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Sazetak

Uvod

Javni sektor ukljuCuje svakog subjekta koji se financira javnim sredstvima i u
javnom je vlasnistvu, dok je privatni sektor definiran kao svaki subjekt koji je privatno
financiran i reguliran drzavnim zakonima. Istrazivanja razlika tih dvaju sektora
doprinijela su osiguravanju gospodarske ravnoteze i sveopce drustvene dobrobiti. Dio
istrazivanja usmjerio se na usporedbu karakteristika zaposlenika javnog i privatnog
sektora ¢ime su opovrgnuti razli€iti stereotipi 0 zaposlenicima obaju sektora. U ovom
se radu daje pregled istraZivanja koja usporeduju odanost organizaciji, zadovoljstvo
poslom i motivaciju za rad zaposlenika javnog i privatnog sektora. Problem koji se
javlja u takvim istraZivanjima je, prije svega, nejasna podjela organizacija u javni ili
privatni sektor. Razli¢iti metodoloski nedostatci (problem reprezentativnosti uzoraka,
koriStenje samoprocjenom kao na¢inom mjerenja, manjak longitudinalnih istrazivanja) i
oprecni rezultati istrazivanja doveli su do teSko¢a u zaklju€ivanju o stvarnim razlikama
zaposlenika javnog i privatnog sektora. Kona¢no, u ovom su radu navedene smjernice
za buduca istrazivanja ovog podrudja.

Kljuéne rijeci: javni sektor, karakteristike zaposlenika, motivacija za rad, odanost
organizaciji, privatni sektor

Cesto se mogu &uti razligiti stereotipi o zaposlenima u javnom sektoru.
Oni uglavnom imaju negativnu konotaciju, primjerice, lijeni birokrati (Doéring i
Willems, 2023). Takvi stereotipi mogu obeshrabriti buduée zaposlenike prilikom
zaposlenja u javhom sektoru, ali i demotivirati sadasnje. Poznato je kako je
op¢i interes za zaposlenjem u drzavnim institucijama vrlo nizak (Dufault i sur.,
2023). Takvi nalazi upucuju na izazove s kojima se javni sektor suoCava po
pitanju atraktivnosti te razmatraju strategije zaposljavanja u tom sektoru. No,
stereotipi nisu vezani iskljuCivo za drzavne sluzbenike, veC i za zaposlenike
privatnog sektora. StoviSe, Posner i Schmidt (1982) navode da se unutar
svakog sektora izraZavaju negativni stereotipi o kolegama u drugom sektoru.



Driscoll i suradnici (1979) tvrde da zaposlenici obaju sektora smatraju kako je
njihovim kolegama u drugom sektoru lakSe izvrSavati radne zadatke. No, da
bismo bolje razumijeli stvarne razlike medu zaposlenicima javnog i privatnog
sektora, potrebno je objektivno, bez pristranosti, sagledati Sto je u pozadini
opazenih razlika u njihovim karakteristikama.

Prije svega, vazno je istaknuti kako postoji velik broj definicija i razlikovanja
javnog i privatnog sektora. Jedno je od objasnjenja to da javni sektor ukljuCuje
svakog subjekta koji se financira javnim sredstvima te je u javnom vlasnistvu,
odnosno, pod kontrolom vladinih pravila i direktiva, dok je privatni sektor definiran
kao svaki subjekt koji je privatno financiran i reguliran drzavnim zakonima
(Baarspul i Wilderom, 2011).

Kada se uzmu u obzir istraZivanja ovog podrucja, velik se broj njih usmjerio
na znacajne razlike u osnovnim, demografskim karakteristikama zaposlenika
javnog i privatnog sektora. Na temelju anketnih odgovora, na uzorku od 4956
belgijskih zaposlenika, pokazuje se da veci postotak drzavnih sluzbenika ima
visoku struénu spremu ili viSu u odnosu na zaposlenike privatnog sektora (Willem
i sur., 2010). Kada je u pitanju hrvatski javni i privatni sektor, Bagi¢ i suradnici
(2020) navode da se razlika u zastupljenosti visokoobrazovanih zaposlenika u
pojedinom sektoru povecala u razdoblju od 2003. do 2017. godine tako da se
udio zaposlenih sa sveucilisSnim studijem povec¢ao za 12.5% u javnom sektoru, a
u privatnom tek za 6.1%. Maczulskij (2016) u studiji provedenoj na uzorku od 12
502 para blizanaca iz Finske utvrduje pozitivhu povezanost visoko obrazovanih
pojedinaca s izborom rada u javhom sektoru. Sto su zaposlenici obrazovanij,
to Ce se vjerojatnije zaposliti u javhom sektoru. Ipak, razumno je ocekivati
kvalificirane zaposlenike u obama sektorima. No, u javni se sektor, u odnosu na
privatni, ubraja primjerice viSe Skola i bolnica Cijim se uslugama koristi vec€ina
gradanske klase, a Ciji su zaposlenici (lijecnici, ucitelji) najéeSce obrazovaniji
od prosje¢nog uredskog radnika u privathom sektoru. Dakle, moguci razlozi
pronadenih razlika vjerojatno proizlaze dijelom iz vrste usluga koju svaki sektor
nudi. Dodatno, prednost je takvog uzorkovanja, u metodoloskom smislu, to Sto
se moze kontrolirati genetski uCinak koji bi mogao potaknuti pozitivan odnos
izmedu rada u javnom sektoru i visokog obrazovanja (Maczulskij, 2016).

Neovisno o demografskim karakteristikama, iznimno je vazno istrazivati
psihiCko zdravlje zaposlenika koje je, dakako, povezano s njihovom usmjerenoScu
i kvalitetom izvr§avanja radnih obveza. Upravo su se iz potrebe za $to efikasnijim
izvrSavanjem radnih zadataka razvili mnogi nacionalni programi koji promicu



temu mentalnog zdravlja. Dobson i suradnici (2019) opisali su metaanalizu
programa TheWorkingMind koji se provodi dillem Kanade. Tema je navedenog
programa ispitati u€inkovitost programa u promicanju mentalnog zdravlja i
smanjenju stigme na radnom mijestu. IstraZivanje je sintetiziralo nalaze iz
razli€itin studija i pokazalo da je program TheWorkingMind opc¢enito ucinkovit u
pobolj$anju ishoda mentalnog zdravlja i smanjenju stigme povezane s mentalnim
bolestima medu zaposlenicima. Klju€ni nalazi ukljuCivali su pozitivnhe ucinke
na znanje o psihickom zdravlju, stavove i ponasanja, kao i smanjenje ishoda
povezanih sa stigmom kao Sto su negativni stereotipi i diskriminacija. Nadalje, u
radu se opisuje kako razviti vjeStine suoCavanja s psihi¢kim bolestima. U analizi
karakteristika sudionika pokazalo se da su sudionici iz privatnog sektora u
prosjeku bolje usvojili i zadrzali vjestine otpornosti na psihicke teSkoce u odnosu
na zaposlenike javnog sektora (Dobson i sur., 2019). Mogucée objasnjenje je
to Sto organizacije privatnog sektora Cesto imaju viSe resursa namijenjenih
programima psihickog zdravlja, dok se organizacije javnog sektora ponekad
suoCavaju s birokratskim izazovima ili ograni€enjima resursa koji utjeCu na
provedbu i uc€inkovitost programa. Takoder, postoje znacajni dokazi da su
organizacije u privathom sektoru uspjesnije u poticanju pozitivnijih osjecaja
kod zaposlenika, predanosti i ukljuéenosti u odnosu na vladine organizacije
koje pripadaju javhom sektoru (Buchanan, 1974). S obzirom na navedeno,
cilj je ovog preglednog rada objasniti razlike medu sektorima u ishodima koji
Su u svezi s motivacijom zaposlenika (za rad i zadovoljstvo poslom), kako
se razlikuju zaposlenici tih dvaju sektora u zadovoljstvu poslom, u kojoj mjeri
visina place motivira ljude na odabir javnog ili privatnog sektora te postoje li
eventualne specificnosti Hrvatske u odnosu na ostale nalaze u literaturi na
temelju istraZivanja dostupnih na hrvatskom uzorku. Kakogod, bez obzira na
razlike koje ¢e se razmatrati u ovom radu, svi zaposlenici, neovisno o tome u
kojem sektoru bili zaposleni, prizeljkuju posao koji je njima i drustvu od iznimne
vaznosti, kojeg karakteriziraju ugodna radna atmosfera, prijateljski nastrojeni
kolege i raznovrsnost zadataka koje mogu obavljati (DeSantis i Durst, 1996).

Odanost organizaciji i zadovoljstvo posiom

Odanost organizaciji psiholo$ko je stanje identifikacije s istom. To je odnos
zaposlenika prema organizaciji, posebice u vidu zaposlenikova ostanka ili
odlaska iz te organizacije (Warr, 2002). Odanost organizaciji podijelijena je
na tri dijela: (1) afektivna komponenta veze se zazaposlenikovu emocionalnu
povezanost s organizacijom, (2) instrumentalna komponenta u svezi je



sa Zeljom zaposlenika da ostane dio te organizacije te proizlazi iz svijesti o
poslijedicama napustanja organizacije, a (3) normativna komponenta vezana
je za osjecaj obveze zaposlenika da ostane dio te organizacije (Meyer i Allen,
1991). Opcenito se smatra kako javni sektor nudi ve¢u sigurnost posla, pa su
tako Ng i Gossett (2013) izvijestili da javni sektor omogucuje bolju ravnotezu
privatnog i poslovnog zivota. Do Monte (2017) navodi da je stopa otpustanja u
javnom sektoru znatno niZza nego u privatnom sektoru te to moze biti povezano
s odanoscu organizaciji na nacin da je ona izrazenija u zaposlenika javnog
sektora. U svojem su istrazivanju Bakoti¢ i BuSi¢ (2014) metodom upitnika dobili
statistiCki znacCajnu razliku u ukupnoj odanosti organizaciji te po svakoj njenoj
komponenti (afektivna, kontinuirana, normativna) izmedu zaposlenika ovih dvaju
sektora. Koristili su Likertovu skalu stavova od pet stupnjeva i tvrdnje o odanosti
organizaciji koje su razvili Meyer i Allen (1991). Zaposlenici javnog sektora imaju
izraZzeniju ukupnu odanost organizaciji, kao i sve njezine komponente, te su
time viSe emocionalno vezani za organizaciju, viSe vjeruju u njene sposobnosti
te imaju izraZeniji osjecaj obveze ostajanja u toj istoj organizaciji. Nadalje,
Rachid (1995) tvrdi da zaposlenici javnog sektora u Australiji pokazuju znac¢ajno
manju odanost organizaciji od zaposlenika privatnog sektora. Takve rezultate
objasnjava birokratskom kulturom koja dominira javnim sektorom. No, rezultate
dobivene u istrazivanju Bakotica i BuSica iz 2014. treba interpretirati s oprezom
jer su u njemu upotrjebljeni podaci na ukupnom uzorku od 60 ispitanika iz dvaju
hrvatskih organizacija, jedne iz privatnog, a druge iz javnog sektora u razdoblju
ekonomske krize (Bakoti¢ i Busi¢, 2014). U vrijeme ekonomskog prosperiteta,
privatni sektor privlaci vise zaposlenika, dok je zaposlenicima u razdoblju krize
pozeljniji javni sektor jer manje zaposlenika ostaje bez posla pa se u njemu
ucvrScuje odanost organizaciji kod zaposlenika (Bakoti¢ i Busi¢, 2014).

Ugodnim emocionalnim stanjem koje proizlazi iz zaposlenikove procjene
posla naziva se zadovoljstvom poslom (Locke, 1969). Markovits i suradnici
(2010) istrazili su povezanost zadovoljstva poslom i odanosti organizaciji u
javnom i privatnom sektoru na uzroku od 617 zaposlenika u Gr¢koj. Za mjerenje
zadovoljstva poslom Markovits i suradnici (2010) koristili su se prilagodenim
MSQ upitnikom iz 1967. godine ¢iji su autori Weiss i suradnici (Minnesota
Satisfaction Questionnaire). Odgovori su mjereni skalom Likertova tipa od
sedam stupnjeva. Zadovoljstvo poslom podijelili su na intrinzicho zadovoljstvo
(kreativnost, razvoj, postignuce) i ekstrinzicno zadovoljstvo (zadovoljstvo
placom, uvjeti rada, sigurnost, politike i procedure). U istrazivanju odanosti
organizaciji (to¢nije afektivne i normativhe komponente) koristili su se dvama

liestvicama od po Sest stavki €iji su tvorci Meyer, Allen i Smith (1993). Rezultati
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pokazuju da je normativna predanost poslu bila snazno i pozitivho povezana s
ekstrinzicnim zadovoljstvom zaposlenika javnog sektora, dok je ta povezanost
bila niska kod zaposlenika privatnog sektora. Jednako vrijedi i za odnos
normativne predanosti i intrinzicnog zadovoljstva. Markovits i suradnici (2010)
navode da su opazene razlike rezultat razliCitih uvjeta u kojima se zaposlenici
nalaze, koji posljedicno dovode do razlika u njihovim radnim stavovima. Kada
se intrinzi€no i ekstrinzicno zadovoljstvo povecaju, zaposlenici javnog sektora u
prosjeku razviju snazniju afektivnu i normativnu predanost prema organizaciji.
Takoder, istiCu da se zaposlenici javnhog sektora nalaze u takvom okruzenju
u kojem ne oCekuju nuzno promicanje kreativnosti i promjena, Sto je tipicno
za birokracijsku kulturu, te kada se nadu u situaciji pove¢anog ekstrinzicnog i
intrinzi€nog zadovoljstva postaju predaniji organizaciji. Sli¢ni se rezultati javljaju
u Taylorovom istrazivanju (2008). Zaposlenici s visokom motivacijom za javne
sluzbe imaju vecu vjerojatnost postati zadovoljniji i predaniji poslu. Nadalje,
Markovits i suradnici (2010) navode kako su zaposlenici javnog sektora manje
racionalni u svojim uvjerenima i stavovima te ne znaju Sto mogu ocekivati od
organizacije. Medutim, navode da Ce i oni, ako iskuse zadovoljstvo poslom,
postati predaniji organizaciji i to izrazenije u odnosu na zaposlenike privatnog
sektora. To se dogada jer je njihovo iskustvo zadovoljstva premasilo njihova
prethodna oCekivanja. No, navode i nekoliko ograniCenja ove studije kao Sto
su: pitanje uzrocnosti, nemogucénost provodenja longitudinalnog istrazivanja,
prijevod stavki iz upitnika na grcki jezik (originalno na engleskom) i odabir
sudionika. Preporuc€uju i dodatne kontrolne mjere u buducim istraZivanjima, kao
Sto je visina place.

U odnosu na, primjerice, zadovoljstvo, radni angazman se u nekim studijama
pokazao boljim prediktorom radne uspjesnosti. Borst i suradnici (2019) proveli
su komparativhu metaanalizu Ciji je cilj bio utvrditi razlikuju li se ucinci radnog
angazmana na pona$anje, stavove i ishode u javnom, privatnom i polujavnom
sektoru. Hibridne organizacije koje sadrze karakteristike i javnog i privatnog
sektora smatraju se dijelom polujavnog sektora, a to su primjerice zdravstvene i
obrazovne institucije (Borst i sur., 2019). Rezultati istrazivanja koje je ukljucivalo
130 studija u analizi, upu€uju na znacajne sektorske razlike po pitanju radnog
angazmana i njegovog ucinka na stupanj zadovoljstva poslom i odanosti
organizaciji. Naime, angazirani javni sluzbenici zna¢ajno su zadovoljniji poslom
u odnosu na zaposlenike privatnog i polujavnog sektora te su odaniji organizaciji
u odnosu na polujavni sektor. Moguce bi objasnjenje moglo biti to da se javni
sluzbenici posebno angaziraju zbog intrinzi¢nih motivacijskih resursa.
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Motivacija za rad

Uspjeh neke organizacije uvelike ovisi o motivaciji njezinih zaposlenika. U
usporedbama motivacije za rad u javnom i privatnom sektoru ¢esto se navodi
jedinstvena motivacija javnih sluzbenika prema kojoj zaposlenici imaju zelju
sluziti javnosti i raditi s cillem zadovoljenja opéeg interesa. No, iskljucivo visa
jedinstvena motivacija javnih sluzbenika nije dovoljna za razvitak ucinkovitog
javnog sektora, ve¢ bi uz nju trebali biti prisutni i kvalitetno radno okruzenje
i menadzeri koji mogu uskladiti potrebe zaposlenika u javhom sektoru s
potrebama organizacije, sto je utvrdeno u metaanalizi koju su proveli Sudha i
suradnici (2023).

Simi¢ (2023) je u svom istrazivanju pokazao da je sustav nagradivanja
bolje ocijenjen u privatnom nego u javhom sektoru. Takoder, utvrdio je da
je zaposlenicima obaju sektora najvazniji motivacijski Cimbenik vezan za
meduljudske odnose. Uz to, zaposleni u javhom sektoru podjednako klju¢nim
¢imbenikom smatraju placu. Osim toga, najveci broj ispitanika privatnog i
javnog sektora ocijenio je razinu motivacije umjerenom. Ledenko (2020) je u
istraZivanju motivacije zaposlenika u privatnom i javnom sektoru na primjerima
Porezne uprave i Drogerie markt d.o.o.-ametodom upitnika utvrdila da preko
60% zaposlenika Porezne uprave i 80% zaposlenika Drogerie markta ocjenjuje
svoju motivaciju ocjenom 4 (najve¢a moguca ocjena 5), sto znaci da su popriliéno
motivirani za rad. Takoder, i jedni i drugi zaposlenici iskazuju da nov€ane
kompenzacije imaju podjednako pozitivan utjecaj na njihovu motivaciju za rad.
No, treba istaknuti da je u istrazivanje bio uklju¢en relativno malen namjerni
uzorak (N=20). Buelens i Van denBroeck (2007) u svojem su istrazivanju potvrdili
hipotezu da su drzavni sluzbenici manje ekstrinzicno motivirani, odnosno da su
manje motivirani placom. Nadalje, nisu potvrdili pretpostavku o vec€oj intrinzi€noj
motivaciji zaposlenika javnog sektora u vidu osobnog razvoja i odgovornosti.
No, u objasnjavanju razlika u motivaciji najvaznijim se Cimbenikom smatra
pozicija koju zaposlenik obnaSa. To potvrduje nalaz istrazivanja koji ukazuje na
to da se motivacijski obrasci znac¢ajno razlikuju za viSe i nize pozicije u javnoj
organizaciji (Buelens i Van denBroeck, 2007). Razlog zbog kojeg istrazivaci
dobivaju proturjeCne nalaze, kako navode Buelens i Van denBroeck (2007),
moze biti snazan utjecaj nekih ¢imbenika na motivaciju za rad (npr. spol, dob,
sadrzaj posla, pozicija u organizaciji). Stoga je vazno provesti jo$ istrazivanja
na tu temu, a posebno uskladiti uzorke tih varijabli ili ukloniti njihov utjecaj na
motivaciju za rad kako bismo uistinu utvrdili razliku u motivaciji. Primjerice,
Naumenko i suradnici (2019) u svojem su istrazivanju usporedivali razlike u
motivaciji izmedu nastavnika zaposlenih u ruskom privatnom i javhom sektoru
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na uzorku od ukupno 80 ispitanika, 40 u svakoj grupi. Zaklju€ili su da nastavnike
zaposlene u privathnom sektoru znacajno viSe motiviraju radni uvjeti, raznolikost
posla te moguénosti da iskaZzu svoju kreativnost. Nadalje, pronasli su znacaju
razliku u motivima radi kojih se bave tim poslom. Kod nastavnika zaposlenih
u javnom sektoru izraZenija je Zelja za poducCavanjem, kao i zanimanje za
edukacijske aktivnosti (Naumenko i sur., 2019).

Pri zaposlenju, velik utjecaj na atraktivnost radnog mjesta ima visina place
te bi se moglo pretpostaviti kako je i sama visina pla¢e povezana s motivacijom
za rad. IstraZivanja tog podrucja najCeSce ukazuju na to da je kod zaposlenih
u privathom sektoru znacajno izrazenija motiviranost nov€anom nagradom
(Houston, 2000), odnosno, da su izravni ekonomski benefiti manje vazni
zaposlenicima javnog sektora (Newstrom i sur., 1976). Kada se govori o samoj
visini place, Lausev (2013) navodi da radnici javnog sektora istoCnhoeuropskih
zemalja u tranziciji imaju prosje¢no manje place u odnosu na svoje kolege u
privatnom sektoru te su te razlike manje u razvijenim gospodarstvima. Lausev
(2013) istiCe i da su zaposlenice u razvijenim gospodarstvima dobivale prosjecno
vecCe dodatke na placu od muskih kolega, dok u vecini istoCnoeuropskih zemalja
u tranziciji nije bilo znacajnih razlika u placama izmedu spolova. Kompresija
placa (pad nejednakosti placa) u javhom sektoru povecavala se s povecanjem
stupnja obrazovanja, kako u razvijenim, tako i u zemljama u tranziciji (Lausev,
2013). Bagic¢ i suradnici (2020) navode da se odnos placa u privatnom i
javnom sektoru Hrvatske pogor$ao na Stetu javnog sektora od 2003. do 2017.
godine. Takoder, navode da takve usporedbe na razini Europske unije imaju
razliCite metodoloSke nedostatke. Naime, nije posve jasno Sto pripada javhom,
a Sto u privatnom sektoru. Bagi¢ i suradnici (2020) kao primjer navode kako
je mogucée da istu djelatnost obavljaju poslovni subjekti iz privatnog, ali i iz
javnog vlasnistva, a da se pritom oba financiraju iz drzavnog proracuna. Muller
i Schulten (2015) smatraju da se javni sektor u medunarodnim usporedbama
ne treba definirati profilom vlasnika subjekta koji pruza odredenu uslugu,
veC kroz vrste djelatnosti kao Sto su javna uprava, obrazovanje, zdravstvo i
socijalna skrb. Problemi su s kojima se suo€avaju istrazivaci u ovom podrucju:
ograniCenje podataka, pogreSka mjerenja, nereprezentativni uzorci, problem
selekcije i izostavljene varijable (Lausev, 2013). Rezultat su toga nesukladni
nalazi, posebno u medunarodnim usporedbama, gdje omjeri izmedu prosjecno
placenog sata izmedu privatnog i javnog sektora variraju izmedu 34% u korist
javnog u Irskoj, do oko 20% u korist privatnog sektora u Madarskoj (Bagic i sur.,
2020). Nadalje, Judge i suradnici (2010) u svojoj su studiji proveli metaanalizu i
utvrdili povezanost izmedu visine place i zadovoljstva poslom. 1z 92 nezavisna
uzorka, dobivena je znaCajna korelacija izmedu visine plac¢e i zadovoljstva

13



poslom te ona iznosi 0.15. Takav rezultat upucuje na pozitivnu, ali vrlo nisku
povezanost ovih dvaju varijabli. Zanimljivo je to Sto, iako se oCekuje znaCajna
povezanost visine place i motivacije za rad, nije dobivena visoka povezanost
visine place i zadovoljstva poslom te se postavlja pitanje kako nesto Sto nas
toliko moze motivirati za rad ima nisku povezanost sa zadovoljstvom poslom.
Moguce objasnjenje je da ve¢em zadovoljstvu poslom viSe doprinose neki drugi
Cimbenici poput radne atmosfere i meduljudskih odnosa.

Preporuke za buduéa istrazivanja

Problem je u istrazivanju razlika zaposlenika javnog i privatnog sektora
reprezentativnost uzorka. U vecini ranije navedenih istrazivanja koja su se
usmijerila na, primjerice, pronalazak razlika u motivaciji zaposlenika (Naumenko
i sur.,, 2019), koristilo se prigodnim uzorcima, relativno malim veli¢inama
i prostorno ograniCenima te je upitno koliko dobro reprezentiraju Citavu
populaciju. Stovige, treba imati na umu da su navedeni rezultati istrazivanja
uvelike odredeni razlikama u drzavnim ustrojstvima — u razliCitim drzavama
postoje razliCiti zakoni i odredbe o organizaciji rada u obama sektorima. Zbog
toga je svako istrazivanje specificno, a generalizacija rezultata otezana kao i
njihova usporedba. Takoder, izmjene perioda krize i ekonomskog prosperiteta
dovode do pozeljnijeg javnog ili privatnog sektora (Bakoti¢ i BusSic¢, 2014) te
se preporuca da buduca istrazivanja budu longitudinalnog eksperimentalnog
nacrta. Longitudinalna istrazivanja ukljuCuju prouCavanje istih sudionika
opetovano tijekom odredenog vremenskog razdoblja. Istrazivaci mogu, prateci
promjene u varijablama tijekom vremena, utvrditi smjer kauzalnosti medu njima.
Medutim, takva istrazivanja vremenski dugo traju te u obzir treba uzeti moguce
osipanje ispitanika i financijsku zahtjevnost provedbe takvih studija. Nadalje,
veCina istrazivanja obraduje podatke dobivene samoprocjenama, a takvi
odgovori su pristrani, subjektivni i na njih moze utjecati niz ¢imbenika. Osim
toga, instrumenti za procjenu nisu uvijek jezicno prilagodeni, odnosno, razlike
u jeziku mogu uvelike utjecati na valjanost i usporedivost dobivenih podataka
(Markovits i sur., 2010). Preporuca se upotreba objektivnijih testova, primjerice,
situacijskih testova u kojima se procjenjuje necija licnost na temelju ponasanja
u odredenim okolnostima.

Uz sve metodolosSke nedostatke, Cini se da je sama podjela na javni i privatni
sektor problematicna i pregruba, te bi bilo prakti¢nije usmijeriti se na pronalazak
razlika medu zaposlenicima u specificnom podsustavu, primjerice obrazovnom
ili zdravstvenom. Ti bi ispitanici bili sli¢nijih osobina, karakteristika i pod utjecajem
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sli¢nijih uvjeta u kojima su zaposleni ¢ime bi se jasnije mogle objasniti opazene
razlike. Konkretno, buduca bi se istraZivanja trebala usmijeriti na pronalazenje
strategija koje motiviraju zaposlenike obaju sustava za rad i posljedicno dovode
do uspjeSno obavljenih radnih zadataka. Rezultati tih istrazivanja mogli bi
doprinijeti na nacin da bi za svaki pojedini sektor, za specificnu grupu zanimanja,
bilo poznato $to je to Sto motivira radnike u obavljanju posla. Time bi se mogla
poboljSati efikasnost i uCinkovitost izvrSavanja radnih zadataka. Uz to, vazno
je naglasiti provedbu metaanaliza i sistematskih preglednih radova jer se time
osigurava objektivnost podataka, a i izbjegava se donositi krive zakljucke na
temelju loSih ili nereprezentativnih istrazivanja.

Zakljuéak

Ovaj pregledni rad za cilj je imao objasniti razlike izmedu javnog i privatnog
sektora u ishodima vezanima za motivaciju zaposlenika (motivaciju za rad i
zadovoljstvo poslom), kako se zaposlenici dvaju sektora razlikuju u zadovoljstvu
poslom, kakav je odnos visine place i motivacije za rad te razlikuju li se nalazi u
literaturi ovisno o tome jesu li istraZivanja radena na hrvatskom uzorku ili nisu.
Bez obzira na metodoloske nedostatke prou€avanih istrazivanja i kontradiktorne
nalaze, nezanemariv broj njih ukazuje na znacajne razlike medu zaposlenicima
javnog i privatnog sektora. U ovom su se radu u obzir uzela istrazivanja u kojima
se usporeduju demografski podaci, odanost organizaciji, zadovoljstvo poslom
i motivacija za rad javnog i privatnog sektora. Pokazalo se da su u javhom
sektoru zastupljeniji visoko obrazovani pojedinci, odnosno da veci udio drzavnih
sluzbenika ima visoku stru¢nu spremu ili viSu u odnosu na zaposlenike privatnog
sektora Sto se pokazuje i u istrazivanjima na hrvatskom uzorku. Moguci razlozi
pronadenih razlika vjerojatno proizlaze dijelom iz vrste usluga koju svaki
sektor nudi. Nadalje, zaposlenici javnog sektora najCesce se povezuju viSim
razinama odanosti organizaciji, zadovoljstva poslom i motivacije za rad. No,
uzmu li se u obzir pojedini aspekti navedenih konstrukata, moguce je dobiti
oprecne rezultate. Osim toga, u nekim se studijama radni angazman pokazao
boljim prediktorom radne uspjesSnosti. Angazirani javni sluzbenici znacajno su
zadovoljniji poslom u odnosu na zaposlenike privatnog sektora te su odaniji
organizaciji u odnosu na polujavni sektor Sto se moze povezati s intrinzi€nim
motivacijskim resursima javnim sluzbenika.

S obzirom na velik broj istrazivanja koja daju kontradiktorne nalaze, na ovu
bi se temu trebalo provesti jos istrazivanja, posebno metaanaliza i sistematskih

preglednih radova €ime bi se izbjeglo donoSenje pogresnih zakljuCaka na temelju
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nereprezentativnih istrazivanja. Dosad navedene razlike u karakteristikama
zaposlenika javnog i privatnog sektora daju isklju€ivo opci pregled, a vazno
je uzeti u obzir to da se one mogu razvijati vr.emenom kao rezultat promjena u
vladinim politikama, drustvenim oCekivanjima i ekonomskim uvjetima.
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Abstract

Undoubtedly, significant differences exist between the public and private sector. The
public sector includes an yentity that is financed by public funds and is publicly owned,
while the private sector is characterized as an entity privately financed and regulated by
state laws. Researches on sectoral differences contributed to economic balance and
overall socialwell-being. Some researches focused on comparing the characteristics
of public and private sector employees, there by challenging prevailing stereotypes
associated with each sector’s work force. This paper furnishes a comprehensive
overview of research esexamining organizational commitment, job satisfaction and
work motivation of employees in both sectors. A notable challenge that arises in this
kind of research is, first of all, the unclear categorization of organizations in the public
or private sector. In consistent research findings and various methodologica limitations,
including issues with sample representativeness, the use of self-assessment as
a measurement method, and a lack of longitudinal research, make it challenging to
draw conclusions about substantive differences between public and private sector
employees. In conclusion, this paper offers guidelines for future researches within this
domain.

Keywords: characteristics of employees, organizational commitment, private
sector, public sector, work motivation
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