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1) V současnosti dominuje Bassova (1985, cit. podle Procházka, Vaculík, & Smutný, 2013) 

perspektiva, podle níž transformační a transakční leadership mohou být užívány současně. 

Vezmeme-li v úvahu definici dle Basse (1990), zjistíme, že transakční leader své následovníky 

při plnění úkolů kontroluje a za úspěšné splnění odměňuje a transformační leader působí jako 

inspirativní stimulující vzor s osobním přístupem. Na základě definice se tyto styly vedení 

nevylučují. Simultánní využívání těchto stylů vedení podporuje i studie Howella a Avolia (1993), 

kteří mezi konstrukty nalezli těsný vztah. 

2) Existuje řada evidence o tom, že transformační leadership má pozitivní vliv na efektivitu 

(Procházka et al., 2013). Ovlivňuje např. objektivní (Keller, 2006) i subjektivní výkon, 

spokojenost s prací (Awamleh, Evans, & Mahate, 2005) i leadrem (Koh, Steeers, & Terborg, 

1995). Efekt transakčního leadershipu tak jasný není (Procházka et al., 2013). Studie Awamleha 

et al. (2005) nalezla nulový efekt, Judgeho a Piccolova (2004) meta-analýza nalezla slabý 

pozitivní vztah. Z Procházkovy, Vaculíkovy a Smutného (2014) moderační analýzy vyplynulo, že 

je-li současně používán transformační styl, transakční leadership efektivitu neovlivňuje. 

4) Dle Basse (1997) působí transformační leadři na vnitřní motivaci následovníků. Vnitřní 

motivace je klíčovým prvkem sebedeterminační teorie (Ryan & Deci, 2000), která rozlišuje 

lidské potřeby kompetenci, autonomii a vztahovost. Transformační leadership poskytuje prostor 

pro seberealizaci, rozvíjí zájmy pracovníků, zohledňuje individuální charakteristiky a potřeby 

(Bass 1990). Těmito činnostmi leader může uspokojit jmenované potřeby, které ve výsledku 

zvyšují vnitřní motivaci (Legault, 2017). Dále můžeme v transformačním leadershipu 

identifikovat prvky teorie sociální identity (Tajfel & Turner, 1986). Transformační leader 

posiluje identifikaci se skupinou stanovováním společných cílů (Van Knippenberg & Hogg, 

2003), povzbuzováním spolupráce nebo tím, že jedná se všemi členy srovnatelně (Braun, Peus, 

Weisweiler, & Frey, 2013). Teorie sociální identitiy může vysvětlit, pomocí jakých skupinových 

procesů transformační leadership působí na efektivitu. Dále je možné zaměřit se v rámci 

transformačního leadershipu na aspekt idealizovaného vlivu. Ten spočívá v tom, že leader jedná 

tak, aby byl pro své následovníky vzorem. V tom můžeme spatřit teorii sociálního učení 

(Bandura, 1971), podle níž se lidé učí nápodobou svého modelu. Jinou perspektivu nabízí teorie 

psychologické smlouvy (Rousseau, 2005). Dle Ismaila, Mohamada, Mohameda, Rafiuddinové a 

Zhenové (2010) je mezi transformačním leaderem a jeho následovníky uzavřena vztahová 

smlouva. Pracovník v tomto druhu smlouvy nabízí zaměstnavateli loajalitu a plnění povinností, 

zaměstnavatel na oplátku rozvoj zaměstnance a flexibilitu vůči jeho potřebám (Arnold & 

Randall, 2010). V tomto ohledu odpovídá teorie podstatě transformačního leadershipu. 

5) Mám zkušenost s transakčním leadrem. V jejím jednání identifikuji jak dimenzi 

podmíněné odměňování, tak řízení dle odchylek. Vedoucí vždy stanovila, co a jak se musí udělat. 

K práci nás motivovala platem, skupinovými soutěžemi a peněžitými tresty. Byť jme měli velké 

množství skupinových výstupů, neposilovala kolektivního ducha, ba naopak. O některých 

kolegyních mluvila hanlivě. Snad nejhorší bylo, že po nás chtěla výsledky, ale sama moc práce 

neodvedla. Do života si z toho odnáším zkušenost, jak to nemá vypadat. Vždy jsem udělala jen to, 

co jsem musela, nebyla jsem ochotná přispět čímkoli navíc. Kvůli přístupu vedoucí jsem nakonec 

podala výpověď. 
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