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1 TEORETICKY RAMEC

1.1 Uvod

Transformacni leadership je definovan vlivem na nasledovniky a chovanim,
kterého je timto vlivem dosaZzeno (Bass, 1985). Cely proces spociva v motivaci,
zvysSovani pocitl dulezitosti a projekci vlastnich cild nasledovniku do cild a vizi celé
firmy (Yukl, 1999). Je tak ziejmé, Ze v tomto plUsobeni na nasledovnika sehrava
ur€itou roli i jeho osobnostni charakteristika. V tomto vyzkumu se zaméfime na
osobnostni rys, kterym je zavislost. Cilem je najit a popsat roli, kterou pfedstavuje
uroven zavislosti nasledovnika ve vztahu mezi transformacnim leadershipem

a pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem.

Ziskana data mohou byt nasledné vyuzita pfi Fizeni, vedeni a rozvoji zaméstnancu
a vytvareni pracovniho prostfedi s ohledem na osobnost podfizeného (nasledovnika),
jeho limity a moznosti. Na zakladé téchto dat bude mozné vytvofit a pouzit nastroje
a metody, které pfizplsobi pracovni podminky pfimo na miru jednotlivym typum
zaméstnancu, coz muze vést ke zlepSeni v nejriznéjSich oblastech a aspektech jejich

pracovniho vykonu a ke zvySeni pracovni spokojenosti.

1.2 Transformacni leadership

,Transformacni leadership je nejvice zkoumanou teorii v oblasti leadershipu
v poslednich dvou dekadach® (Avolio, 2007, cit. dle Prochazka et al., 2013, p. 65).
Transformacni leadership je zaloZzen na charismatu a osobnosti leadera a vnitfni
motivace jeho nasledovniki. K tomu leader vyuziva Cd&tyfi zakladni nastroje:
1) idealizovany vliv — charisma, 2) inspiraci nasledovniku, 3) intelektualni stimulaci
a4) osobni pristup. Transformacni leadership je vyznamny pfevazné diky

potvrzenému, a pozitivnimu, vztahu k efektivité nasledovniku.

Do efektivity leadershipu transformacniho leadera se promitaji jeho osobnostni rysy,

na druhou stranu nelze ovdem pominout fakt, Ze nasledovnictvi neni jen pouha pasivni



role (Van Vugt, Hogan, & Kaiser, 2008). Zminky o dullezitosti osobnosti nasledovnika
Ize nalézt u Meindla et al. (1985, cit. dle Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009), kdy byla
pfedlozena teorie o tom, Ze leadership je podminén porozuménim osobnosti

a chovani nasledovnika.

Provedené vyzkumy dokazuji, Ze transformacni leadership zvySuje pracovni
spokojenost a vykon zaméstnanct (Awamleh, Evans, & Mahate, 2005). Vyzkumu
dokazujicich existenci vztahl mezi transformanim leadershipem a pracovnim
vykonem, spokojenosti s vlastnimi vysledky a pracovnim zapojenim lze nalézt hned
nékolik (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 2009). Tyto vyzkumy také zaroven dokazuiji,
Ze uvedeny vztah je moderovan pomoci osobnostnich rysd nasledovnika. Judge,
Woolf, Hurst, & Livingston (2006) fadi mezi moderatory rizné vlastnosti nasledovnika,
jako je potfeba rlstu ¢i potfeba autonomie, a pak také situacni faktory — nastaveni cilt

nebo strukturalni vzdalenost leadera a nasledovnika.
1.3 Zavisla osobnost

Pro ucely nasSeho vyzkumu definujeme zavislost jako jeden z rysu osobnosti.
K typickym rysim chovani takového Clovéka patfi spoléhani se na druhé osoby.
Potfebuje, aby za né&j druzi Cinili dilezitd 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 neCekanych situacich.
Jestlize pfed sebou maiji ukoly, které vyzaduji pfevzeti zodpovédnosti a u kterych
neveéri, Zze by je mohli zvladnout, muze tento pro né znacné nekomfortni stav vyustit

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

Zavisla osobnost je poslusna a od druhych oCekava a Zzada podporu a nasmeérovani.

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 predpoklada stimulaci nasledovnikt vedouci k jejich
kreativité a vétSim vykonum, 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.

1.4 Pracovni vykon a spokojenost

Pracovni vykon predstavuje efektivitu, se kterou je pracovnik schopen vykonavat
pracovni ukoly. Zahrnuje vysledek, kvalitu a mnozstvi odvedené prace. Vykon neni
stabilni, je zavisly na mnoha faktorech — technické, organizacni a spoleenské
podminky v pracovnim prostfedi, osobnostni prfedpoklady jedince a situaéni vlivy
(Mayerova, Ruzicka, 2008). Nejedna se jen o samotny vystup lidské Cinnosti (splnéni

pracovniho ukolu), ale také o zpusob, jakym je toho dosazeno (Armstrong, 2007).

Pracovni spokojenost popisuje subjektivni vnimani, hodnoceni a prozivani €innosti
a podminek v praci. (Furnham et al., 2002). Armstrong (2007) uvadi, ze spokojenost
s praci ovlivauji vnitfni a vnéjSi motivacni faktory, kvalita fizeni i socialni vztahy
na pracovisti. Vysledna spokojenost zaméstnance tak zavisi nejen na potfebach

a oCekavanich, ale i na pracovnim prostfedi a podminkach.



2 VYZKUMNA OTAZKA A HYPOTEZY

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

nasledovnika?

H1: VysSi mira zavislosti nasledovnika sniZuje pozitivni vliv transformacniho

leadershipu na pracovni vykon nasledovnika.

Z vySe uvedeného je patrné, Ze transformacni leadership vytvafi tlak na samostatnost
a kreativitu nasledovnikl. Tento princip ma pfispivat k vnitfni motivaci k pracovni
cinnosti a taktéz by se mél odrazit na vy$Sim vykonu. Zavisla osoba vSak nema

dostatek sebedlvéry a védomi ve vlastni schopnosti a v samostatné roli se citi nejisté.

Vg vivs

divodu vykazuje niz§i pracovni vykon.

H2: Vy38i mira zavislosti nasledovnika snizuje pozitivni vliv 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 byly zkoumany prostfednictvim strukturovaného dotazniku.
Tento dotaznik se sklada z 5 Casti. V prvni Casti bylo hodnoceno, zda cClovék
ve vedouci pozici naplhuje charakteristiky transformaéniho leadera, ve druhé c&asti
byla zkoumana pracovni spokojenost, ve tfeti pracovni vykon respondenta, ve Ctvrté
jeho zavislost, pfipadné nezavislost a posledni ¢ast tvofi demografické udaje. Ziskana
data poslouzila k otestovani hypotéz. Dotazniky byly pouzity z duvodl snadné

porovnatelnosti vysledku, jednoduchosti vyplnéni a pfedpokladané vysoké navratnosti.

Nezavislymi proménnymi jsou transformacni leadership a zavislost i nezavislost
respondenta. Zavislymi proménnymi jsou pracovni spokojenost a pracovni vykon

respondenta. VSechny proménné budou méfeny na sedmibodové Likertové Skale.

Za uCelem odhadu délky testovani, srozumitelnosti instrukci a zjisténi pocitu, které
dotaznik vyvolava, byl dotaznik vyzkousen nanecisto v ramci pilotaze. Pro tyto potfeby
byl dotaznik pfed ostrym sbérem dat predlozen 10 osobam, které svym profilem
odpovidaji vybranému vzorku — vykonavaji kancelarskou praci a ve své pozici pusobi

jako podfizeni.

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

z davodu jeho validity pro Ceské prostiedi.

Pracovni spokojenost byla 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. Tento dotaznik ma vysokou reliabilitu. Vzhledem k rozsahu

celého dotazniku je vyhodou jeho stru¢nost a srozumitelnost.



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 preloZili z anglického
jazyka do Ceského. K prekladu byly vyuzZity informace z kapitoly validizace dotazniku
pro jiné zemé. Srozumitelnost Ceskych pFekladl byla ovéfena na vzorku 5 osob.
Z divodu rozdilného charakteru respondentl nejde objektivné zméfit vykonnost napf.
formou poctu splnénych uUkoll, protoZze naroCnost jejich plnéni je vzajemné

neporovnatelna. Proto jsme se rozhodli méfit vykon formou sebeposouzeni.

Zavislost nasledovnikl byla zkoumana prostfednictvim dotazniku The Dependent
Personality Questionnaire (DPQ) (Tyrer, Morgan, & Cicchetti, 2004). Byla pouzita
Seska verze dotazniku prelozena H. Cenkovou, A. Sedlackovou a L. Zilinikovou.
Tento dotaznik méfi zavislost jako osobnostni rys, vyhovuje tedy potfebam vyzkumu.

Vyhodou je jeho strucnost, ktera zajisti vysokou navratnost.

3.1 Znéni 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. VypInéni dotazniku Vam zabere pfiblizné
10 minut.

Dé&kujeme za spolupraci.

Uvedena tvrzeni popisuiji, jak se ¢loveék ve vedouci pozici miize chovat. U kazdého tvrzeni posudte na
sedmibodové Skale ,nikdy — vzdy*“, do jaké miry se takto chova Vase nadfizena &i Vas nadfizeny.
Vychazejte ze svych konkrétnich zkuSenosti s ni/m.

1| Co slibi, to dodrzi 1(nikdy)/2/3/415/6/7
(vzdy)

2 | Mluvi pravdu 1(nikdy)/2/37/4/5/6/7
(vzdy)

3 | Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)




Déla to, co fika

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

5 | Dava najevo, Ze vé&fi v uspéch tymu 1(nikdy)/2/3/415/6/7
(vzdy)

6 | Dava najevo zaujeti pro pInéni skupinovych cil(i 1(nikdy)/2/374/5/6/7
(vzdy)

7 | O budoucnosti tymu mluvi optimisticky 1(nikdy)/2/374/5/6/7
(vzdy)

8 [ Dava najevo, Ze ma prace tymu smysl| 1(nikdy)/2/3/4715/6/7
(vzdy)

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

10 | V8em podrfizenym poskytuje prostor vyjadfovat se k problémim 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 | Vytvari podfizenym prostor pro realizaci novych napadi 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)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

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

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

17 | Vyhyba se feSeni dllezitych véci 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

18 | Vyhyba se vysloveni jasného nazoru 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

19 [ Chybi v situacich, kdy je jeholjeji pfitomnost potfeba 1(nikdy)/2/3/415/6/7
(vzdy)

20 | Vyhyba se feSeni problému 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7

(vzdy)




Posudte své vlastni, osobni pocity ke své praci tim, Ze oznacite, do jaké miry souhlasite s kazdym
tvrzenim. Oznacte na sedmibodové hodnotici $kale od ,silné souhlasim® po ,silné
nesouhlasim®.

21 | Jsem velmi spokojeny/a s touto praci. 1(silné souhlasim) /2 /3 /4 /5/6/7 (silné
nesouhlasim)

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

23 | Casto pfemyslim 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 ztotoZniujete. U kazdého tvrzeni posudte na sedmibodové Skéle ,nikdy — vZdy” do
jaké miry s tvrzenim souhlasite.

24 | Byl jsem schopen/a naplanovat si své ukoly tak, abych je dokonéil/a | 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
v terminu. (vzdy)

25 1(nikdy)/2/3/415/6/7
Nezapomnél jsem na zadny pracovni Ukol, ktery mi byl zadan. (vzdy)

26 | Byl/a jsem schopen/a urCovat si priority ve své praci. 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

27 | Byl/a jsem schopen/a vykonavat svou praci efektivné. 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

28 | Zvladal/a jsem plnit tkoly v danych terminech. 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7
(vzdy)

U kazdého tvrzeni zakrouZkujte jednu z moZnych odpovédi na sedmibodové Skale, ktera je nejblize
tomu, jak sam/a sebe vnimate. Zohlednéte prosim to, jak se obvykle vnimate.

29 | Jsem nezavisly ¢lovék. 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/6/7
(silné nesouhlasim)

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

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

32 | Nevyhovuje mi samostatna prace. 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/6/7
(silné nesouhlasim)

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




34 | Jsem sebevédomy Clovék. 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 jsem 1(silné souhlasim)/2/3/4/5/6/7
schopen/schopna fungovat normainé. (silné nesouhlasim)

Posledni ¢ast dotazniku tvofi dotazy na vybrané socio-demografické udaje, které pomohou
k podrobnéj$imu vyhodnoceni dotaznik(l. Spravnou odpovéd vyznadte kfizkem do pfisluSného policka.

Pohlavi:
muz O
zena [

Vzdélani:
zakladni
vyucen
stfedoskolské
vysokoskolské

ooogd

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

ooogog




4 METODA VYBERU VZORKU A NAVRH STATISTICKYCH ANALYZ

Pro uc€ely naseho vyzkumu a za pfedpokladu stfedni velikosti ucinku, sile testu 1-f =
0,8 a hladiné vyznamnosti a = 0,05 mizeme velikost potfebného vybéru n pro vyzkum
zjistit napfiklad z tabulky uvedené v Hendlovi (2012, p. 423). Vzhledem k tomu,
Ze k vyhodnoceni vyzkumu hodlame vyuzit korelaci, je pro nas optimalni velikost
vybér n = 68. V hladiné a = 0,01 by bylo optimalni n = 107. Snazime se tedy
dosahnout pocétem respondentl alesporn na 80 s tim, Ze v pfipadé vyssSi navratnosti

dotaznikl muzeme prokazat nase hypotézy s vétsi vyznamnosti.

4.1 Vzorek

Vzorek populace byl vybran prostfednictvim zamérného skupinového vybéru. Byli
osloveni zaméstnanci vétSich firem, ke kterym jsme ziskali pfistup. Byly zvoleny firmy,
ve kterych vykonavaji zaméstnanci pfevazné kancelarskou praci (administrativa,
informatika a dalSi podobné obory). Pfedpokladame, ze v takovych firmach se budou
vyskytovat rGzné hierarchické struktury vedeni zaroven s rlznymi typy pfistupu
k leadershipu. Pocet respondentl z jednotlivych oslovenych firem by mél byt
vyrovnany. Timto pfistupem chceme zajistit adekvatni variabilitu dat, kterou bychom
prevazenim jednoho prostfedi nad ostatnimi nemuseli dosahnout. Vysledky naseho

vyzkumu by v takovém pripadé mohly byt zkresleny.

Do vyzkumu budou zahrnuti pouze zaméstnanci, ktefi maji pfimého nadfizeného,
jehoz styl vedeni mohou vyhodnotit. DalSi podminkou je, aby respondenti byli
v sou€asném zaméstnani min. 6 mésicu. Timto zajistime, Ze budou schopni vyplinit

dotaznik na zakladé svych zkuSenosti z aktualniho pracovniho prostiedi.

Respondenti budou osloveni nami povéfenou a poucenou osobou, ktera bude
respondentim vyjasnovat pfipadné otazky k dotazniku. Samotné vyplnéni dotazniku
probéhne elektronickou (online) formou v pfipraveném formulafi — u sledované
skupiny respondentl neoCekavame s touto formou zadné prekazky. Diky osobnimu

osloveni znamym kolegou ocekavame vysokou navratnost dotaznikid. Z duvodu



pomeérné vysokého poctu respondentl a nasi absence u vyplhovani dotaznikd vSak
nebude mozné provést zpétnou validitu vysledkd. Nevyhodou je také nenahodnost
vzorku, kdy respondenti budou pouze z urcitého podobného prostfedi. Vysledky vSak

budou lépe srovnatelné.

4.2 Navrh statistickych analyz

Proménné budeme méfit na intervalovych Skalach. Po sbéru dat budeme hodnotit
vztah mezi jednotlivymi zavislymi a nezavislymi proménnymi, tedy platnost
stanovenych hypotéz, a to prostfednictvim korelacni analyzy. Nejprve zméfime
tésnost vztahu mezi nezavislou proménnou transformacni leadership a zavislymi
proménnymi pracovni vykon a pracovni spokojenost. Nasledné interagujeme
transformacni leadership s moderatorem, kterym je zavislost respondenta, &imz
vytvofime novou proménnou. Poté zméfime korelaci nové proménné a pracovniho

vykonu a pracovni spokojenosti.
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