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1. Teoreticky uvod

Cilem této prace je zjistit jak moderuje mira zavislosti nasledovnikd vztah
transformacniho leaderhipu a pracovni spokojenosti respektive pracovniho vykonu. Empiricka
zji$téni mohou byt prakticky vyuzita pfi vybéru novych zaméstnanc, pfti jejich fizeni, rozvoji
a vytvafeni ristového pracovniho prostiedi, které bude zohlednovat osobnostni rysy a
kapacity nasledovniki.

Transakéné-transformacni pfistup je v soucasnosti dominantnim paradigmatem v
oblasti leadershipu (Congera, cit. dle Prochazka, Vaculik a Smutny, 2013). Zabyva se stylem
vztahovani a chovani leadera k nasledovnikiim a jeho postojem k feSeni pracovnich ukoll
(Prochazka et. al, 2013). Tato teorie se fadi mezi charizmatické teorie leadershipu.
Transformacni leadership je druh vedeni, jehoZz cilem je ovliviiovani vnitini motivace
nasledovnikli. Transformacni leadership mé Ctyfi zadkladni dimenze: (1) Leader je
charismaticky, ptisobi jako vidce. (2) Leader je nositelem vize, kterd se stava inspiraci pro
nasledovniky a leader piisobi jako vzor. (3) Leader své nasledovniky intelektudlné stimuluje,
nuti je, aby pfichdzeli s vlastnimi népady. (4) Leader uplatiluje osobni pfistup, zajima se o
potieby svych néasledovnikii (Prochézka et. al, 2013).

V odborné literatufe mizeme nalézt popisy toho, co se nazyva zavisla osobnost, kterou
Leary (1957) definuje v klasifikaci interpersonalniho chovani jako docilné-zavisly charakter.
Vedle toho existuji diagnostickd kritéria pro zavislou poruchu osobnosti v Mezinarodni
klasifikaci nemoci (MKN-10). Vystizny popis zavislostnich charakteristik nabizi také
Houbova, Prasko a Preiss (2004).

Zavisli jedinci se naucili nejen obracet se na druhé pro obzivu a bezpecnost, ale také
pasivné ¢ekat na jejich vedouci schopnosti v jejich zabezpecovani. Jsou charakterizovani tim,
ze hledaji vztahy, ve kterych se mohou opirat o cit, bezpec¢i a vedeni druhych. Nedostatek
vlastni iniciativy a autonomie je ¢asto nasledkem pfehnané rodicovské ochrany. ZkuSenost je
naucila, ze je pohodInéjsi ptijmout pasivni roli v mezilidskych vztazich, a akceptuji jakoukoli
privétivost a podporu, kterou mohou dostat. Jsou proto ochotni podfidit se ptani druhych, aby
si udrzeli jejich cit. Clovék se zavislostnimi rysy nedisponuje pocitem sebejistoty. U fady
¢innosti mé strach ze selhani, proto udrzuje citovou vazbu s druhym ¢lovékem, ktery mu
substituuje pocit bezpec¢i a jistoty (Houbova et. al, 2004). Odpovédnost za naplnéni jeho
potieb predava na druhého. V situacich kdy funguje sam za sebe, citi uzkost, samotu,
nedostatecnost.

Zavislostni charakteristiky se vyvijeji v jemnych interakcich zaloZenych na nejisté
vazb¢ v détstvi. Zavislostni rysy se vytvareji v interakcich mezi rodi¢em a ditétem zalozenych
na neduvéie ve schopnosti a samostatnost ditéte (Houbova et. al, 2004). Rodice typicky
zdlraznuji nutnost starat se v dobé, kdy se vyvojove objevuji separacni tendence (Houbova et.
al, 2004), s ¢imz nasledné¢ souvisi predavani odpovédnosti do rukou druhych. ,Zavisla
porucha osobnosti pravdépodobné vznikd interakci mezi Uzkostnym temperamentem a
infantilizujici vychovou, s nejistou interpersonalni vazbou v détstvi‘ (Houbova et. al, 2004, s.
59).



Potieba prilnout se mize projevovat v generalizované podob¢ a nemusi byt nutné navazana na
konkrétni osobu ¢i blizkého. Jedinec vysila do okoli interpersondlni zpravu, jsem pokorny,
potiebuji pomoc a radu. Casto jedna konformé, vyhyba se nepiatelstvi a nezavislosti (Leary,
1957). Tim, Ze se jedinec spoléha na ostatni, snizuje vlastni stavy uzkosti, plati za to tim, Ze
splyva s osobou, ke které se dobrovolné piipoutal. Osoba, na kterou se fixuje, nabizi pomoc,
ujiSténi, uklidnéni, pfevzeti odpovédnosti a poskytuje vedeni. Komplementarnim
dopliiovanim dochazi k upevnéni zavislostnich ryst.

Je tedy na misté¢ ocCekavat, ze nasledovnik se zavislostnimi osobnimi rysy bude
intelektualni stimulaci chapat jako ohrozeni. Pocit jistoty a bezpecni, jejichz zdrojem byl do té
doby leader, piestavaji platit. Leader nasledovnika nuti, aby pfichazel s novymi népady,
zatimco nasledovnik touzi po pasivité, nechce rozhodovat a udavat smér. Nasledovnik je
vystaven situaci, kterou mize vnimat jako ohroZeni, pfi niZ pocit'uje frustraci a stres.

Z dosavadnich studii pfitom vyplyva, zZe transformacni leadefi maji nasledovniky, kteti
jsou v praci spokojengjsi, a Ze transformacni leadership je také prediktorem spokojenosti
nasledovnika s leaderem (Prochézka et. al, 2013). U vztahu intelektualni stimulace a pracovni
spokojenosti vSak existuji rozporné vysledky. Podsakoff et al. (cit. dle Rafferty a Griffin,
2004) ve své studii uvadi, ze intelektualni stimulace je negativn€ asociovana se spokojenosti
nasledovnika. Vysledky interpretuji tvrzenim, Ze intelektudlni stimulace sebou pfinasi vyssi
nejednoznacnost roli, konflikty a stres na pracovisti. Oproti tomu Rafferty a Griffin (2004)
zjistili, ze intelektualni stimulace ma kladny vztah k citovému zavazku k organizaci a zdvazku
dalsi spoluprace s organizaci.

Lze se tedy domnivat, Ze vtah mezi spokojenosti a intelektualni stimulaci je zavisly na
osob¢ nasledovnika. Mira zavislosti nasledovnika zde predstavuje intervenujici proménnou,
ktera moderuje vztah mezi intelektualni stimulaci a pracovni spokojenosti. Protoze dosavadni
vysledky nejsou jednotné, je zadouci zkoumat moderujici proménné, které mohou vztah
intelektudlni stimulace a pracovni spokojenosti ovliviiovat.

Cilem této prace je zjistit, jak mira zavislosti ndsledovniki moderuje vztah
transformacniho leaderhipu a pracovni spokojenosti respektive pracovniho vykonu. Empirické
zjisténi mohou byt prakticky vyuzita pii vybéru novych zaméstnancti, pii jejich fizeni, rozvoji
a tvorb¢ pracovniho prostiedi, které bude zohlediovat osobnostni rysy nasledovnik.

V praci budeme testovat, zda-li mira zavislosti moderuje vztah mezi pracovni
spokojenosti a transformacnim leadershipem (intelektudlni stimulace) a zda-li miZze
vysvétlovat uvedené rozdilné vysledky. Mira zavislosti nasledovnikli miize byt dilezitou
charakteristikou, kterou je vhodné zohlednit pfi volbé piiléhavé formy leadershipu ¢i jeji
kompontenty vzhledem k jedine¢nému pracovnikovi. Domnivame se, Ze pro zvyseni pracovni
spokojenosti zaméstnancll je nutné vychazet také z jejich osobnostnich ryst. Piedpokladame,
ze pracovnici s rozdilnou mirou zavislosti budou vykazovat rozdilnou troven spokojenosti pfi
uplatiovani intelektudlni stimulace.

I kdyz transformacni leader ma nasledovniky, ktefi v sebehodnoceni svého pracovniho
vykonu vykazuji vys$$i skory a vnimaji svllj pracovni vykon jako lepsi (Prochazka et. al,
2013), neni jasné, zdali je tomu tak u vSech nésledovnikii. Z dostupnych studii neevidujeme
zkouméani moderujicitho vlivu zavislosti na vztah transformacniho leadershipu a pracovni
spokojenosti (respektive pracovniho vykonu). Tato proménnd muize mit vliv na efektivitu
transformacéniho leadershipu (Whittington et al., cit. dle Judge et. al, 2006). Existujici 1 jiné
proménné, které ovliviiuji ucinnost transformacniho vedeni na pracovni vykonnost. Podle
Judge et. al (2006) je to napfiklad silnd potfeba riistu a autonomie, kterd posiluje
transformacni vedeni.



Dalsim moderatorem je potfeba vedeni (De Vries et al., cit. dle Knippennberg a Sitkin, 2013),
stejné tak plsobi self-efficacy, €ili vnimana osobni zdatnost nasledovnika (Walumbwa et al.,
cit. dle Knippennberg a Sitkin, 2013).

2. Hypotézy

Cilem prace je zjistit, jak zavislost ndsledovnikli moderuje vztah mezi transformac¢nim
leadershipem a jejich pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem.

H1: Zavislost nasledovniki moderuje vztah intelektudlni stimulace transformacéniho
leadera a jejich pracovni spokojenosti.

Predpokladame, ze ¢im je ndsledovnik zavislejsi, tim vic intelektualni stimulace
transformacniho leadershipu ovliviiuje pracovni spokojenost.

Shrnujici charakteristikou intelektualni stimulace je zapojovani nasledovnikli do feSeni
problému, zvysuje jejich samostatnost a proaktivitu (Avalio a Bass, cit. dle Prochdzka et. al,
2013). Leader narusuje zabéhané postupy, vytvaii prostor pro nové, zménu, rozvoj. V takto
definovaném prostoru je pravdépodobné, Ze zavislé osoby budou vnimat tendenci k
samostatnosti z pohledu teorie attachmentu jako ohrozeni dostupnosti vztahové figury. Bude
se objevovat uzkost, strach z opusténi, nejistota, Ze situaci sami zvlddnou. Z teorie
oCekavame, ze tendence vést nasledovniky k odpovédnosti za feSeni problému, bude pro
zéavislé nasledovniky ztzkostiiujici, protoze jsou zvykli spoléhat na ,rodiCovské® figury.
Vztah nadfizeny podfizeny v jist¢ mife vztah rodi¢ dit€ kopiruje. V jednoduchosti feceno
zéavisli nasledovnici nezvladaji vlastni iniciativu a rozhodovéani (Houbova et. al, 2004). .

H2: Zavislost nasledovnikti moderuje vztah osobnostniho piistupu transformacniho
leadera a jejich pracovniho vykonu

Domnivame se, ¢im je nasledovnik zavislejsi, tim vic osobni piistup transformacniho
leadera ovliviiuje jeho pracovni vykon. Piedpokladame, ze tato komponenta transformacniho
leadershipu bude mit pozitivni vliv na vykon zavislych nasledovnikl. Transformacni leader
projevuje zajem o osobu ndsledovnika (Sashkin, cit. dle Prochazka et. al, 2013), coZ piisobi u
zavislych na nenaplnéné potieby sebeuznani a sebehodnoty. Leader bere v ivahu dovednosti a
specifika nasledovniki. Je jim ndpomocny v rozvoji. U zavislych nésledovniki, ktefi nemaji
vybudované vnitini mechanismy sebepodpory, je diilezité u pracovniho vykonu zajistit vnéjsi
podporu. Ujisténi leadera bude slouzit k prevenci pasivity spojenou s frustraci ohledné
ptekazek objevujicich se pfi plnéni pracovniho ukolu. Individualizované ujisténi bude
podporovat jeho schopnosti pti plnéni pracovnich ukoll a sniZzovat pocity bezradnosti vedouci
k pasivite.

3. Vyzkumny postup a metody shéru dat

Testovani hypotéz bude provedeno na datech, kterd ziskdme formou
standardizovaného dotazniku. Jedna se o kvantitativni vyzkum, kde budeme sledovat nazory
respondentll na transformacni leadership a méfit proménné bez jejich ovliviiovani.



Zkoumanou populaci budou zameéstnanci nékolika firem. Dotazovani prob&hne
v pribehu nékolika tydni, v mésicich listopad a prosinec 2014

Proménné, které budeme zkoumat nelze ptimo pozorovat. Proto jsme zvolili dotaznik,
prostiednictvim kterého miZeme provést jejich operacionalizaci. S pomoci Likertovych $kal
budeme postoj nasledovnikit méfit nepfimo na zakladé respondentovych predstav tykajicich
se urCitého chovéni a jeho hodnoceni. Proménné, na které se zamétime, jsou intelektudlni
stimulace a osobnostni pfistup transformaéniho leadera na jedné stran€ a pracovni vykon a
pracovni spokojenost na stran¢ druhé. Do vztahu mezi proménnymi bude jesté zasahovat
rozdéleni respondenti na zdvislou a nezavislou osobu, které bude vzajemny vztah
proménnych moderovat. Vztah mezi proménnymi budeme méfit pomoci korela¢ni analyzy.

Standardizovany dotaznik je rozd€len na 5 nasledujicich Casti: 1. Dotaznik ptistupu
k vedeni lidi, 2. Pracovni vykon nésledovnika, 3. Pracovni spokojenost nésledovnika, 4.
Analyza zavislé/nezavislé osoby, 5. Demografické udaje. Chovani respondentli bude méfeno
pomoci vyroki a jejich hodnoceni. U pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti jsou vyroky
rozd&leny na 2 pozitivni (napf. M4 prace je pro mne koni¢kem) a 2 negativni (napt. Casto
mne ma prace nudi). Cilem stfidani pozitivnich a negativnich vyrokli je eliminovani
automatickych odpovédi na Likertové Skale. Pfi vyhodnoceni negativnich vyrokli musime
hodnotici $kalu ptepolovat.

Prvni ¢ast dotazniku se tyka transformacniho leadershipu a vyroky jsou piebrany z
Dotazniku piistupu k vedeni lidi (Prochdzka, Smutny, Vaculik, 2012-2014). Pro zjisténi
moderace budeme pouZzivat jen ty vyroky, které jsou zatfazeny do $kaly intelektudlni stimulace
(vyroky ¢. 5, 13, 21, 29) a osobniho pfistupu (vyroky ¢. 7, 15, 23, 31), protoZe jenom tyto
komponenty budeme analyzovat ve vztahu s pracovnim vykonem a spokojenosti. Pracovni
spokojenost budeme méfit pomoci RISB dotazniku (Revised Job Satisfaction Blank). Jedna se
o metodu, kdy pracovnici sebehodnoti vlastni pocity ohledn¢ pracovni spokojenosti
(Brayfield, Rothe, cit. dle Listopadova, 2009). Pii sestaveni Casti pracovniho vykonu jsme
vyuzili vyroky z dotazniku IWPQ, Individual WorkPerformance Questionnaire (Koopmans,
2014).

Polozky v dotazniku méfici zdvislost nasledovnikli jsou inspirované specifickymi
diagnostickymi kritérii pro zavislou poruchu osobnosti. Dle metodiky v MKN-10 je zavisla
porucha osobnosti diagnostikovana v ptipad€, Ze jsou splnéna obecnd kritéria pro poruchu
osobnosti a déale nejméné 4 specifickd kritéria ze 6ti (Houbova et. al, 2004). Poruchu
osobnosti vzhledem k povaze vyzkumu nebudeme zkoumat. Participanti vyzkumu budou
spolupracovnici vyzkumnikd, a proto nepovazujeme za etické zjiStovani poruchy osobnosti.
Domnivame se, Zze pro vyhodnoceni moderace vySe zminéného vztahu jsou interpersonalni
tendence (Skala zdvislost nezavislost) dostacujici. A neni tfeba exaktni diagnostiky poruchy
osobnosti, ktera je dal$i podminkou pro diagnézu zavislé osobnosti

Celkovy vzorek respondentti bude rozdélen moderatorem na zavislou a nezavislou
osobu. Cilem je ziskat dostate¢né¢ velké dvé skupiny pro relevantni analyzu vztahu
proménnych. Miizeme piedpokladat, Zze mlad$i nasledovnici budou preferovat
transformacniho leadera a budou spi$ definovani jako nezavislé osoby. Proto jsme do
dotazniku zatadili 1 demografické tidaje respondenta. Domnivame se, ze rozdéleni na zavislou
a nezavislou osobu mtize korelovat s vékem.



4. Metoda vybéru vzorku a navrh statistickych analyz

Velikost pozadovaného vybéru miiZzeme odhadnout vicero zplsoby, naptiklad za
opiit se o tabulku uvedenych optimélnich rozsahli vybérii pro riizné velikosti uc¢inku na
hladinach vyznamnosti 0,01 a 0,05, publikovanou v literatufe (Hendl 2006). Pro
mnohonasobnou regresni analyzu pti 2 prediktorech je pii hladin¢ vyznamnosti 0,5 a stfednim
uCinku a sile testu 0,8 doporucovana velikost vzorku aspoii n=67. Rovnéz pro test
vyznamnosti korelacnich koeficienti na hladiné 0,05 za ptedpokladu vétsi korelace
potiebujeme vzorek o velikosti alespoit n=68 osob. Proto, vychazejic z téchto ptedpoklada, se
budeme snazit ziskat vzorek o velikosti alespoii 80 respondent.

Zpusob, jakym budeme pro nas vyzkum ziskavat respondenty, bude nahodily. Vzorek
se bude skladat z osob oslovenych bud’ pfimo z fad naSich kolegli nebo dalSich osob, které
oslovime pomoci socidlnich siti nebo jim c¢ast na vyzkumu doporu¢i pfimo nami osloveni
kolegové. Do vyzkumu budou zahrnuti ti respondenti, ktefi budou spliovat pozadavky
zaméstnaneckého vztahu ve firmé nebo organizaci po dobu alespon 6-ti mésici. Takovy
casovy parametr jsme vybrali z toho divodu, protoze si myslime, ze k posuzovani kvalit
astylu nadfizeného je potieba mit zkusSenosti se spolupraci snim. Na zacatku
zaméstnaneckého vztahu se ovSem spoluprace rozviji a nazory na ni se teprve formuji, a proto
bychom chtéli ve vyzkumu spolupracovat s témi, kteti jiz méli opakovanou moznost hodnotit
vedouci styl svého nadfizeného. Rovnéz budou do tohoto vyzkumu zahrnuti jen ti, ktefi
dosahli veéku alespon 18 let.

Vyzkumu se zucastni, jak jiz bylo popsano vyse, lidé z fad nasich kolegl a osob, které
tito kolegové doporuc¢i. Vzhledem k metodé vybéru, kterou jsme zvolili, musime pocitat
s nizkou externi validitou vysledki. Nevyhodou tohto typu vybéru je samoziejmé jeho
nendhodnost. Pro nase potieby ale takto provedeny vybér povazujeme za dostacujici i pies
jeho ziejmé nevyhody.

Po sbéru dat a jejich prekédovani provedeme ovéieni predpokladii pro pouziti regresni
analyzy a nasledné korela¢ni a regresni analyzu, abychom zjistili jestli existuji vztahy
predpokladané v naSich hypotézach, tedy mezi intelektudlni stimulaci transformaéniho
leadershipu a spokojenosti a osobnostniho piistupu transformacniho leadera a pracovniho
vykonu nasledovnikt. DalSim krokem bude zhodnoceni vztahu za pfitomnosti moderatoru,
kterym je v naSem piipad¢ mira zavislosti nasledovnikd. Pro tuto analyzu pouZzijeme plugin
PROCESS pro SPSS. Vzhledem k tomu, ze moderujici efekt proménné bude méfen za
pomoci intervalové Skaly, umozni nam plugin PROCESS ziskat ,,region signifikance* efektu
tohoto moderatoru na hodnoty zavislé proménné (Hayes 2012 ).



Dotaznik

Dobry den, jsme studenti Psychologie na Fakulté socialnich véd a radi bychom zjistili,
jaky ma Vas ptimy nadfizeny vliv na Vasi pracovni spokojenost a vykon.
VSechny informace, které nam sd¢lite, zistanou anonymni a budou pouzity jen pro
vyzkumné ucely.

1. Dotaznik pristupu k vedeni lidi

Popiste prosim chovani Vaseho piimého nadfizeného na pracovisti na zékladé¢ téchto vyrokda.

Co slibi, to dodrzi

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

Vyhyb4 se feseni dilezitych véci

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

Dava najevo, Ze v&ii v uspéch tymu

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

Jedna, jen kdyz se véci nevyfesi samy

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

Pta se podtizenych na jejich napady

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

Kazdou véc si sam/a zkontroluje

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

Zajima se o pocity kazdého podiizeného

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

Odmeéiuje kvalitné odvedenou praci

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

O [0 [Q [N [N [ W |~

Mluvi pravdu

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

—_
=]

Vyhybd se vysloveni jasného nédzoru

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

—
—

Déava najevo zaujeti pro plnéni skupinovych cilt

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

—_
[\S]

Problémy se zabyva az tehdy, kdy vazné ohrozuji cely tym

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

13

Vsem podfizenym poskytuje prostor vyjadiovat se k
problémum

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

14

Vyzaduje dodrzovani stanovenych postupti a pravidel

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

15

Dévé podfizenym najevo pochopeni

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

16

Podtizenym poskytuje zpétnou vazbu

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

17

Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny

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

18

Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji pfitomnost potieba

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

19 | O budoucnosti tymu mluvi optimisticky 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
20 | Resi jen problémy, které neodezni samy 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
21 | Dava podtizenym moznost vyuZit jejich schopnosti I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

22

Od podtizenych pozaduje prubézné informace o plnéni
ukolt

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

23

Pristupuje ke kazdému podiizenému individualné
s ohledem na jeho/jeji osobni situaci

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

Kdyz nékdo naplni jeho/jeji ocekavani, dava najevo svoji

24 | spokojenost I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
25 | Déla to, co tika 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
26 | Vyhyba se feseni problémi 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

27

D4va najevo, Ze ma prace tymu smysl

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

28

Problémy tesi, az kdyZ jsou vdzné

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

29

Vytvéii podiizenym prostor pro realizaci novych napadi

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

30

Kontroluje dodrZovani stanovenych postupti a pravidel

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

31

Podtizenych se pta na jejich potreby

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

32

Pfedem stanovuje odmény za splnéni cill

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




2. Pracovni vykon nasledovnika

Ohodnotte prosim svilj pracovni vykon pomoci téchto vyrokl. Nasledujici vyroky se tykaji
pracovniho vykonu za posledni 3 mésice

1 Planoval (a) jsem svoji praci optimalné 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

2 StéZoval (a) jsem se na nepodstatné pracovni problémy I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

3 Aktivng jsem se zucastnoval (a) pracovnich schiizek a | 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
konsultaci

4 Svétoval (a) jsem se kolegiim o negativnich aspektech | 1(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
moji prace

3. Pracovni spokojenost nasledovnika

Vyjadfete prosim, jak jste spokojeni se svym zaméstnanim pomoci téchto vyrok.

1 | Ma préace je pro mne konickem 1(siln€ nesouhlasim)/2/3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

2 | Casto mne ma prace nudi 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

3 | Momentaln¢ jsem s praci spokojen (a) 1(siln€ nesouhlasim)/2/3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

4 | Vétsinou se musim nutit, abych zacal (a) pracovat 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

4. Analyza zavislé/nezavislé osoby

Ohodnot’te prosim, jak silné souhlasite, pfipadn¢ nesouhlasite s témito vyroky.

1 | Od blizkych lidi pozaduji nebo jim umoziuji, aby za mne )
rozhodovali. 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

2 | Casto ustoupim svym potiebam na tkor druhych a

vyhovim jim. 1(siln¢ nesouhlasim) /2 /3 /4/5/
6 /7 (siln¢ souhlasim)

3 | Od blizkych si necham cokoli libit. 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)

4 | Mam pocity, ze nejsem ve své kiizi a nebudu schopen se 1(siln¢ nesouhlasim) /2 /3 /4/5/
postarat sdm o sebe 6 /7 (siln¢ souhlasim)

5 Mam neustale obavu, ze budu opustén
(partnerem/partnerkou, détmi, pfitelem, apod.) a zlistanu

SAm. 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/
6 / 7 (siln¢ souhlasim)
6 | Potiebuji se radit ohledné svych dennich rozhodnuti. 1(siln€ nesouhlasim) /2 /3/4/5/

6 /7 (siln¢ souhlasim)




5. Demografické udaje

Pohlavi:
e Muz
e Zena
Jaky je Vas vek?
Jaké je Vase nejvyssi dosazené Skolni vzdelani?
e zikladni
e vyucen/a
e maturita, vyssi odborné
e vysokoskolské

Dékujeme za Vas Cas.
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