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1 TEORETICKY RAMEC

1.1 Uvod

Cilem tohoto vyzkumu je najit a popsat roli, kterou predstavuje uroven zavislosti
nasledovnika ve vztahu mezi transformacnim leadershipem a pracovni spokojenosti

a pracovnim vykonem.

Ziskana data mohou byt nasledné vyuZita pro zefektivnéni vybérovych Fizeni,
optimalizaci pracovnich procesu €i prostfedi s ohledem na osobnost podfizeného —

nasledovnika.

Transformacni leadership je v sou€asné dobé povazovan za univerzalné fungujici
pristup (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013). Zavisly charakter osobnosti je ¢astecné
predikovan hyperprotektivni vychovou (Houbova, Prasko, & Preiss, 2004), coz je styl
vychovy, ktery praktikuje ¢&im dal vic rodi€d. Osobnostni rysy, které jsou
charakteristické pro zavislé osoby, jsou soucasti skupiny moderacnich faktord
ve vztahu leadershipu a pracovnich vysledku. Z tohoto divodu je dulezité prozkoumat,

jakou roli hraje zavisla osobnost v pracovnim prostredi.

1.2 Transformacni leadership

,lransformacni leadership je nejvice zkoumanou teorii v oblasti leadershipu
v poslednich dvou dekadach* (Avolio, 2007, cit. dle Prochazka et al., 2013, p. 65).
Oproti transakénimu leadershipu vyuziva charismatu a osobnosti leadera a vnitfni
motivace jeho nasledovniki. K tomu leader vyuziva Ctyfi zakladni nastroje:
1) idealizovany vliv — charisma, 2) inspiraci nasledovniku, 3) intelektualni stimulaci
a4) osobni pristup. Transformacni leadership je vyznamny prevazné diky
potvrzenému, a pozitivnimu, vztahu k efektivite. Takovy vztah je u transakcniho

leadershipu nejasny (Prochazka et al., 2013).

Z repertoaru nastroju, které ma transformacni leader k dispozici, vyplyva,
Ze do efektivity jeho leadershipu se promitaji zejména jeho osobnostni rysy.

Na druhou stranu nelze ovSem pominout fakt, Ze nasledovnictvi neni jen pouha



pasivni role, ale Ze jde o strategii stejné podstatnou jako je vudcovstvi (Van Vugt,
Hogan, & Kaiser, 2008). Zminky o dulezitosti osobnosti nasledovnika Ize nalézt
u Meindla et al. (1985, cit. dle Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009), kdy byla
prfedlozena teorie o tom, Ze leadership je podminén porozuménim osobnosti

a chovani nasledovnika.

Provedené vyzkumy dokazuji, Ze transformacni leadership zvySuje pracovni
spokojenost a vykon zaméstnanci (Awamleh, Evans, & Mahate, 2005). Vyzkumi
dokazujicich existenci vztahli mezi transformaénim leadershipem a pracovnim
vykonem, spokojenosti s vlastnimi vysledky a pracovnim zapojenim Ize nalézt hned
nékolik (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 2009). Tyto vyzkumy také zaroven dokazuji,
Ze uvedeny vztah je moderovan pomoci osobnostnich rystd nasledovnika. Judge,
Woolf, Hurst, & Livingston (2006) fadi mezi moderatory rizné vlastnosti nasledovnika,
jako je potfeba rustu Ci potfeba autonomie, a pak také situacni faktory — nastaveni cilt

nebo strukturalni vzdalenost leadera a nasledovnika.
1.3 Zavisla osobnost

K typickym rysim chovani zavislého Clovéka patfi spoléhani se na druhé osoby.
Potfebuje, aby za né&j druzi Cinili dllezitd rozhodnuti, pasivné souhlasi s pfanim
druhych osob. Snazi se zalibit ostatnim, slouzi jim, lichoti. Neumi sam zahajit néjakou
¢innost a délat véci po svém. Také ma nadmérné obavy, Ze kdyby se musel starat
sam o sebe, nezvladl by to (Prasko, 2003). Ve vztazich vyhledavaiji zavisli lidé takové
druhy partnerstvi, ve kterych se mohou opirat o vedeni druhych. Postupné se naucili,
Ze prijimani vSech téchto pasivnich roli je pohodiné. Ziji tedy v souladu s potfebami
druhych, nemaji radi zmény a neciti se dobfe v novych a neekanych situacich.
Jestlize prfed sebou maji ukoly, které vyzaduji prevzeti zodpovédnosti a u kterych
nevérfi, ze by je mohli zvladnout, maze tento pro né znacné nekomfortni stav vyustit

az v panické zachvaty (Houbova et al., 2004).

Zavisla osobnost je poslusna a od druhych oCekava a zada podporu a nasmérovani.
Nedava najevo jakoukoliv silu ¢i vlastni nezavislost (Leary, 1957). Podfizuje

se vyraznéjSim. Trpi nedostatkem sebedlvéry a védomi ve vlastni schopnosti, proto



nedokaze zvladat Cinnost sama. Neni soutéziva, nema rada napéti a konflikty

ve spolecnosti, postrada sklony k vlastni iniciativé (Houbova et al., 2004).

Jelikoz transformacni leadership pfedpoklada intelektualni stimulaci nasledovniku
vedouci k jejich kreativité a vétSim vykonim, tedy vede k jejich urcité transformaci
(Prochazka et al., 2013), Ize se na zakladé vySe uvedenych vybranych charakteristik
zavislé osobnosti domnivat, Ze zavisly nasledovnik bude tyto podnéty a pozadavky

na zmény povazovat za nepfijemné a frustrujici.

2 VYZKUMNA OTAZKA A HYPOTEZY

Vyzkumna otazka: Jak ovliviiuje zavislost/nezavislost nasledovnika pozitivni korelaci
transformacniho leadershipu a pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti

nasledovnika?

H1: Vy3si mira zavislosti nasledovnika sniZuje pozitivni korelaci viivu transformacniho

leadershipu na pracovni vykon nasledovnika.

Z vySe uvedeného je patrné, ze transformacni leadership si zaklada na vytvareni tlaku
na samostatnost a kreativitu nasledovniki. Tento princip ma pfispivat k vnitfni
motivaci k pracovni €innosti a taktéz by se mél odrazit na vy$Sim vykonu. Vyvijeny tlak
je sméfovan ke spolecné vizi a ne k osobé leadera, coZ je podle nas klicovy faktor
u zavislych nasledovnikd, ktefi maji tendenci Cinit tak, aby se zalibili osobé, k niz maji
zavislostni vztah. V pfipadé smeéfovani tlaku a vize mimo osobu leadera tak
predpokladame, Zze motivace nasledovnika k praci bude nizsi, protoZe je nepfimo
navazana na osobnost leadera. Snizena motivace pak vede k niZ8imu pracovnimu

vykonu.

H2: Vy3si mira zavislosti nasledovnika snizuje pozitivni korelaci vlivu transformacniho

leadershipu na pracovni spokojenost nasledovnika.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, transformacni leadership vede nasledovnika k urcité formé
transformace. Je po ném pozadovana kreativita a vlastni odpovédnost. Nasledovnik

tedy neni pouhym pasivnim pfijemcem pfikazl. Jelikoz ale zavislé osobé vyhovuje byt



veden, podfizovat se nadfizenym a plnit jejich ukoly, povaZujeme toto za rozpor mezi
leadershipem a cili a potfebami zavislé osoby. Tento rozpor podle nas vede
k diskrepanci v prozitcich zavislé osoby, ktera tento nesoulad vnima, a proto hodnoti

svou pracovni spokojenost méné pozitivné.

3 VYZKUMNY POSTUP A METODY SBERU DAT

Vztahy mezi proménnymi budou zkoumany prostiednictvim strukturovaného
dotazniku. Tento dotaznik se bude skladat z 5 ¢asti. V prvni ¢asti bude hodnoceno,
zda Clovék ve vedouci pozici naplfiuje charakteristiky transformacniho leadera,
ve druhé casti bude zkoumana pracovni spokojenost, ve ftfeti pracovni vykon
respondenta, ve Ctvrté jeho zavislost, pfipadné nezavislost a posledni ¢ast budou

tvofit demografické udaje. Ziskana data poslouZi k otestovani hypotéz.

Nezavislymi proménnymi jsou transformacéni leadership a zavislost &i nezavislost
respondenta. Zavislé proménné tvofi pracovni spokojenost a pracovni vykon

respondenta. VSechny proménné budou méfeny na sedmibodové Likertové Skale.

Aby byla ovéfena spravnost a srozumitelnost formulaci otazek, bude dotaznik
vyzkouSen nanecisto v ramci pilotaze. Pro tyto potfeby bude dotaznik prfed ostrym
sbérem dat predloZzen 10 osobam. Pilotaz umozni odhalit pfipadné chyby

a nepresnosti.

Respondenty dotazniku budou pracovnici nékolika spole€nosti a firem. Oslovovani
respondentl a distribuce dotaznikl budou probihat v mésicich listopad a prosinec
2015.

Transformacni leadership nadfizeného je méfen pomoci Dotazniku pfistupu k vedeni
lidi (Prochazka, Smutny, & Vaculik, 2012-2014). V dotazniku jsou pouZity pouze
otazky odpovidajici ¢tyfem slozkam transformacniho leadershipu (charismatické
chovani, inspirujici motivace, intelektualni  stimulace, osobni pfistup)

a nonleadershipu.



Pracovni spokojenost je zkoumana prostfednictvim Ceského prekladu dotazniku Short
form of the job diagnostic survey. Dotazy byly formulovany Hackmanem a Oldhamem
v roce 1974. V dotazniku je pouzit Cesky preklad anglickych otazek od Prochazky.
Kazdé z pouzitych tvrzeni popisuje, co Clovék mulze Fict o své praci a jeho

spokojenosti s ni.

Pracovni vykon je méfen prostfednictvim dotazniku The Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) (Koopmans, 2014). Z celého dotazniku byly vybrany pouze
dotazy zkoumajici oblast pInéni pracovnich ukolu. Otazky jsme pfelozili z anglického
jazyka do Ceského. K prekladu byly vyuzity informace z kapitoly validizace dotazniku

pro jiné zemé. Srozumitelnost eskych prekladu byla ovéfena na vzorku 5 osob.

Zavislost nasledovniki je zkoumana prostfednictvim dotazniku The Dependent
Personality Questionnaire (DPQ) (Tyrer, Morgan, & Cicchetti, 2004). Otazky jsme
prelozili z anglického jazyka do Ceského. Srozumitelnost Ceskych prekladu byla

ovérena na vzorku 5 osob.

3.1 CELE ZNENi DOTAZNIKU

Vazena pani, vazeny pane,

predkladame Vam dotaznik, ktery se tyka vlivu vedeni a fizeni lidi na pracovisti na jejich
vykon a spokojenost. Laskavé Vas zadame o jeho vyplnéni. Dotaznik je zcela anonymni a
jeho vysledky budou statisticky zpracovany. Ziskana data budou vyuzita k vypracovani
doporuceni pro zefektivnéni prace a optimalizaci pracovniho prostfedi ve firmach
a organizacich. Vyplnéni dotazniku Vam zabere pfiblizné 10 minut.

Dékujeme za spolupraci.

Uvedena tvrzeni popisuji, jak se ¢lovék ve vedouci pozici mize chovat. U kazdého tvrzeni
posudte na sedmibodové Skale ,nikdy — vzdy“, do jaké miry se takto chova Va$e nadfizena
¢i Vas nadfizeny. Vychazejte ze svych konkrétnich zkuenosti s ni/m.

1| Co slibi, to dodrzi 1(nikdy)/2/3/4/5/ 6/
7 (vzdy)

2 | Mluvi pravdu 1(nikdy)/2/3/415/ 6/
7 (vzdy)

3 | Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny 1(nikdy) /2 /374 /5/6/
7 (vzdy)

4 | Déla to, co fika 1(nikdy)/2/3/4/5/ 6/




7 (vzdy)

5 | Dava najevo, Ze véfi v uspéch tymu 1(nikdy) /2 /3 /4 /5/6/
7 (vzdy)

6 | Dava najevo zaujeti pro pInéni skupinovych cilt 1(nikdy) /2 /3174 /5/6/
7 (vzdy)

7 | O budoucnosti tymu mluvi optimisticky 1(nikdy)/2/3/415/ 6/
7 (vzdy)

8 | Dava najevo, Ze ma prace tymu smysl 1(nikdy) /2 /3 /4 /5/6/
7 (vzdy)

9 | Pta se podfizenych na jejich napady 1(nikdy)/2/3/4/5/6/
7 (vzdy)

10 [ VS8em podfizenym poskytuje prostor vyjadfovat se k problém0m | 1(nikdy)/2/3 /4 /5/ 6/
7 (vzdy)

11 | Dava podfizenym moznost vyuzit jejich schopnosti 1(nikdy)/2/3/415/ 6/
7 (vzdy)

12 | Vytvafri podfizenym prostor pro realizaci novych napadu 1(nikdy)/2/3/4/5/6/
7 (vzdy)

13 | Zajima se o pocity kazdého podfizeného 1(nikdy)/2/3/4/5/6/
7 (vzdy)

14 | Dava podfizenym najevo pochopeni 1(nikdy) /2 /3174 15/ 6/
7 (vzdy)

15 | Pristupuje ke kazdému podfizenému individualné s ohledem na | 1(nikdy)/2/3/4/5/ 6/
jeholjeji osobni situaci 7 (vzdy)

16 | Podfizenych se pta na jejich potieby 1(nikdy)/2/3/4/5/6/
7 (vzdy)

17 | Vyhyba se feSeni dulezitych véci 1(nikdy)/2/3/415/ 6/
7 (vzdy)

18 | Vyhyba se vysloveni jasného nazoru 1(nikdy)/2/3/41/5/ 6/
7 (vzdy)

19 [ Chybi v situacich, kdy je jehol/jeji pfitomnost potfeba 1(nikdy) /2 /3 /4 /5/6/
7 (vzdy)

20 | Vyhyba se feSeni problém 1(nikdy)/2/3/415/6/

7 (vzdy)

Posudte své vlastni, osobni pocity ke své praci tim, Zze oznadite, do jaké miry souhlasite
s kazdym tvrzenim. Oznacte na sedmibodové hodnotici Skale od ,silné souhlasim® po ,silné
nesouhlasim®.

21

Jsem velmi spokojeny/a s touto praci.

1(silné souhlasim)/2/3/41/5/6/7




(silné nesouhlasim)

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

23 | Casto premyslim o odchodu z této prace. 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/6/7
(silné nesouhlasim)

Posudte svuj pracovni vykon v poslednich trech mésicich tim, ze oznacite, do jaké miry
se s uvedenymi tvrzenimi ztotoznujete. U kazdého tvrzeni posudte na sedmibodové Skale
,nikdy — vzdy*“.

24 | Byl jsem schopen/a naplanovat si své ukoly tak, abych je 1(nikdy)/2/3/4175/6/7
dokon¢il/a v terminu. (vzdy)

25 | Pamatoval/a jsem si pracovni ukoly, které jsem musel/a splinit. | 1(nikdy)/2/3/41/5/6/7
(vzdy)

26 | Byl/a jsem schopen/a ur€ovat si priority ve své praci. 1(nikdy)/2/3/415/6/7
(vzdy)

27 | Byl/a jsem schopen/a vykonavat svou praci efektivné. 1(nikdy)/2/3/4175/6/7
(vzdy)

28 | Zvladal/a jsem plinit ukoly v danych terminech. 1(nikdy)/2/3/415/6/7
(vzdy)

Posudte své osobnostni charakteristiky tim, jak se s nize uvedenymi tvrzenimi ztotozZriujete.
Oznacte na sedmibodové hodnotici Skale od ,silné souhlasim® po ,silné nesouhlasim®.

29 | Jsem nezavisla osoba. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

30 | Radéji si své problémy FeSim sam/sama. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 /5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

31 | Mam tendence se podfizovat ostatnim. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 /5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

32 | Samostatnost mi nevyhovuije. 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

33 | Je pro mé snadné ucinit jakékoliv rozhodnuti. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

34 | Jsem sebevédomy Clovek. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 /5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

35 | Hodné spoléham na svou rodinu a pratele. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 /5/
6/ 7 (silné nesouhlasim)

36 | Kdyz se v mém zivoté néco pokazi, dlouho trva, nez 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/
jsem schopen/schopna fungovat normalné. 6/ 7 (silné nesouhlasim)




Posledni ¢ast dotazniku tvofi dotazy na vybrané socio-demografické udaje, které pomohou
k podrobnéjSimu  vyhodnoceni  dotaznikid. Spravnou odpovéd vyznacte kfizkem
do pfislusného policka.

Ponhlavi:
muz [ ]

Zena [

Vzdélani:
zakladni
vyucen
stfedoSkolské
vysokoskolské

HNnn

18-30 let
31-45 let
46-60 let
Vice nez 60 let

Hn|mn
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