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Abstrakt
Transformécia Skolstva prebieha po celom svete, priCom prioritne je
rieSend ,uroven“ manazmentu $kol v zmysle zlepSovania kvality a vy-
sledkov vzdeldvania. Napriek tomuto enormnému zdujmu v sucas-
nosti literatira neponuka dostatocné teoretické uchopenie koncepcit
liderstva predovsetkym v prostredi $kol ani na Slovensku. V predkla-
danom prispevku sa snazime o charakteristiku jedného z najaktudl-
nejsich Stylov transformativneho liderstva. Uvedeny koncept je aktu-
alne najdiskutovanej$im v odbornych kruhoch nakolko dominantné
posobenie transformativneho lidra je postavené na budovani vztahu
medzi lidrom a jeho nasledovnikmi. A prdve budovanie vztahu moze
byt prevenciou pracovnej osamelosti zamestnancov prejavujucou sa
v ich vykonnosti. Ide o $pecifickil negativnu emdciu, ktora ziskala len
malu teoreticku alebo empiricki pozornost. Vyskum bol realizovany
v roku 2020. Vyskumny subor tvorilo 181 ucitelov tradi¢nych zak-
ladnych $kol na strednom Slovensku. Transformativne liderstvo bolo

131



Lucia Paskovd

merané prostrednictvom Inventaru spravania sa lidra (LPI) a osame-
lost pomocou Inventaru osamelosti pri praci na stupnici (LAWS). Pre
spracovanie vyskumnych udajov bol vyuzity program SPSS. Sttidia ma
korelacny charakter. Z naSich zisteni jednoznacne vyplyva pozitivny
vplyv transformativneho liderstva na zniZzovanie pracovnej osamelosti
zamestnancov v Skolskom prostredi z ¢oho vyplyva potreba rozvijania
kompetencii transformativneho lidra u ucitelov i riadiacich pracovni-
kov v Skolstve.

Klucové slovéa: transformativne liderstvo, lider, ucitel, zamestnanec,
osamelost

TRANSFORMATIVE LEADERSHIP
AND TEACHERS LONELINESS
IN THE EDUCATIONAL ENVIRONMENT

Abstract
The transformation of education is taking place all over the world,
with priority given to the “level” of school management in terms of
improving the quality and results of education. Despite this enormous
interest, the literature currently does not offer a sufficient theoretical
understanding of leadership concepts, especially in the school
environment neither in Slovakia. In this paper, we try to characterize
one of the most current styles of transformative leadership. This
concept is currently the most discussed in professional circles, as
the dominant influence of the transformative leader is based on
building a relationship between the leader and his followers. And it is
thebuilding of a relationship that can be the prevention of employee
loneliness manifested in their performance. It is a specific negative
emotion that has received little theoretical or empirical attention.
The research was carried out in 2020. The research group consisted
of 181 teachers of traditional primary schools in central Slovakia.
Transformative leadership was measured through the Leadership
Behavior Inventory (LPI) and loneliness using the Scale of Loneliness
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Inventory (LAWS). The SPSS program was used to process the research
data. The study is correlated. Our findings clearly show the positive
impact of transformative leadership on reducing the loneliness of
employees in the school environment, which implies the need to
develop the competencies of a transformative leader in teachers and
managers in education.

Keywords: transformative leadership, leader, teacher, employee,
loneliness

UvVOD

Osamelost je Casto vymedzovana ako neprijemnd, bolestiva, uzkostna tuzba
po inej osobe ¢i osobach (Hartog, 1980; Ponzetti, 1990). Kazdy z nés v urcitej
faze svojho zZivota osamelost preziva. Napriek skutocnosti, Ze osamelost je jav,
ktory je casto Studovany, este stle neexistuje zhoda v jeho odbornom defino-
vani. Pinquart a Sorensen (2001) uvadzajui dva druhy definici{ osamelosti.
Prvé su definicie, uvadzajuce ako hlavnu charakteristiku osamelosti nedosta-
tok kontaktov - napr. Rook (in: McWhirter, 1997) uvadza, Ze je to neprijemny
emociondlny stav, nastavajuci, ked sa clovek citi odmietnuty, odcudzeny
a nepochopeny ostatnymi a chyba mu spolo¢nost, socidlne aktivity a emoci-
ondlna intimita. Druhy, socidlno-kognitivny pohlad definuje osamelost ako
nesulad v tom, aké medziludské vztahy ludia maju a aké by chceli mat. Tento
model berie do tvahy moznost, Ze osoba sa neciti osameld napriek pomerne
nizkej frekvencii socidlneho kontaktu a aj to, Ze niekto sa citi byt osame-
lym aj napriek vysokej urovni socidlneho zaclenenia (Pinquart & Sorensen,
2001). Osamelost na pracovisku je definovana ako bolestivy situa¢ne podmie-
neny stav vyvolany nedostatkom Zelanych socidlnych vztahov v pracovnom
prostredi (Wright, Burt & Strongman, 2006; Lam & Lau, 2012). Osamelost na
pracovisku je v podstate emdciou Specifickou pre dané pracovisko a koexis-
tuje s urcitymi charakteristikami pracovného prostredia, ako je konkuren¢na
klima, virtudlne timy a alternativne sposoby prace (Erdil & Ertosun, 2011;
Lam & Lau, 2012). Vzhladom na zvy$ené vyuzivanie internetu i virtudlnych
timov spolu s nizkym spoloenskym statusom ucitela a dal$imi faktormi
sa stdava Coraz taz$im nadvazovanie skutoénych spoloCenskych vztahov.
V dosledku toho sa osamelost na pracovisku stala vaznym problémom, ktory
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v poslednych rokoch pritahoval velku pozornost, pricom bolo zistené, Ze ma
deStruktivne ucinky na pohodu a vykonnost zamestnancov (Ayazlar & Guzel,
2014).

Existuje mnozstvo Studif zameranych predovsetkym na ucitelov ako jeden
z faktorov osamelosti Ziakov, adolescentov (Galanaki &Vassilopoulou, 2007;
Qualter et al.,, 2010; Erath, Flanagan, Bierman & Tu, 2010 a pod.). Studie analy-
zujuce osamelost ucitelov boli orientované napriklad na rozdiely v osamelosti
ucitelov v zé&vislosti od dizky praxe (Netto & Barros, 1992), psychometrické
vlastnosti nastrojov merajucich osamelost (Dussault, Fernet, Austin, & Leroux,
2009), vztah osamelosti, sebauclinnosti pripadne pracovnej spokojnosti
(Lent & Brown, 2006; Duffy & Lent, 2009).

Z analyzy dostupnych zdrojov v suvislosti s osamelostou na pracovisku
vyplyva, Ze jednotlivi zamestnanci maju tendenciu vyuzivat prave svoje
emocie ako zdroj informécii pri hodnoteni pracovnej situécie (Schwarz,
1990). Pocas tohto hodnotenia emdcie poskytuju potrebné udaje, ktoré zaht-
naju informdcie o vlastnych schopnostiach hodnotitelov, ako aj informadcie
o sucCasnom prostredi. V pripade informdcii o vlastnych schopnostiach hodno-
titelov, negativne emocie budu selektivne vyvoldvat negativne myslienky
a spomienky asociované pocas rozhodovacieho procesu (Forgas & George,
2001). Zamestnanci, ktori na pracovisku prezivaju osamelost, budu nasledne
usudzovat, Ze nie su dostatocne schopni, kompetentni, ¢i vitani. VSetky tieto
usudky vyustia do negativneho hodnotenia smerom k sebe (nizka sebatucta
a sebaucinnost) (Lam & Lau, 2012). Negativne emdcie naznacuju pretrva-
vajuce problémy a pracovne madlo prospe$né prostredie. U zamestnancov,
ktorych sebaregulacia vychadza z kontroly negativnych emdcii je pravdepo-
dobné, Ze budu inklinovat k opatrnému a prili§ podrobnému kognitivnemu
spracovaniu v suvislosti s hodnotenim informadcii (Fredrickson & Branigan,
2005). Osamelost, ktord je sprevddzand detailne orientovanym a analytic-
kym spracovanim svojho vykonu nasledne negativne ovplyviiuje dalSie usilie
i vytrvalost pri nasledujucich pracovnych vykonoch. Osameli zamestnanci
Casto trpia nizkou sebauctou (Rokach, 2014). Myslia si, Ze im chyba schop-
nost byt ¢lenmi skupiny a odmietaju vynaloZit Usilie na splnenie ocaka-
vani ich nadriadenych (Chen, Wen, Peng & Liu, 2016). Nevyhnutne to vedie
k naruseniu vztahov medzi nimi a ich vlastnymi lidrami. Podobne v situa-
cii stresu, osameli zamestnanci reaguju skor stratégiou pasivneho zvladania
zatazZe (pesimizmom a vyhybanim sa), nez aktivnou socidlnou oporou. Podla
Gardnera, Picketta, Jefferisa a Knowlesa (2005) pre nedostatok zmyslu pre
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prisludnost k organizacii moézu osameli zamestnanci citit, Ze ich organizécia
neocenuje a nepodporuje, ¢o sa premieta do nedovery k lidrom i organizacii.
Vzhladom na to, Ze zapojenie sa do socidlnej vymeny je riskantnym rozhod-
nutim, ktoré si vyzaduje doveru, osameli zamestnanci, ktor{ povazuju vodcov
za menej doveryhodnych, su relativne menej ochotni prijat ulohy, ktoré im
pridelili ich lidri (Schyns & Day, 2010). Na druhej strane podla Preachera
a Hayesa (2008) v pripade, Ze lidri zamestnancom pomadhaju pri ziskavani
zdrojov, informdcii a autonémie prostrednictvom posilnenej dévery a preja-
vov zaujmu, zamestnanci radSej riskuju a robia viac pokusov, ¢im sa zlepSuje
ich vnutornd motivdacia. V takomto prostredi zanu zamestnanci vykonavat
svoju ¢innost nad rdmec formdlne pridelenych organizacnych uloh, napri-
klad tym, Ze pridu s novymi a uzitonymi napadmi (Joo et al,, 2014).

Ucitel realizuje svoju ¢innost pod drobnohladom ziakov i rodicov, pricom
kazdy z nich vnima jeho vykon zo svojho subjektivneho uhla pohladu. Pred
kazdym z ucastnikov edukacného procesu musi byt ucitel schopny svoje spra-
vanie obhdjit. Zaroven je ucitelstvo pracou samostatnou. Zahfia planovanie,
rozhodovanie, realizaciu rozhodnuti, o musi kazdy ucitel urobit sdm a co
sice predstavuje velku mieru autonémie avsak naro¢né situdcie musi ucitel
Casto vyrieSit sdm a ihned. Nie je ¢as odbehnut z triedy a poradit sa so skuse-
nejSim kolegom. Spravidla sa tak zdielaju len vynimoc¢né problémy ¢i uspe-
chy, ktoré uz aj tak prekrocili rdmec triedy. S beznou kazdodennou pracou
ostava ucitel sdm. Ucitelia mo6zu zdielat svoje skusenosti z priamej vyucova-
cej ¢innosti, z vyuzitia konkrétnych metdd, ¢i rieSenia réznych problematic-
kych suvislosti, ¢o mo6ze podla Novotného (2002) zniZovat osamelost ucitelov
v pripade, Ze je realizované systematicky a pravidelne. Poskytovanie socidlnej
opory, ktord je jednym z faktorov osamelosti, ako i ochota kolegov poskytovat
svoje skusenosti s podobnymi problémami je obsiahnutd v jednom z novsich
konceptov liderstva — transformativnom liderstve.

1 TRANSFORMATIVNE LIDERSTVO

Transformécia Skolstva prebieha po celom svete, pricom prioritne je rieSend
Suroven“ manazmentu $kol v zmysle zlepSovania kvality a vysledkov vzdela-
vania. Napriek tomuto enormnému zaujmu v sucasnosti literatira neponuka
dostatocné teoretické uchopenie koncepcif liderstva predovsetkym v prostredi
$kol na Slovensku. Problematické sa javi uz len vychodiskové uchopenie a defi-
novanie klucovych konceptov oblasti liderSipu aplikovaného do edukacného
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kontextu. Studiom odbornych zdrojov je mozné dospiet k rozdeleniu kltuco-
vych konceptov liderSipu v edukacii do troch kategorii: Skolsky (school) lider-
Sip, edukacny (educational) liderSip, a ucitelsky (teacher) liderSip, pricom
v tejto kategorizacii nie su zohladiiované suvisiace Specifikdcie lidersipu (napr.
transakeény, transformacny, instruktdzny, kolaborativny, atd.)., ale iba cielové
skupiny, tj. manazment Skoly a ucitelia. Odborné analyzy (Sollarova et al,
2019a; 2019b) potvrdzuju, Ze najjasnejSie obsahovo vymedzené sa ukazuju
pojmy “school leadership” a “teacher leadership”, kde “school leadership” sa
vztahuje iba na riadiacich pracovnikov v Skole/Skolstve, zatial ¢o “teacher
leadership” je definovany a vztahuje sa iba na ucitelov. Vzhladom k tomu, Ze
tato Studia sa orientuje na mozné suvislosti liderstva a osamelosti na praco-
visku zameriavame sa prave na transformativne liderstvo, ktoré je dominantne
budované na vzdjomnom vztahu lider — nasledovnik.

Liderstvo ako také je vymedzované ako proces, osoba, vykon, alebo
skupina v zavislosti od vychodiskovej teorie. Jednym z najaktualnejsich je
transakény a transformativny pristup k liderstvu, ktoré vychadzaju z dvoch
zdrojov autority. Tie mézu byt ekonomické (finan¢né), alebo neekonomické
(pre okolie atraktivna vizia)V transakénom liderstve svoju autoritu opiera
nadriadeny o ekonomické zdroje a vztah lider — nasledovnik je tvoreny
opakujucimi sa transakciami (splnenie ulohy — odmena). Do protipdlu je
stavané transformativne liderstvo, kde st zdrojmi autority lidra neekono-
mické faktory. Lider podriadenych stimuluje a uspokojuje ich vyssie potreby
(transformuje ich) prostrednictvom svojho spravania, osobnostou i prostred-
nictvom konkrétnych situdcii, ktoré prisposobuje potrebdm a mozZnostiam
podriadenych (Prochazka, et.al, 2013). Jednym z najvyznamnejsich pozi-
tiv transformativneho liderstva je stimuldcia timovej préace, osobnostného
i profesijného rastu nasledovnikov ako aj ich sebarealizacia (Day, 2014).
Zaroven existuje viacero Studii preukazujucich pozitivny vplyv transfor-
mativneho liderstva na vykonnost zamestnancov (Lim & Ployhart, 2004;
Prochdzka, Vaculik & Smutny, 2014 a pod.). Vztah medzi transformativnym
liderstvom a vnimanou efektivitou lidra je podla Bycia et al (1995) silny
a podla Judgeho a Piccola (2004) stredne silny.

Transformativne liderstvo je postavené na vnutornej motivacii
a charizme lidra pricom vyuziva Styri zakladné ndstroje: idealizovany vplyv
(charizma - cielom je identifikdcia jeho nasledovnikov). Ide o spravanie
prostrednictvom, ktorého sa nasledovnici identifikuju s lidrom. Toto spréa-
vanie sa vyznacuje sebaddverou, oddanostou organizacii, jasnym nazorom,
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stabilnymi hodnotami, vysokym moralnym Standardom. Druhym néstrojom
je inSpirdcia (cielom je zdielanie lidrovej vizie s nasledovnikmi), prostrednic-
tvom atraktivnej vizie, ktord je z pohladu nasledovnikov naplnitelna sposo-
bom, ktory optimisticky a povzbudzujuco prezentuje lider. Tretim nastrojom
transformativneho liderstva je intelektudlna stimulécia (cielom je zapojenie
nasledovnikov do rieSenia problému), ktoru lider stavia na podpore samo-
statnosti a proaktivite nasledovnikov. Je otvoreny ich ndpadom a nielen,
ze ich podporuje v sebarealizacii, ale priamo im pre nu vytvara priestor.
Poslednym néstrojom je osobny pristup (individudlny pristup) vytvarany
na Uuprimnom a individudlnom zaujme o nasledovnikov. Uvedené charak-
teristiky su ukotvené v Dotazniku liderskych typov spravania (LPI), ktory sa
zameriava na 5 hlavnych druhov rozvijateIného spravania sa lidra (Kaliska,
2019).

Pracovné prostredie (Skoly nevynimajuc) je typické svojim doérazom na
profesijny vykon, v ktorom $pecificki a mimoriadne délezitu ulohu zohra-
vaju emocie. Cielom tejto Studie je poukdzat na mozné suvislosti transforma-
tivneho liderstva a jednej z negativnych emdcii, ktorou je osamelost.

Uvedené zistenia nas viedli k predpokladu, Ze prave transformativne lider-
stvo by bolo vhodnou riadiacou stratégiou eliminujucou prezivanie osame-
losti na pracovisku, ¢im by mohlo viest k vy3Sej efektivite zaloZenej na
pracovnej spokojnosti zamestnancov. Zaroven existuje minimdalna pozornost
venovand dopadu osamelosti na profesijny zivot zamestnancov v edukacnej
oblasti. Preto sme si polozili VO: Bude existovat suvislost medzi jednotlivymi
druhmi spravania sa transformativneho liderstva a prezivanim osamelosti
u ucitelov?

2 METODOLOGIA VYSKUMNEHO SETRENIA

Specifickym pracovnym prostredim, na ktoré sme sa zamerali bolo edukactné
prostredie zdkladnych $kol na strednom Slovensku. Vyskumny subor tvorilo
181 ucitelov s priemernym vekom 43r. Rodové zastupenie bolo 132 Zien
(73%) a 49 muzov (27%). VSetci respondenti sa vyskumu zucastnili dobro-
volne a boli oboznadmeni s jeho ucelom, spracovanim ¢i vyuzitim dat.
Respondenti posudzovali liderské spravanie svojich nadriadenych
prostrednictvom Inventdru spravania sa lidra (Leadership Practices
Inventory od Kouzes & Posner, 2017). LPI je inventar, ktory sa zameriava
na analyzu piatich hlavnych druhov spravania sa lidra. 1) Ukazovanie cesty;
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2) Indpirovanie sa spolo¢nou viziou; 3) Podpora aktivity; 4) UmoZnenie
ostatnym rast; 5) Povzbudzovanie srdca. Hrubé skore nadobuda hodnoty
6-60 pricom vysSie skére poukazuje na vyssi vyskyt daného spravania.
Reliabilita dotaznika merand Cronbachovym alfa pre jednotlivé komponenty
nadobudala hodnoty od .763-.814.

Osamelost na pracovisku sa merala pomocou 16-polozkového Inventaru
osamelosti pri praci na stupnici (LAWS), navrhnutej vo Wright et al. (2006).
Vo vzorke sa uvadza: ,Casto sa citim opusteny svojimi spolupracovnikmi, ked
som v praci pod tlakom®. Cronbachova alfa .871.

Vyskumné udaje boli spracované prostrednictvom programu SPSS Statistics
verzia 19. Normalitu rozdelenia premennych sme posudzovali na zdklade
opisu tvaru rozdelenia (skwness, kurtosis) a ako vyplyva z tabulky I ani jeden
z koeficientov nenaznacuje vyrazné odchylky vo¢i normalnemu rozdeleniu.
Pre analyzu vzajomnych suvislosti sme preto pouzili Pearsonov korelacny
koeficient.

3 VYSLEDKY A DISKUSIA

Tabulka I: Deskriptivna Statistika liderskych druhov sprdvania a osamelosti.

AM Mdn SD Min Max Skewness Kurtosis

ukazovanie cesty 21.35 21 .58 12 49 -544 -031
in8p. sa spol. viziou 20.17 20 .67 16 35 .083 -541
podpora aktivity 20.82 19 .34 15 48 -.345 -.036
umoznenie rastu 26.13 26 .89 17 54 -016 .257
podpora srdca 27.34 28 .84 19 58 .041 -113
osamelost 40.18 39 .89 16 107 132 .556

Z tabulky I vyplyva, Ze nasi respondenti posudzovali svojich riaditelov
v pripade jednotlivych typov sledovaného liderského spravania najvys-
Sie v premennej podpora srdca (AM = 27.34) a naopak najniz$ie priemerné
hodnoty v kategdrii inspiracia spolo¢nou viziou (AM = 20.17).
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Tabulka II prezentuje nase vyskumné zistenia vztahu medzi osamelostou
a jednotlivymi druhmi liderského spravania.

Tabulka II: Korelacné koeficienty medzi liderskymi druhmi sprdvania a osamelostou.

osamelost
ukazovanie cesty 430
in3p. sa spol. viziou 119*
podpora aktivity ADDHK*
umoznenie rastu A4H*
podpora srdca 567H*
Legenda: *p < 0,05 *p<0,01 kp < 0,001

Zistili sme signifikantné negativne koreldcie medzi osamelostou a vietkymi
druhmi spravania sa transformativneho lidra a to: inklinovanim k spravaniu
podpora srdca (r= —567***) umoznenie rastu (r= —.442***) podpora aktivity
(r= —422***), ale 1 ukazovanie cesty (r= —430**) a inSpirovanie sa spolo¢nou
viziou (r=.119%).

Liderstvo je proces dosahovania stanovenych uloh prostrednictvom
ovplyviiovania nasledovnikov zalozeny na silnej a atraktivnej vizii
(Duricova & Zitniakova Gurgova, 2019). V organizaciach sa prejavuje roznym
sposobom a je ovplyvriované velkym mnozstvom premennych, kde najdo-
lezitejSou je osobnost lidra, charakteristika jeho nasledovnikov, Specifickost,
v naSom pripade, eduka¢ného kontextu, v ktorom je proces realizovany.
Interakcia vSetkych tychto premennych vyustuje do druhu liderstva, prak-
tizovaného v organizdcii, bez ohladu na rozmer alebo oblast jej ¢innosti.
Jednym z obmedzeni, ale i prinosov ndsho vyskumu je posudzovanie spra-
vania sa lidra jeho nasledovnikmi — podriadenymi ucitelmi ako i obmedze-
nie sa na malu Cast zdkladného Skolstva na Slovensku. Tento postup ndm
umoznil analyzovat vztah medzi délezitym a aktudlnym determinantom
pracovného vykonu, ktorym je osamelost a druhom vnimaného vodcovstva.
Z nasich zisteni vyplyva, Ze lidri posobiaci na zakladnych Skolach na stred-
nom Slovensku len slabo prezentuju atraktivnu viziu a spravanie, ktorym
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by chceli nasledovnikov motivovat k jej napifianiu. Naopak z analyzy vypo-
ved{ samotnych ucitelov je zrejmé, Ze tito vnimaju od svojich lidrov znacny
priestor pre vlastnu sebarealiziciu ako aj prejavy aktivneho zdujmu o ich
0soby.

V suvislosti s odpovedou na naSu vyskumnu otdzku ¢i bude existovat
suvislost medzi jednotlivymi druhmi spravania sa transformativneho
liderstva a prezivanim osamelosti u ucitelov sme zistili jednoznacny
nepriamo umerny vztah medzi osamelostou na pracovisku a vSetkymi sledo-
vanymi druhmi liderského spravania. Inymi slovami ¢im vyraznejsie prvky
transformativneho liderstva nadriadeny praktizuje tym menej osamelosti
na pracovisku jeho podriadeny preziva. Uvedené zistenie v pripade vztahu
osamelosti a zvlast druhu sprédvania oznaceného ako podpora srdca potvr-
dzuje vyznam budovania horizontadlneho vztahu medzi lidrom a jeho nasle-
dovnikmi. NaSe zistenia koreSponduju so zisteniami inych autorov ako
napr. Atkins a Parker (2011), ktori zdoraznuju ulohu porozumenia potre-
b&dm druhych v kontexte ich sebarealizdcie v rdmci timovej prace, ktory sa
tyka empatickych reakcii na nevyhnutnu bolest Iudskej existencie, ktora
zahfmia najmd pozorovanie prezivania druhych, rezonanciu so emdciami
druhych a snahu dostat nasledovnikov z problémov, ktorym celia. V suvislosti
s uvedenym moze byt transformativne vedenie ucitelov rieSenim osamelosti
ucitelov. Transformativni lidri vytvaraju atmosféru podpory a tepla v srdci
zamestnancov (Cosley, McCoy, Saslow, & Epel, 2010). Takéto prejavy umoz-
nuju zamestnancom uvedomit si, Ze si ich organizécia ceni, ¢o zniZuje nega-
tivne sebahodnotenie vyplyvajuce z osamelosti na pracovisku.

Prejavy zaujmu a empatie vedu k obmedzeniu negativneho vplyvu
osamelosti Podla Lilliusa et al, (2011) osamely ucitel moze stdle robit pozi-
tivne usudky voci lidrom a ochotne prijimat ulohy. Inymi slovami, bez
ohladu na to, ¢i prezivaju osamelost alebo nie, budu zamestnanci ochotni
prijat ulohy, ktoré im zverili empaticki lidri, a udrziavat s nimi vztahy
v socidlnej interakcii. Naopak, ak je empatia vodcov nizka, osameli zamest-
nanci, ktorf trpia, nemusia dostat od svojich vodcov emociondlnu podporu
(Kanov et al.,, 2004). Takéto podmienky nielen zosilniuju negativne sebahod-
notenie osamelého zamestnanca, ale tieZ zvySuju nedodveru zamestnancov
vo svojich lidrov. Osameli zamestnanci nasledne nebudu doverovat svojim
lidrom a ich motivacia pre dosahovanie stanovenych cielov méze klesat
(Zitniakové—Gurgové & Brezniak, 2020).
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ZAVER

V sucasnosti rozvoj ludskych zdrojov tvori klucovu oblast v skvalitriovani
firemného potencialu na trhu prace. Uloha emdcii vo zvy$ovani vykonnosti
zamestnancov je v popredi zdujmu efektivneho lidra, ktory prostrednic-
tvom nich dokéze ovplyvriovat okrem vykonovej motivacie i pracovnu klimu
a spokojnost zamestnancov. Uloha emocionality je kIu¢ova nielen v rovine
vnimania a orientdcie vo vlastnych emaciach, ale aj ich zvlddania a riade-
nia pre dosahovanie uspechu, ¢o nds motivovalo k analyze vztahu osamelosti
a jednotlivych typov spravania sa transformativneho lidra.

V suvislosti s uvedenymi zisteniami sa ako najefektivnej$im druh liderstva
javi transformativne liderstvo. Princip vplyvu transformativneho liderstva na
vykon podriadenych je postaveny na niekolkych pilieroch. Prvym z nich je
osobnd charizma lidra, prostrednictvom, ktorej je prezentovand atraktivna
vizia, ktorej nasledovnici doveruju a vnutorne motivovani sa ju snazia aj
naplnit. Podla Prochazku et al. (2013) charizmaticky lider vyvoldva vo svojich
nasledovnikoch potrebu nasledovat ho a vyhoviet mu. Lider im pri tom dava
priestor pre vlastné ndpady a sebarealizaciu, ¢im zvySuje ich stotoZnenie
sa s pracou. Podla uvedenych autorov prave osobny a individudlny pristup
lidra vedie k zvySovaniu sebahodnotenia, kedy je nasledovnik presvedceny
o hodnote vlastnej dolezitosti i vyzname jeho prace.
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