracovnik vykazuje znaky zavislé osobnosti, jsme se rozhodli pouzit
dotaznik The Dependent Personality Questionnaire (DPQ), (Tyrer, Morgan, & Cicchetti 2004),
presnéji jeho Cesky preklad vytvoreny studenty a upraveny Prochdzkou (2014). Méreni
zavislosti osobnosti byla vénovana patd ¢ast dotazniku. Vyhodou tohoto dotazniku je jeho
strucnost, ¢asova nenarocnost a soucasné dostatecna validita (Tyrer et al., 2004), byt jeho
preklad do cestiny validizovan nebyl. DPQ méfi zavislost jako osobnostni rys, tedy plné

vyhovuje potfebam naseho vyzkumu.

Znéni kompletniho dotazniku tak, jak byl predloZzen nasim respondentlim, tvofri

pfilohu €. 1 této zavérecné zpravy.



Pilotaz

Po vytvoreni dotazniku jsme provedli pilotdz, které se zucastnilo 8 respondentd, ktefi
splnovali kritéria pro respondenty naseho vyzkumu uvedena vySe (THP pracovnici
s kreativnim zamérenim po zkuSebni dobé), Slo 0 4 muze a 4 Zeny. Zjistili jsme, Ze dotaznik je

srozumitelny a jeho vyplnéni zabere respondentim 10 - 15 minut.

IV. Metoda vybéru vzorku a navrh statistickych analyz

PFi mnohondsobné regresni analyze a 3 prediktorech je pfi hladiné vyznamnosti 0,05 a
stfednim Ucinku a sile testu 0,8 doporucovana velikost vzorku 76 (Hendl, 2006), nicméné u
moderace by mél byt vzorek vyssi N > 107 (Green, 1991), jako mezni limit tedy stanovujeme

107 respondent.
Vyzkumny soubor

Pracovali jsme s vyzkumnym vzorkem 112 osob, ktefi pUsobi jako THP pracovnici a
spliujici vySe uvedena kritéria pro vyzkum. Jednalo se o pracovniky v na pozicich v oblastech
marketingu, obchodu, komunikace, PR a médii, IT, grafiky a personalistiky. Je dllezZité uvést,
Ze nas vyzkum byl zaméren jen na osoby, které plsobi na trhu prace vice jak rok a maji za
sebou minimalné zkusebni dobu pod svym soucasnym vedoucim, protoZe jsme ocekavali, Ze
vysledky nasi studie by u méné zkusenych zaméstnanci mohly byt zkresleny jejich
pocate¢nim nadsenim.

Pfedem vybrané respondenty jsme oslovovali adresné pomoci e-mailu nebo
soukromé zprdvy na Facebooku, dalsi respondenty jsme pak ziskali na zakladé doporuceni od
osob, které jiz dotaznik vyplnili. Zprava obsahovala zadost o vyplnéni dotazniku se stru¢nym
vysvétlenim zdméru vyzkumu (vzor prlvodniho dopisu je soucdsti prilohy) a dotaznik
vytvoreny pomoci webové aplikace docs.google.com, kvali jeji uZivatelské pfrivétivosti,

snadné distribuci a anonymité.



Bylo pro nas dulezité mit kontrolu nad vybérem vzorku. Proto jsme komunikovali se
vSemi oslovenymi respondenty pfedem a soucasné jsme je pozadali, aby nam dali zprédvu o
tom, Ze dotaznik vyplnili. Zpétné jsme sledovali jeho ndvratnost. Pokud nam respondent
doporucil dalsi osobu vhodnou k vyplnéni dotazniku, predem jsme si ovéfili, zda pracuje pod
jinym leaderem.

Uvédomujeme si, Ze vyuZiti dostupnych respondentl muzZe vést k nizsi mozZnosti
zobecnit vysledky na celou populaci. Nas vzorek reprezentuje populaci THP pracovniki

s kreativnim zamérenim, rlznych velikosti firem a oblasti plsobnosti organizace.

Konkrétné byl nas vzorek tvorfen z 55 % Zenami a 45 % mutzi. Primérny vék respondenta/ky
ve vyzkumném souboru je 33 let. Celkem 75 % dotazovanych je aktivni na trhu prace déle jak
5 let a 76% ma minimalné vysokoskolské vzdélani bakalarského stupné. VétSina (63 %)
respondentl je zaméstndno ve firmé s nejméné 100 zaméstnanci, 37 % dotazovanych v malé
firmé ¢i organizaci o velikosti do 50 zaméstnancu. Nejcastéji zastoupena odvétvi, v nichz
pUsobi nadi respondenti, byla tato: sluzby (23 %), prodej (19 %) a vyroba (13 %). Ctvrtina (24
%) dotazovanych oznacila svdj obor jako ,jiny”“. Moznym vysvétlenim je, ze nékteré firmy

mohly spadat pod vice odvétvi, coZz nebylo mozné zadat soucasné.

Posuzovanym leaderem byl u 60 % respondentd muz, u 40 % dotazovanych to byla
Zena. Velikost jim/ji pfimo fizeného tymu se pohybovala od 2 do 200 osob, primérna
velikost tymu byla 17 osob, modus souboru byl 10 a 20, median 16. U 55 % respondent( pak
leader fidil tym do 10 osob. U 77 % respondentll jde o leadera ve véku 31 — 50 let. Tabulky

detailnich popisnych charakteristik respondentt a jejich leaderd jsou soucasti pfilohy Cislo 2.

Testovani hypotéz

Hypotézy testujeme pomoci regresni analyzy. ProtoZze mame 3 intervalové

proménné, nejprve provedeme regresni analyzu zavislych proménnych (pracovni



spokojenost a pracovni vykon) a nezavislych proménnych (TL a zdvislost). Dale je treba
zohlednit interakci TL a zavislosti (jako dalsi nezavislou proménou). Moderace bude
potvrzena, pokud bude tato interakce signifikantni. Pro samotnou analyzu sesbiranych dat

bude vyuzit statisticky program SPSS.

Popisné statistiky

Spokojenost je soucet bodl ze viech tfi otazek na spokojenost. U tfeti otdzky na spokojenost
byla otoéena Skala.

Vykon je soucet bod(l ze viech péti otdzek na vykon.

Zavislost je opét soucet bodd, tentokrat z osmi otazek na zavislost. Skdla byla otocena u 4
otazek (3,4,7,8).

Transformacni leadership je soucet bodl vybranych otdzek ze vSech 4 dimenzi TL
(1,3,5,7,9,11,13,15,17,19,21,23,25,27,29,31).

Intelektualni stimulace je sou¢tem bodU ¢tyr otdzek (5,13,21,29).
Charismatické chovani je sou¢tem bodu ¢tyr otazek (1,9,17,25).
Inspirujici motivace je sou¢tem bodu Ctyr otazek (3,11,19,27).
Osobni pristup je souctem bodu Ctyr otazek (7,15,23,31).

Statistiky
Spokojenost Vykon Zavislost Transformacni
leadership
N Validni 112 112 112 112
Chybaéjici 0 0 0 0
Pramér 15,21 19,38 22,96 79,84
Sm. Odchylka 4,321 3,250 3,175 19,712
Minimum 3 9 16 19
Maximum 21 25 32 112




Statistiky dimenzi Transformacniho leadershipu

Intelektualni Charismatické Inspirujici Osobni pristup
stimulace chovani motivace
N Validni 112 112 112 112
Chybéjici 0 0 0 0
Primér 20,74 21,06 20,48 17,55
Sm. Odchylka 5,818 5,180 5,037 6,391
Minimum 4 6 4 4
Maximum 28 28 28 28

Pro testovani nami zvolenych hypotéz byl zvolen postup regresni analyzy. Pro vyhodnoceni
hypotéz byl pouZit vicelinearni regresni model. V ptipadé H (1) je zavislou proménnou
pracovni vykon, nezavislymi proménnymi pak mira transformacniho leadershipu a mira
zavislosti. K odhaleni moderace bylo potfeba do nasich vypoctl zahrnout rovnéz interakéni
proménnou, kterda je uréena jako soucin dvou vysSe uvedenych nezdvislych proménnych.

Testovani bylo provadéno na 0,05% hladiné vyznamnosti.

Analyza neprokazala, Ze vztah TL a pracovniho vykonu je moderovdan zdvislosti. Moderace se
neprokazala zahrnutim interakéni proménné, tedy zavislost s TL nema signifikantni interakéni

efekt (viz tabulka €. 3).

b =0,002, 95% Cl (-0,007, 0,012), t=0,520, p=0,604.

ProtoZe p > 0,05 nasi hypotézu (H1), Ze zavislost nasledovniku snizuje silu vztahu mezi TL a
pracovnim vykonem, zamitame na 0,05% hladiné vyznamnosti.

Déle uvadime, Ze proménnd vykon je pouze z 5% vysvétlena interakéni proménou zdvislosti a
TL (R-sq = 0,0536).

RovnéZ pomoci techniky Johnson-Neyman zvolené pfi vyhodnocovani v programu SPSS bylo
zjisténo, Ze se vnami méreném vzorku neprojevil statisticky signifikantni vztah mez
moderdatorem, tedy zavislosti nasledovnika a TL a pracovnim vykonem.



Tabulka €. 3: Pracovni vykon

b SEB T p
konstanta 19,369 0,309 62,753 p<0,001
[18,757; 19,981]
Zavislost nasledovnika 0,173 0,097 1,789 p =0,077
[-0,019; 0,364]
TL 0,023 0,017 1,361 p=0,176
[-0,010; 0,056]
Zavislost nasledovnika x TL 0,002 0,005 0,520 p = 0,604

[-0,007; 0,012]

R?=0,0536

Analyza také neprokazala, Ze by byl vztah TL a pracovni spokojenosti moderovan zavislosti.
PFi zahrnuti interakéni proménné nebyla moderace odhalena. Lez tedy shrnout, Ze zavislost

nemoderuje vztah mezi TL a pracovni spokojenosti (viz tabulka ¢. 4).

b =0,0003, 95% Cl (-0,011, 0,012), t=0,053, p= 0,958

ProtoZze p > 0,05 nasi hypotézu (H2) o tom, Ze zavislost nasledovnikl sniZuje silu vztahu
mezi TL a pracovni spokojenosti, zamitame na 0,05% hladiné vyznamnosti.

Proménna spokojenost je v pripadé ndami sebraného vzorku pouze z 39 % vysvétlena
interakéni proménou zavislosti a TL (R-sq = 0,3841).

| v pfipadé testovani nasi H (2) jsme nase zjisténi potvrdili technikou Johnson-Neyman.
Rovnéz timto zplUsobem bylo potvrzeno, Ze se v nami mérenim vzorku neprojevil statisticky
signifikantni vztah mez moderatorem, tedy zavislosti ndsledovnika a mirou TL a pracovni
spokojenosti.

Tabulka ¢. 4: Pracovni spokojenost

B SEB T p
konstanta 15,203 0,332 45,807 p<0,001
[14,546; 15,861]
Zavislost nasledovnika 0,077 0,112 0,691 p=0,491
[-0,145; 0,299]
TL 0,134 0,017 8,071 p < 0,001

[0,101; 0,167]

Zavislost nasledovnika x TL 0,0003 0,006 0,053 p =0,958




[-0,011; 0,012]

R?=0,3841

Diskuze

Pro stanovené hypotézy jsme v realizovanych statistikdch nenasli dostatek dikaz( pro jejich
podporu. Zavislost se jako moderator ve vztahu transformacniho leadershipu a pracovniho
vykonu i pracovni spokojenosti statistickymi analyzami neprokdzala. Domnivame se, Ze tyto
vysledky mGze ovliviiovat fakt, Ze do tak sloZitého vztahu, jako je TL a jeho vliv na pracovni
vykon a pracovni spokojenost, mlize vstupovat vice mediator(i, které rozmélfuji ucinek
proménné zavislost. V pfipadé pracovniho vykonu muzZe jit o pracovni prostfedi, moznost
sebeuplatnéni a seberealizace, pracovniho postupu na vyssi pozici, konkrétni zplsoby
pldnovani prace, stanovovani cill, vyhodnocovani a navadzani na systém odmén, pracovni

motivace, loajalita k zaméstnavateli apod.

V ptipadé pracovni spokojenosti mize efektivitu TL oslabovat ¢i zesilovat napriklad fakt, zda
pracovnik déld préci, kterou skutecné chce vykonavat a ktera ho napliiuje, zda mu vyhovuje
pracovni kolektiv avztahy ve firmé s dirazem na komunikaci a dlvéru, systém firemnich
benefitl a dalSiho vzdélavani i rozvoje v oboru, firemni kultura, zda rozumi firemni vizi a chce

se na ni podilet, a dalsi vyse zminéné faktory uvedené u pracovniho vykonu.

Vysledky mGzeme zobecnit na populaci THP pracovnik(i s vysokoSkolskym vzdélanim. Pfi
nasem zkoumadni jsme zjistili, Ze respondenti velmi ¢asto uvadéli k otdzce zaméreni jejich
pusobeni kategorii ,jiny”“. To mlze byt zpUsobeno nedokonalym nastavenim této otdzky,
respektive nabidnutych odpovédi. Dotazovali jsme se totiz zejména lidi plsobicich v oblasti
marketingu a PR, obchodu, IT bez ohledu na zaméreni spolecnosti, v nichZ plsobi. Je tedy
mozné, Ze tito mohli mit jisté obtize se zarazenim svého odvétvi do ndmi nabidnutych

kategorii.

Klademe si otazku, nakolik mohly osobni a profesni charakteristiky typické pro tyto osoby

ovlivnit vysledky vyzkumu. Je moiné, Ze takto zaméreni lidé jsou ze své podstaty



proaktivnéjsi, cilevédoméjsi a motivovanéjsi nez zbytek populace THP pracovnikl nebo
pracovnikl obecné. UZitecné by také bylo zjistit, zda se testovana populace nelisi od béziné

Ve

populace sebehodnocenim, hodnocenim vlastni pracovni Uc¢innosti, zda pro ni neni typicka
vySSi mira sebekritiky ¢i naopak jeji nizsi mira, zda své pracovni vysledky nepodhodnocuje i
naopak nenadhodnocuje. Ddle by bylo vhodné ovéfit, zda cilova skupina vyzkumu
nevykazuje vys$si miru kritiky kautoritam obecné, kterd by se pak mohla odrazit

v neobjektivnim hodnoceni lidra a jeho stylu vedeni.

Da se také usuzovat, Ze nami zkoumana populace mlze vykazovat nizsi miru zavislosti na
autoritach obecné, nez je tomu u populace béznych pracovnikd, ¢i u THP pracovnikl jiného
zaméreni. Svou roli mGze hrat i typ prace, kterou vykonavaji. Povazujeme tedy za pfinosné
pro dalsi vyzkum analyzovat zavislost u rGznych typl THP pracovnik(. Lze se domnivat, Ze i
mezi naSimi respondenty budou znacné rozdily v mife zavislosti mezi témi pracovniky, ktefi
museji uplatiovat své schopnosti mimo firmu (napfiklad vyjednavat s dodavateli a
odbérateli, nebo prezentovat firmu navenek pred klienty) a témi, ktefi pouze poddvaji
pracovni vykon pouze vramci ,bezpecného” prostfedi vlastni firmy. Je moziné, Ze prvni
skupina bude vice asertivni, sobéstacnd a tedy i vice nezavisla, coz mlze byt dano jak jejich
osobnimi charakteristikami, tak dovednostmi ziskanymi béhem praxe. Zna¢né rozdily uvnitf
skupiny respondentld budou také vrozsahu kreativni prace. Konkrétnéjsi data ohledné
pracovniho zatazeni — tedy oddéleni a pozice jsme vyzkumem nezjistovali. Jednak rozsah
vyCtu pozic i oddéleni se nam jevil pfilis Siroky pro nasledné zpracovani a vyhodnoceni dat,
dale ndzvy pozic i oddéleni nejsou ve firmach unifikované, coz by mohlo byt ve vysledku

matouci.

Za pozitivni v nasi praci povazujeme fakt, Ze se ndm podafilo dostat stanoveného limitu
poctu respondentll a soucasné zajistit, aby se mezi nimi objevili pouze osoby spliujici nami
stanovené charakteristiky, i kdyZ jsme byli ve vybéru zna¢né omezovani mnozstvim predem

stanovenych podminek pro zapojeni do vyzkumu.



Limitem naseho vyzkumu je nedostatek informaci o homogenité vyzkumného vzorku. Snazili
jsme se ziskat do vyzkumného vzorku pracovniky, ktefi pro svou praci vyuzivaji kreativitu a
inovativni postupy, protoZe intelektualni stimulace jako jedna z dimenzi TL, pravé tyto
postupy sleduje. Nicméné je moziné, Ze kreativni ¢ast pracovniho vykonu vice ovliviuji
napfiklad osobni dispozi¢ni charakteristiky respondentd (fantazie, difuzni mysleni apod.), je
tedy otazkou, nakolik tento typ vykonu miZe stimulovat pravé transformacni leadership.
V pfipadé testovani vykonu jsme wvyuZili dotaznik Individual Work Performance
Questionnaire, resp. jednu jeho dimenzi zaméfenou na vykon pfi pInéni ukold, ktery nam byl
doporucen vramci vyuky. Predpokladame, Ze k plnéni ukolll musi nami osloveny typ
pracovnikl vyuZivat inovativni mysleni. Nicméné doporucujeme vysledky ovérit také
vyuzitim jiné dimenze tohoto dotazniku - adaptive performance - AP. AP je definovan jako
mira, se kterou se jedinec dokaze ptizplsobit zméndm v pracovnim systému nebo roli
(Griffin, Neal, & Parker, 2007, cit. dle Koopmans et al., 2012). Zahrnuje napftiklad feseni
problémi, vyrovndvani se snepredvidatelnymi situacemi, uceni novych ukoll, i

prizplsobovani se prostredi (Koopmans et al., 2012).

Navrhujeme také zaméfit se na rlzné zplsoby zjistovani pracovniho vykonu a posuzovani
typu leadershipu, kombinovat vice metod zjisténi objektivnich dat, abychom se vyhnuli
,common method bias”. Pro nase ucely jsme vyuZili subjektivni hodnoceni vlastniho vykonu
a leadera, coz mohlo zkreslit ziskana data, nebot respondenti mohli byt ovlivnéni osobnimi
schématy, heuristikami a momentalnim emocénim rozpolozenim nebo pranim vylepsit si sv(j

sebeobraz (Vaculik, 2010).
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Pfiloha €. 1: Znéni dotazniku
Postoje k praci zaméstnancl v organizacich pasobicich v €R a styl vedeni éeskych manazer(
Dobry den,

dovolujeme si Vas oslovit touto cestou a zdvofile Vas pozddat o Uc€ast na nasem vyzkumném
projektu.

Jsme pétice studentd Fakulty socidlnich studii Masarykovy univerzity a podilime se na
vyzkumu tykajiciho se postojii k praci zaméstnanc( v organizacich pasobicich v CR a stylu
vedeni ¢eskych manazer(l. Data ziskana z dotaznik(l budou vyuzita pro studii publikovanou v
odborném casopise a také pro nas vyzkumny projekt. V nasem vyzkumu zkoumame, jak se
zaméstnanci na technickych a hospoda¥skych pozicich v Ceské republice vnimaji sami sebe,
svou praci a své vedouci. Dovolujeme si Vas tedy pozadat o pomoc a ucast v tomto
vyzkumném projektu.

Nejprve ndm, prosim, dovolte zeptat se Vas na par otazek.
Vykonavate ,kanceldrskou” praci (THP pracovnik)? Mate nejméné 1 rok pracovni praxe?
Mate v soucasné praci a pod vasim aktuadlnim vedoucim jiz za sebou zkuSebni dobu?

Pokud jste na tyto otazky odpovédéli 3x ano, prosime V4ds o pomoc a o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. V pfipadé, Ze jste na jednu, pfipadné na vice z téchto otdzek
odpovédéli ne, nemusite pokracovat ve ¢teni tohoto Uvodu a pfilozeny dotaznik, prosime,
nevyplnujte.

Dovolujeme si zdUraznit, Ze dotaznik, ktery mate pred sebou, je anonymni. Vase odpovédi se
ukladaji do rozsahlé datové matice, ke které budou mit pristup jen ¢lenové vyzkumného
tymu. Ujistujeme Vas, Ze jednotlivé odpovédi neni mozné spojit s konkrétnimi respondenty.
Nebojte se tedy, prosim, sdélit nam oteviené své nazory Vami sdélené informace budou u
nas v naprostém bezpedi.

Vypliovani naseho dotazniku, Vam zabere 10 az 15 minut Vaseho ¢asu.

Velmi Vam predem dékujeme za Vas cas!
Ludmila Hamplova

Dagmar Herold

Josef Kutil

Alzbéta Sevelova

Adam Weiss



V ptipadé jakychkoliv dotazu, podnétl ¢i pfipominek se na nas, prosim, nevahejte obratit. K
dispozici jsme Vam na e-mailové adrese: zamestnanciastylvedeni@email.cz.

Jaky je Vas vék? Doplnite, prosim, Cislo.

Jaké je vase pohlavi?
- Zena
- Muz

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
- zdakladni
- vyucen/a
vyucen/a s maturitou
stfedni ukon¢ené maturitni zkouskou
vyssi ukoncéené absolutoriem a udélenim titulu DiS.
Vysoké bakalarské
Vysoké magisterské — Mgr., Ing.
Doktorské — Ph.D.

Jak dlouho jste jiz aktivni na trhu prace?
- Méné nez1rok
- Vice nez 1rok, ale méné nez 3 roky
- Vice nez 3 roky, méné nez 5 let
- Vice nez5 let, ale méneé nez 10 let
- Vice nez 10 let

Je v dotazniku posuzovany leader Zena nebo muz?
- Zena
- muZ

Kolik je v dotazniku posuzovanému leaderovi let?
e 25 nebo méné

e 26-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60
e 61-70
e 71avice

Jak dlouho Vas tento leader vede?
- 2 meésice —0,5 roku
- 0,5rok—1rok


mailto:zamestnanciastylvedeni@email.cz

- 1-2roky

- 2-3roky

- 3-5]et

- vicenez5let

Kolik pfimych podfizenych ma tento leader (zapoditejte i sebe)?

Jak velka je Vase organizace?
- do 10 pracovniki
- 11-50 pracovnik(
- 51-100 pracovnika
- 101 -500 pracovnika
- 501avice

V jakém odvétvi Vase organizace plsobi?
- vyroba
- prodej
- sluzby
- statnisprava
- vzdélavani
- neziskova organizace
- jiny

Na dale uvedené otazky, prosime, odpovidejte tak, Ze zakliknete tu moznost, kterd o Vasem
nadfizeném vypovida nejlépe.

1. Co slibi, to dodr#i. Lnikdy)/2/3/4/5/6/7
(vZdy)

2. Vyhyba se feseni dilezitych véci. 1(["de) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

3. D4va najevo, e véfi v Uspéch tymu. 1(["de) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

4. Jedna, jen kdy? se véci nevyresi samy. 1([“de) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

5. Pta se podfizenych na jejich napady. 1([“de) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

6. Kazdou véc si sdm/a zkontroluje. 1([“de) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

7. Zajima se o pocity kazdého podfizeného. (1\2‘(;';?&') /2/3/4/5/6/7

8. Odmériuje kvalitné odvedenou praci. (1\2‘(;';(;'&') /2/3/4/5/6/7




9. Mluvi pravdu.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vidy)

10. Vyhyba se vysloveni jasného nazoru.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

11. Dava najevo zaujeti pro plnéni skupinovych cild.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

12. Problémy se zabyva az tehdy, kdy vazné ohrozuji
cely tym.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

13. VSem podtizenym poskytuje prostor vyjadiovat se
k problémum.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

14. VyZaduje dodrzovani stanovenych postupl a
pravidel.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

15. D4va podfizenym najevo pochopeni.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

16. Podfizenym poskytuje zpétnou vazbu.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

17. Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

18. Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji pfitomnost
potreba.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

19. O budoucnosti tymu mluvi optimisticky.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

20. Redi jen problémy, které neodezni samy.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

21. Dava podrfizenym moznost vyuzit jejich
schopnosti.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

22. Od podfizenych pozaduje priibézné informace o
plnéni ukold.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

23. Pfistupuje ke kazdému podfizenému individudlné
s ohledem na jeho/jeji osobni situaci.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

24. Kdyz nékdo naplini jeho/jeji ocekavani, dava
najevo svoji spokojenost.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

25. Déla to, co rika.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

26. Vyhyba se feseni problému.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vZdy)

27. Dava najevo, Ze ma prace tymu smysl.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vidy)

28. Problémy resi, az kdyz jsou vazné.

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7
(vzdy)

29. Vytvafi podrizenym prostor pro realizaci novych

1(nikdy) /2/3/4/5/6/7




napadd. (vzdy)

30. Kontroluje dodrzovani stanovenych postupt a 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7

pravidel. (vZdy)

31. Podfizenych se pta na jejich potreby. 1([“de) [2/31415/6/7
(vzdy)

32. Pfedem stanovuje odmény za splnéni cilG. (1\5;(;I;<;Iy) /213/415/6/7

U nasledujicich péti poloZzek uvedte, jak jste v uplynulém ctvrt roce vykondval/a Cinnosti
spojené s naplni vasi pracovni pozice. *
V poslednich tfech mésicich...

...jsem zvladal/a planovat svou préci tak, aby byla

hotové véas. 1(vzécné&)/2/3/4/5 (vidy)

...jsem zvladal/a optimalné planovat svou praci. 1(vzacné)/2/3/4/5 (vidy)

...jsem sméroval/a k dosazeni vysledk, kterych mam

ve své praci dosahovat. 1vzacné)/2/3/4/5 (vidy)

...jsem byl schopny / byla schopna oddélit hlavni 1(vzacné)/2/3/4/5 (vidy)
pracovni problémy od vedlejsich.
...jsem byl schopny / byla schopna délat svou praci 1(vzacné)/2/3/4/5 (vidy)

kvalitné v nejkratSim mozném ¢ase a s minimalni
nutnou ndmahou.

Dale bychom Vas chtéli pozadat o zhodnoceni Vasi spokojenosti ve Vasem soucdasném
zaméstnani. Svou spokojenost v zaméstnani, prosime, pomérte pomoci téchto vyrokd: *

1(silné nesouhlasim) /2/3/4/
5/ 6/ 7 (silné souhlasim)
2. Celkové jsem spokojeny/a s ¢innostmi, které v této | 1(silné nesouhlasim)/2/3/4/
praci vykonavam. 5/ 6/ 7 (silné souhlasim)
1(silné nesouhlasim) /2/3/4/
5/ 6/ 7 (silné souhlasim)

1. Jsem velmi spokojeny/a s touto praci.

3. Casto premyslim o odchodu z této prace.

Prosim, prectéte si nize uvedenad tvrzeni. Pak u kazdého tvrzeni zakrouzkujte jednu ze Ctyr
moznych odpovédi, ktera je nejblize tomu, jak sdm/a sebe vnimate. Zohlednéte prosim to,
jak se obvykle vnimate.
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1. Jsem nezdvisly ¢lovék. 1 2 3 4

2. Nejradéji si své problémy resim sam/sama. 1 2 3 4

3. Mam tendenci se podfizovat ostatnim. 1 2 3 4

4. Nevyhovuje mi samostatna prace. 1 2 3 4

5. Je pro mé snadné ucinit rozhodnuti. 1 2 3 4

6. Jsem sebevédomy clovék. 1 2 3 4

7. Hodné spoléham na svou rodinu a pratelé. 1 2 3 4

8 Kdyz se v mém Zivoté néco pokazi, dlouho trva, nez jsem 1 5 3 4
" schopny/schopna fungovat normalné.

Uvedte, pro kterou 1z nasledujicich véci potfebujete Vy osobné svého

nadfizeného/manazera/vedouciho/leadera.

Potrebuji svého vedouciho, aby...

...stanovoval/a cile.
..rozhodoval/a, jakd prace ma byt udélana.
...preddval/a své znalosti.

...mé& motivoval/a.

...koordinoval/a, planoval/a a organizoval/a mou praci.

...se staral/a o kontakt s lidmi zvnéjsku (napf¥. klienty,
dodavateli).

...mi poskytoval/a dilezité informace.

...slad'oval/a navzajem jednotlivé ¢innosti a Ukoly
provadéné v tymu.

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vibec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vibec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vibec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vibec ne)/2/3/4/5 (hodné)

*




...vytvarel/a dobrého tymového ducha.

...mé poskytoval/a podporu.

...jednal/a a domlouval/a véci u vyssiho managementu.

...resil/a konflikty.

...poskytoval/a zpétnou vazbu k préci.
...opravoval/a chyby.

...pomahal/a resit problémy.

...ocenoval/a a odménoval/a pfinos lidi.
..mé inspiroval/a.

..stanovoval/a cile.

..rozhodoval/a, jakd prace ma byt udélana.
...predaval/a své znalosti.

...mé& motivoval/a.

...koordinoval/a, planoval/a a organizoval/a mou praci.

...se staral/a o kontakt s lidmi zvnéjsku (napft. klienty,
dodavateli).

...mi poskytoval/a dulezité informace.

1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vhbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vGbec ne)/2/3/4/5 (hodné)
1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)

1(vabec ne)/2/3/4/5 (hodné)



Priloha ¢. 2: Popisné charakteristiky respondenti

Jaky je Vas vék?

N Validni 112
Chybéjici 0
Prameér 33,01
Sm. odchylka 7,02
Minimum 23
Maximum 55
Jaké je vase pohlavi?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
Cetnost ¢etnost cetnost
Hodnot muz 50 44,6 44,6 44,6
a Zena 62 55,4 55,4 100,0
Total 112 100,0 100,0
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
cetnost cetnost cetnost
Hodnot vyucen/a s maturitou 1 ,9 ,9 ,9
a stfedni ukonéené maturitni
25 22,3 22,3 23,2
zkouskou
vyssi ukoncené absolutoriem a
1 9 ,9 24,1
udélenim titulu Dis.
vysoké bakalarské 16 14,3 14,3 38,4
vysoké magisterské - Mgr., Ing. 66 58,9 58,9 97,3
doktorské - Ph.D. 3 2,7 2,7 100,0
Total 112 100,0 100,0
Jak dlouho jste jiZ aktivni na trhu prace?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
Cetnost cetnost Cetnost
Hodnot Méné nez 1 rok 1 ,9 ,9 ,9
a Vice nez 1 rok, ale méné nez 3
15 13,4 13,4 14,3
roky
Vice nez 3 roky, méné nez 5 let 12 10,7 10,7 25,0




Vice nez 5 let, ale méné nez 10

42 37,5 37,5 62,5

let

Vice nez 10 let 42 37,5 37,5 100,0

Total 112 100,0 100,0

Je v dotazniku posuzovany leader Zena nebo muz?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
Cetnost ¢etnost cetnost

muz 67 59,8 59,8 59,8
Hodnot

Zena 45 40,2 40,2 100,0
’ Total 112 100,0 100,0

Kolik je v dotazniku posuzovanému leaderovi let?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
Cetnost ¢etnost cetnost

25 nebo méné 1 ,9 9 ,9

26-30 6 5,4 5,4 6,3

31-40 41 36,6 36,6 42,9
Hodnot

41-50 46 41,1 41,1 83,9
’ 51-60 15 13,4 13,4 97,3

61-70 3 2,7 2,7 100,0

Total 112 100,0 100,0

Jak dlouho Vas tento leader vede?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
cetnost cetnost cetnost

2 mésice - 0,5 roku 17 15,2 15,2 15,2

0,5 roku - 1 rok 11 9,8 9,8 25,0

1-2 roky 37 33,0 33,0 58,0
Hodnot

2-3 roky 13 11,6 11,6 69,6
’ 3-5 let 12 10,7 10,7 80,4

vice nez 5 let 22 19,6 19,6 100,0

Total 112 100,0 100,0




Kolik pfimych podfizenych ma

tento leader (zapoditejte i sebe)?

N Validni
Chybéjici

Primér

Sm. odchylka

Minimum

Maximum

112

0
16,97
27,81

200

Kolik pfimych podfizenych ma tento leader (zapocitejte i sebe)?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
cetnost cetnost cetnost
Hodnot 1 3 2,7 2,7 2,7
a 2 5 4,5 4,5 7,1
3 9 8,0 8,0 15,2
4 4 3,6 3,6 18,8
5 7 6,3 6,3 25,0
6 6 5,4 5,4 30,4
7 6 5,4 5,4 35,7
8 9 8,0 8,0 43,8
9 2 1,8 1,8 45,5
10 10 8,9 8,9 54,5
11 4 3,6 3,6 58,0
12 2 1,8 1,8 59,8
14 1 ,9 ,9 60,7
15 7 6,3 6,3 67,0
16 1 ,9 9 67,9
17 4 3,6 3,6 71,4
18 3 2,7 2,7 74,1
20 10 8,9 8,9 83,0
23 1 ,9 9 83,9
24 2 1,8 1,8 85,7
25 1 ,9 9 86,6
26 1 ,9 9 87,5
30 6 5,4 5,4 92,9




35

40

50

70

80

200

Total 112

100,0

100,0

93,8
95,5
96,4
97,3
98,2

100,0

Jak velka je Vase organizace?

Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
¢etnost ¢etnost ¢etnost
Hodnot do 10 pracovnikd 13 11,6 11,6 11,6
a 11-50 pracovniku 28 25,0 25,0 36,6
51-100 pracovnikt 17 15,2 15,2 51,8
101-500 pracovnikt 23 20,5 20,5 72,3
501 a vice pracovnikd 31 27,7 27,7 100,0
Total 112 100,0 100,0
V jakém odvétvi Vase organizace plsobi?
Cetnost Relativni | Validni relativni | Kumulativni rel.
cetnost ¢etnost detnost
Hodnot Vyroba 15 13,4 13,4 13,4
a Prodej 21 18,8 18,8 32,1
Sluzby 26 23,2 23,2 55,4
Statni sprava 9 8,0 8,0 63,4
Vzdélavani 3 2,7 2,7 66,1
Neziskova organizace 11 9,8 9,8 75,9
Jiny 27 24,1 24,1 100,0
Total 112 100,0 100,0




Pfiloha €. 3: Vysledky testovani moderace vztahu mezi pracovnim vykonem a jednotlivymi

dimenzemi TL, kdy timto moderatorek je zavislost

Vykon a intelektualni stimulace

B SEB t p
Konstanta 19,380 0,310 62,518 p<0,001
[18,765; 19,994]
Zavislost nasledovnika 0,169 0,097 1,741 p = 0,085
[-0,023; 0,361]
Intelektualni stimulace 0,068 0,054 1,268 p =0,208
[-0,039; 0,174]
Zavislost nasledovnika x 0,002 0,015 0,122 p =0,903
intelektualni stimulace [-0,027; 0,031]
R*=0,0473
Vykon a charismatické chovani
B SEB t p
Konstanta 19,385 0,305 63,553 p < 0,001
[18,781; 19,990]
Zavislost nasledovnika 0,179 0,097 1,853 p =0,067
[-0,013; 0,370]
Charismatické chovani 0,076 0,067 1,147 p =0,254
[-0,056; 0,208]
Zavislost nasledovnika x -0,002 0,022 -0,088 p=0,930
charismatické chovani [-0,046; 0,042]
R>=0474
Vykon a inspirujici motivace
B SEB t p
Konstanta 19,374 0,312 62,037 p<0,001
[18,755; 19,993]
Zavislost nasledovnika 0,176 0,101 1,743 p = 0,084
[-0,024; 0,376]
Inspirujici motivovani 0,058 0,077 0,752 p=0,453
[-0,094; 0,210]
Zavislost nasledovnika x 0,006 0,022 0,266 p=0,791

inspirujici motivovani

[-0,037; 0,049]




R’>=0,0413

Konstanta

Vykon a osobni pristup

Zavislost nasledovnika

Osobni pristup

Zavislost nasledovnika x
osobni pristup

B SEB
19,361 0,312
[18,743; 19,979]

0,181 0,094
[-0,005; 0,367]

0,076 0,052
[-0,026; 0,179]

0,018 0,016

[-0,013; 0,048]

R? = 0,0644




Pfiloha €. 4: Vysledky testovani moderace vztahu mezi pracovni spokojenosti a jednotlivymi

dimenzemi TL, kdy timto moderatorek je zavislost

Spokojenost a intelektualni stimulace

inspirujici motivovani

[-0,066; 0,069]

b SEB t p
Konstanta 15,189 0,332 45,705 p<0,001
[14,530; 15,847]
Zavislost nasledovnika 0,052 0,113 0,461 p =0,646
[-0,172; 0,276]
Intelektualni stimulace 0,448 0,060 7,453 p <0,001
[0,329; 0,567]
Zavislost nasledovnika x 0,007 0,023 0,301 p=0,764
intelektualni stimulace [-0,038; 0,052]
R®=0,3732
Spokojenost a charismatické chovani
b SEB t p
Konstanta 15,192 0,340 44,741 p < 0,001
[14,519; 15,865]
Zavislost nasledovnika 0,126 0,115 1,099 p=0,274
[-0,101; 0,353]
Charismatické chovani 0,488 0,063 7,774 p <0,001
[0,364; 0,613]
Zavislost nasledovnika x 0,018 0,021 0,833 p = 0,407
charismatické chovani [-0,024; 0,059]
R>=0,3606
Spokojenost a inspirujici motivace
b SEB t _p
Konstanta 15,203 0,365 41,618 p<0,001
[14,478; 15,927]
Zavislost nasledovnika 0,092 0,122 0,755 p=0,452
[-0,150; 0,335]
Inspirujici motivovani 0,400 0,087 4,620 p <0,001
[0,228; 0,571]
Zavislost nasledovnika x 0,002 0,034 0,049 p=0,961

R’>=0,2288




Spokojenost a osobni pristup

b SEB t P
Konstanta 19,361 0,312 62,099 p <0,001
[18,743; 19,979]
Zavislost nasledovnika 0,181 0,094 1,929 p = 0,056
[-0,005; 0,367]
Osobni pristup 0,076 0,052 1,475 p=0,143
[-0,026; 0,179]
Zavislost nasledovnika x 0,018 0,016 1,132 p=0,260

osobni pristup

[-0,013; 0,048]

R%=0,0644




