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Apstrakt: Pocetkom 21. veka, turisticka krstarenja Koridorom 7 doZivljavaju znacajnu
ekspanziju. Osnovni zadatak kruzing kompanija jeste zadovoljstvo gostiji koje prevashodno zavisi
od zadovoljstva zaposlenih na §ta uti€u brojni organizacioni faktori, medu kojima se je odnos
izmedu zaposlenog i menadzera jedan od najznacajnijih. Cilj rada je da ispita na koji nacdin
razmena izmedu lidera i sledbenika uti¢e na zadovoljstvo poslom i privrzenost organizaciji
zaposlenih, da li postoji povezanost ovih varijabli i da li postoje razlike u percepciji istih od strane
menadzera i ¢lanova posade. U istrazivanju je uéestvovalo 41 menadZer i 25 ¢lanova posade re¢nih
kruzera. Statisticke tehnike koris¢ene u radu su dekriptivna statistika, korelaciona analiza i
MANOVA. Rezultati istrazivanja pokazali su pozitivnu korelaciju izmedu LMX-a, zadovoljstva
poslom i privrzenosti organizaciji. Takode rezultati istrazivanja pokazali su da ne postoji statisticki
znacajna razlika izmedu percepcije LMX razmene sa aspekta lidera i sa aspekta sardnika, ali da
razlika postoji u slu¢aju percepcije zadovoljstva poslom i privrzenosti organizaciji.

Kljuéne reéi: LMX teorija, zadovoljstvo poslom, organizaciona posveéenost, turisti¢ka krstarenja,
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Uvod

Koridor 7 ili Dunavski koridor zajedno sa Rajnom i Majnom predstavlja
najvazniji vodeni put Evrope. Ukupna duZzina polovne mreze Dunava iznosi oko
5000 km i sastoji se od 2414 km Dunava, primorskih i drugih rukavaca Dunava i
polvnih pritoka i kanala.

0Od 2002. godine medunarodna turisticka krstarenja Koridorom 7 kroz Centralnu
i Jugoistocnu Evropu naglo dozivljavaju ekspanziju (Dragin, 2010), a sa
povecanjem traznje za ovim vidom putovanja rastao je broj kompanija i
zaposlenih. Prema CLIA Europe Economic Contribution Report (2015)
Medunarodna turisticka krstarenja generisala su direktno i indirekto preko
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348.930 radnih mesta. Prema podacima u 2014. godini u kruzing industriji bilo
je zaposleno 169.831 ljudi. Osnovni zadatak kruzing kompanija jeste
zadovoljstvo gostiju koje prevashodno zavisi od zadovoljstva zaposlenih na $ta
uticu brojni organizacioni faktori, medu kojima se je odnos izmedu zaposlenog i
menadzera jedan od najznacajnijih.

Predmet intenzivnog istrazivanja naucnika su teorije rukovodenja u funkciji
prediktora zadovoljstva poslom zaposlenih kao i posledica na organizaciono
ponasanje. U teoriji razmene lider-Clan, liderstvo se definise kao proces u Cijem
centru se nalaze interakcije izmedu lidera i sledbenika. Veza izmedu lidera i
sledbenika (LMX) je proucavana nekoliko decenija unazad. U prvim studijama
teorije razmene, koja se tada zvala teorija vertikalnih odnosa povezanosti (eng.
vertical dyadic linkage — VDL), istrazivaéi su se fokusirali na vertikalnu
povezanost koju je lider uspostavljao sa svakim od svojih sledbenika (Dansereau
et al., 1975). Ovaj pristup liderstvu zasnovan na odnosu izmedu lidera i
sledbenika poti¢e od teorije socijalne razmene (Blau, 1964; Foa & Foa, 1974;
Homans, 1950) i pretpostavlja da se visokokvaliteni odnosi odlikuju
poverenjem, poStovanjem, lojalno$¢u, intimnos¢u, podrskom i iskrenoscéu (Graen
& Scandura, 1987). U kasnijim istrazivanjima doslo je do pomeranja fokusa u
teoriji LMX. U serijama istraZivanja koja su sledila istrazivalo se na koji nacin je
ova teorija povezana sa efektivho$¢u u organizacijama. U ovim studijama
obracala se posebna paznja na to kakva je veza izmedu kvalitetne razmene u
odnosu lider-¢lan i pozitivnih rezultata za lidere, sledbenike, grupe i organizacije
uopste (Graen & Uhl-Bien, 1995; Gerstner & Day, 1997). Istrazivaci su otkrili
da visokokvalitetna razmena lider-¢lan za posledicu ima manji odlazak
zaposlenih, visu ocenu radnog ucinka, poZeljnije radne zadatke, bolji stav prema
poslu, veéu paznju i podrsku lidera, izraZenije uce$ée i brze napredovanje u
karijeri (Graen & Uhl-Bien, 1995; Harrison et al., 2006). U ovom radu ¢e se
istraziti razmena izmedu lidera i ¢lana u vezi sa zadovoljstvom poslom i
privrzenosti organizaciji.

Turisti¢ka krstarenja Koridom 7

Prema procenama, U Evropi, ukljucujuéi i kanalsku mrezu postoji preko 15.000
kilometara plovnih puteva. Najpopularnije reke su Dunav, Rajna, Neva, Volga,
Elba, Sena, Rona i Po (HCEF, 2005). Pored Dunava i Rajne, vazne plovne
puteve sa aspekta turistickih krstarenja ¢ine Mozel i Majna, Elba i Rona, kao i
Sena i Saona. U 2009. godini, od 209 recnih kruzera koji plove u Evropi, oko
96% brodova plove upravo po ovim rekama. U fokusu ovog istrazivanja je Pan-
Evropski koridor VIl — medunarodni plovni put Dunava na relaciji Regensburg —
Crno more, tacnije 93,7% ovog Koridora, koji ukljucuje 2.227 kilometara recnog
puta od Dunava (od grada Pasau u Nemackoj do delte Dunava u Crno more).
Ovaj Koridor, zajedno sa Rajnom i Majnom, predstavlja ujedno i najvazniji
vodeni put Evrope, a konkretno i najatraktivniji turisticki resurs kada su u
pitanju krstarenja.



Dunav je medunarodna reka, druga po veli¢ini u Evropi i najveéa reka na
Balkanu, duga 2.888 km, koja nastaje spajanjem reka Berge i Brigaha koje izviru
na jugoistoénim obroncima Svarcvalada u Nemackoj, a velikom deltom se uliva
u Crno more. Dunav proti¢e kroz deset zemalja — Nemacku, Austriju, Slovacku,
Madarsku, Hrvatsku, Srbiju, Bugarsku, Rumuniju, Moldaviju i Ukrajinu. Dunav
je plovan na duzini od 2.580 km, od Ulma za manje brodove, a od Regensburga i
za veée brodove. Ukupna duzina polovne mreze Dunava iznosi oko 5000 km i
sastoji se od 2414 km Dunava, primorskih i drugih rukavaca Dunava i polvnih
pritoka i kanala. Najznacajnije pritoke Dunava su: In u Nemackoj, Ens u
Austriji, Morava u Slovackoj, Iskar u Bugarskoj, Olta i Prut u Rumuniji, a u
Srbiji su njene pritoke — Drava, Sava, Tisa, Morava, Tami$ i Timok. Vazna
pristanista na Dunavu su: Ulm, Regensburg, Linc, Be¢, Bratislava, Budimpesta,
Novi Sad, Beograd, Smederevo, Prahovo, Ruse, Brajla, Galec i Isamil
(Dunavska Komisija, 2004).

.....

industrije (Gibson, 2006; Gibson, 2008; Peisley, 2006; Dragin, 2006, Dragin,
2010). Prema statistiCkim podacima, u okviru globalnog turistiCkog razvoja,
Dunav (Pan-Evropski Koridor VII) zauzima vodecu poziciju u pogledu ponude i
traznje (Dragin, Ivkov, Dragin, 2006). Kruzevi na reci Dunav kroz Centralnu i
Jugoistocnu Evropu nalaze se u procesu ekspanzije, a glavna emitivna podrucja
¢ine Sjedinjene Americke Drzave i Nemacka. Od 2002. godine, turoperatori koji
posluju u okviru industrije kruzeva na Dunavu zakupili su na desetine plovila od
brodskih kompanija iz Svajcarske, Nemacke, Austrije, Madarske, Bugarske i
Ukrajine (Dragin, Ivkov, Maletin, 2004). Kruzevi koji plove koridorom VII u
toku kruzing sezone (od kraja marta do pocetka novembra) prestavljaju delove
razlil¢itih turistickih aranzmana velikog broja turoperatora. Prema statistiCkim
podacima Dunavske komisije, u 2014. godini, Dunavom je, na kruzevima,
unutar nacionalnih plovnih puteva, plovilo oko 1.386.000 putnika, kao i 543.000
putnika na medunarodnim nivou. Prema istom izvoru, u 2007. godini, na
Dunavu je registrovano 105 kruzera sa ukupno 196.000 putnika.

Teorija LMX i zadovoljstvo poslom

Posmatrajuci odnos izmedu lidera i sledbenika kao proces razmene, smatra se da
se sve vertikalne veze medusobno razlikuju (Graen & Uhl-Bien, 1995; Liden et
al., 1997) formirajuéi tako dva osnovna tipa veza (odnosa). Prvi tip su one veze
koje su bile zasnovane na dogovorenim prosirenim ulogama koje podrazumevaju
odredene odgovornosti (dodatne uloge) ili unutrasnja grupa (bliski saradnici,
eng. in-group) a drugi tip one koje se zasnivaju na formalnim radnim ugovorima
(definisane uloge) a koje se nazvaju spoljasnjim grupama (ostali ¢lanovi, eng.
out-group). U skorijim istrazivanima se podela vrSi na visokokvalitetne i
niskokvalitetne razmene (Graen & Uhl-Bien, 1995; Liden et al., 1997). Da li ¢e
se ili ne se odnos klasifikovati kao visokokvalitetan zavisi od nivoa poverenja
obe strane, nivoa zajednickog postovanja i obostrane percepcije medusobnih
obaveza (Graen & Uhl-Bien, 1995). Kvalitetne razmena zahteva da obe strane



prihvate zajednicke interese 1 odluku da slede =zajedni¢ke ciljeve.
Visokokvalitetni odnosi su opisani kao kolegijalna partnerstva, gde su pojedinci
spremni i¢i korak dalje od svoje formalne uloge u organizaciji da bi se postigli
zeljeni ciljevi (Graen & Uhl-Bien, 1995). Nasuprot tome, vode i sledbenici u
nekvalitetnim odnosima se usko pridrzavaju svojih organizacionih uloge i ne
odstupaju od formalnih ograniCenja. Li¢ni interes diktira ponasanje pojedinca u
ovoj vrsti odnosa, a sledbenik je motivisan da doprinosi ne iz poverenja,
postovanja ili ose¢aja odanosti, ve¢ iz formalno stecene ekonomske kontrole i
formalnog autoriteta lidera (Duchon et al., 1986; Graen & Uhl-Bien, 1995). U
odnosu na one koji imaju lose odnose sa svojim vodama, sledbenici u
kvalitetnim razmenama imaju tendenciju da dobiju Siru drustvenu, politicku i
ekonomsku podrsku $to dovodi do toga da ti pojedinci idu korak dalje, van
svojih formalnih radnih uloga, sa ciljem da opravdavaju i uzvrate takav tretman
(Liden & Graen, 1980; Wayne & Green, 1993). Utvrdeno je da je upravo
kvalitet odnosa lider-sledbenik prediktor razli¢itih pozitivnih rezultate na radu,
ukljucujuéi i zadovoljstvo poslom sledbenika (Graen et al., 1982; Green et al.,
1996) ali i ve¢im stepenom usluznosti na svim nivoima (Gerstner & Day, 1997,
Liden et al., 1997).

Zadovoljstvo poslom je subjektivna kategorija, definisana na viSe nacina. To je
svojevrsna evaluacija posla od strane saradnika — stav koji oslikava koliko se
zaposlenom dopada ili ne dopada njegov posao (Spector, 1977), i kao takvo
predstavlja jedan od znacajnih antecednata organizacionog ponasanja sledbenika
(Judge et al., 2001). U ovom istrazivanju ¢e se ispitati na koji nain razmena
izmedu lidera i sledbenika utiCe na zadovoljstvo poslom i privrzenost
organizaciji zaposlenih na kruzerima za recna turisticka krstarenja. 1z navedenog
izvode se sledece pretpostavke:

H1: Razmena izmedu lidera i saradnika je pozitivno povezana sa zadovoljstvom
poslom.

H2: Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu percepcije zadovoljstva
poslom sa aspekta lidera i sa aspekta sardnika.

H3: Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu percepcije LMX razmene sa
aspekta lidera i sa aspekta sardnika.

Teorija LMX i privrZenost organizaciji

Pojedinci sa vi§im stepenom privrzenosti organizaciji imaju osjecaj pripadnosti i
identifikacije sa organizacijom u kojoj su zaposleni Sto povecava njihovu zelju
da slede ciljeve i aktivnosti organizacije, $to se reflektuje u njihovoj spremnosti
da ostanu deo organizacije (Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1982). Osim
toga pojedinci koji su privrzeni organizaciji daleko manje izostaju sa posla i rede
daju otkaz (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982;
Riketta, 2002). Prethodna istrazivanja, fokusiraju¢i se isklju¢ivo na
tradicionalnim organizacionim modalitetima, viSe puta su potvrdila pozitivnu
vezu izmedu kvaliteta LMX veze i privrZzenosti organizaciji (Duchon et al.,
1986; Green et al., 1996; Kinicki & Vecchio, 1994; Schriesheim et al., 1992;



Settoon et al., 1996; Wayne et al., 1997). U sustini, ovi istrazivaci su zakljucili
da visokokvalitetna LMX razmena vodi do medusobnog poverenja, naklonosti i
poStovanja ¢ime se pospeSuje privrZzenost organizaciji, za razliku od LMX
razmena nizeg kvaliteta. Nasuprot tome, smatra se da ¢e pojedinci koji su deo
LMX razmene niskog kvaliteta imati znatno manji osecaj privrZzenosti
organizaciji. S obzirom da pojedinci koji su deo loseg LMX odnosa osecaju
manju obavezu prema svojim nadredenima i imaju manju potrebu da uzvrate u
vidu pozeljnog organizacionog ponasanja, oni imaju tendenciju da vide svoj
posao samo kao skup ugovornih obaveza (Heider, 1958) te stoga postoji
tendencija da pokazuju manju privrzenost organizaciji. Shodno tome, ocekuje se
da ¢e pojedinci koji su deo dobre LMX razmene, pokazati visi nivo privrZzenosti
organizaciji u odnosu na one pojedince koji su deo razmene nizeg kvaliteta. 1z
navedenog izvodi se slede¢a pretpostavka:

H4: Razmena izmedu lidera i saradnika je pozitivno povezana sa
organizacionom posvecenoscu.

HS5: Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu percepcije organizacione
posvecenosti od strane lidera i od strane saradnika.

Metodologija istraZivanja
Uzorak

Istrazivanje je obuhvatilo zaposlene na re¢nim turistickim brodovima
namenjenim za kruzna putovanja. Istrazivanje je vrSeno metodom upitnika koji
su distribuirani putem interneta. Ukupno 90 upitnika je upuceno na internet
adrese zaposlenih, dok se 66 popunjenih vratilo.

Za merenje podrske lidera koriStena je LMX skala od 7 ajtema (Gerstner &
Day, 1997; Graen & Uhl-Bien, 1995; Graen et al., 1982; Seers & Graen, 1984).
Ova skala se smatra najboljim mernim instrumentom razmene izmedu lidera i
sledbenika (Gerstner & Day, 1997). Aritmeticka sredina za svih 7 ajtema je
uzeta kao skor za LMX skalu. Cronbach’s Alpha za svih 7 ajtema iznosi 0,833 i
rezultati se smatraju pouzdanim.

Ispitivanje zadovoljstva saradnika poslom izvrSeno je putem upitnika Job
Satisfaction questionnaire-JQS Spector-a (Spector, 1997) koji ima 36 ajtema.
Ovaj upitnik je prihvacen u literaturi i ima Cronbach’s Alpha indeks 0,919 u
ispitanom uzorku.

Instrumenti

Za merenje privrzenosti organizaciji koriSten je Organizational Commitment
Questionnaire—-OCQ (Modway et al., 1979) koja se sastoji od 15 ajtema.
Odgovori su sumirani kako bi se utvrdila aritmeticka sredina a zatim je
proverena pouzdanost skale. Cronbach Alpha iznosi 0.914 i rezultati se smatraju
pouzdanim.



Tabela 1. Demografske varijable ispitanika

Varijabla Kategorija Broj ispitanika Procenat

Pol Muski 29 43,9
Zenski 37 56,1
Starost 21-30 18 27,3
31-40 29 43,9
41-50 12 18,2
51-60 5 7,6

> 61 2 3
Obrazovanje Srednja skola 19 28,8
Visa Skola 8 12,1
Fakultet 27 40,9
Master 11 16,7
Doktorske studije 1 15
Radno iskustvo <5 15 22,7
6-10 21 31,8
11-15 11 16,7

16-20 2 3
>21 17 258
Staz u kompaniji <5 45 68,1
6-10 17 25,8
11-15 4 6,1
Pozicija Menadzer 41 62,1
Clan posade 25 37,9

Rezultati rada

Tabela 2 prikazuje korelacije izmedu navedenih faktora. Rezultati su
pokazali znacajnu pozitivnu korelaciju izmedu TLMX 1 svih faktora koji
se odnose na zadovoljstvo poslom, ali i izmedu TLMX i TOC, ¢ime su
potvrdene hipoze H1 1 H4.



Tabela 2. Pirsonovi koeficijenti korelacija

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 1
2 7657 1
3 4807 .666™ 1
4 644 713" 586" 1
5 4227 489" 699 6327 1
6 585" 649" 599" 648" 633" 1
7 566 760" 627" 597" 468" 597" 1
8 5207 641" .489™ 4817 .445™ 439" 6007 1
9 .634™ .605™ .630™ 590" .486™ .469™ 594" 524 1
10 472" 503" 309" 4757 279"  .340™ 377 406" 352" 1
11 .429™ 655" .405™ 332" 110 4687 6717 472 408" 262" 1
1. TLMX — aritmeticka sredina za svih 7 ajtema LMX
2. TOC - aritmeticka sredina za svih 15 ajtema privrzenosti organizaciji
3. TJSSC - aritmeticka sredina za faktor komunikacija u okviru zadovoljstva poslom
4. TJISSNOW - aritmeticka sredina za faktor priroda poslom u okviru zadovoljstva poslom
5. TJSSCW - aritmeticka sredina za faktor saradnici u okviru zadovoljstva poslom
6. TJSSOP — aritmeticka sredina za faktor operativne procedure u okviru zadovoljstva poslom
7. TJISSCR — aritmeti¢ka sredina za faktor nagradivanje u okviru zadovoljstva poslom
8. TJSSFB — aritmeticka sredina za faktor beneficije u okviru zadovoljstva poslom
9. TISSS - aritmeticka sredina za faktor odnos sa nadredenim u okviru zadovoljstva poslom

10. TJSSPR — aritmeticka sredina za faktor unapredenje u okviru zadovoljstva poslom
11. TJSSP — aritmeticka sredina za faktor plata u okviru zadovoljstva poslom

Pre primene mutivarijacione analize varijanse MANOVA, izracunata je vrednost
Mahalanobisovih udaljenosti kako bi se utvrdilo da 1i postoje kriti¢ne
Vrednost maksimuma 11,098 §to je <16,27 za tri zavisno
promenljive (TLMX, TJSS-aritmeticka sredina varijable zadovoljstvo poslom,
TOC). Takode,

dijagrama i na njima se ne prime¢uju znakovi o¢igledne nelinearnosti, te se stoga

udaljenosti.

pretpostavka o linearnosti smatra zadovoljenom.

Tabela 3. Deskriptivna statistika

izvrSena je provera linarnosti rasturanja pomocéu metrice

Pozicija u kompaniji Mean Std. Deviation N

TOC Menadzer 4,21 ,629 41

Clan posade 3,63 ,655 25

Total 3,99 ,696 66

TLMX Menadzer 4,18 ,627 41
Clan posade 3,71 ,562 25

Total 4,00 ,640 66

TJSS Menadzer 3,96 484 41

Clan posade 3,51 ,482 25

Total 3,79 ,528 66

UT 3. prikazane su srednje vrednosti i standarde devijacije varijabli kojima je
merena privrZzenost organizaciji (TOC), odnos izmedu lidera i sledbenika
(TLMX) i zadovoljstvo poslom (TJSS)



U Tabeli 4, vrednosti Sig. su u sva tri sluaja >0,05, pri ¢emu pretpostavka o
jednakosti varijanse njihovih promenljivih nije narusena.

Tabela 4. Levenov test jednakosti varijanse

Varijable F dfl df2 Sig.
TOC ,068 1 64 ,794
TLMX 1,077 1 64 ,303
TJSS ,263 1 64 ,610

Na osnovu tabele 5 utvrdeno je da li postoji statisticki znacajna razlika izmedu
grupa prema vrednosti pokazatelja Wilks' Lambda (0,812), pri ¢emu je njegov
nivo znacajnosti Sig.=0,005. Sig.<0,05, tako da je utvrdena znaCajna razlika
izmedu dve posmatrane grupe.

Tabela 5. Multivarijacioni testovi znacajnosti®

Effect Value F Hypothesis Error df  Sig. Partial Eta
df Squared
. Pillai's Trace ,984  1311,4542 3,000 62,000 ,000 ,984
% Wilks' Lambda ,016  1311,4542 3,000 62,000 ,000 ,984
g Hotelling's Trace 63,457 1311,4542 3,000 62,000 ,000 ,984
- Roy's Largest Root 63,457 1311,4542 3,000 62,000 ,000 ,984
Pillai's Trace ,188 4,7992 3,000 62,000 ,005 ,188
é Wilks' Lambda ,812 4,7992 3,000 62,000 ,005 ,188
E Hotelling's Trace ,232 4,7992 3,000 62,000 ,005 ,188
Roy's Largest Root ,232 4,7992 3,000 62,000 ,005 ,188

a. Exact statistic
b. Design: Intercept + Position

Granicna vrednost Sig. je 0,017 iz razloga §to je vrednost alfa 0,05 podeljena sa
brojem zavisnih promenljivih (3) kako bi se smanjila verovatnoca pravljenja
greske prve vrste. Tako je utvrdeno da su vrednosti za dve zavisne promenljive
manje od grani¢ne vrednosti Sig.=0,017, i to TOC=0,001 i TISS=0,000 (Tabela
6).

Velic¢inu uticaja pozicije na zadovoljstvo poslom i organizacionu privrZenost,
definise pokazatelj Partial Eta Squared i predstavlja proporciju varijanse u
zavisnim  promenljivim (u ukupnom zadovoljstvu poslom i ukupnoj
organizacionoj privrzenosti) koju objasnjava nezavisna promenljiva — pozicija u
kompaniji. Partial Eta Squared (TOC)=0,170, Partial Eta Squared
(TJSS)=0,177, §to znaci da pozicija objasnjava 17 i 17,7 procenata varijanse u
rezultatima merenja organizacione posveéenosti i zadovoljstva poslom (tabela
6). U oba slucaja, Partial Eta Squared >0,138, Sto predstavlja veliki uticaj.



Tabela 6. Test Between - subject Effects

Source Dep.V. Typelll Sum df Mean F Sig. Partial Eta
of Squares Square Squared
Corrected TOC 5,3392 1 5339 13,066 ,001 ,170
Model TLMX 3,335b 1 333 9,162 ,004 125
TJSS 3,217¢ 1 3,217 13,791 ,000 77
Intercept TOC 954,500 1 954,500 2335,788 ,000 ,973
TLMX 967,281 1 967,281 2657,232 ,000 ,976
TJSS 865,737 1 865,737 3711,003 ,000 ,983
POSITION TOC 5,339 1 5,339 13,066 ,001 ,170
TLMX 3,335 1 3,335 9,162 ,004 ,125
TJSS 3,217 1 3,217 13,791 ,000 77
Error TOC 26,153 64 ,409
TLMX 23,297 64 ,364
TJSS 14,931 64 ,233
Total TOC 1082,698 66
TLMX 1083,776 66
TJSS 965,328 66
Corrected TOC 31,492 65
Total TLMX 26,632 65
TJSS 18,148 65

a. R Squared =,170 (Adjusted R Squared =,157)
b. R Squared =,125 (Adjusted R Squared =,112)
¢. R Squared =,177 (Adjusted R Squared =,164)

Na osnovu multivarijacione analize varijanse MANOVA, utvrdena je statisticki
znacajna razlika na osnovu pozicije F(3,62)=4,78, p=0,005 Wilks' Lambda=0,98,
Partial Eta Squared =0,18 (Tabela 5). Kada su rezultati zavisnih promenljivih
razdmotreni zasebno utvrdeno je da su dve razlike dosegle statisticku znacajnost
(uz po Bonferoniju prilagoden nivo alfa od 0,017) i to, zadovoljstvo poslom i
organizaciona posvecéenost. TOC, F(1,64)=13,07, p=0,001, Partial Eta Squared
=0,17 i JSS, F(1,64)=13,79, p=0,000, Partial Eta Squared =0,18 (Tabela 6).

Pregledom prosecnih vrednosti rezultata, utvrdeno je da su kod menadZera
(lidera), zabelezeni znatno ve¢i nivoi zadovoljstva poslom i privrZzenosti
organizaciji: TJSS, M=3,96, SD=0,48; TOC, M=4,21, SD=0,63 nego kod
¢lanova posade (saradnika): TJSS, M=3,51, SD=0,48; TOC, M=3,63, SD=0,66
(Tabela 3 i Tabela 7). Ovim su odbacena hipoteza H2, HS, dok se prihvata
hipoteza H3.



Tabela 7. Poredenje srednjih vrednosti obeleZja po grupama

95% Confidence Interval

Dependent V.

Position Mean Std. Error Lower Bound Upper Bound

TOC Menadzer 4,213 ,100 4,014 4,412

Clan posade 3,627 ,128 3,371 3,882

TLMX Menadzer 4,178 ,094 3,989 4,366

Clan posade 3,714 121 3,473 3,955

TJSS Menadzer 3,961 ,075 3,810 4,111

Clan posade 3,506 ,097 3,313 3,699

Diskusija i zakljucci

Na osnovu istrazivanja (Venkataramani et al., 2010), visoko-kvalitetna socijalne
razmene u organizacijama mogu rezultirati u vidu pozitivhe percepcije radne
sredine od strane sledbenika, Sto rezultira u Cesto proucavanoj, pozitivnoj
povezanosti izmedu LMX sledbenika i zadovoljstva poslom. Mnoge prethodne
studije su pokazale pozitivan odnos izmedu LMX sledbenika i zadovoljstva
poslom sledbenika (Gerstner & Day, 1997; Golden &Veiga, 2005; Graen et al.,
1982; Schriesheim et al., 1992). Dalje, novija istrazivanja pokazuju da i lideri
imaju pozitivne rezultate kvalitetnih LMX veza (Wilson et al., 2010). Wilson et
al. (2010) smatra da doprinos lidera LMX razmeni moze genirasiti izvesne
pogodnosti koje uticu na oblikovanje stavova samog lidera prema poslu uopste.
Na primer, lider koji ne doprinosi pozitivnoj LMX razmeni, uvida da sledbenici
ne zadovoljavaju oCekivanja, prenose svoje nezadovoljstvo LMX razmenom na
druge sledbenike pri ¢emu se kvalitet LMX razmena sa ostalim sledbenicima
dovodi u pitanje. Kao rezultat toga, zadovoljstvo poslom lidera, moze biti
ugrozeno. Na osnovu prethodnih rezultata koji ukazuju na to da je kvalit LMX
veze sa aspekta sledbenika u pozitivnoj vezi sa zadovoljstvom poslom
sledbenika, zatim da je pozitivna LMX veza sa aspekta lidera takode pozitivno
povezana sa zadovoljstvom poslom lidera, dolazimo do zakljucka koji je
potvrden i u ovom istrazivanju, da je LMX razmena u pozitivnoj korelaciji sa
zadovoljstvom poslom, pri ¢emu je hipoteza H1 potvrdena.

U istrazivanju (Golden &Veiga, 2008) rezultati su ukazali da zaposleni koji su
deo visokokvalitetne LMX razmene demonstriraju znacajno veéi stepen
organizacione posvecenosti u odnosu na zaposlene koji su deo lose LMX
razmene. U prethodnim istrazivanjima potvrdeni su sli¢ni rezultati u pogledu
pozitivne povezanosti LMX i organizacione posvecenosti (Duchon, Green, &
Taber, 1986; Green, Anderson, & Shivers, 1996; Kinicki & Vecchio, 1994;
Schriesheim, Neider, Scandura, & Tepper, 1992; Settoon, Bennett, & Liden,
1996; Wayne, Shore, & Liden, 1997). U sustini, ovi istrazivac¢i su dosli do
zakljucka da kvalitetne LMX veze rezultiraju u medusobnom poverenju,
postovanju i medusobnom odobravanju S§to dovodi do povecanja stepena
organizacione posveéenosti, dok se ovi atributi ne mogu dovesti u vezu sa LMX
razmenama loSeg kvaliteta. Ovo istrazivanje doSlo je do rezultata koji su



saglasni sa gore pomenutim istrazivanjima te se smatra da je hipoteza H4
potvrdena.

Ispitano je zadovoljstvo poslom, percepcija LMX veze i organizaciona
posvecenost sa aspekta menadzera i clanova posade. Utvrdeno je da su
menadzeri znatno vise zadovoljni poslom i u veéoj meri privrzeni organizaciji.
Posmatrni aspekti nisu uslovljeni ukupnim stazom, stazom u kompaniji kao ni
stepenom obrazovanja isptanika (na osnovu MANOVA analize). Stoga, hipoteze
H2 i H5 se odbacuju. Statisticki znacajna razlika u percepciji LMX veze sa
aspekta lidera i sa aspekta sledbenika nije detektovana, te se stoga hipoteza H3
potvrduje.

Ogranicenja istrazivanja i smernice za buduca istrazivanja

Vazno je napomenuti da je ovo istrazivanje vr§eno po principu samoevaluacije te
je zbog toga moguéa odredena doza subjektivnosti ispitanika. Stoga postoji
moguénost davanja drustveno prihvatljivih odgovora. Kako bi se rezultati
potvrdili, pozeljno je prosiriti uzorak kako bi se mogao dublje ispitati relativan
odnos svih promenljivih ili obaviti longitudinalno istrazivanje ispitujuci
zaposlene u drugim sektorima.
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