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POZELJNE OSOBINE | STILOVI VODSTVA U TURIZMU |
HOTELIJERSTVU IZ PERSPEKTIVE PRIPADNIKA GENERACIJI Z

SazZetak
SARA SUDAR, mag. oec U danasnjem poslovnom okruzenju susrecu se Cetiri generacije, svaka sa svojim posebnostima
Telefon: +385 91 974 9716 ali i razli¢itim zahtjevima i poimanjima $to ¢ini dobrog vodu. Trenutni studenti koji ¢e se ubrzo

E-mail: ds3841@fthm.hr na¢i na razli¢itim funkcijama u turizmu i hotelijerstvu, pripadaju generaciji Z. Ova generacija

LORENA DADIC FRUK, dr. sc., docentica koja odrasta uz nikad brzi tehnoloski napredak, po mnogim se karakteristikama razlikuje

Sveudiliste u Rijeci od prethodnih generacija, stoga je i u pogledu vodstva vazno istraziti koje osobine bi htjeli
Fakultet za menadzment u turizmu i da imaju njihovi buduéi vode u organizaciji, odnosno koji stil vodstva bi preferirali jednog
ugostiteljstvu dana kada se nadu u radnom okruzenju. U tu svrhu, provedeno je empirijsko istrazivanje
Primorska 46, pp. 97 uz pomo¢ online strukturiranog upitnika, na uzorku od 160 studenata studija turizma i
51410 Opatija hotelijerstva. Rezultati istraZivanja ukazuju na to da pripadnici generacije Z najvise kod

Telefon: +385 51 294 682 .. . , DA RO .
E-mail: lorenad@fthm.hr vode cijene pouzdanost, jasno¢u u komunikaciji i otvorenost prema misljenjima podredenih.

Ujedno, traze cjelovitog vodu, koji je sposoban zadovoljiti njihove potrebe i o¢ekivanja. Kada
je rije¢ o stilovima vodstva, generacija Z preferira demokratski stil koji naglasava vaznost
uklju¢ivanja podredenih u proces donosenja odluka i koji uvazava njihova misljenja. S druge
strane, najmanje preferiraju krajnosti, primjerice laissez-faire gdje imaju potpunu slobodu u
kreiranju rasporeda i metoda rada i autokratski stil gdje nema nikakve fleksibilnosti, tj. voda
sve odluke donosi samostalno, bez konzultiranja s drugima.

Kljuéne rije¢i stilovi vodstva, osobine vode, generacija Z, turizam i hotelijerstvo

Prethodno priopéenje
https://doi.org//10.20867/hk.2.1

UvOD

U danasnjem drustvu, dinamika radnog mjesta, socijalni odnosi i kulturalne preferencije, oblikovane su kroz prizmu
generacijskih razlika. Svaka generacija sa sobom nosi jedinstvene karakteristike i vrijednosti po kojima se jasno razlikuje od
prethodne generacije, kao i od one koja ju slijedi. Ta specificna generacijska obiljezja rezultat su svih povijesnih, ekonomskih
i drustvenih konteksta u kojem je pojedina generacija odrastala.

O generaciji Z se jako puno govoriu populistickim ¢lancima, ali i u stru¢noj i znanstvenoj literaturi, buduci da ta generacija unosi
specificne karakteristike u poslovno okruzenje, uglavnom oblikovane tehnologijom, globalizacijom i drugacijim pristupom
obrazovanju i radu. Temeljna karakteristika koja diferencira generaciju Z od ostalih generacija, odnosi se prvenstveno na
tehnologiju, buduéi da je ta generacija odrasla s tehnologijom i koristi ju kao osnovno sredstvo komunikacije i rada. Promatrano
u kontekstu posla, mnogi pripadnici generacije Z Zele biti nezavisni i imaju snazan poduzetnicki mentalitet, preferiraju
fleksibilnost i inovacije u radnom okruzenju a istovremenu su spremni preuzeti rizik i istrazivati razlicite poslovne prilike (Lev,
2021). Za razliku od drugih generacija, pripadnici generacije Z ocekuju ¢eS¢u i brzu povratnu informaciju o svom radu a isto
tako znaju kako uciti iz vlastitih greSaka te na neuspjeh gledaju kao priliku za rast a ne kao prepreku. Isto tako, radna okolina
koja nudi dobru ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota igra vaznu ulogu u njihovom odabiru poslodavca, buduci da izuzetno
cijene fleksibilnost u radnom vremenu i moguc¢nost rada na daljinu (Leslie, et al., 2021).

Navedene karakteristike generacije Z, oblikuju njihove profesionalne preferencije i ocekivanja od poslodavca te predstavljaju
izazov, ali i priliku za organizacije koje zele privuci i zadrzati talente iz ove generacije. Samim time, i poimanje vode kao autoriteta
u organizaciji i figure koja ¢e ih usmjeravati prema realizaciji postavljenih ciljeva, zasigurno se razlikuje kod pripadnika ove
generacije. Saznanje o tome koje stilove vodstva ocekuju pripadnici generacije Z jednog dana kada se nadu u radnom okruzenju,
korisno je i menadzerima i vodama u razli¢itim podrucjima djelatnosti, kako bi znali na koji na¢in mogu motivirati pripadnike ove
generacije a sve sa ciljem da ih potaknu na maksimalni angazman i iz njih izvuku njihov puni potencijal.

Stoga, u ovom radu postavljena su sljedeca istrazivacka pitanja:
- koje osobine vode pripadnici generacije Z smatraju poZeljnima,
- koji stil vodstva pripadnici generacije Z bi preferirali jednog dana kada se nadu u radnom okruZenju,
- postoje li statisticki znacajne razlike u preferiranom stilu vodstva obzirom na spol ispitanika?

Rad se pored uvoda, sastoji od jos tri djela. U prvom djelu prikazan je teorijski okvir, odnosno pregled dosadasnjih istrazivanja
koja se bave proucavanjem funkcioniranja razli¢itih generacija u poslovnom okruzenju, s posebnim naglaskom na istrazivanje
razlika u preferenciji stila vodstva obzirom na razli¢ite generacijske skupine. U drugom djelu opisana je metodologija koja se
koristila u svrhu empirijskog istrazivanja. U tre¢em djelu prikazuju se rezultati provedenog istrazivanja, dok se u zakljucku
sumiraju klju¢ni nalazi i preporuke za daljnja istrazivanja.
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1. PREGLED DOSADASNJIH ISTRAZIVANJA

Razumijevanje radnog okruzenja i preferencije vodstva pojedine generacije, od iznimne je vaznosti za organizacije s ciljem
privlaenja, zadrZzavanja i motiviranja zaposlenika. Trenutno su u radnom okruzenju prisutne Cetiri generacijske skupine (baby
boomeri, generacija X, generacija Y i generacija Z), te je vazno poznavati njihove karakteristike i kakve stilove vodstva preferiraju.

Generaciji baby boomera pripadaju svi oni rodeni nakon Drugog svjetskog rata, u razdoblju izmedu 1946. i 1964. godine,
a ime ,,baby boomeri* dobili su zbog naglog porasta nataliteta nakon rata. U poslovnom okruzenju, boomeri su poznati po
svojoj radnoj etici i velikoj predanosti poslu i opéenito su lojalni svom poslodaveu (Yu & Miller, 2005). Sto se tice stila
vodenja, boomeri prihvaéaju lanac naredba, dapace, o¢ekuju od svojih menadzera da im daju smjernice i da ih vode prema
organizacijskim ciljevima, a opéenito ne vole promjene (Raths, 1999).

Dakle, moze se re¢i da boomeri preferiraju tradicionalne stilove vodstva, to¢nije kombinaciju autokratskog i demokratskog stila
vodstva, jer cijene svoju samostalnost, zele sudjelovati u donosenju odluka, ali isto tako Zele jasnu hijerarhiju i snaznog vodu.

Rodeni izmedu 1965.11980. godine pripadaju generaciji X, a odrastali suu doba drustvenih i ekonomskih promjena, globalizacije
te tehnoloskog razvitka i napretka. Mnogi autori su pripadnike ove generacije opisali i kao poduzetnicki nastrojene, pragmaticne,
vrlo kreativne, sklone timskom radu unato¢ njihovoj individualnosti (Murphy, 2007). Generacija X od svog vode ocekuje stalni
feedback o svom radu i vise ih zadivljuju kompetencije tog vode nego razina autoriteta koju posjeduje (Hart, 2006). Zele vodu
koji se ponasa kao trener ili mentor, a ne nekoga tko je dominantan (Kupperschmidt, 2000). The Society for human resource
management (2009), u ¢lanku o multigeneracijskoj radnoj snazi dolazi do zakljuc¢ka da generacija X preferira vodu koji je
direktan, kompetentan, iskren, neformalan, prilagodljiv, orijentiran na rezultate i podrzava svaku priliku za u¢enje. Takoder, ne
vole organizacije koje ¢e im nametati stroga pravila jer veéi ucinak postizu kada ih se pusti da rade svojim tempom i na svoj
nacin. Istrazivanja su pokazala da generacija X preferira vodu koji je komunikativan, podupiruéu, obrazovan i prilagodljiv, $to
korespondira sa demokratskim stilom vodstva (Karp i sur. 2002; Yadav & Chaudhari, 2024).

Generaciji Y pripadaju rodeni u razdoblju od 1980. do 1995. godine, a zove ih se jo§ milenijalci, digitalna generacija, ,,feel good*
generacija, Cyberkids, Next generation, net generacija i sli¢no (Sessa et al., 2007). Uzrok takvim imenima je Internet koji je u
potpunosti oblikovao ovu generaciju. Obrazovaniji su od svojih prethodnika, poduzetnickog su duha, a obavljanje nekoliko zadataka
za njih predstavlja dobar izazov. Od drugih traze mnogo, ali vraéaju istom mjerom i na njih se moze osloniti (Glass, 2007). Zeljni su
novih znanja i izazova, ¢esto mijenjaju poslove koji ispunjavaju njihove zivotne vrijednosti i odgovaraju uvjetima koje su postavili.
Preferiraju efektivnog vodu koji ¢e njegovati njihove talente, pruziti im odgovarajuéu radnu atmosferu, poticati ih na kreativno
razmisljanje, inoviranje i ostvarivanje njihovih ideja (Yadav & Chaudhari, 2024). Idealni voda ove generacije treba biti motivacijski
i suradni¢ki nastrojen, pozitivan, obrazovan, organiziran, orijentiran na postignuca i sposoban poducavati (Society for Human
Resource Management, 2009) Sto korespondira s transformacijskim stilom vodstva. Dakle, komunikacija, znanje i mentorstvo
odlike su vode generacije Y prema Yadav i Chaudhari (2024). Osim toga, milenijalci ocekuju vise osobni odnos sa svojim vodom
koji se ostvaruje uklanjanjem komunikacijskih prepreka nametnutih od strane hijerarhijskog poretka (Martin, 2005).

Posljednja generacija koja stupa u radno okruZenje i u njega unosi promjene je generacija Z kojoj pripadaju rodeni u razdoblju
od 1995. do 2012., a ¢esto ih se naziva djecom Interneta, drustvenih mreza i velikih promjena. Karakterizira ih brz Zivotni ritam,
promjene karaktera, sloboda ponasanja, razmisljanja i izrazavanja, upotreba Interneta i modernih tehnologija te zabava (Tabscott,
2009). Pripadnici ove generacije su prakti¢ni, nestrpljivi i zive za trenutak (Andrea et.al., 2016). Vole raditi u organizacijama
gdje su svi na istoj duhovnoj razini, gdje je moguce odrzavati dobre interpersonalne odnose sa svima, gdje su pitanja dobrodosla
i rado ¢e na njih dobiti odgovor i objasnjenje (Havlicek et.al., 2018). Rad od kuce i fleksibilno radno vrijeme im je visoko na
listi prioriteta pri pronalasku buduceg poslodavca (Ivanova & Ryabinina, 2019). Generacija Z je samostalna i ambiciozna, i
zeli vodu koji ih moZe usmjeriti i mentorirati kroz rad (Kubatova, 2016). Od vode o¢ekuju da im pruzi konstruktivne povratne
informacije i smjernice za pobolj$anje njihovog rada, ali isto tako bitna im je jasno definirana hijerarhija i lanac zapovijedanja.
Zele da se njihov glas ¢uje i da se njihove ideje i miljenja uvazavaju od strane nadredenih, ali i drugih kolega (Tulgan, 2013;
Havlicek et.al., 2018; Orkan & Solmaz, 2015). Nadalje, generacija Z cijeni vodu koji ¢e ih nadahnuti, koji ima jasnu viziju
i sposobnost donosenja pozitivnih promjena u radno okruzenje. Neka istrazivanja pokazuju da generacija Z najvise preferira
transformacijski stil vodstva (Al-Asfour & Lettau, 2014; McGaha, 2018), odnosno da je generacija Z najucinkovitija vodena
transformacijskim vodstvom (Irena & Rusfian 2019).

Mnogi pripadnici generacije Z preferiraju ovaj stil jer cijene vode koji su vizionari, inspirativni i sposobni pruziti motivaciju
i pozitivnu promjenu. Vodeni transformacijskim stilom vodstva, pokazuju vecu posvecenost i angaZiranost jer se ovim stilom
vodstva osjecaju povezani sa vizijom organizacije i imaju osjec¢aj da doprinose pozitivnim promjenama u organizaciji. Takoder,
cijene transformacijske vode koji imaju sposobnost nadahnuti druge, izgraditi povjerenje medu ¢lanovima tima i stvoriti pozitivno
radno okruZenje koji podrzava osobni rast i inovacije (Lakshmypriya & Ramakrishna 2020). Nasuprot tome, stilovi vodstva kao
Sto su: participativni (demokratski) stil vodstva, iako je takoder popularan, daleko zaostaje za transformacijskim stilom vodstva
jer generacija Z zeli aktivno sudjelovanje u donosenju odluka i smatraju da njihov glas moraju ¢uti vode (Kwartawaty , et. al.,
2024). Autokratski stil vodstva manje je popularan jer generacija Z opcenito preferira suradnicki pristup a ne vode koji previse
kontroliraju i ne daju prostora za slobodu misljenja (Kwartawaty , et. al., 2024). Dakle, mnogobrojna istrazivanja su pokazala da se
generacija Z razlikuje od prethodnih generacija po mnogim obiljezjima, pa tako i preferiranom stilu vodstva. Ujedno, istraZivanja
govore u prilog tome da generacija Z preferira transformacijski stil vodstva za koji je ve¢ utvrdeno da je u pozitivnoj korelaciji sa
zadovoljstvom zaposlenika, organizacijskom predano$cu i ukupnim radnim ué¢inkom (Judge & Piccolo, 2004).
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2. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Kako bi se dobio uvid u to koje osobine vode generacija Z smatra poZeljnima kao i kakav stil vodstva preferiraju, provedeno
je empirijsko istrazivanje uz pomo¢ online strukturiranog anketnog upitnika. Ciljna skupina istrazivanja bili su studenti studija
turizma 1 hotelijerstva, koji su ujedno i pripadnici generacije Z, tj. rodeni su u razdoblju od 1995. do 2006. godine. Istrazivanje
se ogranicilo na studente studija turizma i hotelijerstva obzirom da se radi o usluznoj, radno-intenzivnoj, dinamic¢noj djelatnosti,
stoga se 1 preferirani stil vodstva mozda razlikuje od nekih drugih djelatnost, odnosno studenti nekih drugih studija i podrucja
djelatnosti mozda zele vodu sa potpuno drugacijim osobinama i stilom vodstva. Stoga, cilj je bio dobiti uvid u preferencije
vodstva od strane studenata koji ¢e jednog dana biti na klju¢nim pozicijama u hrvatskom turizmu. Prva faza prikupljanja
podataka odvijala se tijekom mjeseca lipnja 2024., a druga faza se odvijala tijekom rujna 2024. godine. Ukupno je prikupljeno
160 potpuno i ispravno ispunjenih upitnika. Anketni upitnik sadrzavao je ukupno 35 pitanja podijeljenih u tri cjeline. Prva
cjelina odnosila se na sociodemografske podatke. Ispitanici su morali unijeti godinu rodenja i spol. Drugi dio upitnika odnosio
se na procjenu osobina koje voda treba imati. Odnosno, od ispitanika se traZilo da zamislite za njih idealnog vodu, te da na
Likertovoj ljestvici od 1 do 5 (1= uopée nije vazno, 5=jako vazno) za ukupno 10 tvrdnji procijene vaznost osobina koje treba
posjedovati za njih idealni voda. U posljednjem pitanju u ovoj cjelini ispitanici su morali po vaznosti poredati pet sredis$njih
osobina vode, tako da je 1=najvaznija, a 5=najmanje vazna osobina. Tre¢a cjelina sadrzavala je pitanja o stilovima vodstva.
Postavljeno je 20 tvrdnji koje su se odnosile na pet stilova vodstva. Cilj ovog djela upitnika bio je utvrditi preferira li generacija Z
vise autokratski, demokratski, laissez-faire, transakcijski ili transformacijski stil vodstva. Ispitanike se upitalo da na Likertovoj
ljestvici od 1 do 5 (1=uopce nije vazno, 5= jako vazno) ocijene svaku od 20 tvrdnji koja se odnosi na pojedini stil vodstva.

3. REZULTATI ISTRAZIVANJA
Sociodemografski profil ispitanika prikazan je u tablici u nastavku.

Tablica 1: Sociodemografski profil ispitanika

Spol Broj ispitanika (n=160) Udio
Muski 66 41%
Zenski 94 59%
Godina rodenja Broj ispitanika (n=160) Udio
1995. — 1996. 7 4%
1997. - 1998. 13 8%
1999. —2000. 15 9%
2001. —2002. 48 30%
2003. —2004. 67 43%
2005. —2006. 10 6%

Izvor: obrada autora

Od ukupno 160 ispitanika, njih 94 (59%) je zenskog spola dok je njih 66 (41%) muskog spola. Promatrano po godinama
rodenja, najveci broj ispitanika roden je izmedu 2001. i 2004. godine, njih 115, odnosno 72%, $to ujedno odgovara prosjeku
godina rodenja studenata koji se nalaze na prijediplomskim i diplomskim studijima. Nes§to manji je broj onih rodenih izmedu
1995. 12000. godine, pretpostavka je da se tu radi uglavnom o izvanrednim studentima koji u prosjeku i jesu nesto stariji od
njihovim kolega sa redovnog studija.

Ispitanike se upitao da kroz set od deset tvrdnji procijene vaznost pojedine osobine koju bi za njih trebao posjedovati idealni voda.
Za svaku tvrdnju, ispitanici su trebali oznaciti na Likertovoj ljestvici od 1 do 5, koliko je pojedina osobina za njih vazna (1-uopée

nije vazno, 2- od male vaznosti, 3-prosjecno vazno, 4- vazno, 5- jako vazno). Rezultati su prikazani u tablici u nastavku.

Tablica 2: PoZeljne osobine vode

Osobina Za mene idealan voda: Prf)sjeéna
ocjena
Pouzdan je voda u kojeg se mogu pouzdati 4,88
Jasan uspjesno komunicira sa timom 4,84
Otvoren uvazava misljenja i prijedloge ¢lanova tima 4,79
Samopouzdan vjeruje u sebe i svoje sposobnosti 4,66
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Osobina Za mene idealan voda: Pr‘o sietna
ocjena

Samouvjeren siguran je u sebe i ne sumnja u svoje odluke 4,56
Ustrajan ispunjava svaku odluku koju donese 4,51
Odlucan ima Cvrst stav 4,48
Povjerljiv je voda koji potice povjerenje i ponasa se uvjerljivo 4,45
Perceptivno osjetljiv o§trouman je i pronicljiv 4,43

prema ¢lanovima svoga tima odnosi se prijateljski, pokazuje toplinu 4,38

Prijateljski

i ljubaznost

Izvor: obrada autora

Generacija Z svog buduceg vodu vidi kao osobu u koju se mogu pouzdati te je pouzdanost kao osobina ocjenjena s najve¢om
prosjecnom ocjenom od 4,88. Takoder, veoma im je bitno da je voda jasan odnosno da uspjesno komunicira s timom (ocjena
4,84), da je otvoren tj. da uvazava misljenja i prijedloge ¢lanova tima (ocjena 4,79) i da je samopouzdan (ocjena 4,66). Od
najmanje vaznosti im je da je voda perceptivno osjetljiv, tj. da je oStrouman i pronicljiv (ocjena 4,43) te da se prema njima
odnosi prijateljski (ocjena 4,38). Zaklju¢no se moze reci da je za generaciju Z vazno da njihov voda posjeduje svaku od osobina
i zapravo su male razlike izmedu one s najve¢om i one sa najmanjom prosjeénom ocjenom. Iz toga bi se moglo zakljuciti da
ova generacija zahtijeva ,,cjelovitog™ vodu koji ¢e moci zadovoljiti sve njihove potrebe i dose¢i njihova ocekivanja.

U iducem se pitanju ispitanike pitalo da na ljestvici od 1 do 5 (1-uopce nije vazno, 2- od male vaznosti, 3-prosjecno vazno,
4- vazno, 5- jako vazno) ocjene svaku od 21 tvrdnji koja se odnosi na pojedini stil vodstva. Ispitanicima nije bilo poznato koja
tvrdnja pripada kojem stilu vodstvu, ve¢ su tvrdnje bile navedene izmijeSanim redoslijedom. Tvrdnje grupirane po pojedinom
stilu vodstva sa pripadaju¢im prosje¢nim ocjenama, navedene su u iducoj tablici.

Tablica 3: PoZeljni stilovi vodstva

Stil vodstva Za mene idealan voda je onaj koji: Prosjecna ocjena
odluke donosi samostalno bez konzultiranja sa drugima 2,30
AUTOKRATSKI STIL.  utvrduje jasne smjernice i ocekivanja za obavljanje zadataka 4,73
VODSTVA kontrolira sve aspekte rada svog tima 3,33
(3,78) usmjerava svoj tim kada je to potrebno 4,77
od ¢lanova svog tima trazi inpute i ideje prije donosenja odluke 4,26
je otvoren/a za povratne informacije i prijedloge ¢lanova svog tima 4,70
DEMOKRATSKI STIL L — .y . . . o s
VODSTVA vjeruje u poticanje suradnickog okruzenja u kojem se cijeni svaciji 451
(4,56) doprinos ’
’ komunicira otvoreno i transparentno sa svojim timom 4,79
inspirira i motivira svoj tim za postizanje zajednicke vizije i ciljeva 4,58
pusta da ¢lanovi tima sami obavljaju zadatke bez stalnog nadzora 3,36
LAISSEZ-FAIRE STIL x40 delegira poslove i odgovornosti drugima 3,27
VODSTVA , S . - . R
(3,67) ¢lanovima tima daje slobodu za kreiranje vlastitog stila i nacina rada 4,32
pusta ¢lanove svog tima da sami odreduju svoj raspored i metode rada. 3,76
Cesto daje nagrade i poticaje za dostignute ciljeve 4,24
uziva u mentorstvu i nastoji da njegov tim dosegne svoj puni potencijal 4,47
TRANSAKCIJSKI STIL . C oy
VODSTVA postavlja visoke standarde i o¢ekivanja za svoj tim 3,76
(4,28) osigurava resurse i pomo¢ kako bi njegov tim postigao svoje ciljeve. 467
Cesto izaziva ,,status quo“ i potice inovacije unutar svog tima 4,02
TRANSFORMACIJSKI je voljan mijenjati svoj stil vodstva prema potrebama svog tima i situacije 4,32
STIL VODSTVA L .. .. Lo, .
@,31) nagraduje izniman rad i javno obznanjuje postignuca drugih 4,35
inspirira i motivira svoj tim za postizanje zajednicke vizije i ciljeva 4,58

Izvor: obrada autora
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Iz tablice je vidljivo da su najve¢om prosjeénom ocjenom ocijenjene tvrdnje koje se odnose na demokratski stil vodstva.
Za generaciju Z od najvece je vaznosti da s vodom imaju otvorenu i transparentnu komunikaciju, da voda daje povratne
informacije i uvazava prijedloga i misljenja podredenih kao i da inspirira i motivira svoj tim za postizanje zajednicke vizije
i ciljeva. S druge strane, pripadnici generacije Z najmanje su skloni laissez-faire stilu vodstva, u kojemu voda cesto delegira
poslove i odgovornosti drugima te pusta da ¢lanovi tima sami obavljaju zadatke bez stalnog nadzora i da sami odreduju svoj
raspored i metode rada. Iako generacija Z voli dozu samostalnosti i Zeli iskazati svoju kreativnost i sudjelovati u donoSenju
odluka, ipak stil vodstva koji je previse fleksibilan uglavnom im ne odgovara. Takoder, nisu skloni ni autokratskom stilu koji
je uz laissez-faire stil, ocjenjen najnizom prosje¢nom ocjenom. Unutar seta pitanja koje se odnose na autokratski stil vodstva,
nalazi se tvrdnja koja je ocjenjena najslabijom prosje¢nom ocjenom, a odnosi se na to da voda donosi odluke samostalno bez
konzultiranja sa drugima (prosje¢na ocjena 2,30), $to je u potpunosti u suprotnosti sa ocekivanjima generacije Z, koja zeli imati
osjecaj da sudjeluje u donoSenju odluka i da se njihovi prijedlozi cijene. Ono §to generaciju Z odbija od autokratskog stila
jest voda koji ima potrebu za pretjeranom kontrolom i koji sve odluke donosi sam. Takav pristup onemogucéava iskoristavanje
punog potencijala podredenih i ne dopusta razvoj kreativnosti i inovativnosti. Posljednja dva stila vodstva, transformacijski
i transakcijski, po dobivenim ocjenama nalaze se na drugom i trecem mjestu. Voda koji se prema podredenima ponasa kao
mentor, osigurava im potrebne resurse za ostvarivanje ciljeva, voda koji inspirira i motivira svoj tim te nagraduje postignute
rezultate neke su od naj cijenjenih karakteristika iz perspektive generacije Z.

Dakle, moze se zakljugiti da generacija Z najvise preferira vodu &iji je stil vodstva demokratski. Zele vodu koji ée uvazavati
njihova misljenja i ukljucivati ih u proces donoSenja odluka. U kategoriju umjerene preferencije spadaju transakcijski i
transformacijski stil vodstva. Zele biti nagradeni za dobro obavljen posao, a od svog vode o¢ekuju da ih usmjerava, inspirira
i pomaze im ostvariti njihov puni potencijal. Nisku preferenciju imaju prema autokratskom stilu vodstva kojeg obiljezava
potpuna kontrola vode, a najmanje pozeljan stil vodstva za ovu generaciju je laissez-faire, §to daje naslutiti da ova generacija
voli imati strukturu, jasno postavljene ciljeve i zadane zadatke. Potrebna im je figura autoriteta na koju se mogu osloniti.

Kako bi se utvrdilo postoji li statisticki znacajna razlika u pozeljnom stilu vodstva obzirom na spol, proveden je t-test. Rezultati
su prikazani u iducoj tablici.

Tablica 4: Rezultati t-testa

T-test

Stil vodstva Levene's test T-test Sig.
Sig.

Autokratski 748 1.574 .084

Demokratski 744 1.978 .004*

Laissez-faire .625 1.225 300

Transakcijski 558 1.975 .006**

Transformacijski 525 2.334 .025%

Izvor: obrada autora
*pouzdanost na razini znacajnosti od 99%

**pouzdanost na razini znacajnosti od 95%

Rezultati t-testa pokazuju da postoje znacajne statisticke razlike izmedu studenata muskog i zenskog spola u ocjeni/preferencije
pojedinog stila vodstva. Statisti¢ki znacajna razlika prisutna je kod demokratskog i transformacijskog stila vodstva, na razini
znacajnosti od 99% (p<0.01), dok je kod transakcijskog stila vodstva razlika prisutna na razini zna¢ajnosti od 95% (p<0.05).
Takoder, vidljivo je da nije prisutna statisticki znacajna razlika izmedu muskih i Zenskih studenata u ocjeni varijabli koje se
odnose na autokratski i laissez-faire stil vodstva.

DISKUSIJA

Generacija Z predstavlja mlade ljude koji ve¢inom tek ulaze na trziste rada ali s jasnim preferencijama za stilove vodstva koji su
u skladu s njihovim jedinstvenim vrijednostima i ocekivanjima. Dosada$nja istrazivanja uglavnom su pokazala da generacija
Z preferira transformacijske stilove, stilove treniranja i usluznog vodenja, koji poti¢u osjecaj zajedniStva i osobni razvoj na
radnom mjestu (Zehetner-Hirtenlehner, 2023; Schroth, 2019; Nabahani & Riyanto, 2020). I rezultati ovog istrazivanja idu u
tom smjeru, s malom razlikom koja ide u korist demokratskog stila vodstva te ga svrstava na prvo mjesto, a na drugom mjestu
se nalazi transformacijsko vodstvo (prosjecna ocjena 4,56 za demokratski i 4,31 za transformacijski stil). Transformacijsko
vodstvo posebno je privla¢no generaciji Z jer potice inovacije i osobni rast. Vode koji primjenjuju ovaj stil nadahnjuju ¢lanove
svog tima stvarajuci viziju buduénosti i motivirajuci ih da ostvare svoj potencijal, a §to je u skladu sa Zeljom generacije Z za
smislenim radom i prilikama za razvoj, buduci da traze uloge koje im ne samo predstavljaju izazov, ve¢ i doprinose njihovu
osobnom i profesionalnom rastu (Nabahani & Riyanto, 2020.). Navedeno se nadovezuje i na pozeljne osobine vode, pa
tako rezultati ovog istrazivanja ukazuju na to da pripadnici generacije Z najvise cijene pouzdanost kod vode, kao i uspjesnu
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komunikaciju s timom, tj. da je otvoren za misljenje i ideje drugih, i da daje povratne informacije. Navedeni nalaz u skladu
je i s prethodnim istrazivanjima koja su pokazala da su povratne informacije i podrska koju dobivaju od svojih voda kljucni
elementi uspjes$nog vodstva iz aspekta generacije Z (Chillakuri, 2020.; Kirpik, 2020.).

Rezultati istrazivanja takoder ukazuju na to da postoje razlike u preferencijama stila vodstva obzirom na spol. Statisticki znacajne
razlike prisutne su kod transformacijskog i demokratskog vodstva §to je u skladu sa istrazivanjima autora Andreescu i Vito
(2010.) koji naglasavaju da Zene preferiraju transformacijsko vodstvo, koje karakterizira interaktivno i uvjetno nagradivanje,
u usporedbi s njihovim muskim kolegama koji ¢esto pokazuju vecu sklonost transakcijskom stilu vodstva. I rezultati autora
Sudha, Shahnawaz i Farhat (2016) djelomi¢no potvrduju isto, gdje se primjecuje da Zene pretezno usvajaju stilove vodenja
koji su usmjereni na brigu za druge i zadatke, ali i da muskarci favoriziraju autoritativan i djelom participativan stil, Sto
ovo istrazivanje nije pokazalo. Upravo suprotno, rezultati ovog istrazivanja ukazuju na to da nema statisticke razlike izmedu
muskaraca i zena kada se govori o autoritativnom vodstvu, naime, oba spola se slazu da je to najmanje poZeljan stil vodstva.

ZAKLJUCAK

Dobar voda temelj je uspjeSne organizacije, a odlika dobrog vode je da poznaje svoje podredene i zna se prilagoditi njihovim
potrebama. Usprkos razli¢itim stilovima vodstva, za danasnjeg vodu gotovo je nemogudée njegovati samo jedan stil vodstva.
Razlog tome su Cetiri generacije koje ¢ine radni kolektiv, svaka sa razli¢itim zahtjevima i poimanjima $to ¢ini dobrog vodu.
Generacija Z ima specifi¢ne preferencije kada su u pitanju stilovi vodstva i osobine vode. Najvise kod vode cijene pouzdanost,
jasnoc¢u u komunikaciji i otvorenost prema misljenjima podredenih. Oni traze cjelovitog vodu, koji je sposoban zadovoljiti
njihove potrebe i o¢ekivanja. Kada je rije¢ o stilovima vodstva, generacija Z preferira demokratski stil koji naglasava vaznost
uklju¢ivanja podredenih u proces donosSenja odluka i koji uvazava njihova misljenja. Iz toga se moze zakljuéiti da ova
generacija ne zeli biti samo vodena, ve¢ zeli vodu koji ¢e s njima aktivno suradivati i tako im omoguciti da se osjecaju vazno,
cijenjeno i ukljuceno. Nasuprot tome, autokratski i laissez faire stilovi vodstva za ovu generaciju bi imali suprotan uéinak.
Ovakvi nalazi donekle su u suprotnosti sa istrazivanjima opisanima u teorijskom djelu rada, gdje je prikazano da generacija
Z preferira transformacijski stil vodstva, a demokratski stil je na drugom mjestu. U ovom istrazivanju, gledano po prosjecnim
ocjenama ispitanika, iako su razlike u prosjecnim ocjenama malene, demokratski stil je ocijenjen kao najpozeljniji stil vodstva
a transformacijski stil je na drugom mjestu.

OgraniCenje ovog istrazivanja ogleda se prvenstveno u veli¢ini uzorka. Anketirani su samo studenti studija koji se ti¢u
turizma 1 hotelijerstva, te na temelju toga nije moguce donijeti znanstveno utemeljen zakljucak koji bi se odnosio na sve
pripadnike generacije Z.

Znanstveni doprinos rada ogleda se u sistematizaciji dosadasnjih istrazivanja o preferencijama stila vodstva pripadnika
generaciji Z, kao i empirijskim nalazima koja su potvrdila teorijske pretpostavke, a koja su ve¢inom u skladu s dosadasnjim
istrazivanjima na navedenu temu.

Ovaj rad nastoji dati podlogu za buduca istrazivanja na ovu temu. U Republici Hrvatskoj, gdje je istrazivanje provedeno,
nedostaju istrazivanja koja se tiu generacije Z u poslovnom okruzenju. Poznavanje funkcioniranja razlicitih generacija u
poslovnom okruzenju, moze biti od velike koristi menadzerima i vodama kako bi ih lakse razumjeli kao ljude i kao zaposlenike.
Buduc¢im istrazivanjima bilo bi korisno obuhvatiti studente pripadnike generacije Z prema razli¢itim podrucjima studiranja
te utvrditi postoje li razlike obzirom na prirodne, drustvene, humanisticke znanosti i sl. Takoder, korisno bi bilo napraviti
komparativnu analizu sa pripadnicima generacije Z iz drugih zemalja u okruzenju.

PRIZNANJE

Ovaj rad proizasao je iz istrazivanja studentice Sare Sudar za potrebe izrade diplomskog rada pod nazivom ,,Pozeljne osobine
vode i stilovi vodstva iz aspekta pripadnika generacije Z*.
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