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Transakční a transformační leadership jsou dva typy organizačního leadershipu vyskytující se 

v literatuře již od 70. Let (Smith, 2015). Transakční leadership je charakterizován směnou  - leader 

reaguje na žádoucí jednání pracovníků odměnami, na nežádoucí tresty (Bass, Avolio & Atwater, 1996; 

Judge & Piccolo, 2004). Transformační leadership pracuje se zvyšování motivace zaměstnance 

prostřednictvím práce s jeho závazkem vůči organizaci a důvěrou v organizaci (Bass, 1999). Leader 

ovlivňuje postoje a přesvědčení zaměstnanců, aby se naplňování cílů organizace a její růst staly jejich 

vlastními cíli (Judge & Piccolo, 2004). 

V literatuře jsou tyto druhy leadershipu často popisovány skrze vzájemné vymezení. Dle Kuhnerta a 

Lewise (1987) vede transformační leadership k identifikaci zaměstnanců s cíli leadera, zatímco 

transakční leadership pouze ke sledování cílů leadera s vidinou odměny. Dle Congera a Kanunga 

(1998) v transformačním leadershipu leader nabízí smysl, zatímco v transakčním výměnu zdrojů. Bass  

(1999) však upozorňuje, že konzistentní odměňování a předvídatelné reakce mohou vést k posílení 

víry v leadera, což je jeden ze základních předpokladů pro úspěch transformačního leadershipu. I 

transformační leader tedy může využívat některých strategií transakčního leadershipu. tyto dva styly 

pak lze považovat za do určité míry komplementární.  

Dle výzkumů mohou efektivitu leadera posilovat oba styly leadershipu. Transakční může vést ke 

zvyšování důvěry v leadera (Whittington, Coker, Goodwin et al., 2009), další průzkumy ukazují jeho 

pozitivní vliv na organizational citizenship behaviors (OCB)(Podsakoff, MacKenzie, Paine et al., 2000; 

Suliman & Obaidli, 2013). Pozitivní vliv na OCB výzkumy ukázaly i u transformačního leadershipu 

(Wang, Courtright & Colbert, 2011), stejně jako jeho pozitivní vliv na pracovní výkon (Bellé, 2013; 

Caillier, 2014). 

Každý z těchto stylů může být efektivnější v jiné situaci. Během změn (firma zabývající se inovacemi) 

je za efektivnější považován transformační leadership, který více stimuluje zaměstnance k práci nad 

rámec povinnosti (Bass, 1990). Transformační byl efektivnější u mastery goals, zatímco transakční u 

performance goals (Hamstra, Van Yperen, Wisse, et al., 2014). 

Pro efektivitu transformačního leadershipu je důležité zaměřovat se na individuální schopnosti 

jednotlivce, na jeho motivaci podat co nejlepší výkon (Bass, 1990), vytváření společné vize (Barbuto, 

1997) a zdůrazňování společných cílů (Hamstra et al., 2014). V transakčním leadershipu je důležité 

specifikovat systém odměn a trestů (Lord et al. 1999), nekonzistentní chování leadera by mohlo 

oslabit víru zaměstnanců ve funkčnost systému odměn a tím i vliv odměny na výkon.  Efektivnější 

jsou leadeři, jejichž chování je konzistentní s hodnotami a cíli organizace (MacKenzie, Podsakoff & 

Rich, 2011). 

Jedním z konceptů vysvětlujících transformační leadership může být  psychological empowerment – 

zvýšená motivace k plnění úkolu u kterého máme pocit sebeurčení, smyslu, kompetence a dopadu 

(Spreitzer, 1995). Dále lze zmínit Tajfelův koncept sociální identity – identifikace s organizací může 

zvýšit potřebu jedince k dobrému výkonu. 

Při čtení o transakčním leadershipu jsem si vybavila fyzikáře na gymnáziu. Jeho systém odměn a 

trestů mě vždy dokázal namotivovat k učení se na test (snaha vyhnout se negativnímu hodnocení), 

nikdy ve mně ale nedokázal probudit zájem o předmět. Navzdory poměrně dobrým známkám si 

z probírané látky mnoho nepamatuji. Transakční leadership na základě této zkušenosti považuji za 

smysluplnější u krátkodobých úkolů. 
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