PSY704 — Tym 1 — PolaSkova, Mrkusova, KaSicka a Havranek

Zavislost nasledovniki jako moderator vztahu mezi transformaénim leadershipem a pracovni
spokojenosti a pracovnim vykonem.

1. Uvod

Soucasnym vyzkumim leadershipu dominuje paradigma transformacniho leadershipu (Judge,
Woolf, Hurst, & Livingston, 2006). Bass (1990, str. 53 — 54) definuje transformacni leadership jako
»...oehavioralni proces, ktery je mozny se naucit a zvladnout. Dilezity je proces vedeni, ktery je
systematicky, skladajici se z ucelné organizovaného hledani zmén, systematické analyzy a
schopnosti piesunout prostiedky z oblasti s niz§i produktivitou do oblasti s vyssi produktivitou®.
Bass & Avolio (1988, str. 54) popisuji transformacni leadership jako to, co je ,,nejbliz prototypu,
ktery si lidé predstavi, pokud maji popsat jejich ,,idedlniho leadera® a s nejvetsi pravdépodobnosti
poskytuje vzor, se kterym se chtéji podfizeni identifikovat®.

Efektivita, resp. pozitivni vliv transformacniho leadershipu na kritéria, jakymi jsou pracovni
spokojenost, vykon, oddanost ¢i vlastni hodnoceni je v soucasné dobé vyzkumné Siroce pokrytad
oblast (napt. Hater & Bass, 1988; Barling, Weber & Kelloway, 1996; Jung & Avolia, 1999; Judge &
Bonno, 2000; Kane & Tremble, 2000). Vyzkumy tykajici se ucinkd transforma¢niho a
charismatického leadershipu vSak kladly centralni diiraz na osobnost leadera (napt. Bass, 1990;
Bass & Avolio, 1994). Né&kteti autotfi zdiraziuji, ze leadership je formovan nejen leadery, ale 1
jejich nasledovniky a ze je potfeba zaméfit se tudiz i na jejich potieby a vlastnosti (Hollander a
Offerman (1990, cit. dle De Vries 1997); Meindl (1990, tamtéz)). Podle Meindla et al. (1985, cit.
dle Avolio, Walumbwa, Weber, 2009) je leadership siln¢ ovlivnény nasledovniky, jejich vnimanim
osobnosti, chovani a efektivity nadfizeného. Shamir & Howell (2000) zjistili, ze vztah nasledovnik
— leader postupem Casu Castecné meéni zplisob leadershipu. Tyto studie se nicméné zamétuji na
nasledovniky ve vztahu nasledovnik — viidce a ne na samotné charakteristiky nasledovnikti. Nékteti
vyzkumnici proto argumentuji, Ze vztah mezi transformac¢nim nebo charismatickym leadershipem a
jeho vystupy miize byt moderovan konkrétnimi vlastnostmi nasledovniki (de Vries, 1997).

Jednoznacné moderacni ucinky vlastnosti nasledovnikti nalezl De Vries (2002), ktery zkoumal vliv
potieby leadershipu na vztah mezi charismatickych leadershipem a pracovnim vykonem, pracovni
spokojenosti, vlastni hodnocenim prace a pracovniho stresu. Whittington et al., 2004, Wofford et al.,
2001 (cit. dle Judge et al., 2006) nalezli modera¢ni U€inky vlastnosti, jakymi jsou stanovovani cild,
mira potfeby rdstu a potfeba autonomie na vztah transformacniho leadershipu a jeho vystupii u
podtizenych.

Konkrétni osobnostni dispozice nicmén¢ stale ztistavaji nepfilis disledné prozkoumanou oblasti. I
de Vriesova (1997) ptesnéjsi konceptualizace potieb nasledovnikii, jako potieby leadershipu,
neukazuje na konkrétnéjsi osobnostni dispozice, které mohou ke vzniku potteby leadershipu vést.
Domnivame se, ze dikladnéjsi vyzkum moderacnich ucinkl osobnostnich dispozic nasledovnikt
mize vyznamné piispét k objasnéni mechanismu fungovéani transformacniho leadershipu na
pracovni vystupy podiizenych z hlediska jeho efektivity.

Vychazime z ptedpokladu, Ze osobnostni dispozice nasledovniki mohou moderovat ucinek
transformacniho vedeni. Jejich znalost pak muze leader vyuzit pfi volbé stylu prace s jednotlivymi
nasledovniky, pfizplsobit jim své vedeni a leadership skute¢né ,,usit na miru®.

Koncepty jako potieba vedeni, dohledu ¢i autonomie, resp. nezavislosti, pouzité ve vySe uvedenych



moderaénich studiich se blizi osobnostni dimenzi zavislost — nezavislost nasledovniku.

Jako prvni definoval zavislou osobnost v jeji adaptivni formé¢ Leary (1957), jako osobnost
poslusnou a konformni, vyzadujici od druhych lidi jejich sympatii, pomoc a radu ¢i nasmérovani.
Leary dale uvadi (tamtéz), ze toto jeji chovani, tedy komunikace jeji vlastni bezmocnosti a nejisté
zavislé pasivity, ma za el sniZzeni jeji uzkosti a miize byt pouzivano vzdy a nebo pouze v urcitych
situacich, napft. pfi stietu se silnym jedincem nebo autoritou. Tento ¢lovék ma nadmérnou potiebu
toho, aby se o néj druzi starali. Zaroven trpi velkym strachem, ze bude témito osobami opustén.
Nechéava druhé, aby za n¢j rozhodovali, a to 1 v dualezitych zivotnich oblastech. Jejich nazorim a
rozhodnutim divétuje vice nez svym vlastnim. Snazi se ziskat si pfizent druhych, obtizné tika ,,ne*
kvili obavé z jeji ztraty, snadno se nechd zneuzivat. Ma sklon se druhym ve vSem podfizovat.
Podcertiuje svoje schopnosti, kritiku a nesouhlas druhych ¢asto chépe jako diikaz vlastni bezcennosti
(Houbova, Prasko a Preiss, 2004).

Lid¢ se zavislou osobnosti byvaji vyrazné submisivni a zavisli uz jako déti a néktefi trpi chronickou
té€lesnou nemoci nebo separacni tizkostnou poruchou béhem détstvi. Kromé zavislych vztahii nemaji
tito lidé zadné dalsi opory v sebevédomi. Proto se zavisle projevuji nejen doma, ale 1 na pracovisti a
v pratelskych vztazich. Fungovani v zaméstnani je slusné na podiizenych pozicich, vedouci pozice
vSak tito lidé bud’ nepiijimaji, nebo v nich selhavaji, protoze nezvladaji vlastni iniciativu a
rozhodovéni. Pokud maji pfed sebou nové ukoly, za které budou nuceni pfevzit odpovédnost a u

kterych nevéti ve svou schopnost je zvladnout, mohou se u nich objevit panické zachvaty (Houbova
et al., 2004).

Z pohledu leadershipu je zajimavé, Ze toto zdvislé chovani zpravidla vyvoldva v druhych silné a
napomocné vedeni. Leary (1957) piSe, ze zavisla osobnost si druhé cvici, aby ji nabizeli pomoc,
radu a nasmérovani. Z pohledu délky trvani pak plati tato vzajemnost jak pro jednorazové tak pro
dlouhodobé vztahy. A postupné funguje i reciprocné, tzn. ze osoba silna, odpovédna a pomahajici
posléze tlaci zavislou osobu do jesteé veétsi podiizenosti.

2. Hypotézy

V nasi studii budeme zkoumat, zda charakteristiky zavislé osobnosti moderuji vztah jednotlivych
dimenzi transformacniho leadershipu a pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu. Nase
vyzkumna otazka tedy zni:

Jakym zpusobem moderuje zavislost nasledovnika viiv jednotlivych dimenzi transformacniho vedeni
na pracovni vvkon a pracovni spokojenost nasledovnikii?

Bass (1985, cit. dle Judge et al., 2006) definuje Ctyfi ,,dimenze transformacniho leadershipu®:
idealizovany vliv, inspirujici motivace, intelektualni stimulace a individudlni pfistup.

Idealizovany vliv (charisma) znamena, Ze leader piedstavuje pro nasledovniky idealni,
charizmaticky vzor, se kterym se chtéji identifikovat a napodobit ho (Bass, 1985, cit. dle Judge et
al., 2006). Jde o nejvlivnéjsi dimenzi transformacniho leadershipu, pokud jde o motivovani
druhych k vy$§imu vykonu. Mezi charismatem viidce a vykonem pracovniki je nejvyssi korelace ze
zde uvadénych faktort leadershipu (Judge & Piccolo, 2004). Empirické studie podporuji nazor, ze
charisma je siln¢ asociovano s takovym meétitkem ucinnosti jako je spokojenost s leaderem (Lowe,
Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996, cit. dle Rafferty, Griffin, 2004).

Na zakladé¢ tohoto a uvedenych charakteristik zavislé osobnosti ptredpokladame, Ze mira zavislosti
nasledovnika bude neutralizovat pozitivni vliv charisma leadera na vykon a pracovni spokojenost
nasledovnik.



Hypotéza 1:

Zavislost nasledovnika neutralizuje pozitivni korelaci mezi mirou idealizovaného vlivu
transformacniho leadera a pracovnim vykonem / pracovni spokojenosti jeho nasledovniku.

Inspirujici motivace znamend, Ze leader prezentuje organizacni vizi a zpusob jak ji dosdhnout
(Bass, 1985, cit. dle Judge et al., 2006).
,»Organizacni vize™ je dle House a Shamira (1993, cit dle James & Lahti, 2011) ideologicky cil, u
n¢jz snaha o jeho dosazeni miize zaméstnance moraln¢ uspokojovat. Je to idealizovany budouci
stav, o jehoz dosazeni bude dana organizace usilovat (napt., Kotter, 1990; Yukl, 1994; Zaccaro &
Banks, 2001; O’Connell, Hickerson & Pillutla, 2011; cit dle James & Lahti, 2011). Vize vychazejici
z ideédlli a hodnot, napoméha leaderim ptesvédcCit své nasledovniky, aby se ji s vasni snazili
dosahout. Inspirujici vize tak vede soucasné k vyssi spokojenosti 1 pracovnim vykontim jednotlivcl
1 organizace jako celku (Senge, 1990; Larwood et al., 1995; Slack, Orife & Anderson, 2010;
O’Connell, Hickerson & Pillutla, 2011; cit dle James & Lahti, 2011).
»Inspirace vizi u nasledovnik* je silna, pozitivni diivéra a citova vazba k organizaéni vizi, neboli
ztotoznéni vlastnich hodnot s hodnotami ptedstavovanymi touto vizi. Jinymi slovy jde o
internalizaci organizacni vize u nasledovnikli (Zaccaro, 2001; Densten, 2002; Zaccaro & Banks,
2004; O’Connell, Hickerson & Pillutla, 2011; Larwood et al., 1995; Zaccaro & Banks, 2001; Brief
&Weiss, 2002; cit dle James & Lahti, 2011). Bylo empiricky prokdzano, ze pracovni vykon
nasledovnikl z&visi na tom, zda je vize oslovila a pfesvédcila, neboli jak oni sami vnimaji zpiisob
jejiho predani a jeji obsah (Baum, Locke & Kirkpatrick, 1998, cit dle James & Lahti, 2011).
Predpokladame tedy, Ze zavisli nasledovnici budou obsah organizaéni vize vnimat odliSné od
nezavislych nasledovniki a to z téchto ditvodi:
e zavisly pracovnik se soustfedi pfedev§im na ziskani pomoci od kolegl a leadera a vize pro
n¢ho neni dulezita
e zavisly pracovnik se miize v souvislosti s vizi citit pfimo ohrozen, bude-li vize obsahovat
napf. diiraz na vetsi vykon, zvladani vice kol ¢i vét§i samostatnost a odpovédnost pii
plnéni stavajicich ukolt
e zavisly pracovnik nebude schopen napodobit leaderovo chovani (o coz transformacni leader,
jakozto vzor svych nasledovniki, usiluje), protoze jednoduse neni schopen samostatné
aktivity a rozhodovani

Proto bude podle nds mira zavislosti nasledovnika neutralizovat pozitivni vliv inspirujici vize
leadera na vykon a pracovni spokojenost jeho nasledovnikii.

Hypotéza 2:

Zavislost nasledovnika neutralizuje pozitivni korelaci mezi mirou inspirujici vize transformacniho
leadera a pracovnim vykonem / pracovni spokojenosti jeho nasledovniki

Intelektualni stimulace znamend, Ze leader vybizi nasledovniky ke kreativité, tedy jednak se jich
pta a tim je vystavuje vyzvam a jednak jim dava prostor pro realizaci jejich vlastnich napadi (Bass,
1985, cit. dle Judge et al., 2006). Zahrnuje chovani leadera, které zvySuje zajem a povédomi
nasledovnikli o problému, a které rozviji jejich schopnost a sklon uvazovat o problému novym
zpusobem (Bass, 1985, cit. dle Rafferty, Griffin, 2004).

Na zaklad¢ uvedenych charakteristik zavislé osobnosti tedy predpokladame, ze mira zavislosti
nasledovnika bude neutralizovat pozitivni vliv intelektualni stimulace leadera na pracovni vykon a



pracovni spokojenost jeho nasledovniku.

Hypotéza 3:

Zavislost  nasledovnika neutralizuje  pozitivni  korelaci mezi  mirou intelektudlni
stimulace transformacniho leadera a pracovnim vykonem / pracovni spokojenosti jeho
nasledovniki

Individualni pristup znamena, ze leader vnima a zohlediiuje individudlni potfeby svych
nasledovnikt (Bass 1985, cit. dle Judge et al., 2006).

Ocekavame tedy, ze mira zavislosti nasledovnika bude neutralizovat pozitivni vliv individualniho
piistupu leadera na pracovni vysledky a spokojenost jeho nasledovnikii.

Hypotéza 4:

Zavislost nasledovnika neutralizuje pozitivni korelaci mezi mirou individudlniho pristupu
transformacniho leadera a pracovnim vykonem / pracovni spokojenosti jeho nasledovnikii

3. Vvzkumny postup

V naSem vyzkumu jsme zvolili design korela¢ni studie. Pracujeme s modelem o dvou nezévislych a
dvou zavislych proménnych. Nezavislé proménné jsou transformacni vedeni a zévislost
nasledovnika. Zavislé proménné jsou pracovni vykon a pracovni spokojenost. Pfedpokladame, ze
druha nezavisla proménna, zavislost nasledovnika, bude fungovat jako moderator vztahu mezi prvni
nezavisle proménnou a zavislymi proménnymi.

K urceni miry pfedpokladané moderace pouzijeme data z dotaznikového prizkumu. Zjist€nad mira
moderace ndm umozni zodpoveédét stanovenou vyzkumnou otazku potvrzenim ¢i vyvracenim
uvedenych hypotéz.

4. Metoda sbéru dat

Data jsme sbirali prostfednictvim strukturovaného dotazniku skladajiciho se z otazek rozdélenych
do c¢tyt Casti. Vyhodou pouziti dotazniku je tspora €asu, financ¢nich prostredki a lepsi kvantifikace
dat. Naopak nevyhodou se jevi moZna nesrozumitelnost n€kterych polozek pro respondenty, mensi
pruznost, se kterou bychom mohli eliminovat tato zkresleni a nizsi vérohodnost (bez moznosti napf.
zucastnéného pozorovani). Uvédomujeme si rizika, kterd mohou snizit externi validitu vyzkumu,
jako jsou nekontrolovatelnost vypliovanych dat vyzkumnikem a anonymita respondenta.
Reflektujeme, ze nektefi respondenti mohou prezentovat jen ty charakteristiky vlastni osoby, které
si sami zvoli, naptiklad ve form& opomenuti zasadnich udaji, imysiného uvedeni zavad¢jicich
informaci nebo jejich pfekrouceni, pfi¢emz anonymita respondentim zajisti, Ze nemusi poptipadé
celit konfrontaci v pifipad¢ nesouladu. Také si uvédomujeme, Ze experimentdlni design by nam
umoznil pfimou manipulaci s moderatorem, kdezto takto budeme odk4zani na Groveit moderatora
zjisténou u nasich respondentt (Goodwin, 2008).

Pfed samotnymi dotazniky bylo umisténo kratké sdéleni, ve kterém byli respondenti pozadani o
ucast na vyzkumu. Déle jim byl vysvétlen ucel a zplisob sbéru dat a ptibliznd doba, kterou mtze
vyplnéni dotaznika zabrat.



Na konci byly umistény otazky zjistujici demografické udaje, a to pohlavi, v€k a dosazené
vzdélani.

Pro méfeni transformac¢niho leadershipu byl pouzit Dotaznik pristupu k vedeni lidi autort
Prochazky, Smutného a Vaculika (2012 - 2014). M4 osm 8kal, které odpovidaji ¢tyfem slozkam
transformacéniho leadershipu (charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni stimulace,
osobni pfistup), ttem sloZzkdm transakéniho leadershipu (podminéné odménovani, aktivni fizeni
podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek) a absenci leadershipu. Pro nase potieby jsme pouzili
jen cast méfici transformacni leadership. Respondenti reaguji prostfednictvim sedmibodové
Lickertovy 8kaly od ,,nikdy* (1) po ,,vzdy*“(7).

Skala charismatické chovani je sycena polozkami €. 1, 5, 9, 13 (napiiklad ,,Mluvi pravdu* nebo
,,Déla to, co fika®).

Skala inspirujici motivace je sycena polozkami ¢. 2, 6, 10, 14 (naptiklad ,Dava najevo zaujeti pro
plnéni skupinovych cila®).

Skala intelektualni stimulace je sycena polozkami ¢&. 3, 7, 11, 15 (napiiklad ,,Pta se podiizenych na
jejich napady* nebo ,,Vytvari podiizenym prostor pro realizaci novych napadi‘).

Skala osobni pfistup je sycena polozkami ¢. 4, 8, 12, 16 (napiiklad ,,Zajima se o pocity kazdého
podiizeného®).

Pracovni spokojenost jsme méfili dotaznikem Short form of the job diagnostic survey, Scale of
General satisfaction (Hackman and Oldham, 1974). Obsahuje tfi polozky (napt. ,, Jsem
spokojeny(4) se svou praci®), na které¢ maji respondenti reagovat na sedmibodové Lickertové Skale
od ,,nikdy* (1) po ,,vzdy*“(7). Pieklad polozek byl upraven na zéklad€¢ kognitivniho interview tak,
aby byly polozky jednoznacné, srozumitelné a zlstal zachovan jejich smysl. Pieklad a tpravu
provedl J. Prochazka v roce 2014.

Pro meéfeni pracovniho vykonu jsme pouzili dotaznik the Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) (Koopmans, 2014). Je slozen ze tii subskal, a to hodnoceni plnéni tkola,
hodnoceni kontextudlniho vykonu a hodnoceni kontraproduktivniho chovani. Pro nase potfeby jsme
pouzili pouze subskalu subjektivniho hodnoceni plnéni pracovnich ukoll, kterou reprezentuji
polozky jako ,Planoval(a)jsem si praci optimalné*“ nebo ,,Pamatuji si vysledky své prace®.
Odpovéd’ovy format tvoii pétibodova skala od ,,nikdy* (1) po ,,vzdy* (5). JelikoZ je dostupna pouze
verze v angli¢ting, bylo nutno pro tcely naseho vyzkumu dotaznik preloZit do Cestiny.

Zavislost jsme méfili pomoci MKN-10 Diagnostickych Kkritéfii pro zavislou poruchu osobnosti,
uvedenych v praci Houbové a kolegt (2004). Jak je uvedeno, osoba je diagnostikovana jako zavisla,
pokud splituje a) obecnd kritéria pro poruchu osobnosti, b) pokud spliluje nejméné Ctyti ze Sesti
uvedenych vyrokd. Pro ucely naseho vyzkumu jsme pouzili pouze Sest popsanych vyrokt (napf.
»Podfizuji vlastni potfeby jinym osobdm, na nichZ jsem zavisly, a pfili§ vyhovuji jejich pfanim®),
které¢ jsem méfili na pétibodové skale od ,,zcela nesouhlasim (1) po ,,zcela souhlasim* (5). Podle
tohoto dotazniku budeme tedy méfit zavislost osobnosti jako osobnostni dimenzi, ne jako poruchu.

Zkoumany vzorek a jeho vvbér

Vzorek populace

Vyuzivame metodu ndhodného sbéru dat, sbér dat byl uskutecnén na zaméstnancich nékolika
riznych firem, do kterych jsme méli pfistup. Jednd se o firmy rtizného typu (IT firmy, neziskové
organizace, vyrobni podnik), tyto firmy jsme wvybirali na zdkladé dostupnosti a pfiistupu
k respondentiim. Sbér konkrétnich dat prob¢hl v pribéhu mésice listopad 2014. Samotnému sbéru



dat predchazela pilotni faze, ve které bylo testovano, zda respondenti rozumi kladenym otazkam.
Toto testovani bylo realizovano na 6 respondentech. Data byla ziskana celkem od 80 respondentd.
Zakladni podminkou zatazeni do vzorku byla skute¢nost, zda ma respondent ptimého nadfizeného.

Sbér dat probihal formou ptedani dotaznikd jednotlivym respondentim prostfednictvim zndmé

osoby ve firm¢. Dotazniky byly vypliiovany ruéné a do zpracovani byly zahrnuty pouze dotazniky
vyplnéné ve vSech Castech.

Statistické metody

Data byla zpracovana pomoci tabulkového procesoru Microsoft Excel a pomoci statistického
programu SPSS Statistics 22 a plug in PROCESS. Celkovy skor jednotlivych proménnych byl
vytvofen sectenim vSech polozek patticich do jedné Skaly, pfipadné subskaly.

U kazdého dotazniku jsme nejdiive zjistili jeho reliabilitu pomoci vnitini konzistence polozek
(pomoci Cronbachovy alfy). Déle nés zajimala normalita rozloZeni kazdé proménné, provedli jsme
tedy test normality rozlozeni (pomoci testu Kolmogorov-Smirnov), rozlozeni kazdé polozky jsme
také graficky znazornili. Vysledky téchto statistik uvadime u kazdé proménné zv1ast’.

Jak jsme zminili vySe pracujeme s modelem o dvou zavislych a dvou nezavislych proménnych.
Nejdiive jsme ovéfili vztahy mezi mezi zavislymi a nezavislymi proménnymi pomoci Pearsonova
koeficientu korelace a Spearmanova koeficientu potadové korelace. K ovéfeni moderace byla
nejdiive pouzita regresni analyza, kdy zavislou proménnou tvofily pracovni spokojenost a vykon a
nezavislou transformacni leadership a zavislost. V dalSim kroku jsme ptidali dal§i nezéavislou
proménnou (interakci TL a zéavislosti). Obé jsme vyndasobili. Pokud byla interakce signifikantni,
znamenalo to, Ze byla signifikantni 1 moderace.
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Dobry den,

radi bychom Vés poprosili o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméfen na problematiku pracovnich
vztaht.

Dotaznik je zcela anonymni. V dotaznicich nejsou zadné spravné ani Spatné odpovédi, prosime Vs
tedy o to, abyste vypliiovali dotazniky tak, jak to mate prave Vy.

Vyplnéni dotazniku by nemélo trvat vice nez 10 minut.

Dékuje moc za spolupraci!

Naésledujicich 16 tvrzni popisuje, jak se mize chovat clovék ve vedouci pozici. U kazdého tvrzeni
posud’te na sedmibodové skale od ,,nikdy* po ,,vzdy* do jaké miry se takto chova Vase nadfizena
nebo Vas nadfizeny. Vychézejte ze svych konkrétnich zkuSenosti s ni/m.

1. Co slibi, to dodrzi l(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
2. Davé najevo, ze véti v tspéch tymu I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
3. Pta se podrtizenych na jejich napady l(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
4. Zajima se o pocity kazdého podtizeného I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
5. Mluvi pravdu I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
6. Dava najevo zaujeti pro plnéni skupinovych cila I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

7. VSem podtizenym poskytuje prostor vyjadiovat se

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

8. Déava podtizenym najevo pochopeni I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
9. Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
10. O budoucnosti tymu mluvi optimisticky I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)
11. Déava podiizenym moznost vyuzit jejich

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

12. Ptistupuje ke kazdému podiizenému individualné

s ohledem na jeho/jeji osobni situaci lnikdy) /2/3/475/6/7 (vzdy)



13. D¢la to, co tika l(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vidy)

14. Dava najevo, ze ma prace tymu smysl I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vzdy)

15. Vytvéii podiizenym prostor pro realizaci novych

népadi I(nikdy)/2/3/4/5/6/7 (vidy)

16. Podtizenych se pta na jejich potieby I(nikdy) /2/3/4/5/6/7 (vzdy)

Kazdé z nize uvedenych tvrzeni popisuje, co by ¢loveék mohl fici o své praci. Vasim ukolem je
posoudit své vlastni, osobni pocity ke své praci tim, ze oznacite, do jaké miry souhlasite s kazdym

tvrzenim.

17. Jsem velmi spokojeny/a s touto praci

18. Celkové jsem spokojeny/a s ¢innostmi, které v této praci
vykonavam

19. Casto piemyslim o odchodu z této prace

Za posledni ti'i mésice...
20. Planoval(a) jsem svoji praci tak, ze jsem ukoly zvladl(a)
plnit v terminu.

21. Planoval(a)jsem si praci optimalné.

22. Pamatuji si vysledky své prace.

23. Jsem byl(a) schopen(a) rozlisit dilezité koly od téch méné

dalezitych.
24. Pracoval(a) jsem dobie s vyuzitim minimalni doby a
minimalniho usili.

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

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

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

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

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

Posud’te na skale od 1 do 5 do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.

25. Vybizim jiné lidi nebo jim dovoluji, aby za mé piebirali
odpovédnost za dulezita zivotni rozhodnuti.

26. Podfizuji vlastni potfeby jinym osobdm, na nichZ jsem
zavisly, a pfili§ vyhovovuji jejich pfanim

27. Neochotné vznasim i rozumné pozadavky na osoby, na
nichz jsem zavisly

28. Pocit'uji, Ze nejsem ve své kizi, nebot’ trpim obavami, ze
nebudu schopen se postarat sam o sebe

29. Zazivam stalé obavy, Ze budu opustén osobou, ke které
mam tésny vztah a ze se budu muset starat sdm o sebe;

30. Mam omezenou schopnost délat bézna rozhodnuti, aniz
bych se poradil nebo si je nechal schvalit.

Demografické udaje:

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)

1(siln€ nesouhlasim) /2/3/4/5
(siln€ souhlasim)



e Pohlavi:
o Muz
o Zena
e V¢k:
e Vzd¢lani:
o zakladni
o vyucen/a
o maturita, vyssi odborné

o vysokoskolské



