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UTICAJ LIDERSTVA NA ZADOVOLJSTVO I PERFORMANSE 
ZAPOSLENIH U MEDIJIMA

Sandra Dramićanin1

Abstrakt: Upravljanje ljudskim resursima je ključan element svake moderne 
organizacije. Preduzeća iz oblasti medija koja su na vreme uočila važnost ulaganja 
u ljudske resurse sada koriste benefite takvih odluka u smislu visokog rejtinga i 
povećanog profita. U savremenim uslovima poslovanja medija, koje karakterišu 
brze promene i kontinuirano uvođenje novih tehnologija, neophodno je ljudske 
resurse prilagoditi izazovima sa kojima se suočavaju. Cilj ovog rada je istraživanje 
uticaja liderstva na zadovoljstvo i performanse zaposlenih u medijima u Srbiji. 
Uzorak obuhvata 122 ispitanika iz različitih vrsta medija sa teritorije Srbije, 
a podaci su dobijeni korišćenjem online upitnika koji je sadržao 20 pitanja 
podeljenih u 3 kategorije. Rezultati pokazuju da liderstvo ima pozitivan i značajan 
uticaj na zadovoljstvo zaposlenih, dok to nije slučaj sa performansama zaposlenih 
u medijima. Stav i ponašanje lidera u medijskim organizacijama direktno utiče 
na zadovoljstvo njegovih zaposlenih, što u krajnjoj istanci ima odraz na poslovnu 
izvrsnost medija i mogućnost poboljšanja pozicije na medijskom tržištu. Sa druge 
strane liderstvo nema pozitivan i značajan uticaj na performanse zaposlenih, 
ali dalja istraživanja mogu ići u pravcu analize medijatorske uloge zadovoljstva 
zaposlenih između liderstva i performansi zaposlenih u medijima.
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UVOD

U prethodnih desetak godina savremene tehnologije, digitalizacija i Internet 
izazvali su brojne promene u društvu kada je reč o komunikaciji u svim sferama 
društva. Jedan od faktora koji je uticao na brojne promene jesu mediji (Čerović 
& Knežević, 2019). Mediji predstavljaju način komunikacije sa širom javnošću. U 
savremenom društvu mediji su osnovni izvor komunikacije, pa je medijska pisme-
nost neophodna. Mediji se razvijaju uporedo sa društvom, a na taj način i saradnja 
medija i društva. Temeljna uloga medija bazira se na prikupljanju, obradi i pla-
siranju informacija u javnost (Radović, 2019). Dok je princip rada ostao isti, vre-
menom su se promenile dodirne tačke sa publikom. Dostupnost i brzina širenja 
informacija se značajno promenila pojavom globalne raširenosti društvenih i no-
vih medija. Masovni mediji imaju izuzetno veliki uticaj i bitnu ulogu u oblikovanju 
ličnih percepcija i uverenja gledalaca (Vitković, 2009). Bez obzira na to što krajnju 
odluku donosi najviši menadžment ili vlasnik medija, menadžment ima zadatak 
da kreira strategiju upravljanja programskim sadržajima, zasnovanu na kontinu-
itetu poslovanja medijske organizacije, ali i na nužnim inovacijama i stvaranju 
ubedljivih sadržaja, bez kojih ona ne može opstati na izuzetno konkurentnom 
medijskom tržištu (Šiđanan & Njegovan, 2021). Masovni mediji stvaraju medijski 
sadržaj, poseduju specifičnu tehnološku konfiguraciju, vezani su za određenu in-
stituciju i rade prema specifičnim zakonima, pravilima i etičkim kodeksima (Ali-
bašić, 2019). Mediji su proizvod osoba i njihovih interesa na tržištu i prenose in-
formacije, audio-vizuelne sadržaje različite tematike do publike shodno njihovim 
preferencijama (Tomić, 2017).

Upravljanje ljudskim resursima je sastavni deo svake savremene medijske 
organizacije i obezbeđuje potrebna znanja, veštine za rad i sposobnost rada u 
većim organizacijama u timovima. Upravljanje ljudskim resursima u medijima je 
važno kako bi se stvorilo podsticajno okruženje za sticanje znanja i lični razvoj (Gr-
muša, 2021). U sklopu upravljanja ljudskim resursima liderstvo postaje značajna 
tema i neophodan faktor svakog poslovnog poduhvata (Dramićanin et al., 2020). 
U modernom poslovnom ambijentu medijskih organizacija liderstvo naglašava 
fleksibilnost i podstiče strategijske promene. Lideri u skladu sa svojom ličnošću, 
obrazovanjem, prirodnom i zadacima, misijom i vizijom medijske organizacije 
koju vode, primenjuju različite stilove vođstva (Stadnicka et al., 2019). S obzirom 
da je liderstvo u centru istraživanja poslednjih godina, ovaj rad se bavi uticajem 
liderstva na zadovoljstvo i performanse zaposlenih u medijskim organizacijama 
(medijima) u Srbiji.
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Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja stav koji zaposleni imaju prema svom 
poslu i on može biti pozitivan ili negativan (Robbins & Judge, 2009). Zadovoljstvo 
zaposlenih se javlja kao rezultat percepcije posla i stepena podudarnosti očeki-
vanja pojednica i organizacije za koju radi (Postrel, 1999). Zaposleni u medijima 
procenjuju svoj posao na osnovu faktora koje oni lično smatraju bitnim u odno-
su na lične preferencije, pa tako zadovoljstvo ili nezadovoljstvo poslom utiču na 
ponašanje zaposlenih koje rezultuje odsustvom sa posla ili žalbe, pri čemu se do-
nosi zaključak da zadovoljstvo poslom može da ukaže na percepciju zaposlenih 
i o organizacionoj kulturi preduzeća za koje rade (Sempane et al., 2002). Zado-
voljstvo poslom je stav koji zaposleni oblikuju tako što uspoređuju svoje osećaje, 
verovanja i ponašanja (Perić et al., 2021). Zaposleni mogu biti zadovoljni jednim 
aspektom posla, kao npr. kolegama, a nezadovoljni drugim aspektom posla, npr. 
platom (Platsidou, 2010). Zaposleni provode dosta vremena na poslu i stoga je 
logično da većina faktora iz okruženja organizacije utiče na zadovoljstvo zaposle-
nih. Zadovoljstvo zaposlenih može se poboljšati kroz upravljanje organizacionim 
faktorima kao što su: organizacioni razvoj, sistem nagrađivanja, napredovanje i 
razvoj u karijeri, radno okruženje, odnosi sa menadžmentom, timski rad i drugo 
(Perić et al., 2019).

Ključno za pravilno upravljanje ljudskim resursima u medijskim organizaci-
jama je da se odredi šta je zaposlenima bitno i šta ceni (materijalne stimulacije ili 
nemateriajne stimulacije). Ipak, neophodno je da postoji sklad između realnosti 
koju medijska organizacija može da pruži i očekivanja zaposlenih u vezi posla.

Performanse predstavljaju pokazatelj ispunjenosti ciljeva organizacije, od-
nosno kvalitet i kvantitet ostvarenja postavljenih planova za individue ili grupe 
zaposlenih (Schermerhorn et al., 2002). U savremenom poslovanju, koje karakte-
rišu brze promene i velika konkurencija, medijske organizacije moraju da posvete 
vreme, ulože enegriju i angažuju ljudske i finansijske resurse kako bise adekvatno 
merile performanse. Sposobnost medijske organizacije da dostigne planirane ci-
ljeve, poveća svoj profit, bude konkurentna na tržištu uz maksimalan udeo, u veli-
koj meri zavisi od organizacione strukture i liderstva. Liderstvo ima glavnu ulogu 
u ostvarenju željenih performansi (Quinton & Wilson, 2016).

Pregled literature

Liderstvo je multidisciplinaran i izuzetno složen fenomen. To je proces uticaja 
na ljude da se angažuju u postizanju određenog cilja. Suština liderstva je reali-
zacija potencijala ličnosti lidera i zaposlenih koje oni vode (Menken, 2012). Lider 
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mora prvo biti menadžer, on mora poznavati sve funkcije menadžmenta, pa je 
zato nerealistično favorizovati bilo menadžera, bilo lidera. Iako su funkcije lidera 
i menadžera komplementarne, autorka Grubić-Nešić ukazuje i na stanovišta koja 
još uvek potenciraju različitosti u karakteristikama ovih uloga, bazirana na premisi 
o menadžeru kao umu i lideru kao duši organizacije. Tako, na primer, prema Be-
nisovoj listi specifičnih odlika menadžera i lidera, menadžer je više okrenut admi-
nistriranju i delovanju prema uputstvima i procedurama, dok je lider orijentisan 
na ljude i inovacije. Menadžer kopira, održava i računa na kontrolu, a lider razvija 
i podržava poverenje. Nadalje, menadžer je orijentisan na kontrolu i kratkoročne 
ciljeve, dok lider neguje kreativnost i orijentisan je na dugoročne staze. Prvi podr-
žava postojeće, satus quo stanje, drugi je kreator očima uprt u horizont (Grubić-
Nešić, 2008).

Teorije liderstva podrazumevaju određeni stil vođenja, koji obuhvata niz 
usklađenih aktivnosti i postupaka. Lideri u skladu sa svojom ličnošću, obrazo-
vanjem, ali i prirodom i zadacima grupe koju vode, primenjuju različite stilove 
rukovođenja (Northouse, 2018). Oni preuzimaju na sebe odgovornost i moral-
nu obavezu da se brinu o potrebama zaposlenih i da zastupaju njihove interese 
(Dramićanin, 2019). Veliki lideri svojom kreativnošću, energijom i snagom duha 
podstiču svoje sledbenike. Međutim, sama suština nalazi se u nečemu drugom: 
veliki lideri pokreću emocije. Uspešan lider deluje kao emocionalni vođa grupe 
(Heifetz, 1994). Lider je dizajner poslovnih procesa, organizacione kulture i po-
slovne klime u organizaciji. On je i mentor, koji usmerava saradnike u željenom 
pravcu, ali je i zaštitnik svojih sledbenika od spoljašnjeg okruženja (Grubić-Nešić, 
2008). Predstavljajući savremene teorije liderstva, profesorka Grubić-Nešić pret-
hodno skreće pažnju na dve dominantne orijentacije, suprotstavljene u pristupu 
referentnim osobinama lidera. Prema prvoj, istraživanje karakteristika lidera treba 
fokusirati na osobine i karakteristike ličnosti kojima se lider razlikuje u odnosu na 
ostale, dok se drugi pristup bazira na opserviranju ponašanja lidera, koja ga i čine 
liderom. I pored ovih, konceptualnih razlika, većina autora deli mišljenje da je li-
dere moguće klasifikovati (idealno-tipski) u grupe autoritarnih, transformacionih 
i harizmatičkih.

Uticaj liderstva na zadovoljstvo zaposlenih

Zaposleni, odnosno ljudski resursi imaju centralnu ulogu u medijima. Kva-
litet rada zaposlenih u medijima zavisi u prvom redu, od njihovog zadovoljstva 
poslom. Zadovoljstvo zaposlenih, shvata se kao kombinacija psiholoških faktora 
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ili faktora okruženja koji čine zaposlenog zadovoljnim svojim poslom (Pavlović & 
Marković, 2014). Glavne komponente koje doprinose zadovoljstvu zaposlenih u 
medijima su lojalnost organizaciji, uslovi rada, beneficije, lokacija, karijera i status. 
Pozitivne koristi i uključenost zaposlenih u donošenje odluka u organizaciji imaju 
najveći efekat kada je u pitanju posvećenost zaposlenih, čak i više od novčane 
naknade (Ineson et al., 2013). Posvećenost zaposlenih podrazumeva snažno ve-
rovanje u ciljeve organizacije, ulaganje napora za postizanje postavljenih ciljeva i 
želja za članstvom u organizaciji (Porter et al., 1974).

Zaposleni i njihove potrebe koje definišu stepen njihovog zadovoljstva, sve 
više postaju centar pažnje lidera koji znaju da su ljudski resursi glavni faktor kon-
kurentske prednosti u sve dinamičnijem globalnom tržištu (Strukan et al., 2014). 
U kontekstu liderstva i njegovog uticaja na zadovoljstvo zaposlenih, najvažnije 
determinante zadovoljstva poslom su interesantan i kreativan posao, dobri od-
nosi sa rukovodiocima i kolegama, visoka autonomija u radu i mogućnost napre-
dovanja, kao i sigurnost posla i sposobnost pravljenja balansa između privatnog 
i poslovnog života (Šušnjar i Zimanji, 2005). Zaposleni koji su zadovoljni svojim 
poslom imaju tendenciju da budu produktivniji, pozitivniji i kreativniji (Kong et 
al., 2018). Kvalitet odnosa lider-zaposleni ima veliki uticaj na i zadovoljstvo po-
slom (Long et al., 2014). Liderstvo je stoga vitalni faktor u orijentaciji pozitivnog 
stava i zadovoljstva zaposlenih u organizaciji (van Knippenberg, 2020). Nekoliko 
istraživača (Quin et al., 2020; Wang et al., 2020; Meng & Berger, 2019) navodi da 
postoji jaka korelacija između uloga liderstva na zadovoljstvo poslom. Iako litera-
tura o upravljanju ljudskim resursima postavlja pozitivne efekte ponašanja lidera 
na zadovoljstvo poslom zaposlenih, uzročna staza između liderstva i zadovoljstva 
zaposlenih nije uvek jasna (An et al., 2020).

Bazirano na predhodnim istraživanjima, može se definisati sledeća hipoteza:
H1: Liderstvo ima pozitivan i značajan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih.

Uticaj liderstva na performanse zaposlenih

Performanse zaposlenih se obično definišu kao ponašanje koje pokazuje za-
posleni, dok obavlja određeni zadatak koji mu je dodelio poslodavac (Ouekouak 
et al., 2013). Takođe se odnosi na ishod koji je proizveo određeni poslodavac u 
organizaciji (Kalogiannidis, 2020). Performanse zaposlenih su povezane sa dosti-
gnućima svakog zaposlenog u skladu sa različitim pravilima, propisima ili očeki-
vanjima organizacije ili lidera (Fuertes et al., 2020). Performanse zaposlenih odra-
žavaju sposobnosti svakog pojedinačnog zaposlenog u organizaciji (Kovačević, 
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2021). Većina kompetentnih i iskusnih zaposlenih ima tendenciju da pokaže visok 
nivo stručnosti i posvećenosti na poslu što dovodi do većeg učinka zaposlenih u 
poređenju sa onima sa manje stručnosti i veština (Jiang et al., 2020).

Sposobnost organizacije da dostigne planirane ciljeve, poveća profit, bude 
konkurentna i poveća svoj udeo na tržištu zavisi od organizacione strategije. A 
uspešne organizacije procenjuju svoje i performanse svojih zaposlenih i mere 
njihovo napredovanje pod različitim vrstama uticaja (liderstvo, motivacija, zado-
voljstvo zaposlenih...)(Parveen et al., 2015). Merenje napredovanja organizacije i 
njenih zaposlenih može biti finansijske i nefinansijske prirode. Cilj medijskih orga-
nizacija nije samo povećanje profita, već i unapređenje poslovanja kroz poboljša-
nje drugih performansi (na primer kod zaposlenih) (Terek, 2016).

Liderstvo ima glavnu ulogu u ostvarenju željenih performansi kako organi-
zacije, tako i zaposlenih (Iskamto, 2021). Ipak, pojedina istraživanja pokazuju da 
ne postoji uticaj liderstva na performanse zaposlenih (Meslec et al., 2020; Paais & 
Pattiruhu, 2020; Braun et al., 2013). Dok kod drugih postoji pozitivna veza između 
liderstva i performansi (Torlak et al., 2021; Lee, 2020).

Ono što većina istraživača navodi je da između liderstva i performani zapo-
slenih treba da postoji medijatorska varijabla i u najvećem broju istraživanja, to je 
zadovoljstvo zaposlenih (Paais & Pattiruhu, 2020; Zaim et al., 2020; Eliyana etr al., 
2019; Chiniara & Bentein, 2016). 

Bazirano na predhodnim istraživanjima, može se definisati sledeća hipoteza:
H2: Liderstvo ima pozitivan i značajan uticaj na performanse zaposlenih.

METOD ISTRAŽIVANJA

Uzorak

Uzorak istraživanja predstavljaju 122 ispitanika iz različitih vrsta medija (tele-
vizija, radio, novine, časopisi, online mediji) sa teritorije Republike Srbije, od toga 
je 80 zaposlenih na neodređeno vreme, a 42 zaposlenih na određeno vreme. Istra-
živanje je izvršeno u periodu od jula do novembra 2021. godine. 

Materijal

Za ovo istraživanje korišćena je anketa konstruisana od strane autora Paais & 
Pattiruhu (2020), koja je sadržala 20 pitanja u 3 kategorije: liderstvo (6), zadovolj-
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stvo zaposlenih (7) i performanse zaposlenih (7). Pored toga ispitanici su odgova-
rali na opšta demografska pitanja (pol, godine starosti, godine radnog staža u me-
dijima, vrsta ugovora (određeno ili neodređeno), vrsta medija u kojima rade). Za 
dobijanje rezultata korišćen je SPSS 20, Pirsonov koeficijent korelacije i Faktorska 
analiza. Nakon transformacije odgovora u numeričke vrednosti, hipoteze su testi-
rane korelacionim metodom sa sa značajnošću (p<0,05) i Faktorskom analizom.

REZULTATI I DISKUSIJA

Rezultati

Demografske karakteristike ispitanika nalaze se u Tabeli 1.

Tabela 1. Demografske karakteristike ispitanika

Demografske karakteristike Odgovor Broj Procenat

Pol
Muški 76 62%

Ženski 46 38%

Godine starosti

18-25 24 20%

26-35 36 30%

36-45 28 23%

46-55 23 19%

Više od 55 11 9%

Godine radnog staža u medijima

0-5 35 29%

6-10 41 34%

11-20 26 21%

Preko 20 20 16%

Vrsta ugovora
Nedređeno 80 66%

Određeno 42 34%

Vrsta medija

Televizija 27 22%

Radio 28 23%

Novine 15 12%

Časopisi 10 8%

Online mediji 42 34%
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Prema demografskim karakteristikama većina ispitanika je muškog pola, ima 
između 26-35 godina, radni staž u medijima je između 6 i 10 godina, zaposleni su 
na neodređeno i rade u online medijima.

Konceptualni okvir predstavljen je na Slici 1. shodno postavljenim hipoteza-
ma.

Slika 1. Konceptualni okvir istraživanja

Prvenstveno je ispitivana validnost istraživačkih varijabli, koje su objašnjene 
vrednostima kritičnog odnosa (C.R- Critical tratio) i procenjene vrednosti (Proce-
na), a potom se vrši upoređivanje se standardnom vrednošću greške (S.E.- Stan-
dard Error Value).

Najdominantnija stavka za Liderstvo je L6 (procena = 1.206, S.E.=0.174 i C.R. 
= 8.880), za Zadovoljstvo zaposlenih stavka Z2 (procena = 1.260, S.E.=0.184 i C.R. 
= 10.160) i za Performanse zaposlenih P6 (procena = 1.220, S.E.=0.110 i C.R. = 
10.452).

Tabela 2. Faktorska analiza

Varijabla Relativ. Procena S.E. C.R. Rezultat

L1 Liderstvo 0.624 1.060 0.182 8.206 Validan

L2 Liderstvo 0.704 1.210 0.166 8.138 Validan

L3 Liderstvo 0.604 1.080 0.178 7.640 Validan

L4 Liderstvo 0.722 1.110 0.172 8.136 Validan

L5 Liderstvo 0.694 0.990 0.166 7.890 Validan

L6 Liderstvo 0.766 1.206 0.174 8.880 Validan

Z1 Zadovoljstvo zaposlenih 0.806 1.140 0.126 9.980 Validan
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Z2 Zadovoljstvo zaposlenih 0.812 1.260 0.184 10.160 Validan

Z3 Zadovoljstvo zaposlenih 0.798 1.262 0.176 10.980 Validan

Z4 Zadovoljstvo zaposlenih 0.718 1.164 0.120 10.860 Validan

Z5 Zadovoljstvo zaposlenih 0.745 0.960 0.138 11.010 Validan

Z6 Zadovoljstvo zaposlenih 0.808 0.890 0.120 11.250 Validan

Z7 Zadovoljstvo zaposlenih 0.796 1.038 0.090 11.358 Validan

P1 Performanse zaposlenih 0.742 1.030 0.176 9.560 Validan

P2 Performanse zaposlenih 0.718 1.075 0.088 10.680 Validan

P3 Performanse zaposlenih 0.792 1.120 0.106 9.486 Validan

P4 Performanse zaposlenih 0.748 0.998 0.108 9.872 Validan

P5 Performanse zaposlenih 0.726 0.930 0.100 9.868 Validan

P6 Performanse zaposlenih 0.830 1.220 0.110 10.452 Validan

P7 Performanse zaposlenih 0.812 1.202 0.980 10.210 Validan

Sveukupno merene vrednosti se deklarišu kao validne i pouzdane.
Testiranje hipoteza iz Tabele 3 pokazuje da su od dve hipoteze jedna potvrđe-

na (H1), a druga nije (H2).

Tabela 3. Testiranje hipoteza

Hipoteza p- vrednost Informacija Rezultat

H1 Liderstvo  Zadovoljstvo 0.005 Pozitivna i 
značajna Potvrđena

H2 Liderstvo  Performanse 0.000 Negativna i 
nije značajna Opovrgnuta

DISKUSIJA

Liderstvo predstavlja sposobnost usmeravanja i mobilisanja ljudskih resursa, 
kao i uticaj na zaposlene da obavljaju zadatke u sklopu radnih procesa (Nguyen 
et al., 2019). Za lidere je neophodno da poznaju način na koji funkcionišu njihovi 
zaposleni, kako bi u rukoviđenju mogli da primene određene obrasce i usmere 
zaposlene na aktivnosti na takav način da to podstiče njihovo zadovoljstvo (Meng 
& Berger, 2019). Rezultati ovog istraživanja su pokazali da liderstvo ima pozitivan 
i značajan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih u medijskim organizacijama. Do istih 
rezultata kada se govori o uticaju liderstva na zadovoljstvo zaposlenih došli su i 
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drugi istraživači (An et al., 2020; van Knippenberg, 2020; Quin et al., 2020; Wang et 
al., 2020; Eliyana et al., 2019; Kammerhoff et al., 2019; Meng & Berger, 2019; Long 
et al., 2014; Mujkić et al., 2014; Madlock, 2008; Berson & Linton, 2005).

Liderstvo se definiše i kao sposobnost korišćenja menadžerskih kompetenci-
ja kako bi se organizovali procesi na taj način što se zaposleni inspirišu i motivišu 
da ispune postavljene ciljeve, a na taj način se utiče na njihove performanse (Buil, 
2019). Rezultati ovog istraživanja su pokazali da ne postoji pozitivna i značajna 
veza između liderstva i performansi zaposlenih. Do istih rezultata su došli i drugi 
istraživači (Meslec et al., 2020; Paais & Pattiruhu, 2020; Chen et al., 2014; Braun et 
al., 2013). Ipak, postoje istraživanja kod kojih postoji pozitivna veza koja je značaj-
na između liderstva i performansi zaposlenih. Autori navode da je radi o određe-
nim stilovima liderstva i da nije primenjljivo kod svih stilova (Torlak et al., 2021; 
Lee, 2020; Walumbwa et al., 2011).

Odgovarajući stilovi rukovođenja i zadovoljstvo poslom su faktori koji dopri-
nose tome utvrđeno je da je od suštinskog značaja za organizacione performanse 
(Herold, 2007). Ono što većina istraživača navodi je da između liderstva i perfor-
mani zaposlenih treba da postoji medijatorska varijabla i u najvećem broju istra-
živanja, to je zadovoljstvo zaposlenih (Paais & Pattiruhu, 2020; Thanh et al., 2020; 
Zaim et al., 2020; Eliyana etr al., 2019; Chiniara & Bentein, 2016; Iqbal et al., 2015; 
Paracha et al., 2012). 

ZAKLJUČAK

Ovo istraživanje se bavilo analizom uticaja liderstva na zadovoljstvo zapo-
slenih i performanse zaposlenih u medijskim organizacijama u Srbiji. Rezultati 
istraživanja su pokazali da liderstvo ima pozitivan i značajan uticaj na zadovolj-
stvo zaposlenih koji rade u medijima, dok liderstvo nema pozitivan ni značajan 
uticaj na performanse zaposlenih u medijima. Istraživanje ostavlja mogućnosti 
za dalju analizu, konkretno u smeru medijatorske uloge zadovoljstva zaposlenih 
između liderstva i performansi, kao i analizu uticaja različitih stilova liderstva na 
zadovoljstvo i performanse. Buduća istraživanja mogu da uvedu i motivaciju kao 
medijatorsku varijablu na relaciji liderstvo-zadovoljstvo i liderstvo-performanse 
zaposlenih.
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Tabela 4. Merenje varijabli

Varijabla Pitanje

Liderstvo

L1: Pravac u kojem se moja organizacija kreće je pouzdan
L2: Lider uvek poziva zaposlene na razgovor, posebno ako se pitanja 
odnose na njih direktno
L3: Lider je poštena osoba
L4: Lider se odnosi profeisonalno prema zaposlenima i razlikuje lična i 
profesionalna pitanja
L5: Lider dozvoljava da se posao obavi na kreativan način, sve dok ne 
narušava pravila organizacije
L6: Lider uvek razmišlja o interesima zaposlenih

Zadovoljstvo 
zaposlenih

Z1: Postoji balans između društvenog života i posla
Z2: Osećam ponos zato što radim u ovoj organizaciji
Z3: Osećam se motivisano da nastavima da radim aktivno
Z4: Organizacija inspiriše mene i tim
Z5: Osećam zadovoljstvo kada radim sa kolegama u ovoj organizaciji
Z6: Organizacija razmatra sve sugestije i žalbe zaposlenih 
Z7: Menadžment podržava razvoj karijere zaposlenih

Performanse 
zaposlenih

P1: Postoje stroga pravila i propisi kojih zaposleni moraju da se pridr-
žavaju
P2: Sistem nagrađivanja je profesionalan i transparentan
P3: Organizacija nagrađuje zaposlene koji su ostvarili zadate ciljeve 
P4: Obuka i razvoj motivišu zaposlene da rade optimalno
P5: Zaposleni redovno dolaze na posao (nema izostanaka)
P6: Postavljeni ciljevi organizacije su uvek dostignuti ili čak premašeni
P7: Povećanje vrednosti imovine i dobre korporativne investicije se 
vide kroz finansijske izveštaje i organizacija profitira


