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uzorak obuhvatio je 108 radnika hotela s 4* i 5* smjestenih na podrucju Opatijske rivijere. U
cilju utvrdivanja znacajnih veza u radu se koristila viSestruka regresijska analiza. Rezultati
istrazivanja ukazuju na postojanje rodne razlike u zadovoljavanju psihosocijalnih potreba i
njihovom utjecaju na zadovoljstvo na radu i namjeru odlaska iz hotela. Rezultati istrazivanja
su prije svega korisni hotelskom sektoru koje posluje u vrijeme visokih fluktuacija radne snage
i nedostatka kvalitetne domace radne snage. S primjenom HR (Human Resource) strategija u
smjeru zadovoljavanja determiniranih psihosocijalnih potreba moguce je pozitivno utjecati na
zadovoljstvo na radu i smanjiti namjere odlaska iz hotela.
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UvOoD

U usluznim djelatnostima a posebno u ugostiteljstvu osnovna karakteristika poslovanja je dominantnost ljudskog kontakta.
Cesto se upravo radi toga i sam ljudski kontakt procjenjuje i usporeduje s kvalitetom hotelskog brenda i o&ekivanjima koja
su ga motivirala na dolazak. Kvaliteta radne snage a time i sam imidz hotela dolazi na testiranje pri svakom susretu s gostom.
Takav trenutak u literaturi poznat je kao trenutak istine, koji slikovito prikazuje vaznost prvog dojma kod gosta, ali i upucuje na
prolaznost tog trenutka i nemoguénost ispravljanja tog dojma. Sto posljedi¢no sugerira na vaznost percipiranja i upravljanja tim
trenutcima kroz upravljanje procesima usluzivanja. Emocionalna radna snaga pojam je kojim se upucuje na specificnost posla
kao $to je ugostiteljstvo, odnosno predstavlja ulogu radnika koja zahtjeva upravljanje vlastitim emocijama kako bi se ispunili
radni zadatci. Hotelsko osoblje medu najizlozenijima je takvim pokusajima upravljanja srcem, koje sociolog Arlie Hoschchild
naziva komercijalizacijom ljudskih osjecaja, a oznacava oblik emocionalne tiranije.

Istrazivanja provedena u Hrvatskoj ukazuju na porast oboljelih od bolesti, stresa i depresije uzrokovano radom i radnim
okruzenjem (Vaughan-White-head, 2015). Autori Laleta i Senc¢ur Pecek (2017), navode da je za zastitu od psihosocijalnih rizika
i stresa na radu klju¢an njihov radnopravni i socijalno pravni polozaj. Drugim rijeima, vazno je ojacati odgovornost poslodavca
kroz zakonodavstvo i propisati mjere za preventivno djelovanje. Istrazivanja u ugostiteljstvu u kontekstu psihosocijalnih potreba
radnika isticu vaznost psihosocijalne sigurnosti u utjecaju na privrzenost radu (Kirk-Brown i Van Dijk, 2015), ali i indirektno na
zadrzavanje radnika (Xingyu i dr. 2019). Nadalje, istrazivanja dokazuju i da negativna okruzenja u kojima vlada visoka razina stresa
bez potpore menadzmenta utjece na emocionalno stanje radnika a time i na zadovoljstvo radnika (Iplik i dr. 2014). Poslovi koji
zahtijevaju potiskivanje vlastitih emocija uzrokuju emocionalnu disonancu onog $to rade i osjecaju, $to kod radnika izaziva osjecaj
stresa i burnout-a (Lee i Madera, 2019). Nastavno na nezadovoljstvo, prijasnja istrazivanja ispituju i logi¢ni slijed razmisljanja
radnika i to kroz namjeru napustanja trenutnog posla. Steil i dr. (2019) objasnjavaju namjeru napustanja organizacije kao svjesnu
odluku pojedinca da napusti organizaciju u skoroj buduénosti. Uspostava ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog zivota odnosno
programa koji poti¢u tu ravnotezu, pokazala se kao vazna odrednica namjere ostanka kod trenutnog poslodavca (Lewis, 2010),
lojalnosti i moralne povezanosti s organizacijom (Hofmann i Stokburger-Sauer, 2017). Medutim, do danas ne postoje istrazivanja
koja su sveobuhvatno analizirala rodne razlike u psihosocijalnim potrebama radnog okruzenja. To¢nije, u ugostiteljstvu su rodne
razlike radnika vecinom istrazivane u kontekstu zadovoljstva poslom (Kara i dr. 2012; Petrovi¢ i dr. 2014; Saner & Sadikoglu,
2016), angazmana na poslu (Blayney i Blotnickey, 2018), percepcije burnout-a (Kara i Uysal, 2018) i iskustva u poslu (Burke i dr.
2013). Na temelju analize prijasnje literature u hotelijerstvu, ustanovljeno je da ne postoji istrazivanje kojim su se ustanovile rodne
razlike u zadovoljavanju psihosocijalnih potreba i njihovog utjecaja na zadovoljstvo na radu i namjeru odlaska iz hotela.

Slijedom navedenog, izdvajaju se tri klju¢na pitanja, koja ¢e se adresirati u ovom radu:
- Kako zadovoljavanje psihosocijalnih potreba utjece na zadovoljstvo na radu i namjeru odlaska radnika iz hotela?
- Koje su razlike izmedu muskaraca i Zena u odrednicama zadovoljstva na radu i namjere odlaska u hotelskoj industriji?
- Koje strategije mogu hoteli primijeniti za zadrzavanje radnika, posebno mladih i pripadnika generacije Z, kroz
ispunjavanje njihovih psihosocijalnih potreba?
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Vaznost ove teme proizlazi iz sve vece potrebe zadrzavanja kvalitetnih radnika ali i odrzavanja kvalitete usluge na razini standarda
hotela. Naime, novcani primici odnosno plac¢e radnika pokazali su se kao nedostatni faktori za zadrzavanje radnika (Igbal i
dr. 2017), pritisci radnika kroz psiholoske i socioloske aspekte sve vise dolaze do izrazaja a time i do potrebe za temeljitim
istrazivanjem, koje ¢e dati smjernice za hotelski sektor ali i bududa istrazivanja na ovu temu. Osnovna pretpostavka ovog rada je da
se s adresiranjem psihosocijalnih potreba kao $to su osjecaj autonomnosti, osje¢aj kompetentnosti, osjeéaj pripadnosti i ravnoteze-
privatnog i poslovnog zivota moze pozitivno utjecati na zadovoljstvo radom u hotelu i reducirati namjeru odlaska iz hotela. Stoga,
doprinos ovog rada lezi u prepoznavanju i istrazivanju utjecaja psihosocijalnih potreba radnika, poput osjec¢aja autonomnosti,
kompetentnosti, pripadnosti i ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog zivota, na zadovoljstvo radom i smanjenje namjere odlaska
iz hotelskog sektora, pruzajuci pritom smjernice za unapredenje upravljanja ljudskim resursima u hotelima i buduca istrazivanja.

1. PREGLED PRIJASNJIH ISTRAZIVANJA

Zadovoljstvo naradu opcenito se prihvaca kao jedan od glavnih prediktora kvalitete, produktivnosti, profitabilnosti (Lillo-Bafiuls
idr., 2018) i gostoljubivosti radnika (Laskarin Azi¢, 2017). Prethodne studije su izdvojile prediktore visoke razine zadovoljstva
na radu, poput naknada i placa (Pan, 2015), raznovrsnosti zadataka (Helliwell & Huang, 2019), te moguénosti napredovanja
(Mokaya i dr., 2013). Prema nedavnim istrazivanjima provedenim u Hrvatskoj (Samostalni Sindikat Hrvatske, 2018), hrvatski
radnici viSe su zadovoljni ¢injenicom da imaju posao nego uvjetima rada. Prema rezultatima istrazivanja Europske zaklade za
poboljsanje uvjeta zivota i rada (2016), hrvatski radnici su na samom dnu po zadovoljstvu kvalitetom radnog mjesta. Vrlo malo
autora, primjerice Jayaweera (2015), ispitivalo je utjecaj uvjeta radne okoline (fizickih i psihosocijalnih) na radnu u¢inkovitost u
hotelskom sektoru, ¢iji se odnos pokazao znacajnim. Njihovo istrazivanje takoder je otkrilo da se u¢inkovitost radnika smanjila
zbog niske motivacije i losih uvjeta rada.

Psihosocijalne potrebe u prijasnjim istrazivanjima definirane su kao medusobno djelovanje psihosocijalnog stanja radnika i
socijalne okoline unutar radnog mjesta, a njihovo sveobuhvatno razumijevanje zahtjeva holisticki pristup kojim se uzima u
obzir individualne i organizacijske komponente, uklju¢uju¢i odnose izmedu menadzmenta i radnika, uc¢inkovito vodstvo i
prisutnost sustava podrske na radnom mjestu (Jafari i dr. 2021; Pignata 2022). Prema teoriji samoodredenja (Self-determination
theory), osnovne psiholoske potrebe pojedinaca, koje trebaju biti zadovoljene da bi se omogucio optimalan psiholoski rast
su potreba za autonomijom, kompetencijom i povezanoséu (Coxen, i dr. 2021). Prema prijasnjim istrazivanjima koncept
zadovoljstva osnovnih psiholoskih potreba proizasao je upravo iz teorije samoodredenja a zadovoljstvo psiholoskim potrebama
u velikoj mjeri ovisi o socijalnom okruzenju i na¢inu na koji ga pojedinac percipira (Ryan i Deci, 2017). Autori takoder isticu
da se potreba za autonomijom zadovoljava kada pojedinci (radnici) imaju kontrolu nad svojim postupcima i zivotom. Odnosno,
kada osoba ima osjecaj da moze sama donositi odluke i osjecati se da su tzv. vlasnici svog ponasanja. S druge strane osjecaj
kompetentnosti ukljucuje osje¢aj u¢inkovitosti i uspjesnosti u interakcijama. Cesto se istiGe da se ova potreba ispunjava kada
osoba na poslu uspjes$no ispunjava svoje radne zadatke (Van den Broeck i dr. 2016). Nadalje, osjecaj pripadnosti takoder je
vazna psiholo§ka potreba koja se odnosi na dobre odnose unutar organizacije odnosno kada se na temelju povezanosti s ljudima
rada osjecaj pripadanja. Vaznost kvalitete socijalnog okruZenja istice se i u Eurofondovom izvjestaju (2019) kao bitan aspekt
kvalitete poslovnog okruzenja jer moze ublaziti negativan utjecaj visokih radnih zahtjeva.

Osim navedenih psiholoskih potreba, sve ¢esce u literaturi se isti¢e i vaznost psiholoske sigurnosti koje pojedini autori takoder
svrstavaju u potrebe poslovnog okruZenja (Singh, 2024). Psiholoska sigurnost definirana je kao “osjecaj sposobnosti pokazivanja
i angaziranja vlastitog ja bez straha od negativnih posljedica po vlastitu sliku, status ili karijeru” (Kahn, 1990, str. 708). Odnosi
se na sigurno radno okruzenje medusobnog povjerenja i uzajamnog postovanja medu radnicima (Kirk-Brown i Van Dijk, 2015).
Empirijskaistrazivanja dokazuju vaznost psiholoske sigurnosti u stvaranju pozitivnog radnog okruzenja i pozitivnih organizacijskih
ishoda (Newman i dr. 2017). Takoder, istrazivanja ukazuju kako osjecaj nesigurnosti proizlazi iz negativne radne okoline u kojoj
vladaju strah i nepovjerenje (Robinson i dr. 2023). Autori Volevakha & Kolomiiets (2022) dodaju i autokratski stil vodstva, koji
se u konacnici negativno odrazava na autonomiju radnika, obeshrabruje preuzimanje rizika i iznosenje ideja Sto se pokazalo
esencijalno za psiholosku sigurnost. S druge strane ustanovljeno je kako psiholo$ka sigurnost doprinosi: povecanju prijavljivanja
pogresaka, vecem dijeljenju znanja, vecoj vjerojatnosti izrazavanja neslaganja i pruzanja iskrene povratne informacije, uéenju
iz neuspjeha, veCem angazmanu na poslu, poboljSanom ucinku i kreativnosti, te vecoj organizacijskoj pripadnosti (Kvalnes,
2023). Ovo su razlozi koji bi trebali stimulirati hotelijere na detaljnije prouc¢avanje dobrobiti osiguravanja psiholoske sigurnosti
u radnom okruzenju i implementiranju HR strategija gdje se psiholoska sigurnost stavlja u centralni fokus. Nedavno istrazivanje
(Croitoru, 2023) ukazuje kako determiniranje psiholoSke sigurnosti smanjuje iscrpljenost (burn-out) i poveéava posvecenost
poslu posebice u okruzenjima koja su emocionalno zahtjevna. Rodne razlike u percepciji psiholoske sigurnosti do sada nisu
istrazivane u hotelskom sektoru, ¢ime ovo istrazivanje dodatno isti¢e u pogledu dodane vrijednosti.

Psihosocijalni aspekti posla, ukljuéuju¢i emocionalnu podrsku i mentorstvo, igraju klju¢nu ulogu u ublazavanju negativnih osjecaja
kao Sto su izgaranje i depresija, koji prevladavaju u hotelskoj industriji. Naime prijasnja istrazivanja, potvrduju da mentorstvo moze
ublaziti emocionalnu iscrpljenost, ¢ime se poboljSava zadovoljstvo na radu i smanjuje namjera odlaska (Karatepe & Tizabi, 2011).
Sli¢ne rezultate pokazuje i istrazivanje od Lee (2016), koji istiCe utjecaj niskih placa i emocionalnu iscrpljenost na smanjeno
zadovoljstvu poslom i povecane namjere odlaska medu prvim. Pieters (2017) navodi osnovne psihosocijalne potrebe kao §to je
zadovoljstvo autonomijom, kompetencijom i povezanoscu s organizacijom negativno korelira s namjerom odlaska iz organizacije,
$to takoder indikativno pokazuje i povecanje zadovoljstva na radu. Medudjelovanje izmedu stresa na poslu i zadovoljstva dodatno
su prikazali Cheng i Kao (2022), koji su otkrili da je pandemija COVID-19 pogorsala stres na poslu, §to je dovelo do nizeg
zadovoljstva 1 ve¢ih namjera promjene radnog okruZenja. Iz navedenog, moze se izvesti pretpostavka da se sa zadovoljavanjem
psihosocijalnih potreba pozitivno utjece na zadovoljstvo na radu i negativno na namjeru odlaska iz hotela.
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Nadalje, po pitanju razlika izmedu muskaraca i Zena istrazivanje Eurofonda (2021) istice da zene i muskarci prijavljuju iste razine
radnog intenziteta ali se razlike pojavljuju kada se usporeduju kvantitativni zahtjevi (rad gdje se trazi brzina i kratki rokovi) i
emocionalni zahtjevi (skrivanje osje¢aja, komuniciranje s ljutim korisnicima). Naime, najevidentnija razlika ustanovljena je u
situacijama upravljanja emocijama, gdje se kod radnica znacajno vise trazilo skrivanje emocija, dok su muskarci znacajno vise
prijavili zahtjeve vezane za brzinu u radu. Prema Eurofondu (2018), radnici ¢iji su poslovi izlozeni intenzivnom radu, dugom
radnom vremenu, emocionalnim zahtjevima, niska razina autonomije i napeti socijalni odnosi na radnom mjestu izlozeni su ve¢em
riziku od izgaranja. Burnout ili izgaranje najces¢e dolazi uslijed emocionalno teskog radnog okruzenja i kao rezultat dugoro¢no
izlozenom stresnom okruzenju (Eurofond, 2021). S dominantnos¢u usluznog sektora u svijetu i sve ¢e§¢ih emocionalnih zahtjeva od
radnika, ravnoteza izmedu privatnog i poslovnog Zivota kao tema sve je popularnija i u akademskom svijetu. U hotelijerstvu se takva
ravnoteza sve vise istrazuje kroz utjecaj na namjeru odlaska (Jung-Heon, 2024), posveéenost radu i izvedbu (Nazeer i Sreenivasan,
2024), zadovoljstvo na radu i angazman radnika (Ognjanovic¢ i Mitrovi¢, 2022). 1z analize prijasnjih istrazivanja moguce je izdvojiti
znanstveno-istrazivacki jaz u istrazivanju razlika izmedu muskaraca i Zena u pogledu njihovog ukupnog zadovoljstva poslom i
namjere napustanja hotela kao radnog mjesta ovisno o njihovom zadovoljstvu ravnoteZom privatnog i poslovnog zivota.

Na temelju pregleda prijasnje literature predlaze se sljede¢i konceptualni model (Slika 1.)
Slika 1: Konceptualni model
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2. METODOLOGIJA

Misljenja radnika prikupljala su se na podruc¢ju Opatijske rivijere u hotelima 4 i 5 zvjezdica putem strukturiranog anketnog upitnika
od ozujka do svibnja 2023. godine. U ovom istrazivanju sudjelovao je projektni tim, koji je putem strukturiranih anketnih upitnika
postavljao pitanja radnicima. Nasumicno stratificirano prikupljanje podataka odabrano je kao najprikladnija tehnika prikupljanja
podataka koja predstavlja ciljnu skupinu. Prema Marusicu i sur. (2019), rezultati istrazivanja stratificiranog uzorka opcenito su
to¢niji od rezultata jednostavnog nasumicnog uzorkovanja. Prvi korak istrazivanja bio je odabir osnovnih karakteristika vaznih
za postizanje cilja istrazivanja. Te karakteristike su bile mjesto rada (u uzorak su ukljuceni samo hoteli na Opatijskoj rivijeri,
Hrvatska) i radno mjesto (samo zaposlenici s neposrednim kontaktom s gostima na ne-upravljackim pozicijama). Nakon dobivanja
dopustenja uprave za provodenje anonimnog terenskog istrazivanja, odabir pojedinaca unutar definiranih grupa bio je nasumican.
Od 180 distribuiranih upitnika, vra¢ena su 124, od kojih je 108 (60%) bilo potpuno ispunjeno i obradeno za daljnje analize.

Mjerni instrument za istrazivacke varijable temeljio se na Likertovoj skali od 1 do 5, gdje je 1 oznacavalo u potpunosti se ne slazem
i 5 u potpunosti se slazem. Potreba za autonomijom mjerila se sa Sest pitanja preuzetih i prilagodenih od autora Van den Broeck i
dr. (2010), primjer varijable ,,Imam osje¢aj da na poslu mogu biti ja“, od istih autora preuzeti su i faktori potreba za kompetencijom,
koji se sastojao od 6 varijabli primjer ,,dobar sam na poslu kojeg obavljam® i potreba za pripadnoscu, primjer ,,na poslu se osjecam
kao da sam ¢lan organizacije. Nadalje, psiholoska sigurnost kao faktor je preuzet i prilagoden prema autorima Edmondson &
Gino (2008). Mjerna ljestvica za ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota preuzeta je od Hofmann i Stokburger-Sauer
(2017), dok je namjera odlaska mjerena ljestvicom od tri pitanja preuzeto i prilagodeno od Datta, (2019).
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3. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Obrada podataka izvrSena je u statistickom programu SPSS 21. KoriStene su deskriptivna analiza (profil ispitanika),
transformiranje faktora u 1 varijablu pomocu srednje vrijednosti, te viSestruka regresija (ispitivanje utjecaja psiho-socijalnih
potreba kod Zena i muskaraca na zadovoljstvo i namjeru odlaska iz hotela).

U nastavku je prikazan profil ispitanika (Tablica 1).

Tablica 1: Profil ispitanika

Karakteristike ispitanika Ukupno Postotak (%)
Spol Zene 56 52
Muskarci 52 48
Dob 18 -25 43 39.9
26-39 36 333
40-60 24 22.2
60+ 5 4.6
Bracni status OzZenjen(a) 35 324
Rastavljen(a) 11 10.2
Nista od navedenog 62 57.4
Formalno obrazovanje Osnovna skola 10 9.3
Srednja Skola 84 71.7
Fakultet ili Visa skola 14 12.9

Iz navedene tablice vidljivo je da je u istrazivanju sudjelovalo relativno podjednak broj Zena i muskaraca, §to je pogodno za
istrazivanje koje se temelji na razlikama u ovom slucaju muskaraca i Zena.

Za provedbu viSestruke regresije, svaki konstrukt od interesa transformiran je u jednu varijablu uz kori$tenje srednje vrijednosti
kako bi se mogla provesti regresijska analiza.

Da bi se ustanovila znacajna povezanost izmedu psiho-socijalnih konstrukata i namjere odlaska za muskarce i Zene provedene
su dvije regresijske analize

U cilju utvrdivanja uspjesnosti predvidanja regresijskim modelom koristila se analiza varijance.

Tablica 2: Analiza varijance za prvi regresijski model

Model Zbroj kvadrata Stupnjevi slobode  Prosjek kvadrata F Sig.
Regresija 23.754 5 4.751 11.726 0.000
Rezidual 11.344 28 0.405

Ukupno 35.098 33

Analizom varijance utvrdeno je da su statisti¢ki rezultati znagajni F (3, 28) = 11.726 p < 0.01. Sto bi zna¢ilo da za ovaj model
nezavisne varijable znacajno predvidaju zavisnu varijablu. U nastavku slijede rezultati viSestruke regresije, kojom je moguce
izdvojiti znacajne veze, odnosno utjecaje na namjeru odlaska kod muskaraca.

Tablica 3: Utjecaj zadovoljenja psiho-socijalnih potreba na namjeru odlaska iz hotela kod muskaraca

Nezavisne varijable Koeficijent B3 T Sig. Kolinearnost

5.504 0.000 Tolerancija VIF
Osjecaj autonomije -0.733 -4.341 0.000 0.405 2.468
Osjecaj kompetencije -0.081 -0.654 0.518 0.744 1.343
Osjecaj pripadnosti -0.141 -0.951 0.350 0.522 1.943
Psiholoska sigurnost 0.102 0.657 0.516 0.479 2.087
Ravnoteza izmedu privatnog i 0.117 0.801 0.430 0.542 1.844

poslovnog zivota
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Iz tablice 3 moguce je zakljuéiti da se namjera odlaska muskaraca iz hotela znacajno smanjuje ako se zadovolji osjecaj
autonomije odnosno u slu¢aju kad muskarac ima slobodu raditi posao na nacin kako njemu odgovara (B = -0.733, p <0.05).
Kod ostalih potreba nije pronadena znacajna veza ¢ime se onemogucuje utvrdivanje uzro¢no-posljedi¢ne veze.

Tablica 4: Analiza varijance za drugi regresijski model

Model Zbroj kvadrata Stupnjevi slobode  Prosjek kvadrata F Sig.
Regresija 32.075 5 6.415 4.407 0.003
Rezidual 56.774 39 1.456

Ukupno 88.849 44

Analizom varijance utvrdeno je da su statisticki rezultati znacajni F (5, 39) = 4.407 p < 0.01. Sto bi znaéilo da za ovaj model
nezavisne varijable znacajno predvidaju zavisnu varijablu. U nastavku slijede rezultati viSestruke regresije, kojom je moguce
izdvojiti znacajne veze, odnosno utjecaje psiho-socijalnih potreba na namjeru odlaska iz hotela kod Zena.

Tablica 5: Utjecaj psiho-socijalnih potreba na namjeru odlaska iz hotela kod Zena

Nezavisne varijable Koeficijent T Sig. Kolinearnost
B
7.718 .000 Tolerancija VIF
Osjecaj autonomije -0.165 -1.005 0.321 0.606 1.651
Osjecaj kompetencije -0.040 -.252 0.803 0.666 1.502
Osjecaj pripadnosti -0.469 -2.437 0.019 0.442 2.264
Psiholoska sigurnost -0.116 -.600 0.552 0.435 2.297

Ravnoteza izmedu privatnog i

poslovnog Zivota -0.253 -1.968 0.045 0.993 1.007

Namjera odlaska kod zena znacajno se smanjuje u situacijama kada su zadovoljene potrebe pripadnosti (8= -0.469, p <0.05) i
ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog zivota (3=-0.253, p<0.05). 1z tablice je moguce zakljuciti o vaznosti razvijanja osjecaj
pripadnosti koji se pokazao kao kljucni razlog ostanka u hotelu kod Zena ali odrzavanja ravnoteze u privatnom i poslovnom Zivotu.

U nastavku se analiziraju utjecaji zadovoljena psiho-socijalnih potreba na opce zadovoljstvo na radu u hotelu.

Tablica 6: Analiza varijance za tre¢i regresijski model

Model Zbroj kvadrata Stupnjevi slobode  Prosjek kvadrata F Sig.
Regresija 6.184.772 5 1.237 5.772 0.001
Rezidual 6.052 28 0.216
Ukupno 12.235 33

Iz tablice je vidljivo da su statisti¢ki rezultati znagajni F (5, 27) = 5.772 p < 0.01. Sto bi znadilo da za ovaj model nezavisne
varijable znacajno predvidaju zavisnu varijablu. U nastavku slijede rezultati viSestruke regresije, kojom je moguce izdvojiti
znacajne veze, odnosno utjecaje psiho-socijalnih potreba na zadovoljstvo na radu kod muskih zaposlenika.

Tablica 7: Utjecaj zadovoljenja psiho-socijalnih potreba na opée zadovoljstvo na radu u hotelu kod muskih zaposlenika

Nezavisne varijable Koeficijent 3 T Sig. Kolinearnost

(konstanta) 3.349 0.002 Tolerancija VIF
Osjecaj autonomije 0.261 1.249 0.222 0.405 2.468
Osjecaj kompetencije -0.042 -0.271 0.789 0.744 1.343
Osjecaj pripadnosti 0.386 2.097 0.045 0.522 1.914
Psiholoska sigurnost 0.155 0.805 0.427 0.479 2.087
Ravnoteza izmedu privatnog i 0.296 1.639 0.112 0.542 1.844

poslovnog zivota

Zadovoljstvo kao glavna odrednica lojalnosti zaposlenih (Zanabazar, 2024) izrazito je vazno za detaljnije analizirati, odnosno,
do¢i do odgovora S$to Cini zadovoljstvo na radu danasnjih hotelskih radnika. Ovo istrazivanje pokazalo je znacajni utjecaj
osjecaja pripadnosti na zadovoljstvo na radu u hotelu kod muskih zaposlenika (8=0.386, p<0.05).
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Tablica 8: Analiza varijance za Cetvrti regresijski model

Model Zbroj kvadrata Stupnjevi slobode  Prosjek kvadrata  F Sig.
Regresija 28.959 5 5.792 8.081 0.000
Rezidual 27.952 39 0.717

Ukupno 56.911 44

Iz tablice je vidljivo da je regresijski model znacajan, odnosno nezavisne varijable znacajno predvidaju zavisnu varijablu F (5,39)
=8.081, p < 0.05. Nadalje, kako bi se ustanovila razlika provedena je regresijska analiza za zadovoljstvo na radu kod Zena.

Tablica 9: Utjecaj zadovoljenja psiho-socijalnih potreba na zadovoljstvo na radu u hotelu kod Zena

Nezavisne varijable Koeficijent 3 T Sig. Kolinearnost
(konstanta) -0.376 0.709

Osjecaj autonomije 0.230 1.598 0.118 0.606 1.651
Osjec¢aj kompetencije -0.190 -1.380 0.175 0.666 1.502
Osjecaj pripadnosti 0.431 2.550 0.015 0.442 2.264
Psiholoska sigurnost 0.331 1.946 0.005 0.435 2.297
Ravnoteza izmedu privatnog i 0.109 0.970 0.338 0.993 1.007

poslovnog zivota

Iz navede tablice vidljivo je da osjeéaj pripadnosti pozitivno utjee na zadovoljstvo na radu. Odnosno $to je veci osjecaj da Zene
pripadaju hotelu u kojem radu veée je i zadovoljstvo na radu u hotelu (8=0.431, p<0.05). Takoder psiholoska sigurnost se kod
zena pokazala kao sljede¢i vazan prediktor zadovoljstva radom u hotelu (8=0.331, p<0.05).

Sve VIF vrijednosti u prethodnim tablicama manje su od vrijednosti tolerancije od 10 §to ukazuje da nema multikolinearnosti
u prikazanim rezultatima (Hair i dr. 2014).

RASPRAVA I ZAKLJUCAK

Ovo istrazivanje imalo je za cilj ustanoviti razlike izmedu muskih i Zzenskih radnika u odrednicama zadovoljstva na poslu i
namjere odlaska iz hotela povezane s njihovim psihosocijalnim potrebama na poslu. Na temelju rezultata istrazivanja moguce
je zakljuditi na mogucénosti zadrzavanja radnika i poticanja op¢eg zadovoljstva radom u hotelu kod Zena i muskaraca. Prvi dio
rezultata istrazivanja pokazalo je negativnu vezu izmedu namjere odlaska i zadovoljenja psihosocijalnih potreba. Konkretnije
kod Zena, Sto je veci osjecaj pripadnosti i psiholoske sigurnosti manja je Zelja za napustanjem hotela kao radnog mjesta.
Pripadnost organizaciji mjerila se s uskladenos¢u zaposlenika s vrijednostima organizacije i njihovim ponosom §to su dio
organizacije. U slucaju zena to je ujedno kljucni razlog za smanjivanje njihovih namjera odlaska iz hotela. Kod muskaraca se
kao kljucni prediktor namjere odlaska pokazao osjec¢aj autonomije, takoder kroz negativnu vezu. Drugim rije¢ima, §to je veci
osjecaj da muskarac samostalno obavlja svoje radne zadatke na nacin na koji on misli da je to najbolje, to je manja namjera
odlaska iz hotela. Rezultati sugeriraju nuznost provodenja HR strategija, kojima bi se provodile odvojene akcije za Zene i
posebno za muskarce. Primjerice, provodenje odvojenih brainstorming sesija radi dobivanja jasnog uvida kako kod Zzena u
organizaciji jacati osjecaj pripadnosti i moguénost davanja podrske kroz fleksibilnije radno vrijeme. Takoder, brainstorming
sesije za muskarce s ciljem zajedni¢kog utvrdivanja najboljih praksi koje ¢e potaknuti vecu samostalnost u obavljanju zadataka.

UvaZavajuéi ¢injenicu da je zadovoljstvo jedan od najvaznijih odrednica lojalnog ponasanja kod radnika (Zanabazar, 2024), u
drugom dijelu istrazivanja, ispitivao se utjecaj psihosocijalnih potreba na zadovoljstvo na radu u hotelu. Rezultati pokazuju razliku
izmedu dva modela (muskaraca i zena). Naime, osje¢aj pripadnosti odnosno poistovjeéivanja s organizacijom pokazao se kao
klju¢ni prediktor zadovoljstva radnika i kod Zena i kod muskaraca. Drugim rijec¢ima, hoteli bi trebali identificirati nacine kojima se
mogu potaknuti osjecaji povezanosti s organizacijom. Neki od primjera su poticanje pozitivne radne atmosfere kroz team buildinge
na putovanjima, poticanje socijalizacije kroz drustvene dogadaje, prepoznavanje i nagradivanje dodatnog angazmana i sl.

Percepcija radnih uvjeta se pokazala kao izrazito vazna odrednica namjere buduceg ponasanja neovisno o vrsti djelatnosti (Laskarin
Azi¢ idr. 2022; Cheng i dr., 2019), stoga da bi se sprijecio daljnji odljev mlade radne snage izrazito je vazno razumjeti vrijednosti
radnika koje bi zadrzalo i odvratilo od razmisljanja napustanja hotela kao radnog mjesta. Za pripadnike generacije Z koji su upisali
smjer hotelijerstva, hotel predstavlja potencijalno buduce radno mjesto, gdje osim dostojanstvenih novéanih primanja, ocekuju i
zadovoljenje svojih psihosocijalnih potreba. Naime, istrazivanje od Kapuscinski i dr. (2023) sugerira da generacija Z promatra
atraktivnost posla dajuci prioritet psiholoskom rastu, mogucnosti napredovanja i socijalnim vrijednostima (pozitivni odnosi s
kolegama). Nastavno na rezultate prijasnjih istrazivanja ovo istraZivanje dokazalo je da zadovoljenje psiho-socijalnih potreba na
poslovima, koji su emocionalno zahtjevni predstavlja vaznu odrednicu zadovoljstva radom u hotelu te namjere odlaska iz hotela.
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Uspjesne organizacije implementiraju sistemske napore kako bi povecali kvalitetu radnog zivota (QWL), a ukljucuju dobre
radne uvjete, nadzor i nagrade zaposlenima (Champion-Hughes, 2001). Nedavna istrazivanja ukazuju kako uspjesne kompanije
u cilju povecanja lojalnosti zaposlenika i zadrzavanja u kompaniji njeguju fleksibilno radno vrijeme, prilike za osobni razvoj,
efektivnu komunikaciju i sveobuhvatne mjere dobrobiti za zaposlene (Qi i dr,. 2024). Autori Hoang i dr. (2023) dodaju i
vaznost placa, beneficija, uvjete rada, obuku, moguénosti napredovanja, odnose na radnom mjestu i autonomiju.

Rezultati ovog rada vazni su za sve hotelske menadzere, a posebno u HR odjelima, koji osmisljavaju inovativne ideje za
zadrzavanje domace radne snage. Ovo istrazivanje potvrdilo je rodne razlike pri zadovoljavanju psiho-socijalnih potreba i
njihovih utjecaja na namjeru odlaska i zadovoljstvo na radu. Buduca istrazivanja na ovu temu trebala bi dati i odgovore o
razlikama izmedu nacionalnosti s obzirom da je hotelijerstvo multikulturalna zajednica. Neistrazene su i razlike u namjeri
odlaska ovisno o vrsti ugovora o radu, osjecaju sigurnosti, burnout-a (izgaranja) i sli¢nih varijabli. Nastavno na rezultate,
sugerira se nastavak ispitivanja percepcije psiholoske sigurnosti i to kroz utjecaj podrSske menadzmenta, jasnoce uloga,
autonomije i sl. S obzirom da ovo istrazivanje ima relativno mali uzorak, buduca istrazivanja svakako bi trebala napraviti
analizu na ve¢em broju hotela i ispitati razlike u stavovima radnika ovisno o vrsti i veli¢ini hotela u kojem rade.
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