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УТИЦАЈ�МЕНАЏМЕНТА�НА�ЗАДОВОЉСТВО�ЗАПОСЛЕНИХ�У�
УГОСИТЕЉСКИМ�ОБЈЕКТИМА�У�РЕПУБЛИЦИ�СРБИЈИ

THE IMPACT OF MANAGEMENT ON EMPLOYEE SATISFACTION IN 
HOSPITALITY ESTABLISHMENTS IN THE REPUBLIC OF SERBIA

Апстракт:� Задовољство� запослених�
представља� један� од� кључних� фактора�
који� утичу� на� квалитет� услуга� у� угости-
тељству,� а� улога� менаџмента� у� његовом�
обликовању�је�од�суштинског�значаја.�Циљ�
овог� истраживања� је� да� испита� утицај�
менаџерских�пракси�на�задовољство�запос-
лених�у�угоститељским�објектима�у�Репу-
блици� Србији.� Истраживање� је� засновано�
на� анкетном� испитивању� 153� запослена� у�
различитим�врстама�угоститељских�обје-
ката.�Резултати�су�показали�да�запослени�
високо�вреднују�тимски�рад�и�могућност�ко-
ришћења� сопствених� способности,� али� да�
постоји�простор�за�унапређење�у�области�
транспарентности�комуникације�и�флекси-
билности�менаџмента.�Ово� истраживање�
доприноси�бољем�разумевању�фактора�који�
утичу�на�задовољство�запослених�у�угости-
тељству�и�може�послужити�као�основа�за�
унапређење�менаџерских�стратегија�усме-
рених� на� побољшање� радног� окружења� и�
повећање�задовољства�радника.

Кључне�речи:�Менаџмент,�угоститељство,�
задовољство�послом,�Република�Србија

Abstract: Employee satisfaction is one of the 
key factors influencing service quality in the 
hospitality industry, and the role of manage-
ment in shaping it is of essential importance. 
The aim of this study is to examine the impact 
of managerial practices on employee satis-
faction in hospitality establishments in the 
Republic of Serbia. The research is based on 
a survey conducted among 153 employees in 
various types of hospitality establishments. 
The results indicate that employees highly 
value teamwork and the opportunity to uti-
lize their own skills, but there is room for 
improvement in the areas of communication 
transparency and managerial flexibility. This 
study contributes to a better understanding 
of the factors affecting employee satisfaction 
in the hospitality sector and can serve as a 
basis for improving managerial strategies ai-
med at enhancing the work environment and 
increasing employee satisfaction.

Key Words: Management, hospitality, job sa-
tisfaction, Republic of Serbia
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Увод

У� савременом� пословном� окружењу,�
обележеном� брзим� технолошким� и� со-
цијалним� променама,� менаџери� се� суо-
чавају�са�бројним�изазовима�у�настојању�
да�осигурају�стабилност�и�конкурентност�
својих� организација� (Haseeb� et� al.,� 2019;�
Miśkiewicz,� 2019).� Један� од� кључних� ас-
пеката� њихове� улоге� јесте� мотивисање�
запослених�и�усмеравање�њихових�актив-
ности� ка� остварењу� стратешких� циљева�
компаније�(Pleša�&�Čupić,�2024;�Kubanov�
et� al.,� 2024).� У� литератури� се� срећу� раз-
личити� стилови� руковођења,� при� чему�
је� избор� адекватног� стила� управљања� од�
пресудног� значаја� за� ефективност� рада�
и� степен� ангажованости� запослених�
(Ariussanto et al., 2020; Marshoudi et al., 
2023).�Угоститељски�сектор,�као�динами-
чан�и�изузетно�осетљив�на�промене�у�пот-
рошачким�навикама�и�тржишним�услови-
ма,� захтева� посебан� приступ� управљању�
људским�ресурсима,� с�обзиром�на� значај�
задовољства�запослених�за�укупни�квали-
тет�услуга�и�искуство�гостију�(Kong�et�al.,�
2018; Yoopetch et al., 2021).

Са�аспекта�организације,�високо�задо-
вољство�запослених�има�бројне�позитивне�
ефекте,�укључујући�смањење�флуктуације�
радне� снаге,� повећање� продуктивности,�
унапређење�тимског�рада,�смањење�трош-
кова�обуке�и�побољшање�квалитета�услу-
га� (Fang� et� al.,� 2021;�Adwan� et� al.,� 2024).�
Истовремено,� са� индивидуалног� стано-
вишта,�задовољство�запослених�утиче�на�
њихову� лојалност,� мотивацију� и� укупни�
допринос� развоју� организације.� Кључни�
фактори�који�утичу�на�степен�задовољст-
ва� укључују� финансијску� компензацију,�
могућности�за�стручно�усавршавање,�на-
предовање�у�каријери,�квалитет�међуљуд-
ских�односа,�сигурност�запослења,�радне�
услове,�флексибилност�радног�времена�и�
организациону� културу� (Yao� et� al.,� 2019;�
Hudays�et�al.,�2024).

Предмет�овог�рада� је� анализа�улоге�и�
утицаја� менаџмента� на� задовољство� за-
послених� у� угоститељском� сектору� Ре-
публике� Србије.� Истраживање� се� бави�

испитивањем� различитих� менаџерских�
приступа,� њиховог� ефекта� на� радну� мо-
тивацију� и� продуктивност� запослених,�
као�и�испитивањем�кључних�фактора�који�
утичу�на�перцепцију�запослених�о�радном�
окружењу.�

Задатак�рада�је�да�утврди�у�којој�мери�
менаџерске� активности� имају� утицаја� на�
различите�аспекте�радног�окружења,�те�у�
којој�мери�оне�утичу�на�ниво�задовољства�
запослених� у� угоститељским� објектима�
на�територији�Републике�Србије.�

Циљ�истраживања�је�да�се�кроз�емпи-
ријску� анализу�утврди�ниво� задовољства�
запослених�у�угоститељском�сектору�Ср-
бије,�узимајући�у�обзир�различите�аспек-
те�радног�окружења.�Посебан�фокус�је�на�
утицају� менаџмента� и� кључним� мотива-
ционим� факторима� који� обликују� однос�
запослених� према� послу� и� послодавцу.�
Истраживање� настоји� да� допринесе� раз-
умевању� значаја� ефикасног� управљања�
људским� ресурсима� у� угоститељству� и�
да� понуди� препоруке� за� унапређење� ме-
наџерских� пракси� које� би� довеле� до� по-
бољшања� радне�климе�и� смањења�флук-
туације�радне�снаге.

Преглед�литературе

Менаџмент�и�задовољство�запослених�
у�угоститељству

Менаџмент�у�туризму�и�угоститељству�
представља� кључни� фактор� успешног�
пословања�у�сектору�услуга� (Belas�et� al.,�
2020;�Abidin�et�al.,�2021).�Mенаџери�имају�
задатак� да� обезбеде� квалитетну� услу-
гу,� оптимизују� ресурсе� и� мотивишу� за-
послене,� чиме� директно� утичу� на�њихов�
ниво� задовољства� и� радне� перформансе�
(Gerginova,� 2022).� Ефикасан� менаџмент�
у�овом�сектору�не�подразумева�само�тех-
ничке�и�административне�вештине,�већ�и�
способност� препознавања� и� прилагођа-
вања�специфичностима�радног�окружења,�
које� карактеришу� динамичност,� сезонал-
ност� и� директна� интеракција� са� потро-
шачима� (Morgan� et� al.,� 2021;�Qizi,� 2025).�
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Сходно� томе,� менаџери� у� овим� сектори-
ма� морају� бити� веома� прилагодљиви,� са�
способношћу�да�брзо�реагују�на�промене,�
креирајући� тимски� оријентисано� окру-
жење�у�којем�запослени�осећају�подршку�
и� мотивисаност� за� постизање� организа-
ционих� циљева� (Rachmawati� et� al.,� 2021;�
Albogami�et�al.,�2024).

Задовољство�послом�представља�ком-
плексну�психолошку�категорију�која�обух-
вата�индивидуалну�перцепцију�и�емоцио-
налну�реакцију�појединца�на�услове�рада,�
професионалне�односе,�могућности�за�на-
предовање�и�радно�окружење�(Zhu,�2012;�
Delgado�et�al.,�2025).�Важно�је�направити�
разлику� између� задовољства� послом� и�
општег� задовољства� запослених.� Наиме,�
запослени�може�бити�задовољан�конкрет-
ним� радним� задацима� које� обавља,� али�
истовремено� незадовољан� организацио-
ном� културом,� менаџментом� или� усло-
вима�рада�(Paais�&�Pattiruhu,�2020;�Abbas�
et�al.,�2020).�Насупрот�томе,�могуће�је�да�
радник�има�позитивну�перцепцију�радног�
окружења,�али�да�његов�посао�не�испуња-
ва� његова� очекивања� у� погледу� изазова�
и� професионалног� развоја� (Meng� et� al.,�
2014).� У� угоститељској� индустрији,� овај�
феномен�је�посебно�изражен�међу�запос-
ленима�који�обављају�оперативне�и�логис-
тичке�функције,� попут�помоћних�кувара,�
хигијеничара,�магационера�и�сличних�по-
зиција�(Heimerl�et�al.,�2020).

Задовољство� запослених� представља�
мултидимензионални� конструкт� који�
обухвата� перцепцију� радног� окружења,�
међуљудских�односа,�могућности�за�про-
фесионални� развој� и� усклађености� лич-
них� и� организационих� циљева� (Melián-
González�et�al.,�2015;�Goretzki�et�al.,�2021).�
Истраживања� аутора� Ganji� et� al.� (2021)�
и�Parida� et� al.� (2023)�показују�да� је� задо-
вољство� запослених� кључни� предиктор�
организационе� ефективности� и� ниже�
стопе�флуктуације� радне� снаге.�Различи-
ти�аутори�дефинишу�задовољство�послом�
као�емотивни�одговор�запослених�на�рад-
не� услове� и� пословне� обавезе� (Raziq� &�
Maulabakhsh,� 2015;� Bhavya�&� Satyavathi,�

2017).�Кључни�фактори�који�утичу�на�за-
довољство� запослених� укључују� зараде�
и� бенефиције,� организациону� културу,�
флексибилност� радног� времена,� квали-
тет� руковођења,� могућност� напредовања�
и� обуку� (Nantavisit� et� al.,� 2023).� У� угос-
титељству,� специфичност� овог� фактора�
огледа� се� у� потреби� за� високим� ангажо-
вањем� радне� снаге,� честој� интеракцији�
са�гостима�и�захтевима�за�рад�у�сменама,�
што�додатно�утиче�на�перцепцију� запос-
лених�о�радном�месту�(Shani�et�al.,�2014)

Мотивација,�стрес�и�радна�ефикасност

Мотивација� запослених� је� уско� пове-
зана�са�задовољством�послом�и�директно�
утиче�на�радне�перформансе� (Cvjetković,�
2022).� Угоститељски� сектор,� као� услуж-
на� делатност,� заснива� се,� пре� свега,� на�
директној� интеракцији� запослених� са�
гостима,�што�чини�њихову�ангажованост�
и� задовољство� послом� од� пресудне� важ-
ности� за� перцепцију� квалитета� услуге�
(Cimbaljević� et� al.,� 2024).� Мотивациони�
процес�у�овом�контексту�подразумева�сло-
жену� динамику� утицаја� различитих�фак-
тора�(Hattie�et�al.,�2020).�Савремена�истра-
живања�указују�на�то�да�запослени�у�угос-
титељству� често� теже� уравнотежености�
између� екстринзичне� и� интринзичне�мо-
тивације,�при�чему�недостатак�једне�врсте�
може�умањити�укупан�ниво� задовољства�
и� довести� до� флуктуације� радне� снаге�
(Putra et al., 2017; Chang & Teng, 2017; 
Zheng�et�al.,�2020).�Због�тога�је�од�суштин-
ског�значаја�да�менаџмент�угоститељских�
објеката�развија�стратегије�које�уважавају�
индивидуалне� потребе� запослених,� под-
стичу�мотивацију� кроз� јасне�могућности�
напредовања�и�континуирану�подршку,�те�
тиме� доприносе� стварању� подстицајног�
радног�окружења�и�вишем�степену�орга-
низационе�посвећености�(Teo�et�al.,�2020;�
Dorta-Afonso et al., 2021).

Стрес�на�послу�и�сагоревање�су�појаве�
које�имају�значајан�утицај�на�задовољство�
и�продуктивност�запослених�(Gumasing�&�
Ilo,�2023).�Стрес�може�настати�услед�пре-
оптерећености� послом,� нејасно� дефини-
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саних� радних� улога,� лоше� комуникације�
са� надређенима� или� конфликата� у� тиму.�
Према� истраживању� Nawaz� &� Sandhu�
(2018),�висок�ниво�стреса�у�угоститељству�
често�доводи�до�смањене�продуктивности�
и� повећане� склоности� ка� сагоревању� на�
послу.� У� угоститељству,� стресни� факто-
ри� укључују� рад� под� притиском,� висока�
очекивања� гостију,� непредвидивост� рад-
ног�времена�и�физички�напор�(Yoo,�2023).�
Дугорочна� изложеност� стресу� може� до-
вести� до� професионалног� сагоревања,�
које�се�манифестује�кроз�емотивну�исцр-
пљеност,� деперсонализацију� и� смањен�
осећај�постигнућа�(Fesun�&�Zhurat,�2024).�
Организације� које� препознају� значај� уп-
рављања� стресом� имплементирају� стра-
тегије� које� укључују� флексибилне� радне�
аранжмане,�програме�подршке�запослени-
ма�и� унапређење� радног�окружења.�Сту-
дија�спроведена�у�Кини�(Guo�et�al.,�2024)�
указује�да�хотели� са� јасним�стратегијама�
за�смањење�стреса�имају�знатно�нижи�сте-
пен�флуктуације�запослених.

Методологија

Креирање�анкетног�упитника
Истраживање�је�спроведено�на�терито-

рији�Републике�Србије,�у�ком�су�учество-
вали� запослени� радници� различитих�
угоститељских� система� пословања.� Број�
прикуљених� анкетних� упитника� даље� је�
одредио� које� статистичке� анализе� ће� се�
примењивати� у� истраживању.� Анкетни�
упитник� послат� је� ка� 200� испитаника,�
од� чега� је� прикупљено� и� обрађено� 153.�
Испитаници�су�анкетирани�електронским�
путем,� као� и� лично� од� стране� анкетара,�
анкета�је�била�у�потпуности�анонимна.�У�
сврху� истраживања� користили� су� се� као�
модели�радови�аутора�Guenzi�et�al�(2019)�
и�Chang�et�al�(2020),�уз�одређене�модифи-
кације�како�би�се�што�боље�прилагодило�
теми�рада.�

Анкетни�упитник�састојао�се�из�4�це-
лине:�прва�целина�односила�се�на�социо-
демографске�карактеристике�испитаника,�
везане�за:�пол,�године�старости,�образов-
ни� ниво,� број� година� радног� искуства� у�

угоститељству,�месечне,�позицију�и�врсту�
угоститељског�објекта�у�ком�су�запослени.�
Друга�целина�имала�је�задатак�да�прикупи�
податке�везане�за�однос�са�менаџментом,�
где� су� запослени� одговорили� на� 15� твр-
дњи� подељених� у� 4� дела� –� транспарент-
ност� односа,� моралну� перспективу,� од-
лучивање,�и� самосвесност.�Трећа� целина�
анкетног�упитника�испитивала�је�процене�
запослених�о�раду,�те�су�испитаници�одго-
ворили�на�15�тврдњи�подељених�у�4�дела�
–�друштвену�усамљеност�у�радном�окру-
жењу,�прихватање�сарадње�/�тимског�рада,�
задовољство� послом� и� присуство� стреса�
на� послу.� Последња� целина� имала� је� за-
датак�да�прикупи�податке�о� задовољству�
запослених�послом,�где�су�испитаници�од-
говорили�на�15�тврдњи,�такође�подељених�
у�4�дела�–�о�условима�управљања,�лично�
испуњење,� коришћењу� способности� у�
раду� и� о� условима� рада.� Као� метрика� за�
оцену� степена� слагања� испитаника� ко-
ришћена�је�петостепена�Ликертова�скала,�
где� су� испитаници� оцењивали� варијабле�
од�1�до�5,�а�где�су�одговори�конципирани�
од�„апсолутно�се�не�слажем“�до�„апсолут-
но�се�слажем“.�Сва�питања�анкетног�упит-
ника�су�била�затвореног�типа.

Резултати�рада�и�дискусија

Анализа�социо-демографских�карак-
теристика�испитаника

У�овом�истраживању�учествовало�је�153�
испитаника� запослених� у� угоститељским�
објектима� на� територији� Републике� Ср-
бије.�На�основу�података�из�табеле�1,�може�
се�видети�да�је�у�истраживању�учествовао�
приближно�исти�број�припадника�женског�
(52,9%)� и� мушког� пола� (47,1%).� Испита-
ници� су� најчешће� били� старости� до� 30�
година� (56,2%).� Скоро� половина� испита-
ника� (49,7%)�навело� је�средњу�школу�као�
највиши�степен�образовања.�Када�је�реч�о�
радном�искуству�у�угоститељству,�највећи�
број�испитаника�се�бави�овим�послом�мање�
од�пет�година�(39,2%).�Више�од�половине�
испитаника� запослен� је� на� оперативним�
пословима� (55,6%),� већина� у� хотелским�
објектима�(58,2%).
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Табела�1.�Социо-демофрафске�карактеристике�испитаника

Број�испитаника Проценат�(%)
Пол
Мушки 72 47.1
Женски 81 52.9
Године�старости
До�30�година 86 56.2
Од�31�до�40�година 55 35.9
Преко�41�године 12 7.9
Ниво�образовања
Средња�школа 76 49.7
Виша/висока�школа 23 15.0
Основне�академске�студије 36 23.5
Мастер/докторске�студије 18 11.8
Године�радног�искуства�у�угоститељству
Мање�од�5�година 60 39.2
Од�6�до�10�године 48 31.4
Од�11�до�15�година 27 17.6
Преко�15�година 18 11.8
Радна�позиција
Средњи�менаџмент�(шеф�
кухиње,�шеф�сале,�и�сл.) 26 17.0

Оперативни�послови�(кувар,�
конобар,�шанкер,�и�сл.) 85 55.6

Помоћни�радник�(помоћни�
кувар,�помоћни�конобар) 42 27.5

Врста�угоститељског�објекта
A�la�cart�ресторан 43 28.1
Хотел 89 58.2
Специјализован�ресторан 11 7.2
Остало 10 6.5

Извор:�Аутори

Анализа�односа�са�менаџментом
Резултати� приказани� у� Табели� 2�

указују� на� различите� аспекте� односа�
између� запослених� и� менаџера,� при�
чему� се� тврдње� са� највишим� оценама�
односе�на�одлучивање� (M�=�3.81,�SD�=�
1.13)�и�моралну�перспективу�(M�=�3.61,�
SD� =� 1.18).� То� сугерише� да� запослени�

генерално� сматрају� да� њихови� менаџе-
ри� имају� способност� доношења�одлука�
заснованих� на� вредностима� и� претход-
ним�резултатима,�што�је�у�складу�са�ре-
зултатима� студије� Guenzi� et� al.� (2019),�
који�истичу�да�се�поверење�у�менаџер-
ске�способности�позитивно�одражава�на�
радну�мотивацију.
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С� друге� стране,� ниже� оцене� транспа-
рентности�односа�(M�=�3.05�–�3.37)�указују�
на� одређени� ниво� резервисаности� међу�
менаџерима� у� погледу� комуникације.�
Мањак� отворене� комуникације� утиче� на�
смањење�задовољства�запослених.�Запос-
лени� који� перципирају� менаџере� као� ис-
крене�и�отворене�за�дискусију�имају�виши�
ниво� посвећености� и� тимске� сарадње�
(Nangoli�et�al.,�2020).�Најнижу�оцену�ост-
варила�је�тврдња�у�оквиру�групе�моралне�
перспективе,�која�се�односи�на�спремност�

менаџера� да� преиспита� своје� ставове� о�
важним� питањима� (М=2.99;� SD=1.29).�
Овакав�резултат�указује�на�то�да�запосле-
ни�перципирају�своје�менаџере�као�мање�
флексибилне� у� погледу� преиспитивања�
сопствених� ставова� и� одлука,� а� разлози�
за�такве�ставове�могу�бити�различити,�од�
ауторитативног�стила�руковођења,�страха�
од�признавања�грешака,�али�и�недостатка�
повратних�информација�(Iqbal�&�Shakoor,�
2023).�

Табела�2.�Анализа�односа�са�менаџментом

Ред.�
бр. Изјава M 

(n=153) SD

Транспрентност�односа�
1. Мој�менаџер�каже�тачно�оно�што�мисли.. 3.30 1.17
2. Мој�менаџер�је�спреман�да�призна�грешку�када�је�направи. 3.05 1.31
3. Мој�менаџер�подстиче�запослене�да�износе�своје�мишљење. 3.37 1.25
4. Мој�менаџер�је�спреман�да�искрено�покаже�својe�емоције. 3.08 1.25

Морална�перспектива

5. Мој�менаџер�захтева�повратну�информацију�како�би�побољшао�
интеракцију�са�запосленима. 3.61 1.18

6. Мој�менаџер�је�свестан�ставова�запослених�према�његовим�
способностима. 3.36 1.26

7. Мој�менаџер�уме�да�процени�када�је�време�да�преиспита�своје�ставове�
о�важним�питањима/проблемима. 2.99 1.29

8. Мој�менаџер�показује�разумевање�и�бригу�како�ће�одређене�радње�
утицати�на�запослене. 3.23 1.34

Одлучивање

9. Мој�менаџер�показује�да�верује�у�сопствене�активности�које�
предузима. 3.81 1.13

10. Мој�менаџер�доноси�одлуке�на�основу�својих�вредности�и�претходних�
резултата. 3.71 1.14

11. Мој�менаџер�не�захтева�да�заузмем�став�који�подржава�његове�одлуке. 3.33 1.22
12. Мој�менаџер�доноси�одлуке�у�сладу�са�етичким�нормама. 3.60 1.22

Самосвесност

13. Мој�менаџер�жели�да�чује�мишљења/ставове�иако�она�нису�у�складу�
са�његовим. 3.52 1.25

14. Мој�менаџер�пре�доношења�одлуке�анализира�релевантне�чињенице�
и�податке. 3.48 1.25

15. Мој�менаџер�пажљиво�слуша�различита�мишљења�запослених�пре�
него�што�донесе�одлуку. 3.31 1.32

Извор:�Аутори
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Анализа�процене�запослених�о�послу�
и�радном�окружењу

У� Табели� 3� приказани� су� резултати�
који�се�односе�на�перцепцију�запослених�
о� послу� и� радном�окружењу,� који� су� по-
казали�да�су�ставке�са�највишим�оценама�
оне�које�се�односе�на�тимски�рад�(M�=�4.20�
–�4.27),�што�указује�на�висок�степен�коле-
гијалности�и�спремности�за�сарадњу.�Ови�
резултати�су�у�складу�са�бројним�студија-
ма�(Phuong�&�Huy,�2022;�Irfana�et�al.,�2023;�
Jung�et�al.,�2023)�које�истичу�да�тимска�са-
радња�позитивно�утиче�на�продуктивност�
и�смањује�стрес�на�раду.

Показатељи� социјалне� подршке� нису�
добили� високе� оцене� (M� =� 2.68� –� 3.48),�
што�представља�неочекиване�резултате�и�
може� указивати� на� осећај� изолованости�
код� појединих� запослених,� нарочито� у�

пословима�који�подразумевају�индивиду-
ални�рад�или�рад�у�сменама.�Овај�резултат�
је�сличан�оном�који�су�утврдили�Jung�et�al.�
(2022),�где�су�запослени�у�угоститељству�
често� наводили� да� доживљавају� осећај�
усамљености�на�послу.

С�друге�стране,�стрес�на�послу�је�добио�
ниже� просечне� оцене� (M� =� 2.42� –� 2.86),�
што�указује�да�већина�запослених�не�пер-
ципира�свој�посао�као�претерано�стресан.�
Ипак,� показатељи� као�што� је� „Проблеми�
повезани� са� послом� су� ме� држали� буд-
ним�ноћу“� (M�=�2.61,�SD�=�1.47)�указују�
да�поједини�запослени�доживљавају�хро-
ничан�стрес,�што�је�у�складу�са�студијом�
Porter�et�al.�(2024),�која�показује�да�неси-
гурност� на� радном� месту� и� флуктуација�
радне� снаге� могу� довести� до� повећаног�
нивоа�стреса.

Табела�3.�Анализа�процене�запослених�о�послу�и�радном�окружењу

Ред.�
бр. Изјава M 

(n=153) SD

Друштвена�усамљеност�у�радном�окружењу
1. Постоји�много�људи�на�које�се�могу�ослонити�када�имам�проблема. 3.17 1.30
2. Постоји�много�људи�којима�могу�потпуно�веровати. 2.68 1.19
3. Имам�довољно�људи�са�којима�се�осећам�блиским. 3.48 1.27

Прихватање�сарадње�/�тимског�рада
4. Познат/а�сам�као�тимски�играч�када�наступамо�у�групама. 4.20 0.95
5. Увек�испуњавам�своје�обавезе�према�другима�са�којима�радим. 4.27 0.91

6. Увек�сам�на�располагању�да�одиграм�своју�улогу�у�фаворизовању�
општег�добра�групе. 4.20 0.80

7. Тимски�рад�је�нешто�у�чему�сам�одувек�уживао/ла. 3.95 1.09
Задовољство�послом

8. Мој�рад�је�веома�задовољавајући. 4.16 0.90
9. Осећам�да�заиста�радим�нешто�вредно�у�свом�послу. 4.16 1.00

10. Мој�рад�је�изазован. 4.22 0.98
11. Мој�рад�је�веома�интересантан. 4.12 1.02

Стрес�на�послу
12. Осећам�се�немирно�или�нервозно�због�посла. 2.86 1.34
13. Проблеми�повезани�са�послом�су�ме�држали�будним�ноћу. 2.61 1.47

14. Осећам�се�нервозно�пре�него�што�присуствујем�састанцима�у�овој�
организацији. 2.42 1.32

15. Да�имам�другачији�посао,�моје�здравље�би�се�вероватно�побољшало. 2.79 1.45

Извор:�Аутори
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Анализа�задовољства�послом
Анализа�задовољства�запослених�раз-

личитим�аспектима�посла�приказана� је�у�
табели�4.�Највише�оцене�добиле�су�изја-
ве�везане� за�коришћење� способности� (M�
=� 4.01� –� 4.10)� и� лично� испуњење� (M� =�
3.61�–�3.81),�што� указује� на� то� да� запос-
лени�углавном�имају�прилику�да�користе�
своје� вештине� и� осећају� се� остварено� у�
свом� раду.� Ово� је� у� складу� са� теоријама�
(Wau & Purwanto, 2021; Rachmawati et al., 
2024)�према�којима�су�могућности�за�про-

фесионално�остварење�кључни�фактори�у�
повећању�радне�мотивације.

С�друге�стране,�најниже�оцењена�твр-
дња�је�„Увек�добијем�награду�за�добро�од-
рађен�посао“� (M�=�2.74,�SD�=�1.38),�што�
може�указивати�на�незадовољство�систе-
мом�награђивања.�Овај�налаз� је�у�складу�
са� истраживањем�Koo� et� al.,� (2020),� које�
показује� да� недостатак� материјалних� и�
нематеријалних�подстицаја� често� доводи�
до�мање�посвећености�и�веће�флуктуације�
радне�снаге.

Табела�4.�Задовољство�запослених�послом

Ред.�
бр. Изјава M 

(n=153) SD

Услови�управљања
1. Мој�менаџер�је�компетентан�у�доношењу�одлука. 3.49 1.24
2. Начин�на�који�мој�менаџер�поступа�са�својим�запосленима�је�добар. 3.56 1.34

3. Услови�рада�на�послу�(загревање,�климатизација,�рашчишћавање)�су�
добри. 3.45 1.36

4. Увек�добијем�награду�за�добро�одрађен�посао. 2.74 1.38
Лично�испуњење

5. Испуњава�ме�осећај�достигнућа�који�добијам�од�посла. 3.61 1.17
6. Имам�прилику�да�радим�ствари�које�не�иду�против�моје�савести. 3.77 1.11
7. Имам�слободу�да�користим�сопствени�суд. 3.81 1.12

Коришћење�способности
8. Имам�прилику�да�радим�нешто�што�користи�моје�способности. 4.09 1.02
9. Имам�прилику�да�радим�сам�на�послу. 3.76 1.28

10. Имам�прилику�да�радим�ствари�за�друге�људе. 4.10 0.87
11. Имам�прилику�да�испробам�сопствене�методе�обављања�посла. 4.01 1.05

Услови�рада
12. Имам�прилику�да�с�времена�на�време�радим�различите�ствари. 4.03 1.09
13. Имам�прилику�да�будем�„неко“�у�заједници. 3.67 1.15
14. Имам�прилику�за�напредовањем�у�овом�послу. 3.86 1.20
15. Имам�прилику�да�кажем�људима�шта�да�раде. 3.65 1.24

Извор:�Аутори

Закључак

Ово� истраживање� је� пружило� увид� у�
утицај�менаџмента�на�задовољство�запос-
лених�у�угоститељским�објектима�у�Репу-
блици� Србији.� Резултати� су� показали� да�

су�кључни�фактори�који�доприносе�задо-
вољству�запослених�повезани�са�тимским�
радом,� могућношћу� коришћења� сопстве-
них� способности� и� личним� испуњењем.�
Истовремено,�одређени�аспекти�менаџер-
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ског�стила,�као�што�су�транспарентност�у�
комуникацији� и� флексибилност� у� доно-
шењу�одлука,�идентификовани�су�као�об-
ласти�које�захтевају�унапређење.

Посебно� је� значајно� запажање� да� за-
послени� у� угоститељству� генерално� ис-
казују� висок� степен�преданости� тимском�
раду�и�професионалном�ангажовању,�али�
да�су�изражени�изазови�у�погледу�недос-
татка�транспарентне�комуникације�са�ме-
наџментом,�као�и�недовољне�повратне�ин-
формације�које�би�омогућиле�бољу�адап-
тацију�менаџерских�одлука.�Низак�степен�
задовољства� системом� награђивања� та-
кође� указује� на� потребу� за� побољшањем�
стратегија� мотивације� и� признавања� до-
приноса�запослених.�Иако�постоје�одређе-
не�слабости�у�менаџерским�праксама,�ре-
зултати�овог�истраживања�могу�послужи-
ти�као�основа�за�даље�унапређење�радног�
окружења�кроз�боље�стратегије�комуника-
ције,�награђивања�и�укључивања�запосле-
них�у�процес�доношења�одлука.

Ограничења�истраживања
Иако� ово� истраживање� пружа� вред-

не� увиде� у� утицај� менаџмента� на� задо-
вољство� запослених,� постоје� одређена�
ограничења� која� треба� узети� у� обзир�
приликом� интерпретације� резултата.� Ис-
траживање� је� спроведено� на� узорку� за-
послених�у�Србији,�што�може�ограничити�
могућност�генерализације�налаза�на�друге�
земље�са�различитим�културним,�економ-
ским� и� организационим� карактеристика-
ма.�Истраживање�је�такође�фокусирано�на�
субјективне� перцепције� запослених,� док�
би� укључивање� објективних� показатеља,�
као�што�су�стопа�флуктуације�радне�сна-
ге,�продуктивност�и�економски�резултати�
угоститељских� објеката,� могло� пружити�
свеобухватнију� слику� односа� између�ме-
наџмента�и�задовољства�запослених.

Предлози�за�будућа�истраживања
Будућа� истраживања� би� могла� про-

дубити�разумевање�ове�теме�кроз�неколи-
ко�смерница.�Упоређивање�резултата�раз-
личитих� типова� угоститељских� објеката,�

као�што�су�хотели,�а�ла�карт�ресторани�и�
специјализовани� угоститељски� објекти,�
како� би� се� утврдило� да� ли� се� менаџер-
ске� праксе� и�њихови� ефекти� разликују� у�
зависности� од� врсте� пословања.� Такође,�
компаративна� истраживања� између� раз-
личитих� земаља� или� региона� могла� би�
пружити�шири�контекст�у�вези�са�улогом�
културних�фактора�у�управљању�људским�
ресурсима�у�угоститељству.�Употреба�ква-
литативних�метода,�као�што�су�дубински�
интервјуи� или� фокус� групе� са� запосле-
нима�и�менаџерима,�могла�би�допринети�
бољем�разумевању�специфичних�изазова�
и�решења�у�овој�области.
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