Zavislost jako moderator vlivu transformacniho leadershipu na pracovni
spokojenost a pracovni vykon
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I Nalezeni teoretické podpory pro vztahy popsané v modelu.

Uvod

Transformacni leadership (TL) je casto sklonovanym paradigmatem v oblasti
psychologie prace. Vyzkumy se soustiedi zejména na vliv TL na nasledovniky, zkoumaji
osobnost leadera a jeho schopnost byt charismatickym vidcem (Gardner & Avolio, 1998),
méné se jich zaméfuje na osobnost ndsledovnika. | kdyZ jde mezi leaderem a jeho
nasledovnikem o asymetricky vztah, stale jde o interaktivni oboustranny komunikacni proces
vzdjemného ovliviiovani dvou osobnosti. Klein a House (1995; 1998) pfirovnavaji proces
fizeni k horeni, kdy leader slouzi jako jiskra, nasledovnik je hoflavym materidlem a kyslik
potfebny k hofeni tvofi prostfedi. Pro hoteni tak nestaci jen schopnost leadera své podfizené
,zapalit, ale v nasledovnikovi musi spocivat moznost byt zapdlen. Pokud tedy zkoumdame
chovéni nasledovnika na zakladé stimulu transformacniho leadera, nemidzZeme opomenout
vliv samotné osobnosti zkoumaného. V této praci se budeme vénovat konkrétné vlivu
(ne)zavislosti jako osobnostni charakteristiky ndsledovnika. Roli (ne)zavislosti v procesu TL
povazujeme za uZiteCnou blize prozkoumat i z dlvodu, Ze Kark, Shamir a Chen (2003)
prokazali stfedné silny vztah mezi transformacnim pristupem leadera a zavislosti pracovnik(,
ktery je zprevainé casti vysvétlen mirou identifikace ndsledovnika s transformacnim
charismatickym leaderem. Transformacni leadefi maji tedy nejen nadsenéjsi, vykonnéjsi a
oddanéjsi nasledovniky, ale také zavislejSi ndsledovniky, u kterych je vyssi riziko vyhoreni
v budoucnosti.

BlizSi osvétleni mechanismu role (ne)zavislosti v plisobeni TL na pracovni spokojenost

a pracovni vykon pomze zdlvodnit potiebu nastaveni preventivnich opatfeni u syndromu



pracovniho vyhoreni. Cilem nasi prace je ovéfit, do jaké miry zavislost nasledovnikd 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 nasledovnikl. Transformacni leader pomaha
podle Basse a Riggia (2006) svym nasledovnikiim dale se rozvijet a vede je k napliovani
spole¢nych skupinovych cil( (Bass & Riggio, 2006). Transformacni leader tedy transformuje
normy a hodnoty zaméstnancl a timto zpUsobem vytvari prostor pro rozvoj zaméstnancd,
kteti v disledku tohoto pocinani zlepsSuji své pracovni vykony, ¢asto aZz za hranice jejich

pocatecniho ocekavani (Yukl, 1989).

Tento pfistup vedeni vychazi zjinych nez pouze z ekonomickych zdroji autority.
Podle Basse a Riggia (Bass & Riggio, 2006) se TL sklada ze 4 slozek: idealizovany vliv,
inspirujici motivovani, intelektualni stimulace a individudlni pfistup. Idealizovany vliv je
predstavovan ochotou riskovat, etickym a moralnim jednanim, to vSe na strané leadera.
V disledku tohoto jsou leadefi vnimani jako charismaticti. Dalsi slozkou je inspirujici
motivovani. Jak jiz ze samotného ndzvu vyplyva, leader se snazi své nasledovniky inspirovat a
vyvolat v nich zaujeti pro splnéni stanoveného cile. Leader pak své podfizené motivuje tim,
Ze stanovuje pro nasledovniky zajimavé cile a pokousi se v ndsledovnicich vyvolat co
nejsilnéjsi pocit zavazku vici naplnéni téchto cilG. Prvni dvé zminéné kategorie pfitom byvaji

ve vyzkumech ¢asto oznacovany souhrnné jako charisma (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, motivuje je k vysloveni jejich vlastnich napada.
Posledni, nikoliv vS8ak neméné dulezitou slozkou TL dle Basse a Riggia, je individualni pfistup.

Je zaloZen na predpokladu, Ze leader znda své nasledovniky — je si védom jejich silnych stranek



i slabin, rozdild mezi jednotlivymi podfizenymi. Tyto respektuje, soucasné vsak rozviji silné
stranky nasledovnikd a pracuje i s jejich slabymi strankami, kdy vytvari prostredi pro jejich

eliminaci, ¢imz davd nasledovniklim prostor ke zdokonalovani se (Bass & Riggio, 2006).

K méreni TL se nejcastéji pouzivd Multifactor Leadership Questionarie, neboli MLQ,
jehoz prvni verze byla vytvofena Bassem jiz vroce 1985 (Prochazka & Vaculik, 2015).
Problematickym se ovsem jevi uZiti tohoto dotazniku v ¢eském prostfedi, nebot neexistuje
zadny oficidlni preklad. Dalsim uskalim uziti pdvodniho MLQ dotazniku, avsak preloZzeného
do cestiny, je skute€nost, Ze originalni dotaznik neni vytvoren pro ceské socidlni prostredi

(Prochazka & Vaculik, 2015).

Vliv TL na pracovni vykon

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

Dlkazy o pozitivni korelaci TL a pracovniho vykonu se objevuji v rlznych studiich,
napf. Charbonneau et al. (2001), Sivanathan et al. (2003), ¢i Zcharatos et al. (2000), citovano
podle McColl-Kennedy & Anderson (2002). Také byly v péti nezavislych metaanalyzach
objeveny pozitivni korelace mezi vSemi dimenzemi TL a subjektivné i objektivné mérenym
vykonem (Judge & Piccolo, 2004).

Bass et al. (2003) uvadéji, Zze transformacni leadefi zvysuji efektivitu svych
podfizenych tim, Ze podporuji vnitfni motivaci a probouzeji v nich vyssi oéekavani ohledné

vlastnich vykon(.

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, pfiCemzZ je mozné mérit z hlediska kvality (chyby pFi praci), ¢i kvantity
(napf. pocet vyrobenych kusl) (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff, & MacKenzie, 1995).
Vyhodou objektivniho méreni je odolnost vUcéi zkreslenim a rGznym druhlm chyb,
vyplyvajicich z hodnoceni ¢lovéka druhymi lidmi (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).

Pti subjektivnim hodnoceni hodnotitel subjektivné a retrospektivné posuzuje vykon
pracovnika (Murphy & Oyer, 2003). Tento zplsob hodnoceni je vhodny pro komplexni pozice
a pro pozice, na kterych se individudlni produktivita prace obtizné méfi (Engellandt &
Riphahn, 2010). Riziko vSak spociva v samotné povaze subjektivniho procesu hodnoceni, a to

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

Definice pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je moino chdpat jako kognitivni a emocionalni hodnoceni
zaméstnani jako viceméné pozitivni, ¢i negativni (Brief & Weiss, 2002, cit . dle Riketta 2008).
Sirsi pojem postoje vici (konkrétnimu) zaméstnani zahrnuje oddanost k organizaci,
definovanou jako "relativni silu individudlini identifikace s konkrétni organizaci" (Mowday,
Steers, & Porter, 1979, p. 226; Allen & Meyer, 1990, cit. dle Riketta, 2008). Pracovni
spokojenost muize byt tedy chapana v globalnim ohledu jako celkovy pocit vici vlastnimu
zaméstnani, nebo je moiné mérfit jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti, napfiklad
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

i pracovnim vykonem. (Amwaleh, Evans & Mahate, 2005).



Bass (1985, cit dle Yang, 2012) poukazal na to, Ze TL zvySuje pracovni spokojenost
skrze aspekt individualniho ohledu tim, Ze dodava nasledovnikdm pocit vylu¢nosti, a skrze
aspekt idealizovaného vlivu tim, Ze doddva ndsledovnikim pocit, Ze jsou povolani k vy$sim
cilim. Maeroff (1988, cit dle Yang, 2012) poukazal na vyssi miru pracovni spokojenosti mezi

uciteli ve Skolach, jejichz feditelé 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 ostatnim aZ do krajnosti. Lze predpoklddat, Ze bude dobfe plnit pokyny
nadfizeného, respektovat jeho autoritu, ale potfebuje vedeni, a proto se citi nekomfortné
v pfipadé, kdy ma vyvijet vlastni aktivitu (Millon, Lerner & Weiner, 2003; Waldinger, 1997).
Z4avislé osobnosti vyhledavaji autoritu kvali potfebé vedeni, Castéji zadaji o pomoc nez
nezavislé osobnosti, ¢astéji také jednaji pasivné bé&hem socidlnich interakci. (Bornstein,
1993).

Pro ucely naseho vyzkumu se zabyvame zavislosti jako jednim zrysli osobnosti,
nikoliv jako zavislou poruchu uvedenou jako psychiatrickd diagndéza pod poruchami
osobnosti v Mezinarodni klasifikaci nemoci (MKN-10) vydanou Svétovou zdravotnickou
organizaci. K méreni zavislosti Ize vyuZit model Interpersonal circumplex (interpersondlni
kruh), na zakladé kterého je mozné vyhodnotit osobnost ¢lovéka pomoci dvou zakladnich
vlastnosti na Skale submisivity/dominance a arogance/vielosti. Model vytvofen Timothy
Learym (1957) je definovan dvéma kolmymi osami: vertikdlni (dominance, sila, kontrola) a
horizontalni (laska, pratelstvi i vstficnost ¢i vielost). Cilem systému interpersonalni analyzy je
urceni strategie, kterou jedinec pouZiva v interakci se svym socialnim prostfedim. PGvodné

mél slouzit hlavné v klinické praxi, ale ¢asto se vyuziva v oblasti fizeni lidi a managementu.



Zavislost lze testovat také pomoci sebehodnoticich dotaznikll Dependent Personality
Questionare (DPQ), kdy dotazovani hodnoti tvrzeni na Skdle od naprostého souhlasu pro
naprosty nesouhlas. DPQ je primarné zaméren na schopnost rozhodovani v osobnim Zivoté,
¢ast se ale vénuje i zaméstnani, pfipadné pomoci jeho revidované verze Dependent
Personality Questionare-Revised (DPQ-R). Dotazovany v DPQ-R vyjadfuje souhlas i
nesouhlas s predkladanymi tvrzenimi, ¢ast z nich se vénuje pracovnim schopnostem, ale
vétsina se tyka obecné schopnosti se rozhodovat ve svém Zivoté. Dal$i moznosti pro méreni
zavislosti je vyuZiti dotazniku Dependent Personality Inventory (DPI) postaveném na
souhlasu/nesouhlasu s celkem 120 tvrzenimi, kdy vétsina je zamérena na osobni a rodinny

Zivot, ale ¢ast se tyka i schopnosti samostatnosti v zaméstnani.

Il. Formulovani hypotéz k vyse uvedenym vztahliim

Z vySe uvedenych poznatk( vyplyva, Ze TL md pozitivni vliv na pracovni spokojenost a
pracovni vykon. Plsobeni transformacéniho leadera na své podfizené viak nelze ocistit od
vlivu osobnosti nasledovnik(, protoze nasledovnici nejsou jen pasivnimi vykonavateli vile
leadera, ale aktivné vystupuji at uz v komunikaci v roli pfijemct jeho sdéleni, nebo v roli
realizatorU a resiteld o¢ekdvanych pracovnich vystupa. Zatimco transformacni leader u svych
nasledovnikd stimuluje proaktivni a kreativni pfistup k prdci, zavisly nasledovnik se Iépe citi
v pasivnéjsi roli, kdy se nechava svym vedoucim vést. Domnivame se tedy, Ze nasledovnikova
zavislost bude omezovat vliv transformacniho leadershipu na pracovni spokojenost a

pracovni vykon.

VO(1): Je vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovnim vykonem moderovan
zavislosti nasledovnika?
H(1): Vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovnim vykonem je moderovan

zavislosti nasledovnika.



VO(2): Je vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovni spokojenosti moderovan
zavislosti nasledovnika?

H(2): Vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovni spokojenosti je moderovan
zavislosti nasledovnika.

Pracovnici s vy$si emocni stabilitou a niZzSi mirou neurotismu lépe pfijimaji
transformacni vedeni. Naopak osoby s vys$§i mirou neurotismu, kterd souvisi s nizsi
sebeuctou i vyssi Uzkostnosti, reaguji na transformacni vedeni hlre (Felfe & Schyns, 2010).
Pracovnici s vy$Si mirou neurotismu vykazuji v zaméstnani obdobné projevy jako zavislé
osobnosti, neurotismus je jeden zrysu zavislé osobnosti (Bornstein, 2012). Osoby s vyssi
mirou neuroticismu jsou velmi vnimavé vici kritice své osoby a prace, Castéji také udalosti
kolem sebe interpretuji negativné (Smillie, Yeo, Furnham & Jackson, 2006). Nejistota
takového pracovnika mlze zhorSovat vysledek TL, protoZe zavisli nasledovnici maji vyssi
transformacniho leadera na proaktivitu a autonomii podfizenych bude pro zavislé
nasledovniky dlouhodobé stresujici, coz muzZe zhorSovat jejich pracovni spokojenost.
Stresem vysvétluje Podsakoff (1990, cit. dle Yang, 2012) negativni korelaci intelektudlni

stimulace a pracovni spokojenosti.

VO(3): Vykazuiji zavisli nasledovnici vedeni transformaénim leaderem nizsi miru spokojenost
v praci v porovnani s nezdvislymi nasledovniky vedenymi tymz zptsobem?
H(3): Zavisli nasledovnici vedeni transformacnim leaderem vykazuji niz$i miru spokojenosti v

praci v porovnani s nezavislymi nasledovniky vedenymi tymz zplsobem.

Vysledek metaanalyzy 16 studii zabyvajicich se vztahem mezi pracovni spokojenosti a
vykonem naznacuje, Ze pracovni spokojenost je prediktorem vykonu, spiSe nez naopak
(Riketta, 2008). Na zakladé téchto dat usuzujeme, Ze zavisli nasledovnici budou dosahovat
také horsSich pracovnich vysledkl pod vedenim transformacniho leadera. Navic

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
predpokladame, Ze maiji nizsi pracovni self-efficacy v dosahovani naro¢néjsich cild a novych
ukoll (Cesky obecna vlastni efektivita, zdatnost). Protoze se lidé snazi vyhybat profesnim
situacim, ve kterych se neciti zdatni (Bandura, 1997), u pracovnik(l s osobnostnim rysem
zavislosti tedy predpokladame, Ze se budou vyhybat situacim vyzadujicim aktivni pfistup a
svobodné rozhodovani. Jejich schopnost adaptace na prostfedi fizené transformaénim
leaderem vyZadujicim nové pfistupy a napady, tak bude zhorSenda a nebudou schopni

efektivné dosahovat cilli spojenych s kreativitou a inovacemi. Z tohoto dlvodu usuzujeme,

Ze budou méné vykonni nez jejich kolegové.

VO(4): Jsou zavisli nasledovnici vedeni transformacénim leaderem méné vykonni v praci (v
oblasti adaptive performance) v porovnani s nezavislymi pracovniky vedenymi tymz
zplUsobem?

H(4): Zavisli nasledovnici vedeni transformacénim leaderem jsou méné vykonni v praci (v
oblasti adaptive performance) v porovnani s nezavislymi pracovniky vedenymi tymz

zplGsobem.

. Vyzkumny postup

Cilem vyzkumu je ovéfit, do jaké miry zavislost nasledovnik( na leaderovi moderuje vztah
mezi TL a pracovnim vykonem a mezi TL a pracovni spokojenosti. V nasem vyzkumu jsme
zvolili kvantitativni design korelacni studie. Budeme tedy méfit 4 proménné, ztoho 2
nezdavislé proménné - TL, zavislost a 2 zavislé proménné - pracovni spokojenost a pracovni
vykon. Predpokladame, Ze zdvislost bude moderatorem mezi TL a zavislymi proménnymi:
pracovni spokojenosti a vykonem. Pro zjisténi miry moderace a ndsledné ovéreni 4 hypotéz

pouzijeme statisticky zpracovand data ziskana dotaznikovym Setfenim.

V. Metody sbéru dat



K ziskani dat pro provéreni vySe uvedenych hypotéz vyuzZijeme kvantitativni metodu
sbéru dat, konkrétné on-line Setfeni formou strukturovaného dotazniku. Tuto metodu jsme
si zvolili kvlli Uspofe ¢asu a nizSim nakladlm na sbér dat. ProtoZe respondent prochazi
dotaznik sdm, je zde riziko, Ze respondenti informace neumysiné ¢i zdmérné zkresli vlivem
nerespektovani pokynd zadani nebo scilem vylepdit vlastni sebeobraz. Casteéné
nedmysinym zkreslenim zabranime pretestovanim srozumitelnosti a jednoznacnosti
dotazniku na mensim vzorku cilové skupiny Setfeni.

Dotaznik bude rozsifen mezi osoby zaméstnané na pozicich THP pracovnikd, tedy tzv.
,kancelarskych” pracovnikd, u kterych predpokladame, Zze maji lepsi pristup kinternetu.
Rovnéz je dulezité uvést, Ze nas vyzkum je zaméren jen na osoby, které jsou zaméstnany na
trhu prace vice jak rok a maji za sebou minimalné zkusSebni dobu pod svym soucasnym
vedoucim, nebot ocekdavame, Ze vysledky nasi studie by u méné zkusSenych zaméstnancl
mohly byt zkresleny jejich pocatec¢nim nadSenim pramenicim ze ziskani nového zaméstnani,
kuptikladu ihned po ukonéeni vzdélavani.

Dotaznik bude koncipovan tak, Ze bude rozdélen do péti ¢asti. V prvni ¢asti budou
zjistovany demografické (Udaje o dotazovaném — jeho pohlavi, vék, nejvyssi dosaZzené
vzdélani, délka pusobeni pod vedenim soucasného leadera, celkova délka pracovni praxe,
obor, ve kterém spolecnost plsobi a to pravé proto, abychom eliminovali vyskyt
respondentl nespliujicich podminky vyse uvedené.

Druhd cast bude zamérena na zjiSténi, zda je dotazovany veden TL. Jsme si védomi
toho, Zze nékteri autofi (Prochdzka & Vaculik, 2015) varuji pfed pouzitim ceskych prekladud
MLQ, jsme vSak toho ndazoru, Ze Cesky preklad od Prochazky, Smutného a Vaculika (2012-
2014) je pro nase poutziti zcela dostacujici. Tento dotaznik je slozen z osmi skal, které
odpovidaji slozkdm leadershipu, a sice c¢tyfem slozkdm transformacniho leadershipu
(charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni stimulace, osobni pfistup), tfem
slozkdm transakcniho leadershipu (podminéné odménovani, aktivni fizeni podle vyjimek,

’

pasivni fizeni podle vyjimek) a absenci leadershipu. Dotaznik se skladd ze 32 tvrzeni,

hodnocenych na sedmibodové skdle ,nikdy-vzdy“.



Pfi méfeni, zda pracovnik vykazuje znaky zdvislé osobnosti, vychazime z
diagnostickych kritérii uvedenych v  MKN-10 (WHO, 2008) a jejich ceského prekladu
(Houbova, Prasko, & Presiss, 2004). Podle téchto kritérii, pokud dotazovany odpovida
nejméné ctyfem charakteristikdm ze Sesti definovanych, je potvrzena zdavisla osobnost,
samoziejmé s ohledem na dalSi psychiatrické vysetfeni a potvrzeni obecnych kritérii pro
poruchu osobnosti. Nasim cilem vsak neni stanovit psychiatrickou diagnézu, pro coz
nemame kompetence, ale zjistit, zda miru zavislosti jedince. Proto chceme méfit na Skale
zavislost/nezavislost v ramci interpersonalnich tendenci. Na rozdil od stanoveni diagndzy
zavislé osobnosti, ale méfime jednotlivé znaky zavislosti na Skale 1(silné nesouhlasim) az

7(silné souhlasim).

Divodem pro pouZiti tohoto zplsobu dotazovani je jejich jednoduchost a
srozumitelnost pro respondenty, coZ zvysuje pravdépodobnost, Ze budou ochotni odpovidat.
Soucasné tvrzeni obsazena v dotazniku zasahuji hlavni charakteristiky zavislé osobnosti, jako
je strach z opusténi, nesamostatnost i neschopnost délat vlastni rozhodnuti. Jejich potvrzeni
povazujeme za dostacujici pro dalsi potfeby naseho vyzkumu. Dalsi standardizované
dotazniky pro zjistovani zavislé osobnosti, jako Dependent Personality Questionare-Revised
(DPQ-R) ¢i Dependent Personality Inventory (DPI) obsahuji velké mnozstvi poloZek, coz by v
nasem pripadé pravdépodobné snizilo ochotu respondentl odpovidat na dalsi otdzky v

dotazniku. U obou dotaznik(i DPQ-R i DPI jde o 120 tvrzeni.

Ve Ctvrté casti dotazniku budou respondenti dotazovani na subjektivni hodnoceni
svého pracovniho vykonu. Otazky byly vybrany z dotazniku IWPQ, ,Individual Work
Performance Questionnaire” (Koopmans et al., 2012). Uvedeny dotaznik méfi vykon pomoci
4 dimenzi, nami vybrané otazky se ale tykaji pouze dimenze adaptivniho vykonu (adaptive
performance - AP). AP je definovdn jako mira, se kterou se jedinec dokaze pfizpUsobit
zméndm v pracovnim systému nebo roli (Griffin, Neal & Parker, 2007, cit. dle Koopmans et
al., 2012). Zahrnuje napftiklad feSeni problémd, vyrovnavadni se s nepredvidatelnymi

situacemi, uceni novych ukoll, ¢i pfizpGsobovani se prostfedi (Koopmans et al., 2012). Pro



nas vyzkum jej povazujeme za nejvhodnéjsi ukazatel vykonu, nebot kreativita, hledani
novych feseni, ¢i predkladani novych ndpadu je hlavnim cilem treti slozky TL - intelektualni
stimulace. Kazdd otdzka je méfena na pétibodové Skdle. Z anglického origindlu otazky
prelozili nezavisle na sobé dva ¢lenové tymu, poté obé verze porovnali, sjednotili a predlozili
ostatnim ¢lendm ke kontrole srozumitelnosti a spravnosti. Po drobnych Upravach byl vSemi
¢leny tymu dotaznik schvalen.

Konecné patd Cast je vénovana spokojenosti zaméstnancd. K méfeni pracovni
spokojenosti jsme se rozhodli pouZit dotaznik Short form of the job diagnostic survey, Scale
of General satisfaction (Hackman & Oldham, 1974) v ¢eském prekladu (Prochazka, 2014).
Tento tfipolozkovy dotaznik se jednak vyznacuje dostatecnou reliabilitou (a= 0,76) (Hackman
& Oldham, 1974) a externi validitou (Hackman & Oldham, 1974; Hackman & Oldham, 1975)
a je k dispozici v ovérené Ceské verzi. Vzhledem k tomu, Ze v rdmci tohoto projektu je nutné
mérit vice proménnych, je nezanedbatelnou vyhodou také stru¢nost a srozumitelnost tohoto
dotazniku, kterd mlzZe mit pozitivni vliv na navratnost dotaznik( (viz napf. Fried, 1991).

Navrh dotazniku tvofi pfilohu této dil¢i ¢asti ukolu.
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Pfiloha €. 1: Navrh znéni dotazniku
Dobry den,

dovolujeme si Vas oslovit touto cestou a zdvofile Vas poZzadat o ucast na nasem
Skolnim vyzkumném projektu.

Jsme pétice studentl studujicich kombinovanou formou (,dadlkové”) obor psychologie
na Fakulté socidlnich studii Masarykovy univerzity v Brné. V rdmci predmétu Metodologie
psychologického vyzkumu jsme dostali za Ukol zpracovat vyzkumnou studii, kterou jsme
nazvali Vliv transformacniho leadera na zavislé/nezavislé nasledovniky. Cilem tohoto naseho
vyzkumu je ziskat data k tématu stylu vedeni a pracovni spokojenosti. Dovolujeme si Vas
tedy pozadat o pomoc a ucast v tomto vyzkumném projektu.

Dovolujeme si zdUraznit, Ze dotaznik, ktery mate pred sebou, je striktné anonymni.
Nebojte se tedy, prosim, sdélit nam oteviené své nazory Vami sdélené informace budou u
nds v naprostém bezpeci.

NeZ se vSak pustite do vyplriovani naseho dotazniku, ktery Vam nezabere vice nez 30
minut Vaseho ¢asu, dovolte nam zeptat se Vdas na par otazek. Vykonavate ,kancelaiskou”
praci (THP pracovnik)? Mate nejméné 1 rok pracovni praxe? Mate v soucasné praci a pod
vasim aktualnim vedoucim jiz za sebou zkusebni dobu? Pokud jste na tyto otazky odpovédéli
3x ano, prosime Vas o pomoc a o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. V pfipadé, Ze jste na
jednu, pfipadné na jednu a vice z téchto otazek odpovédéli ne, ve vypliovani dotazniku,
prosime, nepokracuijte.



Velmi Vam predem dékujeme za Vas cas!

Ludmila Hamplova
Dagmar Herold
Josef Kutil
Alzbéta Sevelova
Adam Weiss

V pripadé jakychkoliv dotazl, podnétl Ci pfipominek se na nas, prosim, nevahejte obratit.
K dispozici jsme Vam na e-mailové adrese: ....................

Zakladni informace o Vas:

1. Jaké je vase pohlavi?
- Zena
- Muz

2. Jaky je Vas vék?
- 18az24
- 25az34
- 35az44
- 45az54
- 55az64
- 65az74
- 75avice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

- zakladni

- vyucen/a

- vyucen/a s maturitou

- stfedni ukoncené maturitni zkouskou

- vy$si ukoncené absolutoriem a udélenim titulu DiS.
- Vysoké bakalarské

- Vysoké magisterské — Mg., Ing.

- Doktorské — Ph.D.

4. Jak dlouho jiz pracujete pod stavajicim leaderem?
- Méné nez 1rok

- Vice nez 1 rok, ale méné nez 3 roky

- Vice nez 3 roky, méné nez 5 let

- Vice nez5 let, ale méné nez 10 let



- Vice nez 10 let

5. Jak dlouho jste jiz aktivni na trhu prace?
- Méné nez 1rok

- Vice nez 1 rok, ale méné nez 3 roky

- Vice nez 3 roky, méné nez 5 let

- Vice nez5 let, ale méné nez 10 let

- Vicenez 10 let

6. V jaké oblasti jste zaméstnan/a?
- chemicky pramysl

- potravinarsky primysl
- textilni pramysl

- T

- strojirensky pramysl

- nabytkarsky pramysl

- statnisprava

- Skolstvi

- zemédélsky pramysl

- doprava

- sluzby

- ostatni

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

1. Co slibi, to dodrzi 1(nikdy) /2 /3 /4/5/ 6/ 7 (vidy)
2. Vyhyba se feseni dileZitych véci 1(nikdy) /2/3/4/5/6/ 7 (vidy)
3. Dava najevo, 7e véFi v Uspéch tymu 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
4. Jedna, jen kdy? se véci nevyresi samy 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
5. Pt4 se podfizenych na jejich napady 1(nikdy) /2/3/4/5/6/ 7 (vidy)
6. Kazdou véc si sam/a zkontroluje 1(nikdy) /2 /3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
7. Zajima se o pocity kazdého podfizeného 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)




8. Odménuje kvalitné odvedenou praci

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

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 cilt

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

12. Problémy se zabyva az tehdy, kdy vdziné ohroZuji cely
tym

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

13. VSem podfizenym poskytuje prostor vyjadrovat se k
problémdm

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

14. Vyzaduje dodrzovani stanovenych postupt a pravidel

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

15. Dava podfizenym najevo pochopeni

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

16. Podfizenym poskytuje zpétnou vazbu

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

17. Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny

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

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

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

19. O budoucnosti tymu mluvi optimisticky

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

20. Resi jen problémy, které neodezni samy

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

21. Dava podfizenym moznost vyuZit jejich schopnosti

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

22. Od podftizenych pozaduje priibézné informace o plnéni
ukold

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

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

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

24. KdyZz nékdo naplini jeho/jeji oéekavani, dava najevo
svoji spokojenost

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

25. Déla to, co rika

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




26. Vyhyba se fedeni problémd 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)

27. Dava najevo, 7e ma prace tymu smysl| 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7 (vidy)
28. Problémy fedi, az kdy? jsou vazné 1(nikdy) /2 /3 /4 /5/ 6/ 7 (vidy)
29. Vytvafi podrizenym prostor pro realizaci novych 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
napadu

30. Kontroluje dodrzovani stanovenych postupti a pravidel | 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7 (vidy)

31. Podfizenych se pta na jejich potieby 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)

32. PFedem stanovuje odmény za spinéni cil(i 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7 (vidy)

Ohodnotte prosim svij pracovni vykon pomoci nasledujicich vyrokd (posuzujte vykon za posledni 3
mésice):

1. SnaZil jsem se udrZovat své pracovni znalosti aktualni. 1(ztidka)/2/3/4/5 (neustale)

2. Snazil jsem se zlepSovat dovednosti, které potrebuji k
: P P ) 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)

praci.
3. Projevil jsem svou flexibilitu. 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)
4. Byl jsem schopen dobte zvladnout obtizné situace a 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)

prekazky v préci.
5. Rychle jsem se vzpamatoval z neldspéchu a z obtiznych 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)
situaci v praci.

6. Navrhl jsem kreativni feseni novych problému. 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)

7. Byl jsem schopen dobfe zvladnout nejisté a 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)
nepredvidatelné situace v préci.

8. Snadno jsem se prizplisobil zménam ve své praci. 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustéle)



1. Jsem velmi spokojeny/a s touto praci.

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/6
/ 7 (silné souhlasim)

2. Celkové jsem spokojeny/a s ¢innostmi, které v této praci
vykonavam.

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/6
/ 7 (silné souhlasim)

3. Casto premyslim o odchodu z této prace.

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/6
/ 7 (silné souhlasim)

1. Vyhovuje mi, kdyZ ostatni prebiraji zodpovédnost za
dllezita rozhodnuti v mém Zivoté.

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)

2. PodFizuji své potieby ostatnim. Casto ustupuji ve
prospéch druhych.

1(silné nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)

3. Je mi neptijemné od druhych néco pozadovat.

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)

4. Citim stale obavy, Ze budu opustén svymi blizkymi
(partner, pratelé, déti, rodice...).

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)

5. Je pro mé obtizné se rozhodnout, pokud se pfedem
neporadim s ostatnimi.

1(silné nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)

6. Obavam se, Ze nebudu schopny/4 se sdm o sebe
postarat.

1(silné nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6/ 7 (silné souhlasim)




