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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 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. | kdyZ jde mezi leaderem a jeho
nasledovnikem o nerovnocenny vztah, stadle se jednd o oboustranny komunikacni proces
vzdjemného ovliviiovani dvou osobnosti. Klein a House (1995; 1998) pfirovnavaji proces
fizeni k hofeni, kdy leader slouZi jako jiskra, nasledovnik je hoflavym materidlem a kyslik
potiebny k hofeni tvofi prostifedi. Pro horeni tak nestaci jen schopnost leadera své podfizené
,zapalit?, ale v nasledovnikovi musi spocivat moznost byt zapdlen. Pokud tedy zkoumame
chovani nasledovnika na zakladé stimulu transformacniho leadera, nemidZeme opomenout
vliv samotné osobnosti zkoumaného. V této praci se budeme vénovat konkrétné vlivu
(ne)zavislosti jako osobnostni charakteristiky nasledovnika.

BlizSi osvétleni mechanismu role (ne)zavislosti v plisobeni TL na pracovni spokojenost
a pracovni vykon pom(Ze nastavit principy fungovani TL na pracovisti tak, aby jeho vyuZiti
bylo stejné efektivni i u odliSnych osobnosti nasledovnikt. 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 nasledovnik(. Transformacni leader pomaha
podle Basse a Riggia (2006) svym nasledovnikiim dale se rozvijet a vede je k napliovani
spolecnych skupinovych cil(. Transformacni leader tedy transformuje normy a hodnoty
zaméstnancl a timto zplsobem vytvari prostor pro rozvoj zaméstnanct, ktefi v disledku
tohoto pocinani zlepsuji své pracovni vykony, ¢asto az za hranice jejich pocatecniho

ocekavani (Yukl, 1989).

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 individualni pfistup. Idealizovany 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 cil(i (Bass & Riggio,

2006).

Treti slozkou je intelektualni stimulace, jejimz hlavnim cilem je podpora kreativity
nasledovnikd. Tu leader realizuje tak, Ze ddva ndsledovnikliim prostor k hledani novych
reseni, k diskuzi nad nabizenymi resenimi. Posledni, nikoliv vSak neméné duleZitou slozkou
TL dle Basse a Riggia (2006), je individudIni pfistup. Leader znd své nasledovniky, rozdily mezi
jednotlivymi podfizenymi respektuje, rozviji silné stranky nasledovnikl a pracuje i s jejich
slabymi strankami, kdy vytvari prostfedi pro jejich eliminaci, ¢imz dava nasledovnikiim

prostor ke zdokonalovani se (Bass & Riggio, 2006).

K méreni TL se nejcastéji pouzivd Multifactor Leadership Questionarie, neboli MLQ,
jehoZz 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 skutec¢nost, Ze origindlni 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; 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).

Bass et al. (2003) uvadéji, ze transformacni leadefi zvysSuji 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, pficemz je moziné méfrit z hlediska kvality (chyby pfi préci), ¢i kvantity
(napf. pocet vyrobenych kust) (Bommer et al.,, 1995). Vyhodou objektivniho méreni je
odolnost vici zkreslenim a rdznym 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 rGzné
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 mozno chapat jako kognitivni a emociondlni hodnoceni
zaméstnani jako viceméné pozitivni, ¢i negativni (Brief & Weiss, 2002, cit. dle Riketta 2008).
Sir§i pojem postoje vii&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
vUci vlastnimu zaméstndani, nebo je mozné ji rozumét jako souhrnu jednotlivych aspektd,
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 individudlniho ohledu tim, Ze doddva nasledovnikim pocit vyluénosti, a skrze
aspekt idealizovaného vlivu tim, Ze dodava nasledovnikiim pocit, Ze jsou povolani k vyssim
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 3$kal TL,
negativni korelaci s pracovni spokojenosti. Vysvétlenim mlze 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 aZz do krajnosti. Lze predpokladat, Zze bude dobre 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).
Zavislé osobnosti vyhledavaji autoritu kvali potfebé vedeni, Castéji Zadaji o pomoc nez
nezavislé osobnosti, ¢astéji také jednaji pasivné béhem socialnich interakci. (Bornstein,
1993).

Pro ucely naseho vyzkumu se zabyvame zavislosti jako jednim z rysli osobnosti,
nikoliv jako zavislou poruchu uvedenou jako psychiatrickd diagndéza pod poruchami
osobnosti v Mezindrodni klasifikaci nemoci (MKN-10) vydanou Svétovou zdravotnickou
organizaci (WHO, 2008). Zavislost jako osobnosti rys Ize testovat pomoci jednoduchého
sebehodnoticiho dotazniku Dependent Personality Questionare (DPQ) (Tyrer, Morgan &
Cicchetti 2004), ktery se zaméfuje mimo jiné na schopnost rozhodovat se samostatné a miru
zavislosti v mezilidskych vztazich. Tento dotaznik byl vytvofen jako screeningovy nastroj
k identifikaci osob s moZznou zavislou poruchou osobnosti, ale mize mit jesté Sirsi vyuziti pri

méfeni zavislosti jako takové (Tyrer et al., 2004).

Il. Formulovani hypotéz k vyse uvedenym vztahlim

Z vyse uvedenych poznatkl vyplyva, Ze TL ma pozitivni vliv na pracovni spokojenost a
pracovni vykon. Plasobeni transformacniho 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 pfijemcQ jeho sdéleni, nebo v roli
realizatorU a feSitelt o¢ekdvanych pracovnich vystupa. Zatimco transformacni leader u svych
nasledovnikl stimuluje proaktivni a kreativni pristup k praci, zavisly nasledovnik se lépe citi

v pasivnéjsi roli, kdy se nechdva svym vedoucim vést. Domnivame se tedy, Ze nasledovnikova



zavislost bude omezovat vliv transformacniho leadershipu na pracovni spokojenost a
pracovni vykon.

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 vysledkli pod vedenim transformacniho leadera. Navic
transformacni leadefi probouzeji u pracovnik(l 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 maji 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 pracovnikd s osobnostnim rysem
zavislosti tedy predpokladdame, Ze se budou vyhybat situacim vyzadujicim aktivni ptistup a
svobodné rozhodovani. Jejich schopnost adaptace na prostiedi 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(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 (v oblasti adaptive performance).

ev

Pracovnici s vy$si emocni stabilitou a nizSi mirou neurotismu lépe pfijimaji
transformacni vedeni, naopak osoby s vyssi mirou neurotismu, ktera souvisi s nizsi sebetctou
i vyS$si Uzkostnosti, reaguji na transformacni vedeni hure (Felfe & Schyns, 2010). Pracovnici
s vyS$i mirou neurotismu vykazuji v zaméstnani obdobné projevy jako zavislé osobnosti,

neurotismus je jeden zrysU zavislé osobnosti (Bornstein, 2012). Osoby svys$i mirou



neuroticismu jsou velmi vnimavé vici kritice své osoby a prdce, Castéji také udalosti kolem
sebe interpretuji negativné (Smillie, Yeo, Furnham & Jackson, 2006). Nejistota takového
pracovnika muze zhorSovat vysledek TL, protoze zavisli nasledovnici maji vyssi sklon vnimat
udalosti kolem sebe pesimistictéji a Uzkostnéji. Predpokladame tedy, Ze ddraz
transformacniho leadera na proaktivitu a autonomii podfizenych 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 oslabovén
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 je ovérit, do jaké miry zavislost nasledovnik(l na leaderovi oslabuje 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
nezavislé promeénné - 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 nasledné ovéreni 2 hypotéz
pouzijeme statisticky zpracovand data ziskand online dotaznikovym Setfenim. Dotaznik bude
rozsiren mezi osoby zaméstnané na pozicich THP pracovnikd, tedy tzv. ,kancelarskych”
pracovnikl, u kterych predpokladame, Ze jsou castéji vedeni transformacnimi leadery, nez je
tomu u délnikd a pomocnych pracovnikd vykonavajicich predevsim manualni praci. Tito THP
pracovnici maji obvykle snadny pfistup k internetu a jsou zvykli pracovat s pocitaéem, proto

jsme zvolili online dotaznikové Setreni, jehoz vyhodou je také snadnd administrace, Uspora



¢asu a nizsi ndklady na sbér dat. ProtoZe respondent prochdzi dotaznik sam, je zde riziko, Ze
respondenti informace nedmysiné ¢i zamérné zkresli vlivem nerespektovani pokynl zadani
nebo scilem vylepsit vlastni sebeobraz. Problém zkresleni vlivem chybného zaddani
minimalizujeme pretestovanim srozumitelnosti a jednoznacnosti vSech polozek dotazniku na
mensim vzorku cilové skupiny Setfeni. Riziko vylepSovani vlastniho sebeobrazu zmirnime

poukdzanim na anonymitu vyzkumu.

Dotaznik je rozdélen do péti ¢asti. V prvni ¢asti budou zjistovany demografické udaje
o dotazovaném — jeho pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, délka pldsobeni pod vedenim
soucasného leadera, celkova délka pracovni praxe, obor, ve kterém spolecnost pusobi, a to
pravé proto, abychom eliminovali vyskyt respondentl nesplnujicich podminky vySe uvedené.

Druhd cast bude zamérena na zjisténi, zda je dotazovany veden TL. Jsme si védomi
toho, Ze nékteri autofi (Prochazka & Vaculik, 2015) varuji pred pouzitim ceskych prekladi
MLQ, jsme vSak toho ndzoru, Ze novy Cesky dotaznik od Prochdzky, Smutného a Vaculika
(2012-2014) je pro naSe pouziti zcela dostacujici. Tento dotaznik je sloZzen z osmi skal, které
odpovidaji slozkam leadershipu, a sice ¢tyfem slozkdm transformacniho leadershipu
(charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni stimulace, osobni pfistup), tfem
slozkdm transakéniho leadershipu (podminéné odménovani, aktivni fizeni podle vyjimek,
pasivni fizeni podle vyjimek) a absenci leadershipu. Dotaznik se skladda z 32 tvrzeni,
hodnocenych na sedmibodové skale ,nikdy-vzdy“.

Pro méreni, zda pracovnik vykazuje znaky zavislé osobnosti, jsme se rozhodli pouzit
dotaznik The Dependent Personality Questionnaire (DPQ), (Tyrer, Morgan & Cicchetti 2004),
presndji jeho cesky preklad vytvoreny Cenkovou, Sedlackovou a Zilin¢ikovou (2014) a
upraveny Prochazkou (2014). V tomto dotazniku posuzuje respondent sdm sebe na zakladé

osmi tvrzeni a na intervalové Skale 1 az 4 (vabec ne-rozhodné ano). Vyhodou tohoto
dotazniku je jeho stru€nost a &asova nenarocnost a soucasné dostatecnd validita (Tyrer et

al., 2004), byt jeho preklad do ¢estiny validizovan nebyl. DPQ méfi zavislost jako osobnostni

rys, tedy plné vyhovuje potfebam naseho vyzkumu.



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, ndmi vybrané otdzky se ale tykaji pouze dimenze adaptivniho vykonu (adaptive
performance - AP). AP je definovan jako mira, se kterou se jedinec dokaze pfizpUsobit
zménam v pracovnim systému nebo roli (Griffin, Neal & Parker, 2007, cit. dle Koopmans et
al., 2012). Zahrnuje napriklad fesSeni problémd, vyrovnavdni se s nepredvidatelnymi
situacemi, uceni novych ukoll, ¢i pfizplsobovani se prostfedi (Koopmans et al., 2012). Pro
nas vyzkum jej povazujeme za nejvhodnéjsi ukazatel vykonu, nebot kreativita, hledani
novych feseni, ¢i predkladani novych ndpadi je hlavnim cilem treti slozky TL - intelektualni
stimulace. Kazdd otdzka je mérena na pétibodové Skale. Z anglického originalu otazky
prelozili nezavisle na sobé dva ¢lenové tymu, poté obé verze porovnali, sjednotili a predlozili
ostatnim ¢lendm ke kontrole srozumitelnosti a spravnosti. Po drobnych uUpravach byl vSemi
¢leny tymu dotaznik schvalen. Uvedeny zpusob prekladu vychazi z tzv. paralelniho slepého
prekladu, jak jej uvadi Behling & Law (2000), oproti této metodé vsak preklad nebyl realizovan
externisty. Postup by mél do jisté miry zabranit nesrozumitelnosti, ¢i chybné interpretaci
originalnich otazek.

Konecné patd Cast je vénovana spokojenosti zaméstnancd. K méreni 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
méfrit vice proménnych, je nezanedbatelnou vyhodou také stru¢nost a srozumitelnost tohoto

dotazniku, ktera mlze mit pozitivni vliv na navratnost dotaznikd (viz napt. Fried, 1991).

Navrh kompletniho dotazniku tvofi pfilohu této dilci ¢asti ukolu.



Pilotaz
Po vytvoreni dotazniku jsme provedli pilotdz, které se zucastnilo 8 respondentd, ktefi
splfiovali kritéria pro respondenty naseho vyzkumu, Slo o 4 muZe a 4 Zeny. Zjistili jsme, Ze

dotaznik je srozumitelny a jeho vyplnéni zabere respondentiim 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), jako mezni

limit stanovujeme 100 respondent.
Vyzkumny soubor

Budeme pracovat s dostupnym vzorkem, ktery se skldadd z ndmi oslovenych osob
z firem spliujicich vySe uvedena kritéria pro vyzkum. Rovnéz je dlilezité uvést, Zze nas vyzkum
je zaméren jen na osoby, které jsou zaméstndny na trhu prdace vice jak rok a maji za sebou
minimalné zkusebni dobu pod svym soucasnym vedoucim, nebot ocekdavame, Ze vysledky
nasi studie by u méné zkusenych zaméstnanci mohly byt zkresleny jejich pocatecnim
nadSenim pramenicim ze ziskani nového zaméstnani, kupfikladu ihned po ukonceni
vzdélavani.

Respondenty oslovime prostiednictvim e-mailu. E-mail obsahuje Zadost o vyplnéni
dotazniku se stru¢nym vysvétlenim zaméru vyzkumu (vzor prlvodniho dopisu je soucasti
prilohy) a dotaznik vytvoreny pomoci on-line sluzby survio.com, kvlli jeji uZivatelské
privétivosti, snadné distribuci a anonymité. Pouzijeme metody snéhové koule, kdy oslovené
pozddame, aby poslali e-mail véetné pfiloh svym koleglim, popfipadé aby ndm poskytli e-
mailové adresy svych kolegli. Zvolend metoda ndm umozni sesbirat relativné velké mnozstvi
dat v kratkém casovém horizontu, a to pfi zachovani nizkych nakladg.

Uvédomujeme si, Ze vyuZiti dostupnych respondentl muze vést k nizsi moznosti

zobecnit vysledky na celou populaci. Pfestoze je nas vzorek vybran nahodile, reprezentuje



populaci THP pracovnikd, protoZe jde o Siroké zastoupeni lidi z rznych profesnich odvétvi,

raznych velikosti firem i pozic a oddéleni.

Testovani hypotéz

Hypotézy testujeme pomoci regresni analyzy. Protoze mame 3 intervalové
proménné, nejprve provedeme regresni analyzu zavislych proménnych (pracovni
spokojenost a pracovni vykon) a nezavislych proménnych (TL a zdvislost). Dale je tfeba
zohlednit interakci TL a zdvislosti (jako dalSi nezdvislou proménou). Moderace bude
signifikantni, pokud bude tato interakce signifikantni. Pro samotnou analyzu sesbiranych dat

bude vyuzit statisticky program SPSS.
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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
vyzkumném projektu.

Jsme pétice studentl Fakulty socidlnich studii Masarykovy univerzity a podilime se na
vyzkumu tykajiciho se postojd k praci zaméstnancl v organizacich plsobicich v CR a stylu
vedeni ¢eskych manaZer(l. Data ziskand z dotaznikd budou vyuZita pro studii publikovanou
v odborném casopise a také pro nas vyzkumny projekt. V nasem vyzkumu zkoumame, jak se
zaméstnanci na technickych a hospodafskych pozicich v Ceské republice vnimaji sami sebe,
svou praci a své vedouci. Dovolujeme si Vas tedy poziddat o pomoc a ucéast vtomto
vyzkumném projektu.

Nejprve nam, prosim, dovolte zeptat se Vas na par otazek. Vykonavate
»okancelarskou” praci (THP pracovnik)? Mate nejméné 1 rok pracovni praxe? Maite
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 vice z téchto otazek odpovédéli ne, nemusite
pokracovat ve ¢teni tohoto Uvodu a pfilozeny dotaznik, prosime, nevypliujte.

Dovolujeme si zdlraznit, Ze dotaznik, ktery mate pfed 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 ndm oteviené své nazory Vami sdélené informace budou u
nas v naprostém bezpeci.

Vyplnovani 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 pripadé jakychkoliv dotazli, podnétl ¢i pfipominek se na nds, 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? Doplrite Cislo

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

- zakladni

- vyucen/a

- vyucéen/a s maturitou

- stfedni ukoncené maturitni zkouskou

- vySSi ukonéené absolutoriem a udélenim titulu DiS.
- Vysoké bakalarské

- Vysoké magisterské — Mgr., Ing.

- Doktorské — Ph.D.

4. Jak dlouho jiZ pracujete pod stavajicim vedoucim/nadrizenym? Doplrite prosim pocet
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 prlimysl

- potravinarsky primysl
- textilni pramysl

- T

- strojirensky pramysl
- nabytkarsky pramysl
- statnisprdva

- Skolstvi

- zemédélsky primysl
- doprava

- sluzby

- ostatni

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

1. Co slibi, to dodri. nikdy) /2/3/4/5/6/7 (vidy)
2. Vyhyba se fedeni dilezitych véci. 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
3. Dava najevo, e véFi v Uspéch tymu. 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
4. Jednd, jen kdy? se véci nevyFedi samy. 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
5. Pta 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 pod¥izeného. 1(nikdy) /2/3/4/5/6/ 7 (vidy)
8. Odmériuje kvalitné odvedenou préci. 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 (vidy)
11. Dava najevo zaujeti pro pInéni skupinovych cild. 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
12. Problémy se zabyva az tehdy, kdy vazné ohroZuji cely 1(nikdy) /2/3/4/5/ 6/ 7 (vidy)
tym.




13. VSem podftizenym poskytuje prostor vyjadrovat se
k problémm.

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

14. VyZaduje dodrZovani stanovenych postup( a pravidel.

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

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 (vzdy)

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 (vzdy)

21. Dava podfizenym moznost vyuzit jejich schopnosti.

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

22. Od podfizenych pozaduje pribéziné 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 feseni probléma.

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

27. Dava najevo, ze ma prace tymu smysl.

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

28. Problémy fesi, az kdyzZ jsou vazné.

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

29. Vytvafi podtizenym prostor pro realizaci novych
napada.

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

30. Kontroluje dodrzovani stanovenych postup( 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 splnéni cild. 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 potrebu;ji k
J 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 netspéchi a z obtiznych 1(nikdy)/2/3/4/5 (neustale)
situaci v préci.

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 praci.

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

1(silné nesouhlasim)/2/3/4/5/6

1 . S . ! :
Jsem velmi spokojeny/a s touto praci /7 (silné souhlasim)

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

3. Casto premyslim o odchodu z této prace.

Prosim, prectéte si nize uvedend tvrzeni. Pak u kazdého tvrzeni zakrouzkujte jednu ze ¢tyf moznych
odpovédi, ktera je nejblize tomu, jak sdm/a sebe vnimate. Zohlednéte prosim to, jak se obvykle
vhimate.
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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
3 Kdyz se v mém Zivoté neéco pokazi, dlouho trva, nez jsem 1 5 3 4

schopny/schopna fungovat normalné.




