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Abstrakt

Studie se zamérfuje na vztah mezi vnimanou vlastni G¢innosti leadert (general self-efficacy),
mirou jejich transformacniho pristupu a efektivitou na vedouci pozici. Vyzkum probéhl
ve velké ceské vyrobni spolecnosti. V roli respondentii se ho ztcastnilo 31 vedoucich ze stied-
niho managementu a 134 jejich pfimych podrizenych. Manazefi vyplnili ¢esky preklad New
General Self-Efficacy Scale. Podtizeni hodnotili efektivitu svych vedoucich pomoci $kaly vni-
mané efektivity leadera a $kaly leadership emergence. Vyplnili také ¢esky Dotaznik pristupu
k vedeni lidi, pomoci kterého posuzovali miru transformac¢niho ptistupu svych nadfizenych.
Dle vysledkil je transformacéni pristup silnym prediktorem obou ukazatelt efektivity leadera.
Self-efficacy leadera dle analyz nesouvisi ani s mirou transformac¢niho pfistupu, ani s leade-
rovou efektivitou. Jednim z moznych vysvétleni nenalezeni téchto vztahti mtize byt to, ze
vsichni zkoumani manazefi v nasi studii méli vysoké general self-efficacy. Nemohli jsme tak
sledovat rozdil v transforma¢nim pristupu a efektivité u leadert s vyrazné odlisnou trovni
self-efficacy.

Klic¢ova slova: general self-efficacy, transformac¢ni leadership, efektivita leadera, osobnost
leadera

Abstract

The study focuses on the relationship between general self-efficacy of leaders, transforma-
tional leadership and leaders’ effectiveness. The research was conducted in a large Czech man-
ufacturing company. The research sample involved 31 members of middle management and
134 of their direct subordinates. Managers completed Czech translation of the New General
Self-Efficacy Scale. Subordinates assessed transformational leadership, perceived effectiveness
and leadership emergence of their supervisors. According to the results, transformational
approach is a strong predictor of both perceived effectiveness (r = 0.84**) and leadership emer-
gence (r = .85**). Leader’s general self-efficacy relates neither to transformational leadership
(r =-0.12) and its scales nor to perceived effectiveness (r = —0.08) and leadership emergence
(r=-0.16). All the managers in the study assessed their general self-efficacy as high. Therefore,
we could not observe a difference in the transformation leadership and effectiveness between
leaders with low and high level of self-efficacy.

! Tento ¢ldnek vznikl jako soucdst projektu Efektivni vidcovstvi: integrujici pfistup (P403-12-0249), ktery je
podpoien GACR.
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Uvod

Jednim z faktort ovliviiujicich ¢innost avysledky pracovnich tymid jsou vedouci
tymu. Personalisté a management podniki se proto snazi vybirat na vedouci pozice osoby
s potencialem prispét k efektivité tymu a v rdmci rozvojovych aktivit usiluji o rozvoj stava-
jicich vedoucich takovym zptisobem, aby byli ve své praci efektivnéjsi. Aby mohli byt manazeti
a personalisté ve vybéru i v rozvoji uspésni, potrebuji znat, jaké faktory vedou k vyssi efektiv-
ité¢ vedoucich - leaderti. Znamé faktory efektivity leadert se stavaji kritérii vybéru a soucasti
rozvojovych programii. Jednim z nejcastéji citovanych a nejsilnéjsich faktort souvisejicich
s efektivitou leadera je mira transformac¢niho pristupu leadera (Prochazka & Vaculik, 2015),
ktera ovliviiuje objektivné méreny vykon vedené skupiny (Ling, Lubatkin, Simsek & Veiga,
2008; Resick, Whitman, Weingarden & Hiller, 2009), vnimani efektivity leadera podfizenymi
(Avolio & Bass, 2004; Lim & Ployhart, 2004), nadfizenymi (Bycio, Hackett & Allen, 1995;
Judge & Piccolo, 2004) i vnéjsimi hodnotiteli (Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003; Lim & Ploy-
hart, 2004).

Transformacni pristup

Transformacni pristup spociva ve vyuzivani ¢tyf nastroji — charizmatického chovani
(nékdy nazyvaného idealizovany vliv), inspirovani nasledovnikii (¢i inspirujictho motivovani),
intelektualni stimulace a osobniho pfistupu. Charismatické chovani zahrnuje moralni (Sash-
kin, 2004), konzistentni jedndni a také jednani, ze kterého vyplyva, Ze leader saim sobé veéri
(Bass, 1997). Inspirovani ndsledovniki je zaméfeno na energetizaci a motivaci podfizenych
a zahrnuje stanoveni atraktivni vize a cilt, kterymi leader definuje budouci postup a dava
smysl dal$imu sméfovani skupiny (Salahuddin, 2010). Inspirujici leader dava sam najevo
viru v naplnéni cilt a vize a jedna optimisticky (Bass, 1997). Intelektualné stimulujici leader
vyzaduje od podrizenych jejich vlastni ndpady. Zapojuje své nasledovniky, vede je k hledani
novych postupt (Kirkbride, 2006) a vybizi je k nekonven¢nimu mysleni (Lievens, van Geit
& Coetsier, 1997). V ramci osobniho pfistupu déva leader najevo zajem o své ndsledovniky
(Sashkin, 2004), zna a zohlednuje jejich silné stranky, rezervy a potreby (Bass, 1997) a vyt-
vari v nich tak pocit, Ze jsou dtileziti (Avolio & Bass, 2004). Transformacni pfistup leadera se
projevuje chovanim, které je pozorovatelné, méfitelné a da se rozvijet (Prochazka & Vaculik,
2015). Tim se transformacni pristup stava vhodnym kritériem pro hodnoceni leaderti (napt.
prostfednictvim 360° zpétné vazby nebo development centra) a vhodnym cilem rozvojovych
programt. Ikdyz transformacni pristup spociva predev$im v chovani, které se da naucit
a rozvijet, existuji relativné trvalé osobnostni charakteristiky leader, které maji ¢astecny vliv
na to, zda a jak moc bude leader transformacni pristup uplatiovat (Prochazka, Vaculik &
Smutny, 2013). Ty mohou byt vhodnym kritériem pro vybér novych kandidati na manazerské
pozice. Z osobnostnich charakteristik Big Five souvisi s transforma¢nim pfistupem pozitivné
extraverze (Bono & Judge, 2004), negativné neuroticismus (Bono & Judge, 2004; Lim & Ploy-
hart, 2004) a za nékterych okolnosti pozitivné a za nékterych negativné privétivost (Judge &
Bono, 2000; Lim & Ployhart, 2004). Dale je pak transformacni ptistup predikovan napiiklad
internim mistem kontroly (Howell, Avolio, 1993) nebo emocni inteligenci (Jayawardena &
Gregar, 2014). S charismatickym chovdnim a inspirovdanim nasledovniki souvisi pozitivné
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tfeba dominance, sebedtivéra nebo vytrvalost (Avolio & Bass, 2004). Vztahy mezi osobnos-
tnimi charakteristikami a transforma¢nim pfistupem jsou vétsinou slabé az stfedné silné
a jejich sila a statistickd vyznamnost se v riznych studiich lisi. Osobnostni charakteristiky
predikujici transformacni chovani leadera nazyvaji DeRue et al. (2011) distalnimi charak-
teristikami efektivity leadershipu a transformacni pristup fadi mezi proximalni charakter-
istiky efektivity. Dle jejich modelu jsou proximalni charakteristiky (v¢etné transformacniho
pristupu) medidtorem vztahu mezi distalnimi charakteristikami (napft. osobnostnimi char-
akteristikami) a efektivitou leadera. Podporu pro model DeRue et al. (2011) nabizi napfiklad
Cavazotte et al. (2012), v jejichz studii souvisi svédomitost a inteligence s efektivitou leadera
a transformacni pristup je signifikantnim mediatorem téchto vztaht.

V nasi studii hledame dalsi osobnostni charakteristiku, ktera je schopna predikovat
miru transformac¢niho pristupu leaderd, a ktera ma vliv na efektivitu leadert. Nalezeni takové
charakteristiky by umoznilo jednak lépe pochopit rozdily v transforma¢nim pfistupu mezi
leadery, a jednak prispét ke zkvalitnéni procesu vybéru lidi na vedouci pozice. Osobnostni
charakteristikou ovliviujici transformacni pristup i efektivitu leadera by mohlo byt general
self-efficacy, tedy vnimana vlastni Gc¢innost.

General self-efficacy
Bandura (1997) ptivodné definoval self-efficacy jako konstrukt vztazeny k néjaké speci-
fické situaci, ke specifickému ukolu. Popisuje jej jako presvédceni lidi o vlastni schopnosti
dosahnout v konkrétnich situacich takovych vykoni, které budou mit pozitivni vliv na to, co
se déje v jejich zivotech. Vedeni lidi - leadershipu je jednou z moznych konkrétnich situaci.
U leaderti tedy existuje specifické leadership self-efficacy, coz je presvédcéeni leadera o vlastni
schopnosti byt uspésny pri vedeni lidi. Dle studie Howarda (2008) leadefi disponujici vy$si
urovni leadership self-efficacy prenaseji svym chovanim efficacy na své podfizené, coz vede
k vyssi efektivité skupiny. Dle experimentu Kanea, Zaccara, Trembleho a Masudy (2002) m4
leadership self-efficacy vliv na to, jaké cile a strategie leadefi stanovuji, coz pozitivné ovliviiuje
vykon vedené skupiny. Na druhou stranu dle Jayawardena a Gregara (2013) nesouvisi speci-
fické self-efficacy manazert vztazené k jejich vedouci pozici s jejich kariérnim uspéchem.
Self-efficacy vznikd na zakladé konkrétnich pozitivnich a negativnich zku$enosti
pri zvladani ukold. Ma tfi dimenze - rozsah, silu a obecnost (Bandura, 1977). Rozsah se
vztahuje k faktu, Ze self-efficacy ovliviiuje, do jakych ukol se ¢clovék pusti. Lidé s vy$sim
self-efficacy se poustéji do komplexnéjsich a obtiznéjsich tkolt a zvladnuti komplexnich
a obtiznych tkolit ma pak na jejich self-efficacy pozitivnéjsi dopad nez zvladnuti snazsich
ukolu. Sila odkazuje ke skute¢nosti, Ze jedinci s vy$si arovni self-efficacy vytrvaji pti plnéni
jak $iroky dopad self-efficacy ma — nékteré zkusenosti mohou vytvorit pocit vlastni Gc¢in-
nosti nejen pro jednu specifickou situaci, ale mohou ptsobit obecnéji (tedy jedna zkusenost
muze ovlivnit zaroven vice ruznych specifickych self-efficacy). Z dimenze obecnosti vychazel
Eden (1988), ktery ustanovil pojem general self-efficacy. Eden (1988) nesouhlasil s tim, Ze
by se self-efficacy mélo vztahovat izolované k riznym konkrétnim ¢innostem ¢i ukolim.
Uvazoval o existenci general self-efficacy — obecné duvéry ve vlastni schopnosti, diky které
je ¢lovék uspésny v riznorodych naroénych situacich. General self-efficacy v Edenové pojeti
zachycuje individudlni rozdily mezi lidmi v chdpdni sebe sama; v percepci sebe sama jako
schopného jedince, ktery se umi vyporadat s rozmanitymi situacemi (Eden, 1988). Od Ban-
durova specifického self-efficacy se tak Edenovo general self-efficacy lisi ve svém obecném
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pojeti. Dle Chena, Gullyho & Edena (2001) je general self-efficacy rysem, ktery lze méfit,
a ktery predikuje chovani napfi¢ riznymi situacemi. General self-efficacy je stejné jako speci-
fické self-efficacy vytvareno na zakladé predchozich tspéchii ¢i netispéchi v zivoté, miize se
tedy v ¢ase ménit na zakladé zkusenosti a ispéchu ¢i netspéchu. Nicméné méni se pomalu
a postupné, a proto je povazovano za relativné stabilni charakteristiku a za stabilnéjsi atribut,
nez je tomu u specifického self-efficacy, nebot neni tak silné ovlivnitelné jednou udélosti ¢i
nezdarem (Smith, Kass, Rotunda & Schneider, 2006). Pro vyzkum leadershipu je podstatné
to, Ze mira general self-efficacy predikuje miru specifického self-efficacy a to napfi¢ riiznymi
situacemi (Eden, 1988). Naptiklad Woodruff a Cashman (1993) potvrdili vztah mezi obec-
nym a specifickym self-efficacy pro akademickou oblast. U lidi, ktefi zatim nemaji zkusenost
s vedenim lidi a nemaji je$té vybudované leadership self-efficacy tak miizeme pomoci general
self-efficacy odhadovat aroven budouci vnimané vlastni G¢innosti v roli leadera. Jelikoz lead-
ership self-efficacy souvisi s leaderovou efektivitou (Howard, 2008; Kane et al., 2002), také
general self-efficacy by mohlo byt prediktorem efektivity leadera. Domnivame se, ze v sou-
ladu s modelem DeRue et al. (2011) by mohlo general self-efficacy jako distalni faktor ptisobit
na efektivitu leadera skrze proximalni faktor transformacni leadership.

General self-efficacy, transformacni leadership a efektivita leadera

General self-efficacy by mélo souviset zejména s charismatickym chovanim ain-
spirovanim nasledovniki. Do charismatického chovani patfi, ze leader dava najevo divéru
v sebe sama (Bass, 1997). Sebedivéra je charakteristikou predikujici charismatické chovani
i inspirovani nasledovniki (Avolio & Bass, 2004). Jestlize je general self-efficacy celkova mira
davéry ve vlastni schopnosti (Eden, 1988), pak by mél mit leader s vysokym self-efficacy to,
co Avolio a Bass (2004) nazvali vysoka sebedtvéra. Mél by pusobit jako clovek, ktery si vice
véri a tim pusobit vice charismaticky a inspirovat ostatni. Inspirovani nasledovnika spociva
také ve stanovovani atraktivnich cilt davajicich smysl smérovani skupiny (Salahuddin, 2010).
Leadefi s vysokym leadership self-efficacy stanovuji odvazné cile (Kane et al., 2002) alze
predpokladat, ze ileadefi s vysokym general self-efficacy budou sami sebe i své tymy stavét
pred atraktivni vyzvy. Diky tomu se pak budou chovat vice transformac¢né a budou se svymi
H1: General self-efficacy leadera souvisi pozitivné s charismatickym ptistupem, inspirova-

nim nasledovnik a celkovou mirou transformaéniho pristupu leadera.

H2: General self-efficacy leadera souvisi pozitivné s efektivitou leadera.
H3: Vztah mezi general self-efficacy a efektivitou leadera je mediovan transforma¢nim pfi-
stupem leadera.

Vztahem mezi general self-efficacy, transformacnim pristupem a efektivitou leadera
jsme se zabyvali také ve vyzkumu realizovaném se vzorkem studentii v prostiedi manazerské
simula¢ni hry (Mestérova, Prochazka, Vaculik & Smutny, 2015). Neodhalili jsme zddny vztah
mezi general self-efficacy a transforma¢nim leadershipem ani mezi general self-efficacy a tfemi
ruznymiindikdtory efektivity leadera. Korelace mezi general self-efficacy a celkovym transfor-
macnim pristupem a mezi general self-efficacy a ukazateli efektivity leadera byly blizké nule.
Korela¢ni koeficienty vyjadfujici vztahy mezi general self-efficacy a charismatickym pristu-
pem (r = .11) a inspirovanim nasledovniki (r = .10) byly nizké, pozitivni a nesignifikantni.
Korela¢ni koeficienty vyjadiujici vztahy mezi general self-efficacy a intelektualni stimulaci
(r = -.15) a osobnim pristupem (r = -.09) byly nizké, negativni a rovnéz nesignifikantni. Jed-
nim z limitG nasi studie bylo vyuziti $kaly general self-efficacy, ktera ma hrani¢ni vnitfni
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konzistenci a jejiz unidimenzionalita byla zpochybnéna (Chen, Gully & Eden, 2001). Dalsi
limity souvisi s pouzitim manazerské simula¢ni hry misto prostfedi realného podniku a se
studentskymi respondenty. Prostiedi simula¢ni hry je spojeno s odliSnymi motivy manazert
a podfizenych a vzhledem k omezenému trvani hry se nemohou projevit dlouhodobé aspekty
zkoumanych vztaht. Studenti ve vzorku nemaji prilis§ velké predchozi pracovni zkusenosti
a jejich posouzeni manazera tedy muze byt odlisné nez u respondentt, kteti mohou srovna-
vat svého vedouciho s jinymi manazery z minulosti. Vysledky naseho predchoziho vyzkumu
(Mestérova et al., 2015) proto povazujeme za vhodné rozirit o vyzkum provedeny v prostredi
realného podniku a s pouzitim odlisného inventare general self-efficacy.

Metoda
Zkoumany soubor

Respondenty vyzkumu je 31 manazerta 134 jejich podfizenych. Vsichni respondentijsou
pracovnici velkého vyrobniho podniku ptisobiciho v Ceské republice. S Zadosti o spolupraci
jsme oslovili manazery na pozicich ve sttednim managementu, ktefi maji alespon 4 pfimé
podrizené. Tato kritéria vybéru zajidtuji dostatek podfizenych - hodnotitell a srovnatelnost
manazeri ve vzorku. Persondlni feditel spole¢nosti nam umoznil oslovit 50 jim vybranych
manazert spliujicich nase kritéria, u kterych predpokladal, ze budou ochotni na vyzkumu
spolupracovat. Charakteristiky vyzkumného souboru jsou tedy ovlivnény jednak ochotou
jen casti oslovenych manazerti ztcastnit se vyzkumu (62 % z oslovenych) a jednak speci-
fiky skupiny, u které persondlni feditel predpokladal ochotu spolupracovat. Mezi manazery
prevazuji muzi (77 %) a primérny vék manazera je 46 let.

Kazdy manazer byl hodnocen 4-6 svymi podfizenymi (M = 4.32). S Zadosti o hodno-
ceni nadfizeného bylo osloveno 192 podfizenych, navratnost hodnoceni byla 70 %. Mezi
podfizenymi pievazuji muzi (66 %).

Design vyzkumu

Osloveni manazefi obdrzeli od persondlniho feditele informacni email vysvétlujici
cile vyzkumu a odkazujici na elektronicky inventar general self-efficacy. Personalni reditel
do emailu pripojil osobni vyzvu kvyplnéni inventafe. Vyplnéni inventare bylo dobro-
volné. Ve druhé fazi sbéru dat vypracoval persondlni usek podniku seznamy podfizenych
manazeri, ktefi inventaf vyplnili. V§em témto podfizenym byl odeslan email, ve kterém byli
pozadani o spolupraci. Email vysvétloval cile vyzkumu, zarucoval anonymitu podfizenych
(do inventdfe neuvadéli sva jména) a obsahoval odkaz na elektronicky inventdfe méfici miru
transformac¢niho pristupu a indikatory efektivity leadera. Vyplnéni inventaiti bylo dobro-
volné a moznost vyplnit inventaf byla respondentiim opakované pripomenuta.

Proménné
General self-efficacy

K méreni general self-efficacy jsme pouzili inventat New General Self-Efficacy Scale
(NGSS), ktery zkonstruovali Chen, Gully a Eden (2001). Pouziti tohoto inventare doporucuji
k méfeni general self-efficacy Scherbaum, Cohen-Charash a Kern (2006), jelikoz ma ze tii
¢asto pouzivanych inventafa nejvyssi reliabilitu a konstruktovou validitu a ma vyhovujici
obsahovou a prediktivni validitu. Dle tviirc (Chen et al., 2001) je inventaf dobie pouzitelny
v prostfedi organizaci.
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Inventat byl vyvinut tak, aby odpovidal Edenové (1988) definici general self-efficacy.
Inventar se skldda se z osmi tvrzeni, u nichZ respondent na pétibodové $kale vyjadiuje miru
souhlasu. Vyssi dosazené skore indikuje vyssi general self-efficacy. Vnitini konzistence orig-
indlniho inventafe v anglictiné je v rozmezi a = 0,85-0,90 (Henson, 2001, cit. dle Scherbaum
et al., 2006). Koeficienty stability test — retest se pohybuji v rozmezi r = 0,6-0,65, coz znaci, Ze
self-efficacy mérena timto inventarem je relativné stabilni rys.

Pivodni anglicky inventdi jsme adaptovali do cestiny pomoci metody zpétného
prekladani. Tvrzeni v anglictiné byly nejprve nezavisle prelozeny tfemi lidmi, z nichz jeden
vystudoval anglicky jazyk, a dalsi dva byli psychologové, ktefi ziji nebo zili v anglicky mlu-
vicich zemich. Nasledné jsme tyto tfi preklady porovnali a vybrali polozky se shodnym
znénim. Pokud se preklady ligily, vybrali jsme polozky, které obsahové nejlépe odpovidali
puvodnimu anglickému znéni a nejlépe napliuji definici general self-efficacy. Inventar jsme
nechali zpétné prelozit z cestiny do anglictiny a porovnali novy anglicky preklad s pivodnim
anglickym znénim polozek. Na zakladé zpétného prekladu jsme odhalili nékolik odchylek,
na zakladé kterych jsme jesté provedli dodatecné upravy v ceském znéni inventare.

Proménnou general self-efficacy jsme vytvorili sou¢tem odpovédi leadera u véech osmi
tvrzeni.

Transformacni leadership

Pro méfeni transformacniho leadershipu jsme vyuzili Dotaznik pfistupu k vedeni lidi,
originalni ¢eskou metodu urcenou k posouzeni miry transformacniho, transakéniho a lais-
sez-faire leadershipu. Dotaznik ma 32 polozek rozdélenych po ¢tyfech do osmi skal, které
odpovidaji ¢tyfem nastrojim transformacniho pristupu (charismatické chovani, inspirovani
nasledovnikd, intelektudlni stimulace, osobni pristup), tfem slozkdam transakéniho leader-
shipu (podminéné odmeénovani, aktivni fizeni podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek)
a absenci leadershipu (laissez-faire leadership). Kazdd polozka popisuje mozné chovani lead-
era a respondenti posuzuji frekvenci tohoto chovani na sedmibodové skale. Dotaznik vznikl
v roce 2012 a teprve prochazi validaci. Dle pfedbéznych vysledkti odpovidaji data posbirana
dotaznikem predpoklddané osmi-faktorové struktufe pristupu kvedeni lidi (N = 1084;
x*(436) =1479; RMSEA = 0,05; CFI = 0,96). Polozky ze ¢tyt subskal transformac¢niho leader-
shipu se daji pouzit i jako jedna Skala. Tato $kala tvofena 16 polozkami ma vysokou vnitfni
konzistenci a = 0,95 a split-half reliabilitu vyjadfenou Guttmanovym koeficientem r = 0,88.
Podporou pro validitu dotazniku jsou vyjadieni expertni skupiny o obsahové validité a vysoké
korelace $kal transformac¢niho leadershipu s vnimanou efektivitou leadera a leadership emer-
gence, které svéd¢i o konvergentni validité metody (Prochazka, 2012-2015).

Kazdou z proménnych charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni stimu-
lace, osobni pfistup jsme vytvorili tak, ze jsme v dotaznicich vyplnénych podfizenymi secetli
¢tyfi polozky, které se dané slozky transformacniho leadershipu tykaji. Hodnota proménné
na urovni manazera je dana primérem hodnoceni viech jeho podfizenych. Souctem odpovédi
u viech Sestnacti polozek tykajicich se transformacniho leadershipu jsme ziskali proménnou
transformacni leadership.

Efektivita leadera

Efektivitu leadera jsme stejné jako miru transformac¢niho leadershipu mérili na zakladé
hodnoceni podfizenych. Ti posuzovali jednak to, zda leadera vnimaji jako efektivniho
(vnimana efektivita leadera) a také to, zda jej vnimaji jako dobrého vedouciho (leadership
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emergence). Pét polozek tykajicich se leadership emergence nahlizi na leadera z péti rtiznych
perspektiv:
1. Zda manazer zastava svou vedouci roli;
Zda je vniman jako leader;
Zda je vniman jako ¢lovék, ktery by mohl byt leaderem i jinde a za jinych okolnosti;
Zda vyvolava respekt;
Zda spoluprace s nim vyvolava pocit hrdosti.
Tti polozky tykajici se vnimané efektivity leadera nahlizi na efektivitu ze tfi riznych
perspektiv:
1.  Dosazeni vysledku;
2. Efektivita procesu;
3.  Efektivita osoby manazera.

Oba inventare maji vysokou vnitfni konzistenci (a = 0,97 pro leadership emergence,
a = 0,94 pro vnimanou efektivitu). VSechny polozky jsou tvrzenimi, s nimiz respondenti
vyjadfuji souhlas ¢i nesouhlas na sedmibodové $kdle. Kazdou z proménnych leadership
emergence a vinimana efektivita leadera jsme vytvorili tak, Ze jsme v dotaznicich vyplnénych
podrfizenymi secetli polozky, které se dané proménné tykaji. Hodnota proménné na trovni
manazera je dana primeérem hodnoceni vech jeho podrizenych.

vk w o

Vysledky

Tabulka 1 obsahuje popisné statistiky a hodnoty Spearmanova korela¢niho koefi-
cientu pro korelace mezi jednotlivymi proménnymi. Proménné nemaji normalni rozdéleni.
Rozdéleni je vétSinou vice Spicaté a negativné zeSikmené. Z minimalnich a maximalnich
hodnot u proménné general self-efficacy je patrné, ze vSichni sledovani manazefi hodnotili
své general self-efficacy blizko stropu inventafe. Inventat umoznoval hodnoceni v roz-
mezi 8-40 bodi, general self-efficacy vSech respondentti se ale pohybuje mezi hodnotami
27-39 bodu. Oba indikatory efektivity leadera spolu silné koreluji, a pomérné silné koreluji
také s jednotlivymi dimenzemi transforma¢niho leadershipu a s celkovou mirou transfor-
macniho pristupu.

Z tabulky korelaci vyplyva, Ze jsme v datech nenalezli podporu pro stanovené hypotézy.
Hodnoty korela¢nich koeficienti vyjadiujici vztah mezi general-self efficacy a transfor-
mac¢nim pristupem i mezi general self-efficacy a ukazateli efektivity leadera jsou nizké, oproti
hypotéze zaporné a vztahy nejsou statisticky vyznamné. Hypotézu o vztahu mezi general
self-efficacy leadera a jeho charismatickym chovanim, inspirovanim nasledovnikt a mirou
jeho transformacniho pfistupu proto zamitame. Stejné tak zamitame hypotézu o vztahu mezi
general self-efficacy leadera a jeho efektivitou. Media¢ni analyzu zkoumajici, zda je transfor-
macni pristup medidtorem ve vztahu mezi general self-efficacy a efektivitou leadera, nema
smysl provadét, protoze nebyly splnény podminky mediace. Proto zamitdme ihypotézu
o transformacnim pfistupu jako mediatoru ve vztahu mezi general-self-efficacy a efektivitou
leadera.

Podrobnéjsi pohled na nesignifikantni vztahy mezi general self-efficacy a jednotlivymi
nastroji transformac¢niho pristupu ukazuje, ze korela¢ni koeficienty u v hypotézach se objevu-
jicich charismatického chovani a inspirovani ndsledovnik jsou stejné jako v predchozi studii
(Mesterova et al., 2015) o néco vyssi, nez u dvou zbyvajicich néstroji. Tyto rozdily mohou byt
dasledkem nahody.
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Tab. 1: Popisné statistiky a korelace mezi proménnymi

M | SD |Med. | Min. |Max.| Sk. | Sp. 1 2 3 4 5 6 7 8

L General 1,1 441 50 56 540,001270,003390,00-00,36|-00,83| 0,77)
self-efficacy

2. Vnimana

efektivita 170,01| 30,39 170,50| 50,40 [210,00|-10,73| 30,55 | -0,08 | (0,94)
leadera

3. Leadership
emergence

4.
Transformaéni [900,48140,16(930,00[360,60|1050,5|-20,37| 60,74 | -0,12 |0,84**|0,85**|(0,96)
leadership
5. TL:
Charismatické [230,41| 30,95 [250,00[ 90,40 |270,67|-20,16| 40,95 | 0,01 |0,87**(0,82**|0,83**|(0,89)
chovéni
6. TL:
Inspirujici 230,60 20,83 [240,25(100,60270,25| 20,83 {150,00| -0,06 | 0,44* |0,46**|0,68**| 0,45* |(0,85)
motivace
7. TL:
Intelektudlni [220,43| 30,94 [230,00[100,80|270,33|-10,62| 20,76 | -0,29 |0,76**(0,79**|0,91**|0,67**(0,52**| (0,91)
stimulace

8. TL: Osobni
pristup

270,75/ 70,06 300,00 50,80 [340,67|-20,03| 30,95 | -0,16 0,88**((0,98)

210,04| 40,47 [220,25| 50,80 |260,17| 40,47 | 40,31 | -0,14 |0,76**|0,77**(0,96**|0,77**|0,65**|0,88**((0,92)

*p <.05 % p <.01; Sk. = $ikmost; Sp. = §picatost; hodnoty Cronbachova a jsou v zavorkach
na diagonale

Diskuse

Z vysledku studie vyplyva, ze general self-efficacy neni prediktorem transformacniho
pristupu, ani efektivity leadera. Tento zavér udélany na zakladé studie na manazerech
ve vyrobnim podniku je v souladu se zavéry nasi studie provedené na studentech v prostredi
manazerské simula¢ni hry (Mesterova etal., 2015). Kombinace dvou studii se stejnymi vysledky
provedenych vriizném prostiedi, stypové rtiznymi zkoumanymi soubory as pouzitim
odlisnych metod méfeni general self-efficacy nas vede k tivaze, Ze v ivodu popsany mecha-
nismus vztahu mezi general self-efficacy a transforma¢nim pristupem bud nefunguje, nebo
funguje jiny mechanismus, kvuli kterému leadefi s vyssim self-efficacy pusobi jako méné
transformacni.

Zaporna hodnota korela¢niho koeficientu popisujiciho vztah mezi general self-efficacy
a intelektualni stimulaci v obou studiich naznacuje, Ze mozna leaderi s vysokou self-efficacy
tak moc véri ve své vlastni schopnosti, ze nedavaji tolik prostoru svym nasledovnikim a tolik
nezohlednuji jejich napady a podnéty. Vztah mezi general self-efficacy a charismatickym cho-
vanim zase muze byt utlumen tim, ze leader s vysokym self-efficacy pusobi jako prili§ sebev-
édomy az namysleny, coz snizuje jeho hodnotu v o¢ich nasledovniki. Z hlediska inspirovani
nasledovniki mohou cile stanovované leaderem s vysokym self-efficacy ptisobit na podfizené
jako prili§ ambicidézni a nesplnitelné. Dalsi vyzkumy general self-efficacy a leadershipu by
proto mohly kontrolovat naptiklad vliv divéry leadert ve schopnosti nasledovniki, obtiznosti
stanovovanych cilt ¢i naro¢nosti leadera.
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Vysledky nasi studie mohou byt ovlivnény specifiky zkoumaného souboru. V tom
jsou pouze manazeti se spiSe vysokym general self-efficacy. Proménna general self-efficacy
tak md pomérné nizkou variabilitu, coZ sniZuje $anci na nalezeni signifikantnich vztahda.
Navic absence manazert s nizkym self-efficacy neumoziuje zkoumat rozdily mezi leadery
s vysokym a nizkym self-efficacy. Mohli jsme zachytit jen rozdily ve vlivu nadprimeérného
a vysokého self-efficacy. Homogenita v trovni general self-efficacy miize byt zptisobena tim,
ze se na manazerské pozice dostavaji obecné lidi s vys$sim self-efficacy. Mize to byt ale také
duasledek zptsobu, jakym se respondenti dostali do zkoumaného souboru. Vybér jednak
ovlivnil personalni feditel, ktery vybiral manazery, u kterych predpoklddal ochotu tcastnit
se vyzkumu. Je mozné, Ze upfednostnil sebejistéjsi manazery otevienéjsi k hodnoceni, coz by
mohli byt manazefi s vy$$im general self-efficacy. Zkoumany soubor byl ovlivnén také samo-
vybérem, jelikoz se vyzkumu rozhodlo zucastnit jen 62 % oslovenych manazert. Je mozné, ze
mezi nimi byli spiSe manazeri s vy$sim self-efficacy, ktefi vérili, Ze jsou ve vedeni lidi Gspésni
aobdrzi odsvych podfizenych pozitivni hodnoceni. Pro dal$i vyzkumy doporucujeme
upravit metodu vybéru vzorku tak, aby v ném byli manazefi s riznorodou urovni general
self-efficacy.

Pro planovanou mediac¢ni analyzu mél zkoumany soubor hrani¢ni velikost. Velikost
zkoumaného souboru ale patrné neméla vliv na nalezeni ¢i nenalezeni vztaht mezi gen-
eral self-efficacy, transformacnim piistupem a efektivitou leadera. Korela¢ni analyzy mély
vzhledem k velikosti vzorku dostate¢nou silu a vztahy mezi general self-efficacy a dalsimi
proménnymi se ukazaly nejen jako statisticky nevyznamné, ale také jako vécné nevyznamné.

Zavér

Dle vysledkt studie neni general self-efficacy osobnostni charakteristikou ovliviiu-
jici pristup leadert k vedeni lidi ani efektivitu leaderd. Jedna se o stejny zavér, ke kterému
jsme dospéli v nasem predchozim vyzkumu (Mesterova et al., 2015), ktery jsme realizovali
v odli$nych podminkach.

Za silnou stranku nasi studie povazujeme zajisténi hodnoceni kazdého leadera alespon
¢tyfmi podfizenymia zkoumany soubor zahrnujici srovnatelné manazery ptisobici na podob-
nych pozicich ve stejném podniku. Pro rozsifeni a zpfesnéni vysledki nasi studie doporucu-
jeme v dalsich vyzkumech zajistit vétsi variabilitu v general self-efficacy zkoumanych leadert
a sledovat dalsi proménné, které by mohly vysvétlovat, pro¢ miize general self-efficacy ptsobit
na miru transformac¢niho pristupu negativné.
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