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Abstract 

Human resources represent the basic and necessary capital of the company. One of the most 

important goals of companies is to recognize the uniqueness of the employee and to 

adequately use his talents. In the current trend, research shows that a leader possesses just 

such qualities. Leadership is considered a modern phenomenon and many authors attribute it 

to the status of an art. 

A leader does not manage but leads, does not command but motivates, gives hope with his 

convictions and knows how to get excited about the right thing. A good leader has abilities 

and skills that enable him to correctly recognize the qualities of an individual, use them 

adequately, and use his charisma to motivate great performance. It is precisely good and 

characterful leaders that our society needs in the current demographically negatively 

developing trend. Effective planning, organizing, leading and controlling and making the right 

decisions are the essential equipment of a good leader. Thanks to this, the costs of the 

company will be saved, turnover will be reduced and many other positive economic impacts 

will be achieved. 

This article focuses on the theory of the issue of personal qualities of the leader. It describes 

the effectiveness and benefits of leadership with regard to the management of people and their 

subsequent impact on the reproduction of human resources. 
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Úvod  

Ľudské zdroje predstavujú základný a nevyhnutný kapitál spoločnosti. Jedným 

z najdôležitejších cieľov podnikov je rozpoznávať unikátnosť zamestnanca a adekvátne jeho 

schopnosti, zručnosti a talenty využívať. V súčasnom trende výskumy ukazujú, že práve 

takýmito kvalitami disponuje líder. Líderstvo sa považuje za novodobý fenomén a mnohí 

autori mu pripisujú status umenia. Líder neriadi ale vedie, neprikazuje, ale motivuje, svojim 

presvedčením dáva nádej a vie nadchnúť pre správnu vec. Dobrý líder disponuje 

schopnosťami a zručnosťami, ktorými vie správne rozpoznať kvality jednotlivca, adekvátne 

ich využiť a svojou charizmou motivovať k skvelým výkonom. Práve dobrých 

a charakterných lídrov potrebuje naša spoločnosť v súčasnom demograficky negatívne sa 

vyvíjajúcom trende. Efektívne  plánovať, organizovať, viesť a kontrolovať a správne sa 

rozhodovať je nevyhnutnou výbavou správneho lídra. Vďaka tomu sa ušetria náklady 

podniku, zníži fluktuácia a dosiahne mnoho ďalších pozitívnych ekonomických dopadov.  

 Vedecký článok sa v teoretickej rovine venuje problematike osobnostných 

predpokladov lídra. Popisuje  efektivitu a prínosy leadershipu s ohľadom na riadenie ľudí 

a ich následným dopadom na reprodukciu ľudských zdrojov. V tomto článku sa venujeme 

rozsiahlemu rešeršu z rôznych zdrojov; publikáci, príspevkov, časopisov a on- line databáz 

kde zhomažďujeme údaje k danej problematike s lavným zameraním na líderstvo a lídership. 

Skúmame názory jednotlivých autorov na danú problematiku v súvislosti s historickým 

vývojom používania. Konštatujeme, že významy líderstva a leadershipu sa menili v priebehu 

času tak v praxi ako aj v teórii. Najvýznamnejším konštatovaním je, že ide o veľmi 

dynamicky vývoj pričom ale medzi stabilné individuálne charakteristiky lídra sa v mnohých 

výskumoch radia prívetivosť, svedomitosť, extraverzia, otvorenosť voči skúsenosti a 

neurotizmus.  

 

1 Líder 

V preklade pojem „leader“ znamená vedúca osobnosť, vodca. Slovo „osobnosť“ jeho pôvod 

je v latinskom jazyku, a to ako „persona“, čo znamená maska, postava, rola, charakter, človek 

(Funder 2001). Z anglického prekladu ide o pojem „person“ - jednotlivec, osoba, či osobnosť. 

V synonymickom slovníku sa pri tomto pojme nachádza osoba s vyhranenými duševnými 

vlastnosťami a kvalitami, ale aj individualita. Funder  (2001) osobnosť definuje ako trvalé 

vnútorné jadro, ktoré je súčasťou správania, pocitov, myslenia, motívov aj hodnôt. Osobnosť 
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poníma Birknerová (2011) ako jednotu, resp., integritu celého súboru biologických, 

psychických a sociálnych vlastností jednotlivca, ktorá určuje správanie sa v konkrétnej 

situácii. V osobnosti je ukryté to, čo špecifikuje aj jeho jedinečnosť – individualitu alebo inak, 

štruktúru osobnosti, ale aj to, čo určuje zmeny jeho správaní, čiže dynamiku osobnosti. Corr a 

Matthews (2009) tvrdia, že osobnosť je definovaná charakteristickými súbormi správania, 

kognície a emocionálnymi vzorcami, ktoré sa vyvíjajú z biologických a environmentálnych 

faktorov. Armstrong (2008) hovorí, že lídri určujú smer a získavajú ľudí k tomu, aby 

vynaložili svoje najlepšie sily a schopnosti k dosiahnutiu výsledkov, získavajú ich oddanosť a 

motivujú ich k splneniu stanovených cieľov. 

  

Tab. 1:  Šesť spôsobov konceptualizácie rozvoja vodcovstva. 

P.Č.  Oblasť Vlastnosti 

1 
Vlastný vývoj 

 

Sebarozvoj s malým zovšeobecnením na líderstvo vo všeobecnosti 

 

2 
Obsadenie líderskej úlohy 

 

Rozvoj vodcovstva ako plnenie formálnej manažérskej a/alebo iného typu 

vodcovskej role a koordinácia sebarozvoja s požiadavkami danej roly 

 

3 Osobnostný rozvoj 

Rozširuje sa pojem rozvoja lídra na osobný rozvoj, ktorý presahuje a 

zahŕňa rozvoj v rámci roly 

 

4 
Integrácia lídra a rozvoj 

organizácie  

Zdôrazňuje zosúladenie medzi rozvojom vodcu, osoby a organizácie, čo si 

vyžaduje perspektívu presahujúcu predchádzajúce chápanie, ale stále z 

individualistického pohľadu na rolu vodcu 

 

5 

Rozvoj kolektívneho 

vedenia 

 

Rozlišuje medzi vodcovským a vodcovským rozvojom a zameriava 

pozornosť hlavne na druhý v skúsenostných alebo hypotetických opisoch 

zdieľaného a kolektívneho vodcovstva. 

 

6 Ľudský rozvoj 

Má širší rozsah a pohľad na rozvoj vodcovstva ako organizačné hranice 

tým, že ho spája s ľudským rozvojom ako evolučným procesom, ale stále z 

individualistického hľadiska z hľadiska vodcovstva. 

Zdroj: vlastné spracovanie podľa Day, 2000 a Komives et al., 2006 

Lídri sú neustále konfrontovaní so zložitosťami a nejednoznačnosťami a zaoberajú sa 

vznikajúcimi rozpormi; sú súčasne prezentované s prevládajúcim hrdinským obrazom a 

brzdené tým, že jeho vysoké očakávania nemožno naplniť. To môže spôsobiť vysoký tlak na 

lídrov. Zabezpečenie pocitu seba samého v takýchto kontextoch je pre lídrov neustálou, 

náročnou a uvedomelou činnosťou, ktorá je ťažko zvládnuteľnou situáciou (Alvesson a Blom, 

2018; Alvesson a Willmott, 2002; Carroll a Levy, 2010). 

 Yorges et al., 1999 tvrdia, že lídri sú členmi organizácie a skupín v rámci 

organizácie, takže zdieľajú jedno alebo viacero členstiev v skupine so zamestnancami, 

ktorých vedú. Procesy vedenia vstúpili do platnosti v kontexte členstva v organizácii a v 

skutočnosti vlastnosti lídrov ako členov organizácií zohrávajú dôležitú úlohu v efektívnosti 
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vedenia. Organizácia pre efektívnosť lídrov zabezpečuje, že jednotlivci sú efektívnejšie a 

efektívnejšie zastúpení. 

 Šesť spôsobov je prezentovaných a interpretovaných vo vzťahu k súčasnej literatúre 

s ohľadom na definície rozvoja lídra a vedenia (Day, 2000) a teórie identity lídra (Komives et 

al., 2006). 

 

2 Osobnostné charakteristiky lídra 

Osobnostné charakteristiky lídra  závisia od ich silných a slabých stránok, ktoré sa v 

konečnom dôsledku stávajú kľúčovými a rozhodujúcimi faktormi úspechu. Osobnostné 

charakteristiky lídra zadefinoval Bass (1990) nasledovne: 

• líder je vnímaný ako človek, ktorý dokáže dosiahnuť ciele organizácie, 

• líder využíva svoju moc a vplyv pri riadení ľudí, 

• lídra vnímajú ľudia prostredníctvom jeho činov, 

• na lídrovi sú dôležité jeho osobnostné črty a vlastnosti, 

• líder musí byť schopný ostatných presvedčiť o svojich schopnostiach, 

• líder ako ohnisko skupinových procesov, ako človek, ktorý robí zmeny a prevraty. 

 „Hill, & Ritchie už v roku 1977 na základe vykonanej meta-analýze štúdií skúmajúcich 

sebahodnotenie ako jednu z významných premenných ovplyvňujúcich o.i. aj efektivitu 

vodcovstva tvrdili, že existujú presvedčivé dôkazy o zahrnutí sebahodnotenia k dôležitým 

črtám nadriadených i podriadených pri analyzovaní efektivity vodcovstva. Javí sa ako 

obzvlášť dôležité pri zmierňovaní efektu participácie pri robení organizačných rozhodnutí, 

sebahodnotenie je dôležitou dimenziou určujúcou angažovanosť nadriadeného i 

podriadeného. Ak má vodca nízke sebahodnotenie, môže byť neschopný facilitovať úprimné a 

produktívne zapojenie sa podriadených. Môže byť taký neistý, že by sa cítil ohrozovaný 

akýmikoľvek dobrými nápadmi ostatných“  

Medzi najčastejšie, psychológmi využívané metodiky skúmania osobnosti, patrí práve 

metodika „Big Five“ (Kazdin 2000). Jeden z prvých vedeckých pokusov naznačiť existenciu 

„Veľkej päťky“ bol založený na kompletizácii a štúdiu prídavných mien, ktoré používame na 

opis ľudí. Koncom 80. rokov 19. storočia psychológ Sir Francis Galton použil slovník na 

zostavenie súpisu všetkých slov, ktoré by sa dali použiť na charakteristiku osoby, s cieľom 

vyvinúť taxonómiu osobnostných charakteristík. Ako uvádza Poropat (2009) bol tento model 

upravovaný niekoľkými nezávislými skupinami výskumníkov (Allport, Odbert 1936; Fiske 

1949; Tupes, Christal 1961; McCrae, Costa 1982; Digman 1990; Goldberg 1993), ktorí ju ho 
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pomocou faktorovej analýzy zoskupili do piatich skupín nasledovne: Neurotizmus, 

Extraverzia, Otvorenosť voči skúsenosti, Prívetivosť a Svedomitosť.  

Výskum (Australian Leadership Development Centre, 2007) identifikoval zoznam 

osobných charakteristík, ktoré odlišujú efektívnych manažérov od ostatných a platí pre 

každého manažéra v každom kontexte. V dôsledku toho sa výskum manažovania posunul 

smerom – čo robia efektívni vodcovia? Po celé desaťročia boli vlastnosti jednotlivca do istej 

miery ignorované a nebrané do úvahy. Pre efektívne vedenie sú dôležité osobné 

charakteristiky ako je inteligencia a aspekty osobnosti, ako je spoločenskosť, zdravá 

dominancia a sebavedomie, extraverzia, energickosť, odolnosť (reziliencia).  

Model B5 slúži na redukciu veľkého počtu osobnostných adjektív na päť hlavných 

osobnostných charakteristík, v ang. tvoria skratku OCEAN (Openness to experiences; 

Conscientiousness; Extraversion; Agreeableness; Neuroticism), (Caprara a kol., 2001; 

Rothmann, Coetzer 2003). Podľa Myersa a kol. (2010) je najvyužívanejší, najúspešnejší a 

komplexný súbor znakov, ktoré zachytávajú rozdiely v osobnostiach jedincov. Hajniková 

(2014) ho považuje za priekopnícky koncept vo výskume osobností v kontexte marketingu a 

behaviorálnej ekonomie. 

Na základe multivariačnej štúdie od Judge a kol. (2002) sa došlo k záveru, že 

prívetivosť, extraverzia, svedomitosť a otvorenosť voči skúsenosti ukázali vzťah k vzniku 

vodcovstva. Najlepšími prediktormi vzniku vodcovstva boli svedomitosť a extraverzia, 

pričom neurotizmus bol jedinou neprepojenou, nesúvisiacou dimenziou. 

Okrem uvedených osobnostných charakteristík sa do pozornosti výskumných 

štúdií, ale aj požiadaviek praxe, dostáva otázka rodových rozdielov v líderských 

kompetenciách v súvislosti s osobnostnými predispozíciami, ale aj vplyv veku na líderské 

kompetencie.  

Vakola, Tsaousis a Nikolaou (2004) zistili, že základné faktory veľkej pätky (NEO 

Big Five), a to prívetivosť, svedomitosť, extraverzia, otvorenosť voči skúsenosti 

a neurotizmus sú spojené s organizačnými zmenami. Tieto korelácie napomáhajú vytvoriť 

profil zamestnanca, ktorý je „pozitívny na organizačnú zmenu“ a charakterizujú ho ako 

extrovertného,otvoreného novým skúsenostiam, je prívetivý a svedomitý. 

Z rozsiahlých rešerší a výskumov je evidentné, že medzi stabilné individuálne 

charakteristiky sa radia prívetivosť, svedomitosť, extraverzia, otvorenosť voči skúsenosti, 

neurotizmus. Ich jednotlivé aspekty popisujú mnohí autori nasledovne: 
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Prívetivosť 

Bartram (2005) tvrdí, že osoby, ktorí majú vysokú mieru prívetivosti sa snažia o súdržnosť 

a majú priaznivý efekt na pozitívne pracovné nasadenie v skupine.  

Podľa Patricka (2011) je prívetivosť spôsob, akým sa osoby interagujú s jednotlivcami 

v oblastiach ako dôvera, priamosť, altruizmus, poddajnosť, skromnosť a nežnosť.  

Rozsah stupňa dôvery, sympatie, ústretovosti a súcitu sú u prívetivých osôb zvyčajne vysoké, 

zatiíaľ čo úroveň nedôvery, egocentrizmu a antagonizmu je nízka. 

 

Svedomitosť 

Jednoltivci definovaní ako svedomití sú zvyčajne ochotní vyhovieť normám 

skupiny, ako aj pravidlám a politike organizácie, ak sú prívetivé (Smithikrai, 2008). 

Hofmanna a Jonesa (2005) tvrdia, že jednotlivci, ktorí sú svedomití, vykazovali opakujúce 

správanie sa v organizácii, boli efektívni, dôkladní a vytrvalí. Van Lieshout (2000) tvrdí, že 

svedomití jednotlivci sú organizovaní, zruční v plánovaní a sú spoľahliví v záležitostiach, 

ktoré si vyžadujú úspech. 

Extraverzia 

McCrae a John (1992) definujú extraverziu ako správanie, ktoré sa 

vyznačuje pozitívnosťou, asertívnosťou, energickosťou, sociálnosťou, 

komunikatívnosťou a srdečnosťou. Extroverti si podľa Barrick, Parks & Mount (2005) 

užívajú prácu, socializujú a motivujú ľudí okolo seba, tým robia pracovné prostredie 

príjemným. 

Otvorenosť voči skúsenosti 

Smith & Canger, 2004 vychádzajú z tvrdenia, že otvorené osoby voči skúsenostiam 

sú opisovaní ako kreatívni, nekonvenční a široko zameraní.  

U osôb, ktoré sú otvorené je menej pravdepodobné, že sa zapoja do 

medziľudských vzťahov alebo vzťahov, ktoré spĺňajú ich fyzické alebo emocionálne 

potreby, pretože znaky spojené s otvorenosťou sa nezdajú byť relevantné pre 

medziľudské vzťahy, preto vedci neočakávali, že nájdu vzťah medzi otvorenosťou 

nadriadených a postojmi podriadených (Smith & Canger, 2004). 

Neurotizmus 

Neurotizmus je osobnostná charakteristika, ktorá sa zaoberá individuálnymi rozdielmi 

v prispôsobovaní sa a v stabilite emócií (Zhao & Seibert, 2006). Osoby  s vysokou 

hladinou neurotizmu zvyčajne mávajú zvýšené negatívne vplyvy, úzkosť a nesmelosť 

(Renn, Allen & Huning, 2011). Osoby s vysokou úrovňou neurotizmus nie sú prirodzenými 



 

808 
 

vodcami, a to zvyčajne kvôli svojej neschopnosti prispôsobiť svoje emócie. 

Títo ľudia sú často definovaní ako pasívni vodcovia. Pasívni lídri sú málokedy vzorom, 

neposilňujú ani aktívne nemonitorujú výkonnosť svojich podriadených pri dosahovaní 

očakávaných výsledkov. Nemajú radi riziko a neaplikujú výzvy. Dôsledkom správania 

pasívnych vodcov je taký, že neurotickí vodcovia vykazujú nízku úroveň kolektívnej 

otvorenosti, svedomitosti a extraverzie (Hofmann & Jones, 2005). 

Naopak, osoby, ktoré majú vysokú úroveň týchto osobnostných čŕt (kolektívna 

otvorenosť, svedomitosť a extraverzia) sa zvyčajne zapájajú do vodcovského správania, 

ktoré by ich malo i dentifikovať ako prirodzených vodcov z dôvodu ich podpory 

a efektívnosti. Hofmann a Jones (2005) ďalej uviedli, že nedostatok efektívneho 

vodcovského správania sa pasívnych vodcov pravdepodobne povedie k viac neurotickej 

alebo menej emocionálne stabilnej kolektívnej osobnosti. 

 

3 Leadership 

Pojem „leadership“ sa objavuje už v 19. storočí na území Spojených 

štátov amerických. Voľný preklad z anglického jazyka do slovenského znamená vedenie 

ľudí, pričom leader je možné preložiť ako vodca alebo vedúci pracovník a ship sa v 

anglickom jazyku používa na označenie priateľského vzťahu alebo vzájomného vzťahu.  

 „Moderný leadership vychádza hlavne z prirodzenej autority danej osoby, založenej na 

vodcovstve a často osobnom príklade, pričom sa často krát spája s neodmysliteľnou 

charizmou tejto osoby. V súčasnosti je líderstvo (vodcovstvo) jedným z najviac skúmaných 

fenoménov v sociálnych vedách. Analytický nástroj Google Trends prináša dôkaz o tom, že 

výraz „leadership“ je na 4. mieste po spojeniach s výrazmi „management“, „leadership 

management“ a „leadership quotes“ (Sollárová a kol, 2019). 

John Adair, Peter Reed ( 2009) zistili, že k charakteristickým znakom leadershipu 

patria: 

„Smerovanie – skutočný líder, by mal viesť ostatných tou správnou cestou. Toto môže 

zahŕňať transformáciu nových cieľov, nových produktov a služieb, alebo vstup na nové 

trhy. 

Inšpirácia – vedenie spájame s inšpiráciou. Pomocou prednášok a konkrétnych 

príkladov vie líder nadchnúť ostatných pracovníkov a docieliť maximálnu motiváciu. 

Vytváranie tímov – Líder prirodzene rozmýšľa o tom, ako z individuálnych 

zamestnancov vytvoriť tím. Tak isto aj tímy prirodzene hľadajú radšej lídra ako šéfa. 
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Osobný príklad – líder by mal byť príkladom pre všetkých zamestnancov a zároveň by 

sa mal zapájať do jednotlivých úloh, ktoré má tím docieliť. 

Prijatie – pracovník môže byť manažérom, no to neznamená, že je aj lídrom. Lídrom sa 

stáva práve vtedy, keď ho ako lídra prijmú a uznajú všetci pracovníci.“ 

Rozvoj lídra možno definovať ako rozšírenie schopnosti človeka byť efektívny vo vedúcej 

úlohe a procese (Van Velsor et al., 2010). Je to postavené na predpoklade, že ak líder rozvíja 

vedomosti, zručnosti a schopnosti, vedenie bude efektívnejšie. 

Význam vodcovstva sa týka špecifického chápania vodcovstva, predpokladov a 

vzorcov myslenia, ktoré môže jednotlivec alebo skupina zastávať (Kennedy et al., 2015; 

Sveningsson and Alvesson, 2003). 

Williams, Ricciardi, & Blackbourn, (2006) tvrdia, že leadership je zameraný na 

zmeny, na transformáciu. Adjektívum v názve teórie vyjadruje, že pri 

uplatňovaní tzv. transformačného prístupu čo znamená, že vodca transformuje a motivuje 

svojich nasledovníkov tak, že ich prinúti presiahnuť vlastné záujmy, aby dosiahli víziu a ciele 

organizácie. Nasledovníci si viac uvedomujú dôležitosť výsledkov úlohy a stanú sa 

produktívnejšími. 

 

4 Prínosy leadershipu a osobnostných kvalít lídra 

Líderstvo sa zameriava predovšetkým na ľudský kapitál (Day, 2000) a rozšírené schopnosti, 

ktoré by mali ľuďom umožniť myslieť a konať novými spôsobmi. Keď sa zameriavame na 

individuálnych lídrov, rozvoj sa týka individuálnych vedomostí, zručností a schopností 

primárne spojených s efektívnosťou vo formálnych rolách lídra (Day, 2000; Day a Dragoni, 

2015). Rozvoj lídrov v tomto zmysle stavia na ostrom rozdelení medzi lídrami a 

nasledovníkmi (Day, 2000). 

Osobnostné charakteristiky úzko súvisia s efektivitou výkonu a prínosom pre 

spoločnosť. Efektívni vodcovia sa zapájajú do rôznych spôsobov správania, ktoré ich odlišujú 

od nie tak efektívnych vodcov. Napríklad, efektívni lídri podstupujú rozumné riziko a učia sa 

zo svojich chýb (Kouzes & Posner, 1995; Sternberg, 2007), sledujú vzorce (Heifetz & Laurie, 

2001), spájajú záujmy všetkých zainteresovaných strán (Sternberg, 2007), mentorujú a 

pomáhajú pri rozvoji druhých (Cappelli a kol., 2010), motivovať druhých (Thompson a kol., 

2008), podporovať otvorenosť a dôveru (Goleman, 1998), poskytovať a prijímať spätnú väzbu 

so zámerom zlepšovať sa (Cogner & Fulmer, 2003 ) a majú veľkú túžbu učiť sa a ďalej sa 

rozvíjať (Senge, 1990).  

https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1742715020935742#bibr33-1742715020935742
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1742715020935742#bibr47-1742715020935742
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 Efektívnosť lídra je funkciou rôznych organizačných nastavení a viacerých 

osobných a medziľudských spôsobov správania. Efektivita lídra je podmienená obetavou 

prácou, ktorá môže priniesť organizácii mnohé výhody pri riadení ľudí a efektívnom 

využívaní ľudského kapitálu. Pre nasledovníkoch môže byť inšpiratívne správanie vedúcich 

v oblasti vzdávania sa práv v organizáciách a môžu takto dávať zmysel nasledovníkom pri 

stanovení svojich cieľov. Vo všeobecnosti má príkladné správanie lídrov významný pozitívny 

vplyv na jednotlivcov a v konečnom dôsledku aj na sociálne systémy. Odriekavá práca lídra v 

organizácii a navrhované účinky tohto správania viedli k zvýšeniu pozornosti výskumníkov 

(Avolio & Locke, 2002). 

Na základe týchto konceptualizácií efektívnych lídrov a chápania efektívnych lídrov a 

ich správania sa navrhli aktivity, ktoré sa zamerali na zlúčenie jedného alebo viacerých zo 

správania efektívneho lídra. Obrázok 1 predstavuje schematické znázornenie bytia a konania 

vodcov. 

Obr. 1: Schematické znázornenie bytia a konania vodcov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: vlastné spracovanie podľa Kouzes J., Posner B. (1995). The leadership challenge . San Francisco, CA: 

Jossey-Bass. 

 

Záver 

V tomto článku sme sa venovali rozsiahlemu prieskumu z rôznych zdrojov; publikáci, 

príspevkov, časopisov a on- line databáz kde sme zhomaždili dáta k danej problematike. 

Skúmali sme názory jednotlivých autorov na danú problematiku, pričom sme porovnávali 

historický vývoj používania. Poskytli sme viaceré definície, výskumné závery a odborné 

pohľady na oblasť líderstva, konkrétne na to akými charakteristikami a kvalitami by mal 
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dobrý líder disponovať, akým koncept rozvoja sa riadiť, aké sú prínosy líderstva a ako 

rozpoznať osobnostné kvality lídra. Popisovali sme efektivitu a prínosy leadershipu 

s ohľadom na efektívne riadenie ľudí a ich pozitívnym dopadom na reprodukciu ľudských 

zdrojov.  

Rôzne pohľady na líderstvo ukazujú, že ide o veľmi dôležitú oblasť v riadení 

spoločnosti. Líder ako vodca je významným atribútom, ktorý môže výrazne ovplyvniť 

riadenie ľudských zdrojov. Konštatujeme, že významy líderstva a leadershipu sa vyvíjajú 

v čase tak v teórii ako aj v praxi pričom v rámci osobnostných charakteristík je evidentné, že 

medzi stabilné individuálne charakteristiky lídra sa radia prívetivosť, svedomitosť, 

extraverzia, otvorenosť voči skúsenosti, neurotizmus. 

Zistili sme, že aktuálne ide o fenomén globalizácie ktorému sa venuje veľká pozornosť 

a kladie sa dôraz na správne rozpoznanie kvalít lídra. Taktiež sme zistili, že uvedenej 

problematike sa venuje mnoho vedcov a výskumníkov, ktorí svojim výskumom prispievajú 

k napredovaniu v danej oblasti. 
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