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Teoreticky uvod

V soucasné dobé se v psychologii, vteorii managementu a v dalSich oborech dostava do
popredi pojem transformacni leadership. Dinha a kol. (2014) pfezkoumal 752 akademickych
¢lankd na téma transformacniho leadershipu a dosel k zavéru, Ze transformacni teorie je
jednou z nejdominantnéjsich paradigmat soucasnosti. Tento koncept zavedl| Burns (1978),
dle kterého je transformacni leadership proces vzdjemné pomoci vidcld a nasledovnik(
k postupu na vyssi moralni a motivaéni Uroven.

Transformacni vidci ovliviiuji své ndsledovniky tim, Ze zvysuji jejich sebevédomi,
vStépuji jim své vize a podporuji je vnaplhovani potfeb a cilG, které pfrispivaji
k dlouhodobému prospéchu organizace (Bass, 1985). K ovliviiovani nasledovnikd vyuziva
leader hned nékolik nastrojl, pficemz bychom je mohli rozdélit do ¢tyf dimenzi, které byly
popsany jako: idealizovany vliv (idealized influence)/charismatické chovani, inspirujici
motivace (inspirational motivation), intelektudlni stimulace (intelectuall stimulation) a
individudlni pozornost (individualized consideration) (Bass & Avolia, 1995).

Vétsina vyzkum( se doposud zamérovala predevSim na osobnost leadera a jeho
schopnosti, nicméné néktefi autofi upozoriuji na duleZitost zkoumdni samotnych
nasledovnikd, jejich predpokladl a osobnich rystd (Hollander & Offerman, 1990; cit. dle De
Vries 1997). Nejsou pouze pasivnimi jednotkami transformacniho leadershipu, ale naopak
aktivnimi tvlrci sehrdvajicimi zasadni roli. Predevsim intrapersonalni rysy chape Smékal
(2009) jako stavebni jednotky osobnosti, pricemz zde patfi i rysy tykajici se zavislosti. Pokud
tendence zavislosti presahne urcitou miru, hovofime o zavislé osobnosti (dependent
personality) (Leary, 1957).

Mnoho lidi zaZilo situaci, kdy potfebovalo pomoci vyresit néjaky problém a
ocekavalo, Ze jim nékdo poradi a povede je (Lukas & Smolik, 2008). Domnivame se, Ze o
zavislych osobnostech mlzeme pfti plsobeni transformacniho leadershipu uvazovat jako o
nasledovnicich s potfebou vedeni. Millon a Davis (1996) hovofi o tom, jak zavislé osobnosti
vnimaji okoli; maji tendence spoléhat se na ostatni jedince, vidi je jako ty schopnéjsi a silnéjsi
a chtéji se jimi nechat vést. K jedinci, ktery je vede, jsou loajalni, poslusni, nekonfliktni a
pasivni. Dle autor( jsou ochotni spolupracovat, ale obtizné pfijimaji zodpovédnost. Jsou
méné iniciativni a ¢asto nerozhodni, potlacuji svoji individualitu a maji tendenci vytvaret si
citovou vazbu s vedouci osobou pro vytvoreni pocitu bezpeci (Millon, 2000). Dle Prochdzky a
kol. (2013) souvisi mira zdvislosti nasledovnika s individudlni pozornosti, kterou o ného
leader projevuje.

V této souvislosti se nabizi prozkoumat predevsim dimenzi intelektualni stimulace
leadera. Ta umoznuje nasledovnikm cinit vlastni rozhodnuti co je spravné a co je Spatné
(Victor & Cullen, 1988). Tedy jinak receno intelektudlni stimulace se projevuje predevsim
leadrovym podnécovanim, aby jeho nasledovnici pfichdzeli s novymi a inovativnimi napady,



byli vice kreativni bez rizika trestu ¢i osobniho zesmésnéni. Intelektualni stimulace pohani ke
sdileni znalosti v organizaci a generuje vice inovativnich ndpadl a feSeni ze strany
nasledovnikd (Ghasabeh, Reaiche & Soosay, 2015). Nds bude pak zajimat predevsim to, zda
se prostiednictvim intelektudlni stimulace transformacniho leadera néjakym zplsobem méni
ml'rl angazovanosti, pokud jsou ndsledovnici zavislé osobnosti.

Nejcastéji citovana definice pracovni angaZovanosti (work engagement), z které
v nasem vyzkumu také vychazime, je od Schaufeliho a kol. (2002). Ten ji charakterizuje jako
stav pozitivni pracovni motivace charakteristicky energii, oddanosti a pohrouzenim se do
prace. Robinson (2004) ji dale charakterizuje jako pozitivni pfistup zaméstnance k hodnotam
spole¢nosti, pro kterou pracuje. Aby mohla pracovni angazovanost fungovat a plnit svou
zasadni roli v rozvoji organizace jako celku, potazmo i samotnych jednotlivcl, musi existovat
vzajemny vztah a komunikace mezi leaderem a podfizenymi pracovniky. Vztah mezi
leadershipem a engagementem je tak naprosto klicovy. Pokud bychom se v teorii opfreli
jesté o dalsi model Job Demand-Resources, pak zjistime, Ze v souvislosti s leadershipem, se
dostdva do popredi otdzka pracovnich zdrojli. Pracovni zdroje (job resources) jsou podle
autorl Bakker a Demerouti (2007) moiné charakterizovat jako fyzické, psychologické,
socidlni nebo organizacni aspekty prace, které pomdhaji kromé jiného k dosahovani
pracovnich cild a stimulaci osobniho rlstu a rozvoje nasledovnikd. Pracovni zdroje pak
mohou byt na urovni organizace, Urovni Ukold ¢i v interpersonalnich a socidlnich vztazich
(Bakker & Demerouti, 2007). Pokud budeme transformacni leadership a potazmo
intelektualni stimulaci vnimat v kontextu modelu angazovanosti Job Demand-Resources, pak
tuto intelektudlni stimulaci mdZeme oznacit jako jednim z pracovnich zdroj(, které jsou pro
rozvoj pracovni angazovanosti klicové. Konkrétné mlzeme intelektudlni stimulaci povazovat
za pracovni zdroj na urovni ukold, kdy angaZzovanost roste u jedincu, ktefi citi vyssi miru
autonomie.

Soucasnym problémem modernich organizaci je nizkd mira pracovniho zapojeni
zaméstnanc(. Prlzkum Gallupu (2013) provedeny ve 140 zemich odhalil, Ze globalni
primérné procento pracovni angazovanosti bylo kolem 13% a Ze je tak pro zhruba 87 %
zaméstnancll prace zdrojem frustrace a nenaplnéni. Studie faktoru, které ovliviiuji pracovni
zapojeni, jsou tedy pro zlepSovani vykonnosti organizace velmi dllezité (Blomme & kol.,
2015).



Hypotézy
Na zakladé vySe uvedeného nas bude zajimat tato vyzkumnad otdzka:

VO: Jakym zplUsobem moderuje zavislost nasledovnika vztah mezi intelektualni stimulaci
transformacniho leadera a pracovni angaZovanosti nasledovnikt?

A z ni vyplyvajici hypotéza, kterou budeme testovat:

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

AngaZovanost nasledovnikl je ovlivnéna takovymi vlastnosti transformacniho
leadera, jako jsou charisma, vize, inspirace, a rozvoj nasledovnikovych dovednosti (Yorges,
Weiss & Strickland, 1999). Inspiraci tady chapeme jako dimenzi intelektualni stimulace, kdy
je dan nasledovnikiim nejen prostor pro pfichazeni s vlastnimi napady, kreativnimi fesenimi
obtiznych ukoll, ale také pro zapojeni se do planovani organizace a vétsiho podileni se na
vysledcich i zplsobu jejich dosahovani. Tato stimulace tak davd prostor pro seberealizaci a
vnimani miry sebeuplatnéni. Vzhledem ktomu, Ze zavisli ndasledovnici maji snizenou
sebedlvéru, jsou vnitfné nejisti a boji se selhani (Houbova, Prasko & Preiss, 2004),
pfedpokldadame, Ze vztah mezi intelektudlni stimulaci transformacniho leadera a
angaZzovanosti nasledovnikl bude spiSe oslabovan. Tomu nasvédcuje také Learyho (1957)
popis zavislych jedincl, ktefi podle néj potiebuji snizovat pocity uUzkosti zbavenim se
odpovédnosti. Leary (1957) rika, Ze zavisli jedinci jsou posludni, hledaji radu a pomoc u
druhych. Vyhybaji se zménam, hire se na né adaptuji. MozZnosti kreativity a prostoru pro
osobni invenci a ndpady tak v nich podle nds budou vyvoldvat pocity Uzkosti. Domnivame se,
ze vyslednym efektem intelektudlni stimulace je spiSe staZzeni se ndasledovnika do sebe a
potazmo pokles miry angaZovanosti ze strachu ze selhdni.

Navrh vyzkumného postupu a metody sbéru dat

Pro ucel naseho vyzkumu jsme zvolili formu kvantitativniho vyzkumu, kde pro analyzu
ziskanych dat vyuzijeme korelacni analyzu. V naSem modelu budeme sledovat vztah mezi
nezdvislou proménnou na jedné strané, kterou je pro nds intelektudlni stimulace
transformacniho leadera, a na strané druhé zavislou proménnou v podobé pracovni
angazovanosti. Dale predpokladame, Ze do vztahu bude jako moderator zasahovat
proménna zavislosti nasledovnikd. Zjisténa mira moderace nam umoini zodpovédét
stanovenou vyzkumnou otazku potvrzenim ¢i vyvracenim nami stanovené hypotézy.

Celé Setfeni se uskutecni v obdobi nékolika tydn( na prelomu listopadu a prosince
2015, pficemz respondenty se pro nas stanou pracovnici nékolika firem. Vzhledem k tomu,



Ze se zabyvame otazkou intelektudlni stimulace, pak z hlediska zaméreni se bude jednat o
profese v oblasti administrativy, bankovnictvi i IT systéma.

Abychom od dostatecné velkého vzorku respondentl ziskali udaje v relativné
kratkém case vymezeném pro sbér a interpretaci dat, bude metodou sbéru dat dotaznik.
Pouzitd dotaznikova metoda se sklada ze ctyr ¢asti; v prvni bude respondent vypovidat o
svém vedoucim v zaméstndni (1), dale pak bude vypovidat o své pracovni angaZovanosti (2) a
pocitu vlastni ne/zavislosti (3). Na konci uvede demografické udaje o své osobé (4).

Prvni ¢ast dotazniku se tyka intelektualni stimulace transformacniho leadera, pro jejiz
méreni jsme prevzali Dotaznik pfistupu k vedeni lidi vytvofeny autory Prochazkou, Smutnym
a Vaculikem (2012-2014). Dotaznik obsahuje osm $kdal, znichz Cctyfi odpovidaji
transformacnimu leadershipu (charismatické chovani, inspirujici motivace, intelektualni
stimulace, osobni pfistup), tfi slozky odpovidaji transakénimu leadershipu (podminéné
odmeénovani, aktivni fizeni podle vyjimek, pasivni fizeni podle vyjimek) a jedna slozka absenci
leadershipu. Dotaznik celkem obsahuje 32 tvrzeni popisujicich mozné zplsoby chovani osoby
ve vedouci pozici, naptiklad: ,Dava najevo, ze véfi v Uspéch tymu“ nebo ,Pta se podfizenych
na jejich napady“. Tvrzeni bude respondent hodnotit prostfednictvim Lickertovy
sedmibodové Skale od ,nikdy“ po ,vidy“. Pfi sbéru dat pouZijeme Uplny dotaznik, avSak pro
nas vyzkum budou stéZejni ziskand data pouze ze $kal u poloZek 5, 13, 21 a 29, které jsou
z Casti transformacniho leadershipu a odpovidaji intelektudlni stimulaci leadera. Ackoliv se
nejrozsirenéji pro méreni transformacniho vedeni vyuzivda Bassem (1997) vytvoreny
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), nasim potfebdam lépe odpovida vysSe popsany
Dotaznik pfistupu k vedeni lidi. V daném dotazniku jsou skaly v ¢eském jazyce, pficemz u
MLQ ¢i jiného cizojazy¢ného dotazniku bychom nevalidizovanym prekladem mohli narusit
faktorovou strukturu plvodniho dotazniku (Prochazka & Vaculik, 2015). Dotaznik pfistupu
k vedeni lidi je pro nas vhodnéjsi také vzhledem ktomu, Ze byl vytvoren ve stejném
kulturnim prostredi, ve kterém budeme provadét nds vyzkum. Dotaznik prokazuje vysokou
reliabilitu a vnitfni konzistence je Cronbachovo a > 0,7 (Prochdzka & kol., 2012-2014).

Druha ¢ast dotazniku je zamérena na méreni pracovni angazovanosti ndsledovnika.
JelikoZz ve vyzkumu vychdzime ze Schaufeliho (2002) definice pracovniho angaZovanosti,
vyuzijeme pro méreni Utrechtskou skalu pracovni angazovanosti (Utrecht work engagement
scale). Ta vychazi pravé ztéto definice a vytvorili ji autofi Schaufeli a Bakker (2003b).
V dosavadnim vyzkumu pracovni angazovanosti je dana metoda nejcastéji pouzivanou a
citovanou. Sebeposuzovaci Skala se sklada ze tfi subskal (energie, oddanost a pohrouzeni se
do prdce) a obsahuje celkem devét vyrok(, napfiklad: ,Ve své praci prekypuji energii®.
Vyroky jsou pak hodnoceny na skdle ,0 (Nikdy)“ az ,6 (Vidy)“ véetné slovniho popisu. Ve
vyzkumu pouzijeme ¢eskou standardizovanou verzi Utrechtské skaly pracovni angazovanosti,
kterou poskytuje sdm autor Schaufeli v online podobé (Schaufeli & Bakker, 2003a).



Treti Cast dotazniku se tyka zavislosti nasledovnika, kterou budeme mérit pomoci
nejrozsirenéji vyuzivaného dotazniku na dané téma a to Interpersonal Dependency Inventory
(IDI). Dotaznik byl sestaven autory Hirschfeld, Klerman, Gough, Barrett, Korchin, a Chodoff
(1977) a pro nas vyzkum byl vybrdn ztoho dlvodu, Ze na zdvislost nahlizime jako na
osobnostni charakteristiku a nezaméfujeme se na jeji zkoumani z klinického pohledu (jako
napf. u dotazniku The Dependent Personality Questionnaire). IDI obsahuje tfi Skaly
(Emotional Reliance on Another Person, Lack of Social Self-Confidence, Assertion of
Autonomy) a v nich 48 sebeposuzujicich polozek, napf. ,When | have a decision to make, |
always ask for advice”. Polozky jsou pak hodnoceny na skale , 1 (not characteristic of me)“ az
4 (very characteristic of me)“ (Hirschfeld & kol., 1977). Neexistuje ¢esky standardizovany
preklad IDI dotazniku, bude tedy pro ucel vyzkumu nutné ho prelozit. Preklad bude probihat
v ramci tymu, kdy kazdy €len preloZi dotaznik sdm a poté se naSe preklady sjednoti. Pro
ovéreni spravnosti prekladu jej pfedame osobé s certifikatem rodilého mluvciho anglického
jazyka, ktera nebude znat plvodni text. PreloZi nam ceskou verzi dotazniku zpét do anglictiny
a obé anglické verze porovname.

Ctvrtd ¢ast dotazniku obsahuje otdzky na demografické a pracovni Udaje o
respondentovi. Pfed samotnym sbérem dat pozddame pét osob o vyplnéni Uplného
dotazniku a poslani zpétné vazby. PilotdZz provedeme za uUcelem ovéreni srozumitelnosti
dotazniku a celého pribéhu jeho administrace. Na zdkladé toho dotaznik upravime do finalni
podoby pro sbér dat. Pro zvySeni ndvratnosti dotaznik( doplnime predstaveni dotazniku a
nas jako studentd zkoumajicich zpdsoby vedeni lidi v organizacich v Ceské republice.

Navrhované schéma dotazniku

(Predstaveni dotazniku a dalsi instrukce pro respondenty budou doplnény)

1. Intelektualni stimulace transformacniho leadera

Dotaznik obsahuje 40 tvrzeni, ktera popisuji, jak se ¢lovék ve vedouci pozici mlze chovat. U
kazdého tvrzeni posudte na sedmibodové skale ,nikdy — vidy“, do jaké miry se takto chova
Vase nadfizena ¢i Vas nadfizeny. Vychazejte ze svych konkrétnich zkusSenosti s ni/m.
Uvedte také prosim informace o jeho pohlavi a alespon pfiblizném véku.

1 | Co slibi, to dodrzi 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
2 | Vyhyba se feseni dllezitych véci 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
3 | Dava najevo, Ze véfi v Uspéch tymu 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
4 |Jedna, jen kdyZ se véci nevyresi samy 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
5 | Pta se podfizenych na jejich napady 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)




KaZdou véc si sém/a zkontroluje

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

Zajima se o pocity kazdého podfizeného

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

Odménuje kvalitné odvedenou praci

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

|0 |N |

Mluvi pravdu

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

10

Vyhyba se vysloveni jasného nazoru

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

11

Dava najevo zaujeti pro plnéni skupinovych cila

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

12

Problémy se zabyvd az tehdy, kdy vazné ohrozuji cely
tym

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

13

Vsem podfizenym poskytuje prostor vyjadfovat se
k problémim

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

14

Vyzaduje dodrZzovani stanovenych postupl a pravidel

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

15

Dava podfizenym najevo pochopeni

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

16

Podfizenym poskytuje zpétnou vazbu

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

17 | Bere na sebe odpovédnost za vysledek skupiny 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
18 | Chybi v situacich, kdy je jeho/jeji pfitomnost potreba 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
19| O budoucnosti tymu mluvi optimisticky 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
20 | Resi jen problémy, které neodezni samy 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
21 | Dava podfizenym moznost vyuzit jejich schopnosti 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)

22

Od podtizenych poZaduje priibézné informace o plnéni
ukoll

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

23

Ptistupuje ke kazdému podtizenému individudlné
s ohledem na jeho/jeji osobni situaci

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

KdyZz nékdo naplni jeho/jeji oCekavani, dava najevo

24 | svoji spokojenost 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
25 | Déla to, co fika 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
26 | Vyhyba se feseni problém{ 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
27 | Dava najevo, Zze ma prace tymu smysl 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
28 | Problémy tesi, az kdyzZ jsou vazné 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)

Vytvafi podfizenym prostor pro realizaci novych

29 [ ndpadu 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)
30 | Kontroluje dodrzovani stanovenych postupt a pravidel |1(nikdy)/2/3/4/5/6/7(vidy)
31 | Podfizenych se pta na jejich potfeby 1(nikdy) /2/3/4/5/6/7(vidy)

32

Pfedem stanovuje odmény za splnéni cilt

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

Pohlavi nadfizené/ho:
Vék nadfizené/ho:

2. Pracovni angazovanost nasledovnika

Nasledujicich 9 vyrok( se tyka toho, jak se citite v praci. Ctéte peclivé kaidy vyrok a
rozhodnéte, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Jestlize nikdy neprozivate takové pocity,
napiste ,0“ (nulu) v misté pred vyrokem. Jestlize jste nékdy takovy pocit mél (a), oznacte
vyrok ¢islem 1 az 6, udejte Cislo, které nejvice vystihuje, jak ¢asto se vas pocit opakuje.




Skoro nikdy Ztidka Nékdy
0 1 2 3
Nikdy  Nékolikrat do Jednou za Nékolikrat za
roka nebo méné mésic nebo méné mésic

Ve své praci prekypuji energii

Ve své prdci se citim silny a energicky

Svou praci jsem nadseny

Moje prace mé inspiruje

Kdyz radno vstavam, tésivam se na svou praci
Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny
Jsem hrdy na praci, kterou délam

Jsem ponoreny do své prace

Svou praci se nechdavdm unést

OO NOUhAWNRE

3. Analyza zavislého/nezavislého nasledovnika

Casto

Jednou tydné

Velmi ¢asto Vidy
5 6

Nékolikrat za Kazdy
tyden den

48 statements are presented below. Please read each one and decide whether or not it is
characteristic of your attitudes, feelings, or behavior. Then assign a rating to every

statement, using the values given below:

1 = not characteristic of me

2 = somewhat characteristic of me
3 = quite characteristic of me

4 = very characteristic of me

1. | prefer to be by myself.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

2. When | have a decision to make, | always ask for advice.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

3.1 do my best work when | know il will be appreciated.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

4. | can't stand being fussed over when | am sick.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

5. I would rather be a follower than a leader.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

6. | believe people could do a lot more for me if they
wanted to.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

7. As a child, pleasing my parents was very important to
me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

8. I don't need other people to make me feel good.

1 (notchar.)/2/3 /4 (verychar.)

9. Disapproval by someone | care about is very painful to
me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

10. | feel confident of my ability to deal with most of the
personal problems | am likely to meet in life.

1 (notchar.)/2/3 /4 (verychar.)

11. I'm the only person | want to please.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

12. The idea of losing a close friend is terrifying to me.

1 (notchar.) /2 /3 /4 (very char.)

13. 1 am quick to agree with the opinions expressed by
others.

1 (notchar.) /2 /3 /4 (very char.)

14. | rely only on myself.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)




15. | would be completely lost if | didn't have someone
special.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

16. | get upset when someone discovers a mistake I've
made.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

17. It is hard for me to ask someone for a favor.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

18. | hate it when people offer me sympathy.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

19. | easily get discouraged when | don't get what | need
from others.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

20. In an argument, | give in easily.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

21. 1 don't need much from people.

1 (notchar.)/2/3 /4 (verychar.)

22. | must have one person who is very special to me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

23. When | go to a party, i expect that the other people
will like me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

24. | feel better when | know someone else is in command.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

25. When | am sick, | prefer that my friends leave me
alone.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

26. I'm never happier than when people say I've done a
good job.

1 (notchar.)/2/3 /4 (verychar.)

27. It is hard for me to make up my mind about a TV show
or movie until | know what other people think.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

28. 1 am willing to disregard other people's feelings in
order to accomplish something that's important to me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

29. | need to have one person who puts me above all
others.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

30. In social situations | tend to be very self-conscious.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

31.1don't need anyone.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

32. | have a lot of trouble making decisions by myself.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

33. I tend to imagine the worst if a loved one doesn't
arrive when expected.

1 (notchar.)/2/3 /4 (verychar.)

34. Even when things go wrong | can get along without
asking for help from my friends.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

35. | tend to expect too much from others.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

36. | don't like to buy clothes by myself.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

37.1tend to be a loner.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

38. | feel that | never really get all that | need from people.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

39. When | meet new people, I'm afraid that | won't do the
right thing.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

40. Even if most people turned against me, | could still go
on if someone | love stood by me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

41. 1 would rather stay free of involvements with others
than to risk disappointments.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

42. What people think of me doesn't affect how | feel.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

43. | think that most people don't realize how easily they
can hurt me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

44. 1 am very confident about my own judgement.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

45. | have always had a terrible fear that | will lose the love

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)




and support of people | desperately need.

46. | don't have what it takes to be a good leader.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

47. | would feel helpless if deserted by someone | love.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

48. What other people say doesn't bother me.

1 (notchar.)/2/3 /4 (very char.)

4. Demografické a pracovni udaje

Pohlavi:

e muZz X Zena
Vék:
Vzdélani:

e zikladni X wvyucen/a X maturita, vyssiodborné X vysokoskolské

Pracovni odvétvi:
Velikost firmy:
Pozice ve firmé:
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