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1. Teoreticky uvod

1.1 Transformacni leadership

Koncept transformacniho leadershipu zavedl Burns (1978), dle kterého se jedna o
proces vzajemné pomoci vidci a nasledovnik k postupu na vysSi moralni a motivacni
uroveil. Dinha a kol. (2014) piezkoumal 752 akademickych ¢lankli na téma transformacniho
leadershipu a doSel k zavéru, ze transformacni teorie je jednou z nejdominantnéjSich
paradigmat soucasnosti.

Transformacni viidci ovliviiuji své nasledovniky tim, Ze zvySuji jejich sebevédomi,
vStépuji jim své vize a podporuji je v napliiovani potieb a cilG, které pfispivaji
k dlouhodobému prospéchu organizace (Bass, 1985). K ovliviiovani nasledovnikl vyuziva
leader nékolik nastrojl, pfi¢emz bychom je mohli rozdélit do Etyt dimenzi, které byly
popsany jako: idealizovany vliv (idealized influence)/charismatické chovani, inspirujici
motivace (inspirational motivation), intelektudlni stimulace (intelectuall stimulation) a
individualni pozornost (individualized consideration) (Bass & Avolia, 1995).

1.2 Intelektualni stimulace

V naSem vyzkumu se budeme vénovat jedné dimenzi transformacniho leadershipu,
kterd se nazyva intelektudlni stimulace. Intelektudln€ stimulujici leader své nasledovniky
podnécuje, aby Cinili své vlastni rozhodnuti, co je spravné a co je Spatné (Victor & Cullen,
1988). Viidce méni staré vzorce a tradicni postupy, dava prostor pro vlastni napady a vyzyva
nasledovniky k proaktivité, kreativité a samostatnosti (Prochdzka & kol., 2013). Leader vede
své nasledovniky k inovacim, ke kreativité bez rizika trestu ¢i osobniho zesmé$néni.
Intelektualni stimulace leadera pohadni ke sdileni znalosti v organizaci a generuje vice
inovativnich napadi a feSeni ze strany nasledovnika (Ghasabeh, Reaiche & Soosay, 2015).

Z indické prifezové studie (Anjali & Anand, 2015) na zaméstnancich v oboru IT
plyne, Ze v ptitomnosti intelektudlné stimulujicich faktorii jsou zaméstnanci vice spokojeni
se svou praci a jejich zdvazek vic¢i pracovnim ukolim je silngjsi. Intelektudlni stimulace
také uzce souvisi s rozhodnutim zaméstnance zlstat v organizaci, ¢im vyssi je intelektualni
stimulace, tim vyS$$i Sanci ma organizace Sanci udrzet si sva lidska aktiva.

Dle studie Erkutlu (2008) v rychle ménicich se podminkach podnikani v hotelnictvi
pusobi efektivita transformacniho leadera na zvySeni motivace a produktivity prace
nasledovnikt. Intelektudlni stimulace je také silnym motivacnim faktorem pro pocity
spokojenosti zaméstnancii (Cangrade, 2013).

1.3 Zavislost nasledovniku

VeétSina vyzkumt transformacniho leadershipu se doposud zaméfovala piedev§im na
osobnost leadera a jeho schopnosti, nicméné nécktefi autofi upozornuji na dulezitost
zkoumani samotnych nasledovniki, jejich piedpokladii a osobnich rysi (Hollander &
Offerman, 1990; cit. dle De Vries 1997). Nasledovnici nejsou pouze pasivnimi jednotkami
transformacniho leadershipu, ale naopak aktivnimi tvilirci sehravajicimi zasadni roli.

Dosud neni dostatecné¢ prozkoumana oblast vlivu osobnostniho nastaveni
nasledovnikii na leadership. Podrobnéjsi prizkum moderace intrapersondlnich ryst
nasledovniki miize byt pfinosny pro pochopeni toho, jak transformacni leadership funguje.
Zajimame se konkrétné o moderaéni ucinek zavislosti nasledovnika na transformacni



leadership. Vyuziti vidime v tom, ze leader mize volit styl vedeni podle typu osobnosti
nasledovnika.

Pokud tendence zavislosti pfesahne urcitou miru, hovoiime o zdvislé osobnosti
(dependent personality) (Leary, 1957). Houbova, Prasko a Preiss (2004) vysledovali u
zavislého ¢loveka snizenou sebeduveru, vnitini nejistotu a strach ze selhani. Podle Learyho
(1957) pottebuji zavisli jedinci snizovat pocity uzkosti zbavenim se odpovédnosti. Leary
(1957) popisuje zavislé jedince jako poslusné, hledajici radu a pomoc u druhych, hife se
adaptujici na zmény.

Dle Millona a Davise (1996) maji zavislé osobnosti tendenci spoléhat se na ostatni
jedince a vidét je jako ty schopnéjsi a siln€j$i, a chtéji se jimi nechat vést. Jako zaméstnanci
jsou loajalni, nekonfliktni, pasivni. Jsou ochotni spolupracovat, ale obtizné pfiijimaji
zodpovédnost. Jsou méné iniciativni a ¢asto nerozhodni, potlacuji svoji individualitu a maji
tendenci vytvéret si citovou vazbu s vedouci osobou pro vytvofeni pocitu bezpeci (Millon,
2000).

Mnoho lidi zaZije situaci, kdy potfebuje pomoci vyfesit n¢jaky problém a ocekava,
ze jim nékdo poradi a povede je (Lukas & Smolik, 2008). Projevy zévislosti v bézné mire
chapeme jako adaptacni potiebu kazdého jedince. Domnivame se, ze kdyz néslednik
vyznamné vykazuje rys zavislosti, mize se ve vyssi mife identifikovat s viidcem a spoléhat
na jeho vedeni. Riziko pfilisSné osobni identifikace s viidcem pfi aplikaci transformacniho
leadershipu zpracovali ve své studii Kark, Shamir a Chen (2003).

Predpokladame, Ze rys zavislosti u nasledovnikl a potieba spoléhat na radu a vedeni
vidce se projevi v dimenzi intelektudlni stimulace jako oslabujici Cinitel leadershipu.
Nasledovnik s tendencemi zavislosti pak podle naSeho ndzoru muze mit potize pievzit
zodpovédnost a iniciativu, a rozvijet pracovni angazovanost. V této souvislosti bychom
chtéli zkoumat, jestli vede intelektualni stimulace k oslabeni pracovni angaZovanosti
zavislych nasledovnikd.

1.4 Pracovni angaZovanost

Nejcastéji citovana definice pracovni angaZovanosti (work engagement), z které
v nasem vyzkumu také vychdzime, je od Schaufeliho a kol. (2002). Ten ji charakterizuje
jako stav pozitivni pracovni motivace charakteristicky energii, oddanosti a pohrouZenim se
do prace. Angazovanost nasledovnikil je ovlivnéna dimenzemi transformac¢niho leadershipu,
jako jsou charisma, vize, inspirace a rozvoj nasledovnikovych dovednosti (Yorges, Weiss &
Strickland, 1999). Inspiraci tady chapeme jako dimenzi intelektudlni stimulace.

Robinson (2004) pracovni angaZovanost charakterizuje jako pozitivni piistup
zameéstnance k hodnotdm spolec¢nosti, pro kterou pracuje. Aby mohla pracovni angazovanost
fungovat a plnit svou zdsadni roli v rozvoji organizace jako celku, potaZzmo i samotnych
jednotlivel, musi existovat vzajemny vztah a komunikace mezi leaderem a podfizenymi
pracovniky. Vztah mezi leadershipem a engagementem tak povazujeme za naprosto klicovy.

Angazovaného zaméstnance lze poznat podle jeho chovani — dba na sviij rozvoj,
neodchézi z firmy, kdyZ se ji nedafi, prokazuje se vysokou adaptibilitou a loajalitou vici
firmé (Macey & kol., 2009). Z prizkumu angaZovanosti pracovnikéi v CR (Institut interni
komunikace, 2014) vyplyva, ze jsou angazovani pracovnici spokojeni s praci a vedouci roli
svého nadfizeného, ztotoznuji se s cili a strategiemi firmy, vnimaji firmu jako flexibilni a
reakce schopnou na potifeby okoli. Mira angazovanosti zaméstnance zavisi i na vlivu
pfimého nadfizeného. AngaZovanost/neangazovanost zaméstnance muze mit ekonomické
dopady na firmu (fluktuace, nemocnost). Napt. mira fluktuace je u neangaZovanych



pracovnikl signifikantné vysokd. Pokracovat za rok v sou¢asném zameéstnani si ptalo 79 %
angazovanych, ale uzZ jen 48 % neangaZovanych (Institut interni komunikace, 2014).

Soucasné organizace vykazuji nizkou miru pracovniho zapojeni; napf. z prizkumu
Gallupovy organizace (2013) provedené¢ho ve 140 zemich plyne, Ze celkova mira pracovni
angaZovanosti zaméstnancu napfi¢ témito zemémi byla kolem 13% (pouze 13% pracovnik
z celkovych 100% bylo skute¢né angazovanych).

Studie faktorti, které ovliviiuji pracovni zapojeni, jsou tedy pro zlepSovani
vykonnosti organizace velmi dulezit¢ (Blomme & kol., 2015). Z vySe zminéného nam
vyplyva, jak dilezitd je angazovanost zaméstnanct pro dobré vysledky organizace. Proto si
myslime, Ze je potiebné pracovni angaZovanost zkoumat, a taktéz faktory, jez ji ovliviuji.

Hypotézy
Na zakladé vySe uvedeného nas bude zajimat tato vyzkumna otazka:

VO: Oslabuje zavislost nasledovnika vztah mezi intelektualni stimulaci
transformacniho leadera a pracovni angaZovanosti nasledovniki?

A z ni vyplyvajici hypotéza, kterou budeme testovat:

H: Zavislost nasledovnika oslabuje vztah mezi intelektualni stimulaci transformacniho
leadera a pracovni angaZovanosti nasledovnika.

U nasledovnikil s tendenci k zavislosti pfedpokladame, Ze pokud jim leader nabizi
moznosti kreativity, prostor pro osobni invenci a napady, miize to v nich vyvolavat pocity
uzkosti a ohroZeni. Myslime si, ze takovy leader pii uziti intelektualni stimulace dostate¢né
nenapliiuje potiebu jistoty a bezpeci zavislych néaslednikii. Domnivame se, ze vyslednym
efektem intelektudlni stimulace je spiSe staZzeni se nasledovnika do sebe a potazmo pokles
miry angazovanosti ze strachu ze selhdni.

Na zéklad¢ dostupnych vyzkumi jsme zjistili potiebnost zkoumani moderujiciho
vlivu zévislosti nédsledovnika na vztah intelektudlni stimulace transformacéniho leadera a
pracovni angazovanosti nasledovnika. Dosud neevidujeme studii na tento konkrétni vztah.
Vyuziti vyzkumu vidime v objeveni dalSich souvislosti fungovani transformacniho
leadershipu, a tim padem v moznosti doplnéni pottebnych znalosti leadera pro efektivné;jsi
vedeni nasledovniki, pro trénink novych leaderti a pfi stanovovani osobnostnich kritérii u
vybéru zaméstnanci. Pfinos spatiujeme v oblasti vytvofeni optimdlnich pracovnich
podminek pro praci a profesni riist zaméstnanctli, ve kterych by byly zohlednény jejich
osobnostni charakteristiky (napf. rys zavislosti) a situaéni vlivy (napf. styl vedeni).



2. Metoda

2.1 Vyzkumny postup

Pro ucel naseho vyzkumu jsme zvolili formu kvantitativniho vyzkumu. V naSem
modelu budeme sledovat vztah mezi nezdvislou proménnou na jedné strané€, kterou je pro
nas intelektualni stimulace transformacniho leadera, a na stran¢ druhé zavislou proménnou
v podobé pracovni angazovanosti. Dale piredpokladame, Ze do vztahu bude jako moderator
zasahovat proménnd zavislosti nasledovnikll. ZjiSténd mira moderace ndm umozni
zodpovédét stanovenou vyzkumnou otdzku piijetim ¢i zamitnutim ndmi stanovené hypotézy.

Hypotézu budeme testovat na datech ziskanych prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Dotaznik jsme zvolili z divodu, Ze experiment ¢i piimé pozorovani proménnych by
byly Casové a organizacné velmi obtizné realizovatelné. Operacionalizace proménnych tedy
probéhne v dotaznikové podobé, kdy lze méfit proménné bez ovliviiovani. Zjistili jsme
existenci standardizovanych dotazniki méfici proménné, které nas zajimaji. Vedeme
v patrnosti 1 nevyhody dotaznikového Setfeni. Nékteré idaje mohou byt jinak interpretovany
¢i opominuty, coz miZe snizit interni validitu vyzkumu.

Pro eliminaci tohoto mozného negativniho efektu jsme pifed zahdjenim Setfeni
provedli pilotdz za ucelem ovéfeni srozumitelnosti dotazniku a celého prabéhu jeho
administrace. Zucastnilo se ji pét respondentil — tf1 zeny a dva muzi se stfedoSkolskym ¢i
vysokoskolskym vzd€lanim. VSichni pracuji v sektoru IT nebo administrativy a maji
piimého nadfizeného. Tyto osoby byly vybrany z blizkého okoli ¢lenek vyzkumného tymu a
jejich vékovy prumér byl 36 let. Vyplnéni dotazniku zabralo respondentiim 12 — 15 minut,
z4dné nejasnosti béhem pilotaZze nenastaly. Na zaklad¢ pilotaze jsme pouze do uvodniho
predstaveni dotazniku doplnili tidaj o pfedpokladané dobé potiebné pro vyplnéni dotazniku.
Takto upraveny dotaznik pouzijeme ve vyzkumu.

Celé Setfeni se uskute¢ni v obdobi nékolika tydnti na pielomu listopadu a prosince
2015, pricemz se pro nas respondenty stanou pracovnici Sesti firem. Vzhledem k tomu, Ze se
zabyvame otazkou intelektualni stimulace, bude se potom z hlediska zaméfeni jednat o
nasledovniky duSevné pracujici (napf. z oblasti IT, bankovnictvi ¢i tfadd). U téchto
pracovnikl predpokladame, Ze bude v jejich profesi mira plisobeni intelektualni stimulace
vyssi, nezli u pracovnikli vykonavajicich manualni praci. Domnivame se, Ze d€lnické
profese, kde se vétSinou napln prace sestava z presné danych ukoll ¢i postupti, které dany
zaméstnanec plni, nedavaji tak témto lidem vice prostoru pro vlastni kreativitu anebo
iniciativu pfichdzet s vlastnimi napady a feSenimi. Intelektudlni stimulace jako dimenze
transformac¢niho leadershipu by tedy dle naseho tsudku byla obtizn¢ vyzkoumatelna.

Planujeme oslovit vybrané firmy, ve kterych mame osobni kontakt nebo doporucent,
a to zdavodu casovych podminek projektu. Do firmy zaSleme vedoucim pracovnikiim
prostfednictvim e-mailu dotazniky v elektronické podobé¢ s prilozenym privodnim dopisem,
ve kterém vysvétlujeme, pro¢ dany vyzkum délame a co je nasim cilem (jako ucel vyzkumu
uvedeme pouze zajem o zkoumani tématiky vlivu stylu vedeni zaméstnancii na jejich
pracovni motivaci a spokojenost). V e-mailu je pozddame o predani dotaznikl jejich
podiizenym pracovnikiim.

Dotaznik bude ve formatu textového souboru, ktery bude mozné jednoduse otevfit a
vyplnit jej pfimo v pocitaci. Pfedpokladame, ze vétSina z nami oslovenych respondent
pracuje pravé na pocitac¢i a tento zpusob vyplnéni tak pro né¢ bude snazsi i vzhledem
k potfebnému c¢asu, ktery nam museji vénovat. U dotaznikii budou uvedeny instrukce k



jejich vyplnéni. Vzor privodniho dopisu pro respondenty uvadime v piiloze ¢. 1. V textu
zduraziiujeme dobrovolnost a zaru€ujeme anonymitu uc¢astniki vyzkumu.

Tim, ze jsme zvolili formu osloveni respondentti pfes jejich nadfizené pracovniky,
piedpokladame, Ze se nam zvysi mira jejich navratnosti. Doporuceni vedouciho pracovnika
muze zvysit divéryhodnost naseho vyzkumu v o€ich respondentd. S vedoucimi se budeme
snazit predjednat, aby mohli respondenti tento vyzkum absolvovat v ramci své pracovni
doby, coz je nebude obirat o jejich volny Cas. Domnivame se, Ze tim spiSe dotaznik vyplni.
Na opléatku vedoucim pracovnikiim nabidneme moznost obdrzet od nas vysledky vyzkumu
s tim, Ze tato informace bude pfeddna i zaméstnanciim ucastnicich se vyzkumu.

2.2 Metoda sbéru dat

Pouzitd dotaznikova metoda se sklada ze Ctyf Casti: v prvni bude respondent
vypovidat o jeho vedoucim v zaméstnani (1), dale pak bude vypovidat o své pracovni
angazovanosti (2) a pocitu vlastni ne/zavislosti (3). Na konci uvede demografické a pracovni
udaje o své osob¢ (4).

Prvni ¢ast dotazniku se tyka intelektudlni stimulace transformacniho leadera, pro
jejiz méfeni jsme prevzali Dotaznik piistupu k vedeni lidi vytvofeny autory Prochazkou,
Smutnym a Vaculikem (2012-2014). Dotaznik obsahuje osm $kal, z nichZ Etyfi odpovidaji
transformacnimu leadershipu (charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni
stimulace, osobni pfistup), tfi slozky odpovidaji transakénimu leadershipu (podminéné
odménovani, aktivni fizeni podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek) a jedna sloZka
absenci leadershipu. Dotaznik obsahuje celkem 32 tvrzeni popisujicich mozné zplsoby
chovani osoby ve vedouci pozici, naptiklad: ,,Ddva najevo, zZe véri v uspéch tymu‘ nebo ,,Pta
se podrizenych na jejich ndpady“. Tvrzeni bude respondent hodnotit prostfednictvim
Lickertovy sedmibodové skale od ,nikdy* po ,,vzdy*“. Pfi sbéru dat pouzijeme uplny
dotaznik, avSak pro na§ vyzkum budou stéZejni ziskana data pouze ze Skl u polozek 5, 13,
21 a 29, které jsou z Casti transformacniho leadershipu a odpovidaji intelektudlni stimulaci
leadera. Ackoliv se nejrozSifenéji pro méfeni transformacniho vedeni vyuzivd Bassem
(1997) vytvoteny Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), naSim potiebam Iépe
odpovida vyse popsany Dotaznik ptistupu k vedeni lidi. V daném dotazniku jsou Skaly
v Ceském jazyce, piicemz u MLQ ¢i jiného cizojazy¢ného dotazniku by faktorova struktura
prekladli neodpovidala faktorové struktufe originalu (Prochazka & Vaculik, 2015). Dotaznik
ptistupu k vedeni lidi je pro nas vhodnéjsi takeé vzhledem k tomu, Ze byl vytvofen ve stejném
kulturnim prostfedi, ve kterém budeme provadét na§ vyzkum. Dotaznik prokazuje velmi
dobrou reliabilitu. Vnitini konzistence vSech osmi $kal je Cronbachovo a > 0,7 (Prochazka
& kol., 2012-2014).

Druha cast dotazniku je zaméfena na méteni pracovni angazovanosti nasledovnika.
JelikoZz ve vyzkumu vychazime ze Schaufeliho (2002) definice pracovniho angazovanosti,
vyuzijeme pro mefeni Utrechtskou Skalu pracovni angazovanosti (Utrecht work engagement
scale). Ta vychazi pravé z této definice a vytvofili ji autofi Schaufeli a Bakker (2003b).
V dosavadnim vyzkumu pracovni angazovanosti je dand metoda nejcastéji pouzivanou a
citovanou. Sebeposuzovaci Skéla se skladé ze ti subskal (energie, oddanost a pohrouzeni se
do préace) a obsahuje celkem devét vyrokl, naptiklad: ,,Ve své prdaci prekypuji energii.
Vyroky jsou pak hodnoceny na skdle ,,1 (Nikdy)* az ,,7 (Vzdy)*“ vcetné slovniho popisu.
Subskaly dotazniku maji velmi dobrou vnitini konzistence, ktera se pohybuje v rozmezi 0.85
- 0.92 Cronbachovo a.

Tieti ¢ast dotazniku se tyka zavislosti nasledovnika, kterou budeme méfit pomoci
dotazniku The Dependent Personality Questionnaire (DPQ). Dotaznik zavislé osobnosti byl



sestaven autory Tyrerem, Morganem a Cicchettim (2004) a pielozen do ceského jazyka
Cenkovou, Sedla¢kovou a Zilingikovou (2014) s tipravou Prochazky. Vyuziti dotazniki je
vyhodné vzhledem k jeho struc¢nosti a také ma dostatecnou validitu (Tyrer & kol., 2004),
pieklad do ¢estiny vSak nebyl validizovan. Pro naS§ vyzkum byl vybran z toho diivodu, Ze na
zavislost nahlizime jako na osobnostni charakteristiku a nezaméiujeme se na jeji zkoumani
z klinického pohledu (jako napf. pfi méfeni pomoci MKN-10 Diagnostickych kritérii pro
zavislou poruchu osobnosti). DPQ se skladd z osmi sebeposuzujicich polozek jako napf.
»Mam tendenci se podrizovat ostatnim®, pti¢emz polozky 1, 2, 5 a 6 jsou reverzni a koduji
se obracené. Polozky jsou respondenty hodnoceny na skéale od ,,1 (Vibec ne)*“ az ,4
(Rozhodné ano)*.

Ctvrta Cast dotazniku obsahuje otizky na demografické a pracovni udaje o
respondentovi. Pro zvySeni navratnosti dotaznikli je doplnéno ptedstaveni dotazniku a nas
jako studentii zkoumajicich zpiisoby vedeni lidi v organizacich v Ceské republice.

3. Vzorek

3.1 Zkoumany soubor

Vzhledem ke stanovené vyzkumné otdzce a hypotéze, kde se pro nas nezavislou
proménnou stala intelektualni stimulace a zavislost néasledovnikli, a zavislou proménnou
pracovni angazovanost, jsme definovali tfi kritéria, na jejichz zaklad¢ budou respondenti do
vzorku vybirani. Prvnim znich je kritérium intelektualni stimulace leadera a obecné
ptedpoklad transformaéniho vedeni. Druhym kritériem je pro nas existence piimého
nadfizeného. Oslovovat tak budeme pracovniky, ktefi jsou pod pifimym kazdodennim
vedenim, v némz se podle nés efekt transformacéniho leadershipu projevi. Tretim kritériem se
pro nas stala doba, po kterou zameéstnanec ve firm¢ pusobi, respektive doba, po kterou
pusobi pod vedenim daného vedouciho. Tato skute¢nost je rozhodujici pro mozné posouzeni
intelektualni stimulace a zavislosti na pracovni angazovanost zaméstnance. Tuto dobu jsme
si stanovili na Sest mésict. Kazdy pracovnik prochazi na pocatku zaméstnani adapta¢nim
procesem, v némz se seznamuje s novym prostiedim a s plnénim pracovnich ukolt. Proces
zahrnuje pracovni adaptaci (zvladani pracovnich tkold, dosazeni zadouciho vykonu) a
adaptaci socialni (vClenéni pracovnika do kolektivu). Nikde neni jasné feCeno, jak dlouhy
tento proces ma byt, avSak doporucuje se tfi az Sest mésicii (Buchackova, 2003).

V ptipadé naseho vyzkumu, kdy chceme vyuzit design regresni analyzy se tiemi
prediktory, je podle Hendla (2006) pfi hlading statistické vyznamnosti 0,05 a stfedni sile
ucinku potiebné mit velikost vzorku alespon N = 76 osob. Navic musime brat v uvahu
moderacéni efekt zavislosti nasledovnikil, tudiz pocet respondentii ve vzorku se ndm zvysuje.
Proto jsme se rozhodli oslovit 150 respondentti ze Sesti firem z oblasti IT, statni spravy a
bankovnictvi. Navic bereme v uvahu miru navratnosti, kterd jen svelmi malou
pravdépodobnosti bude ptevysSovat 80 %.

3.2 Metoda vybéru vzorku

Pro vybér naseho vyzkumného vzorku jsme se rozhodli pouzit metodu skupinového
zdmérného vyberu. Metoda je pro nds vhodna vzhledem k pfedem definovanym kritériim
respondentli. Timto vybérem zarucime, Ze vzorek bude odpovidat nami stanovenému cili
vyzkumu, a nésledné¢ budeme moci ziskané vysledky interpretovat a zobecnit na danou
populaci. Tato metoda vybéru predpoklada, Ze jsou respondenti vybirdni z cilené



stanovenych skupin, coz jsou pro nas firmy, jez spliuji nase kritéria. Dale je vybér
jednotlivych respondenti v této skupiné€ jiz nahodily. JelikoZ vyuzijeme moZnosti piedat
dotaznik respondentim skrze jejich vedouciho, jsou témito respondenti nahodile voleni
podiizeni, které jsou pro vedouciho v dany okamzik dostupni.

Tato metoda je pro nas sice naro¢né€j$i vzhledem k dodrZeni vymezenych kritérii pro
vybér dané skupiny firem, jeZ oslovime, na druhou stranu ndm poskytuje moznost vyssi
interni validity. Rizikem muaze byt niz8i externi validita, kterou se v§ak pokusime eliminovat
zpusobem predani dotaznikl pfes jednotlivé vedouci a také vySSim poctem oslovenych
potencialnich respondentt.

4) Navrh statistickych analyz

Po ziskani vSech potifebnych dat je zpracujeme pomoci tabulkového procesoru
Microsoft Excel a pomoci statistického programu SPSS. Nami stanovené hypotézy budeme
testovat pomoci regresni analyzy. Nejdiive tak zjistime podobu vztahu mezi intelektualni
stimulaci transformacniho leadera (nezavisld proménnd) a pracovni angazovanosti
nasledovnika (zavisld proménnd). V dalSim kroku ptfiddme nezavislou proménnou, a to
nasobek intelektudlni stimulace leadera a zavislosti. Zavislost bude moderovat vztah mezi
intelektualni stimulaci leadera a zavislosti signifikantni pokud bude tato interakce
signifikantni.
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Priloha ¢. 1 - Dotaznik
Vazena pani, vazeny pane,

dovolujeme si Vas touto cestou oslovit a pozadat Vas o ucast na naSem vyzkumném
projektu. V soucasnosti spolupracujeme pod zastitou katedry Psychologie Masarykovy
univerzity na vyzkumu tykajiciho se vlivu stylu vedeni zaméstnancii na pracovni motivaci a
spokojenost zaméstnancit. Vyzkum probihd na celém tzemi Ceské republiky. Uast na
projektu je dobrovolna. Vysledky budou anonymné zpracovany a budou k nim mit piistup
pouze Clenové vyzkumného tymu. Z vyzkumu vzejdou doporuceni, ktera by mohla pomoci
efektivnosti vedeni lidi ve firmach.

Dovolte nam pred vyplnénim dotazniku par otizek.
1) Vykonévate administrativni praci (sektor: banka, IT ¢i statni sprava)?
2) Mate ptimého nadfizeného?
3) Pracujete v soucasné dobé€ pod vedenim Vaseho nadtizeného 6 a vice mésici?

Jestlize jste odpovédé€li na vSechny tii otazky kladn€ (ANO), prosime Vas o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Pokud jste na jednu, ¢i vice vySe zminénych otazek odpovédéli
zaporné (NE), nemusite jiz dotaznik v pfiloze vypliovat.

Ptilozeny dotaznik se sklada ze Ctyt casti, ve kterych Vas pozadame o reakci na
uvedené tvrzeni zakrouzkovanim ¢isla na riizné Siroké stupnici. Vyplnéni dotazniku Vam
zabere 12 az 15 minut.

Dékujeme za Vasi tcast a spolupraci.
S pozdravem

Barbora Daskové

Jana Kaldova

Sabina Morawitzova

Gabriela Plevacova

Silvie Spryfarova

Studentky Fakulty socidlnich studii, Masarykova univerzita, Brno

Prvni ¢ast obsahuje 32 tvrzeni, kterd popisuji, jak se ¢loveék ve vedouci pozici mize chovat. U
kazdého tvrzeni posud’te na sedmibodové skale ,,nikdy — vzdy*, do jaké miry se takto chova
Vase nadfizend ¢i Va$ nadfizeny, a odpovéd’ zakrouzkujte. Vychazejte ze svych konkrétnich
zkuSenosti s ni/m.

1 Co slibi, to dodrzi. 1 (nikdy) |2 3 4 5 6 7 (vzdy)
2 Vyhyba se feseni dilezitych véci. 1 (nikdy) |2 3 4 5 6 7 (vzdy)

3 Déava najevo, ze véfi v tspéch tymu. | 1 (nikdy) | 2 3 4 5 6 7 (vzdy)

Jedna, jen kdyz se véci nevytesi
samy.

5 Pta se podtizenych na jejich napady. | 1 (nikdy) |2 3 4 5 6 7 (vzdy)

likdy) |2 |3 |4 |5 |6 |7y
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Kazdou véc si sdm/a zkontroluje.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

Zajima se o pocity kazdého
podiizeného.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

Odménuje kvalitné odvedenou praci.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

Mluvi pravdu.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

10

Vyhyba se vysloveni jasného nazoru.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

11

Déva najevo zaujeti pro plnéni
skupinovych cild.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

12

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

1 (nikdy)

7 (vzdy)

13

Vsem podiizenym poskytuje prostor
vyjadfovat se k problémtim.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

14

Vyzaduje dodrZzovani stanovenych
postupil a pravidel.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

15

Déva podiizenym najevo pochopeni.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

16

Podtizenym poskytuje zpétnou
vazbu.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

17

Bere na sebe odpovédnost za
vysledek skupiny.

1 (nikdy)

7 (vady)

18

Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji
pfitomnost potieba.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

19

O budoucnosti tymu mluvi
optimisticky.

1 (nikdy)

7 (vady)

20

Resi jen problémy, které neodezni
samy.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

21

Dava podiizenym moznost vyuzit
jejich schopnosti.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

22

Od podtizenych pozaduje prubézné
informace o plnéni tkoli.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

23

Pristupuje ke kazdému podtizenému
individualng s ohledem na jeho/jeji
osobni situaci.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

24

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

1 (nikdy)

7 (vzdy)

25

Déla to, co fika.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

26

Vyhyba se feseni problém.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

27

Déava najevo, ze ma prace tymu
smysl.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

28

Problémy fesi, az kdyz jsou vazné.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

29

Vytvafi podiizenym prostor pro
realizaci novych napadu.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

30

Kontroluje dodrzovani stanovenych
postuptl a pravidel.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

31

Podtizenych se pta na jejich potieby.

1 (nikdy)

7 (vzdy)

32

Ptredem stanovuje odmeény za splnéni
cili.

1 (nikdy)

7 (vzdy)
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Uved’te také prosim dalsi informace o Vasi/Vasem nadfizené/m :

e Pohlavi nadtizené/ho:

e V¢k nadfizené/ho (odhadnéte):

e Kolik ptimych podiizenych ma Vas nadtizeny/4? (odhadnéte)

e Je Va§/Vase nadfizeny/a liniovym nebo vrcholovym manazerem? (zakrouzkujte)

(vrcholovy manazer je nadiizeny dalSich vedoucich pracovniki, liniovy manazer je vedouci

pracovnik v niz§im stupni organizacéni struktury)

Liniovy manazer X  Vrcholovy manazer

Nasledujicich 9 vyrokii se tyka toho, jak se citite v praci. Ctéte peclivé kazdy vyrok a
rozhodnéte, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Jestlize nikdy neprozivate takové pocity,
zvolte ¢islo ,,1¢. Jestlize jste n€kdy takovy pocit mél (a), oznacte vyrok €islem 2 az 7 podle
toho, jak Casto se vas pocit opakuje.

> <N S ol Q ol
Z, 7= N Z 0 >0 | g
33 | Ve své praci prekypuji energii. 1 2 3 4 5 6 7
34 Ve sve praci se citim silny a 1 ) 3 4 5 6 7
energicky.
35 | Svou praci jsem nadSeny. 1 2 3 4 5 6 7
36 | Moje prace me inspiruje. 1 2 3 4 5 6 7
37 Kdyz ra}l(? vstavam, t€sivam se na 1 P 3 4 5 6 7
SVOu praci.
38 Kdyz ?nte’nzwne pracuji, citim se 1 2 3 4 5 6 7
spokojeny.
39 | Jsem hrdy na praci, kterou délam. 1 2 3 4 5 6 7
40 | Jsem ponoieny do své prace. 1 2 3 4 5 6 7
41 | Svou praci se nechavdm unést. 1 2 3 4 5 6 7

U nasledujicich 8 tvrzeni prosim zakrouzkujte jednu ze ¢ty moznych odpovédi, kterd je
nejblize tomu, jak sdm/a sebe vnimate. Zohlednéte prosim to, jak se obvykle vnimate.

2 | 2| g |2
8 2 0 S 2
= & | &2 | 8°
> n n ~
42 | Jsem nezavisly ¢lovek. 1 2 3 4
43 | Nejradéji si své problémy feS§im sam / sama. 1 2 3 4
44 | Mam tendenci se podfizovat ostatnim. 1 2 3 4
45 | Nevyhovuje mi samostatna prace. 1 2 3 4
46 | Je pro mé snadné ucinit rozhodnuti. 1 2 3 4
47 | Jsem sebevédomy Clovek. 1 2 3 4
48 | Hodn¢ spoléhdm na svou rodinu a pratelé. 1 2 3 4
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Kdyz se v mém zivot¢ néco pokazi, dlouho trva, nez 1 2 3 4

49 jsem schopny/schopna fungovat normalne.

V posledni ¢asti dotazniku prosim uvedte Vase demografické a pracovni udaje, které
pomohou k podrobnéjSimu vyhodnoceni dotazniki.

50. Pohlavi:
e 7Zena
e muz

e nespecifikované
51. Veék:

52. Nejvyssi stupen dosazeného vzdélani:
e zékladni
e vyucen/a
e stfedni s maturitou
e vyssi odborné
e bakalatské

e magisterské a vyse

53. Pracovni odvétvi:

54. Doba ptisobeni v organizaci:
e méné nez | rok
e 1 az2roky
e 2az5let
e 5azl10let
e vicenez 10 let

55. Pracovni pozice:

56. Doba ptisobeni na aktudlni pozici (v mésicich):

57. Velikost firmy:
e méné nez 10 zaméstnanct
e 11 -50 zaméstnanct
e 51 —250 zaméstnanct
e vice nez 250 zaméstnanct

58. Velikost VaSeho pracovniho tymu:

e méné nez 10 zameéstnancu
e 11 -25 zaméstnancu
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e 26 - 50 zaméstnancu
e vice nez 50 zaméstnancu

Mnohokrat dé€kujeme za Va$§ ¢as a pomoc. V pfipad€ jakychkoli dotazli nas nevahejte
kontaktovat na emailové adrese 397699@mail.muni.cz.

Piejeme Vam hezky den!
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