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Uvrijezeno je misSljenje da postoje neke razlike u radnoj
motivaciji ovisno o zaposlenosti u drzavnom ili javnom u odnosu
na privatni sektor. Cilj istrazivanja bio je ispitati razlikuju li se
zaposlenici razlicitog spola, dobi razine obrazovanja, sektora u
kojem rade u preliminarnom teorijskom konceptu samoinducirane
ulanéane demotivacije. U tu svrhu konstruirali smo upitnik za
mjerenje tog koncepta. Ispitali smo uzorak "snjezne grude"” od 196
ispitanika, razlicitih dobnih skupina i stupnjeva obrazovanja, koji
rade u javnom/drzavnom te u privatnom sektoru. Slozenom
analizom varijjance (MANOVA) analizirali smo razlike izmedu
dimenzija demotiviranosti i navedenog skupa nezavisnih varijabli.
Pokazalo se da se ispitanici razlikuju u odnosu na razinu strucne
spreme i dobnu skupinu, ali ne i u odnosu na spol te vrstu
zanimanja (zaposlenost u drzavnom / javnom nasuprot privatnom
sektoru). Takoder, pronasli smo i razlike u odnosu na interakciju
izmedu varijabli: dob i strucna sprema te dob, kategorija
zanimanja i spol. U pravilu, postoje statisticki znacajne razlike (u
odnosu na spomenute dvije varijable te dvije interakcije) u jednoj
dimenziji koncepta samoinducirane ulanéane demotivacije:
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pesimizam / racionalizacjja. Vedu samoinduciranu ulanéanu
demotiviranost pokazuju najstariji zaposlenici s nizim obrazovnim
razinama. U buduéim bi istrazivanjima trebalo koristiti
reprezentativniji uzorak ispitanika te kvalitetnije utemeljen
teorijski koncept.

KLJUCNE RIJECI: dimenzije samoinducirane demotivacije /
generalizacija / slozena analiza varijance

1. UVOD

Uvrijezeno je mislienje da postoje neke razlike u radnoj motivaciji ovisno o
zaposlenosti u drzavnom ili javnom! u odnosu na privatni sektor, tj. da postoje
neke znacajke zaposlenika u javnom sektoru, koje su razlicite od znacajki
zaposlenih u privatnom sektoru. Polazista za ovakva razmisljianja najcesce su
utemeliena na pretpostavci da drzavni ili javni posao "jamd&i" sigurnost
zaposlenja, iz Cega mogu proiziaziti i specificne znacajke i stavovi
zaposlenika u takvim poslovima. Cinjenica je da se razii¢iti poslovi u drzavnim
i javnim sluzbama bithno medusobno razlikuju, te nije lako jednostavno
popisati njihova zajednicka obiliezia. S druge strane, poslovi u drzavnim
sluzZbama u nekim se karakteristikama mogu priblizno poistovjetiti s poslom u
javnim sluzbama. Najvjerojatnije je ipak tumacenje po kojem nema
jednostavnog odgovora na pitanje o razlikama zaposlenika u javnom
nasuprot privatnom sektoru, jer postoje brojni utjecaji na razlike utvrdene u
svakoj specificnoj situaciji u kojoj se usporeduju radni ucinak, moftivacija il
druge karakteristike zaposlenika u ova dva sektora. Po pitanju problematike
razika ljudi koji rade u privatnom nasuprot drzavnom/javnom sektoru
provedena su brojna istrazivanja, od kojih navodimo samo neka.

Boyne (2002) daje rezultate istrazivanja koji ukazuje na male razlike izmedu
menadzera privatnih i javnih radnih organizacija. Uz teorijske argumente o
razlikama izmedu privatnih i javnih poduzeca, razmotreno je i 13 hipoteza o
utjecajima javnosti, organizacijskog okruzenja, cilievima, sfrukturi i
menadzerskim vrijednostima. Argumenti iz Cak 34 empirijske studije razlika

! Drzavni sektor dio je javnog sektora, a obuhvaca sve drzavne jedinice Cija je primarna
uloga izvrsavanje drzavnih funkcija (izvrine, zakonodavne i sudske). Stoga ¢emo u ovom
istrazivanju koristiti izraze javni i drzavni sektor fretirati kao sinonime, ili c¢emo koristiti njinov
zajednicki naziv - javni sektor (Upravno pravo, 2009).
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izmedu javnih i privatnin organizaciji su kriticki ocijenjeni. Samo tri od trinaest
hipoteza je podrzano od strane najveceg broja empirijskin studija: javne
organizacije su vise birokratizirane i "javni" menadzeri su manje materijalno i
organizacijski odgovorni u odnosu na kolege iz privatnog sektora. Medutim,
vecina statistickin dokaza koji proizlaze iz studija ne mogu jasno rastumaditi
razlike privatnog i javnog sektora, pa se moze rec¢i da te razlike nisu tako
velike,a da su potrebne sofisticiraniie metode za usporedbu menadZzmenta
U javnim i privatnim organizacijoma. Vuori, Kingsley i Savolainen (2007)
prezentiraju takoder viastito glediste u odnosu na menadzment u javnom i
privatnom sektoru. Pobornici privatizacije tvrde da ¢e privatne organizacije
bolie moci odgovoriti trzisnim pritiscima i pruziti visokokvalitetnu uslugu s nizim
froskovima. Suvise Cesto se javna odluka o privatizaciji tretira kao ili / ili odluka
U vezi sa sektorom koji ¢e biti najucinkovitii davatelj usluga. To je
problematic¢no iz vise razloga. Prvo, ljudi uviiek i ne dobiju ono za $to su platili.
Drugo, razlozi zasto se gradanin izjasnio da preferira javni ili privatni sektor
proizvodnje su Cesto veoma nejasne. Trece, logika ili / ili odluke ne
predstavija smisao "lose" nasuprot "dobre" vrste usluge, jer ne uvazava
kombinirane organizacije, koje su kombinacija javnog i privatnog sektora.
Umjesto "dobrin" i "losin" sektora i menadzera, mozda je potrebno skolovati
specijalizirane menadzere za javni i privatni sektor. Odsustvo s posla zbog
bolovanja je u biti podjednako i u privatnim i javnim organizacijoma, dobili
su istrazivaCi Human Engineering (2005), ukoliko se parcijalizira utjecaqj spola,
dobi zaposlenika te veliCine radne organizacije. Naime, odsustvo zbog
bolesti je ces¢e kod Zena, starijih ljudi te u vedim radnim organizacijoma, a
to su faktori koji najcesce opisuju zaposlenike u javnom sektoru. Abraham i
Haltiwanger (1995) su utvrdili faktore koji utiecu na rast pla¢a u privatnom
sektoru: stopa nezaposlenosti, stopa inflacije, broj radnih sati, ukupna
produktivnost. Takoder, visina pla¢a u javnom sektoru utieCe i na visinu
plac¢a u privatnom sektoru, i obratno, dok politicki faktori imaju mali utjecaqj
na visinu plac¢a u oba sektora (Bishop i Thompson, 1992). Primjerice, u Finskoj
je provedena studija u kojoj je usporedena produktivnost privatnog i javnog
sektora tijekom posliednjin dvadeset godina (Hietanen, 2002). Pokazalo se
da je produktivnost privatnog sektora porasla cak 60 %, sto nije bio slucaji s
javnim sektorom. Tehnicari u hithoj medicinskoj sluzbi, koji rade u javnom i
privatnom sektoru, imaju slicnu obuku i radne zadatke, ali uoCavaju se razlike
U njihovom zadovoljstvu poslom, grupnoj koheziji i drugim aspektima njihova
radnog iskustva, u korist privatnog sektora. U ovom sluCaju bitno je usporediti
vise aspekata rada: problematiku placa, ujednacenost rasporeda rada
pojedinaca, sigurnost zaposlenja, ali i sustav nagrada za radnike u javnom
sektoru (De Bernardo, 2008). Poister i Henry (1994) pak razmatraju razlike u
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kvaliteti procjena privatnih i javnih usluga u Sjedinjenim  Americkim
Drzavama. Celnik ameri¢kin Saveznih rezervi Paul Volcker i njegova komisija,
analizirali su financijske reperkusije poslovanja u drzavnom/javnom sektoru te
izrazili  zabrinutost  Zbog  adlarmantne  percepcie  korupcie U
drzavnom/javnom sektoru i neefikasnosti viade Sjedinjenin Americkih Drzava.
Komisija je upozorila i da ovo opce nepovjerenje u drzavni/javni sektor moze
na duze staze ugroziti i sam demokratski proces. Autori zakljuCuju da je
izgleda konvencionalna mudrost uzeti "zdravo za gotovo" konstataciju da je
privatni sektor daleko superiomiji od javnog sektora, u smislu sveukupne
efikasnosti. Nyyssunen i suradnici (2006) su ispitivali razlike preferencija
stomatologa koji rade u privatnom i javnom sektoru, ovisno o materijalnom
statusu korisnika, te Zzivljenju u ruralnoj ili urbanoj sredini. Medutim, oni istiCu
Cinjenice da je rad u javnom sekforu gotovo neizbjezno manje efikasan
nego onaj u privatnom, jer je u njemu sloboda regrutiranja kadrova,
nagradivanja, prikuplianja i raspodjele sredstava i resursa puno Vvise
neprirodna nego U privatnim organizacijoma. Osim toga, javne i privatne
usluge razlikuju se u poticajima koje daju pojedincima. Javne agenciie ne
pruzaju materijaline poticaje za prihvacanje odgovornosti, ali materijaine
poticaje nadopunjavaju drugim poticajima kao §to je solidarnost. Gauch
(1993) je istrazujuci menadzere informacijskin inZzenjera utvrdio da razlike
izmedu zaposlenih inzenjera u privatnom i javnom sektoru nisu tako velike.
Medutim, razlike medu sektorima rastu §to inZzenjeri vise napreduju u hijerarhiji,
jer inzenjeri U javnim sektorima imaju manju kontrolu nad cjelokupnim
sustavom. Cardona (2008) je dao prikaz zakljucaka istrazivanja sustava
nagradivanja vezanih uz produkfivnost u javnim sluzZbama u zemljama
Clanicama EU. Glavni su zaklju&ci bili: sustavi placanja po ucinku su skupi i
traze vrijeme za primjenu (1); U mnogim sluCajevima takvi sustavi su
primjenjivi samo na visim razinama (2); rasudivanje menadzera ograniceno
je na pitanja kao sto su mjerenje ucinka i raspodjela malog iznosa novaca
koje je dostupno za placanje po ucinku (3); neki su sustavi uvedeni kao pilot
projekti s namjerom Sire primjene kasnije, ali u odsustvu rigoroznih analiza
ucinaka pilot projekata nije jasno koliko Siroku primjenu je moguce uvesti (4);
gotovo niti jedna od trenutacnih shema ne govori o pitanju neucinkovitosti,
1. nema kazne za neizvrsenje zadataka (5); mjerenje uc€inkovitosti, narocito u
podruCjima gdje nema ociglednih kvantitativnih rezultata, vrlo je tesko
pitanje (6); nema dokaza da je sustav placanja po ucinku doprinio
poboliSanju ucinkovitosti u upravljanju ljudskim resursima ili u kvaliteti pruzene
usluge (7); dodatno nagradivanje nije znacajna motivacija za zaposlenike
(8); redovite, godidnje ili Cedce sluZbene rasprave izmedu menadzera i
zaposlenika po ucinku, ciljievi i postignuti napredak imaju pozitivne uCinke na
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motivaciju, 1j. priznanje doprinosa pojedinca ucinkovitosti  organizacije.
Cinjenica da iskustvo s plac¢anjem po u&inku u drzavnim/javnim sluZzoama
nije zadovoljavajuc¢e ne bi trebalo voditi do zaklju¢ka da postoji urodena
nemogucénost da se drzavne/javne sluzbenike drzi odgovornima za njihovu
uCinkovitost (Cardona, 2008). Ono §to je problem u javnim upravama je
kultura male ucinkovitosti koja postoji U mnogim javnim sluzbama i
nedostatak menadzerske osjetljivosti za postizanjem vecin i boljih rezultata iz
javnih izvora. RjeSenje tog nedostatka nije u uvodenju plac¢anja po ucinku u
javnim sluzbama, vec pravijenje malih koraka prema razvijanju kulture
uprave vise vezane uz rezultate i uCinkovitost. Studija OECD-a iz 2005. godine
(Cardona, 2008) daje zakljucke kako plac¢anje po ucinku ima mali ili nikakav
uc€inak na povecanje motivacije javnih sluzbenika. Mozda je neophodno
sietfiti se osnovnog cilia bilo kojeg upravljanja uCinkom i sustava ocjene
ucCinka u javnim sluzbama. Ti sustavi i tehnike imaju smisla samo ako je cilj
povecati i pobol§ati odgovornost javnin duznosnika i ucinkovitost javnin
institucija. To podrazumijeva da bi trebale biti vidljive jasne veze izmedu
tehnika i opcenitijih promjenljivin procesa menadzmenta koji bi u najooliem
slucaju ukljuCivali prekrajanje politike javnih ljudskin resursa u zemlji, dok bi
osnovne javne sluzbe i vrijednosti javne uprave ostali netaknuti ili osnazeni:
predvidljivost, regularnost, pravna sigurnost, pravednost, itd. Lee-Ross (2002)
procjenjuje karakteristike posla sefove bolnica iz javnog i privatnog sektora u
Austrdliji. Pokazao je da je posao Sefa u privatnim bolnicama puno izazovniji i
s vecim motivacijskim potencijalnom nego kod 3efova zaposlenih u javnom
sekftoru. Oslanjanje na fehnologiju u bolniCkim uslugama dovelo je pak do
demotiviranosti, tfe pada produktfivnin vjestina. De Vos i Buelens (2007) su
ispitali razlike izmedu zaposlenih u privatnom i javnom sektoru koje se tiCu
motivacijskin dimenzija "psiholoskin" radninh ugovora: mogucénosti razvoja
karijere, sadrzaja posla, financijske nagrade, "drustvene atmosfere” (socio-
emocionalnih aspekata) te postivanja privatnog zivota. Podaci iz ankete za
Cak 4956 belgijskin zaposlenika zaposlenih pokazuju da, su u odnosu na
zaposlenike u privatnom sektoru, oni iz javnog sektora bolje motivirani. Dva su
temelina izvora tih razlika: oni u privatnom sektoru pridoju vec¢u vaznost
razvoju karijere i financijskim moguénostima nagradivanja radnih zalaganja.

Medutim, ima istrazivanja koja ukazuju na (djelomicno ili posve) drugacije
rezultate.

Frank i Lewis (2004) su ispitivali da li su zaposlenici u drzavnom/javnom sektoru
"vise lijeni" od zaposlenika u privatnom sektoru. Utvrdili su fri razlike koje mogu
utiecati na raziCite razine rada fruda u dva sektora. Prvo, drzavnifjavni i
privatni sektor mogu ponuditi razlicite infrinzicne i ekstrinzicine nagrade.
Drugo, zaposlenici u drzavnom/javnom i privatnom sektoru mogu traziti
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razlicite nagrade i rozlicito ih vrednovati. Trece, zaposlenici u javnom i
privatnom sektoru mogu se razlikovati u radnoj efici i drugim karakteristikama
licnosti koje utjeCu na rad i zalaganje. Autori navode podatke iz General
Social Survey, provedenin tiigkom 1989. i 1998., u kojima se pokazalo da
zaposleni u drzavnim/javnim sluzZbama ulazu malo vedi trud, nego oni koji
rade u privatnom sektoru. Naime, dio drzavnih/javninh poslova nudi
zanimljivije poslove i moguénost pomocdi drugima.

Sve u svemu, U nizu istrazivanja se pokazalo da nema sistematskin intrinzicnih
prednosti rada u privatnom sektoru u odnosu na radnu efikasnost. Nema
takoder dokaza za pretpostavku da je rad u javnom sektoru intrinzicno
manje vrijedan ili manje efikasan (Estache i Rossi, 2002; Estache i Kouassi,
2002). Medutim, ozbilinu poteskocu v istraZivanjima efikasnosti i motivacije u
ova dva sektora je i interakcija ova dva sektora, jer je vrlo Cest slucaj da u
poslovima koji su formalno u domeni javnog sektora sudjeluju na ovaj ili onagj
nacin i privatni poduzetnici (Martin i Parker, 1997; Mary i Walsh, 2000).

Koncept samoinducirane ulancane demotivaciie opisuje "lanac"
demotivacijskin procesa i destruktivnin medudjelovanja zaposlenika, u
uvjetima postsocijalistickog drustva. Naime, u socijalistickom drustvenom
poretku koji je uz nedvojoeno porzitivne ideale u odredenim aspektima
previse optimisticno gledao na konstruktivnost ljudske prirode, doslo do
procesa cCije posliedice osie¢camo i dan danas: (prosiecno) losa
produktivnost, niska radna motivacija i usporen ritam konstruktivnih
gospodarskih promjena. Premda niposto ne mozemo reéi da je "sve tako
crno', Cinjenica je smo se u svakodnevnom zivotu osobno susreli s radnim
situacijama u kojima mladi entuzijasti nakon razmjerno kratkog razdoblja u
radnim sredinama izgube pozitivan radni elan, postaju nezadovoljni, te Sire
svoje nezadovoljstvo kao "zarazu". Upravo interakcijom uzroka, posliedica i
nacina pokazivanja ovakve 'zaraze" bavi se koncept samoinduciranog
ulancanog motiviranja, koji je domislio autor, polazeci od prakticnih
iskustava. Polaziste za definiranje tih manifestacija demotiviranosti je u bifi
induktivno: osnovano je na vecem broju prikuplienih i zabiljezenin
karakteristicnih stavova, ponasanja i razmislianja zaposlenika s kojima su
autori u vlastito] radnoj praksi imali prilike suradivati. Hipotetski, ovqj
koncept u interakciji je s nizom psiholoskih konstrukata, kao $to su osobine
posla, dominantni oblik motivacije, lokus kontrole, grupna kohezija. Uz
negativne ishode, koji se od krajnjinh posliedica (npr. loSa produktivnost,
ekstrinzicna motiviranost, eksternalni lokus kontrole, afektivno usmjerena
grupna koherzija, mobbing, stres, bolest) povratnom spregom vracaju na
Siroko izvoriste  (postsocijalizam), usporavajuéi  proces  konstruktivnin
drustvenin promijena, pozitivna povratna sprega podrazumijeva pozitivnu
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zaokuplienost poslom, koja podrazumijeva ocaravaju¢u obuzetost (flow),
vecu produktivnost, stvaranje intrinzicne i autenticne motivacije, internalni

lokus kontrole. Pozitivna povratna sprega teorijski djeluje kao protuteza
negativnoj, pa su transformacije drustva moguce i u pozitivnom smjeru.

Stavove i millienja koja opisuju znacajke samoinducirane ulancane
demotivacije smo u preliminarnom istrazivanju podijelili u nekoliko provizornin
sadrzajnih cjelina: stavovi i razmilianja o Zivotu opcenito, atribucija uzroka
pojedinih  zbivanja, elementi samopoimanja  (samopercepcijia i
samovrednovanije). Navedene sadrzajne cjeline u osnovi objedinjuju skup
kognicija i osie¢dja koje nastoje "opravdati' nesto nizu razinu radne
motivacije te potencijalno manju povezanost poslovnog aspekta Zivota s
ostvarivanjem vaznih osobnih zivotnih cilieva. S druge strane, vjerojatno je i
da postoji istovremena (vjerojatna) teznja odrzavanja samopostovanja
(prvenstveno porzitivne slike o sebi) i samoefikasnosti (ponajprije dozivijaja
vlastite vaznosti u poslovnom krugu, te dozivijaja viastite kompetentnosti u
vanposlovnoj sferi). Naime, vijerojatno je da ¢e se demotiviranost ocitovati u
eksternalnoj atribuciji poslovnih i Zivotnih zbivanja, ili pak racionalizaciji
razloga i okolnosti viastitog poslovnog uspjeha odnosno statusa. To bi trebalo
rezultirati i brojnim vjerovanjima i stavovima koji nastoje "opravdati' te
hipotetske atribucije i racionalizacije.

Cilj istrazivanja bio je utvrditi razlike u stavovima i mislienjima koji reflektiraju
pojavnost konstrukta samoinducirane ulancane demotiviranosti u odnosu na
niz nezavisnih varijabli fe njihove inferakcije: kategorija zanimanja
(zaposlenost u javnim ili drzavnim sluzbama / privatnom sektoru), spol, dobnu
skupinu te obrazovnu razinu.

2. METODA

2.1. Ispitanici

Ispitan je uzorak "snjezne grude" ispitanika oba spola (48 muskaraca i 148
Zzena), dobi od 20 do 65 godina, heterogenih zanimanja te stupnjeva
obrazovanja (ukupno N = 196). Po dobi smo ispitanike podielili u fri
subskupine: najmlade (20-35 godina, N=85), prosjecno stare (35-50 godina,
N=92) te nastarije (50-65 godina, N=19). Po stru¢noj spremi, 32 ispitanika bila
su srednje struGne spreme (SSS), 40 vise (VSS), 109 visoke (VSS) te 15 s
magisteriiem ili doktoratom. Po obrazovanju smo ispitanike dihotomizirali u
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dvile dobne grupe: nizih razina obrazovanja (SSS, VSS) te visih razina
obrazovanja (VSS, Mr, Dr)2. Medu ispitanicima bilo je c¢ak 52 psihologa, 44
odgajatelja te 43 ispitanika koji su diplomirali na drugim drustveno-
humanistickim studijima (sociolozi, defektolozi, lijecnici, pedagoz), 26
ekonomista i pravnika te 31 inZzenjer elektrotehnike odnosno prometnin
znanosti. Struktura uzorka ispitanika u odnosu na njihovu profesiju, postojala
je pofpuna podudarnost izmedu zaposlenosti u javnom sektoru i drustveno-
humanisticke orijentacije (izuzev pravnika i ekonomista), te privatnog sektora
i zanimanja u prirodnim znanostima (zajedno s pravnicima i ekonomistima).
Ovakva zastuplienost subuzoraka direktna je posliedica principa odabira
ispitanika ovom neprobabilistickom metodom ('snjezne grude"). Drugim
rieCima 57 ispitanika radilo je u privatnom, a preostalih 139 u drzavnom fli
javnom sektoru. U odnosu na stupanj struCne spreme, uzorak ispitanika je
frihotomiziran: ispitanici su podijelieni u grupe sa srednjom te visom struCnom
spremom, dok su oni s visokom sfruCcnom spremom, te oni koji imaju
magisterij odnosno doktorat uvrsteni u tredi subuzorak. Od svih ispitanika
(muskarci), 15 ih je bilo zaposleno u javnom sektoru, a preostalih 33 u
privatnom. Od svih ispitanica (zene), 124 ih je bilo zaposleno u javnom
sektoru, a preostalin 24 u privatnom.

2.2. Varijable

Upitnik Samoinduciranog ulan¢anog demotiviranja (u daljinjem tekstu SUD)
sastavili su autori za potrebe ovog istrazivanja, na temelju prethodno opisnih
pretpostavki. S obzirom da je direkino polaziste u formuliranju Cestica bio
"novi' teoriski  koncept, osnovan na karakferisticnim  stavovima i
razmislianjima ljudi iz prakse, Cestice sadrzajno objedinjuju pokazatelie
organizacijske klime, te specificne stavove prema poslu i organizaciji, drzavi,
spolnim ulogama, braku, lijudskoj prirodi. Kao takve, mogle su se "logicki"
grupirati primjerice u stavove koji ukazuju na opce odrednice organizacijske
klime, pesimizam, negativho vrednovanje drugih ljudi, eksternalnu atribuciju,
racionalizaciju neuspjeha, zaokuplienost socijalnim odnosima, ali i na druge
nacCine. Sve su to mogle bifi i hipotetske latentne dimenzije cjelokupnog
mjernog instrumenta.

Uz varijable koje su zapravo Cestice upitnika SUD, prikuplieni su podaci o
demografskim varijablama: spol, kronoloska dob ispitanika, vrsta

2 y daljnjem tekstu, izraz "nize" razine obrazovanja zapravo znace srednju i visu stru¢nu
spremu, a "vise" razine obrazovanja visoku stru¢nu spremu i magisterij fe doktorat
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zavrsenog studija, zaposlenost u privathom odnosno javnom sektoru,
stupanj strucne spreme, duliina radnog staza. Upitnik SUD sastojao se
inicijalno 28 Cestica sa skalom Likertova tipa od pet stupnjeva: od "uopce
se ne slazem" (1) do "u potpunosti se slazem" (5) sa sliedecim sadrzajem
tvrdnji (tablica 2). Ispitanici su imali zadatak iskazati u kolikoj se mijeri slazu
sa sadrzajem pojedinih tvrdniji.

Nakon provedene faktorske (zapravo komponentne analize koju ¢emo
zbog jednostavnosti nazivati faktorskom) analize definirali smo jos tri varijable
koje su zapravo ukupni rezultati po dimenzijoma upitnika (jednostavne
linearne kombinacije Cestica koje definiraju pojedinu dimenziju). Na femelju
rezultata faktorske analize dobivene su tri latentne dimenzije koje tumace
ukupno samo 36 % ukupne varijance, u manifestnom prostoru
samoinducirane ulancane demotivacije, koje sSmMo nazvali:
pesimizam/racionalizacija, drustvena usmijerenost, sposobnost procjene
drugih ljudi (Sindik, 2011). Upitnik Samoinducirane ulancane demotivacije
zaposlenika pokazao se nisko ali zadovoljavaju¢e pouzdanim mijernim
instrumentom u sve tri dimenzije koncepta. Prvi faktor (10 Cestica) nazvan je
"pesimizam/ racionalizacija", bududi da taj faktor najvise saturiraju varijable
koje U osnovi opisuju pesimistiCke stavove prema Zivotu i drugim ljudima.
Drugi ljudi se interpretiraju kao uspjedniji, ali zbog toga jer se drugi ljudi
percipiraju umjesniji u socijalnim odnosima, te bolije prezentiraju sebe i svoj
rad u javnosti. Indirektno, to potencijalno moze ukazivati na racionalizaciju
vlastitih neuspjeha, te na odricanje viastite sposobnosti pojedinca da nesto u
zivotu sam promijeni (eksternalna atribucija). Pouzdanost skale definirane
Cesticama ovog faktora je 0,717 (Cronbach's a). Drugi faktor (9 Cestica)
nazvan je "drustvena usmijerenost”, a definiraju ga vedinom varijable koje
opisuju zadovoljavanje vlastitih potreba te vrednovanje viastitih i tudih
postignu¢a prvenstveno putem gledista drugih ljudi (manje se rukovode
osobnim ili objektivnim kriteriima, a vise percepcijiom fudih videnja i
vrednovanja). Pojednostavlieno, ovaj faktor mogli bismo smatrati aspektom
ekstraverzije. Pouzdanost skale definirane Cesticama ovog faktora bila je je
0,680 (Cronbach's a). Treci faktor (6 Cestica) nazvan je "sposobnost procjene
drugih ljudi", jer ga odreduju Cestice koje opisuju iznimnu vaznost i vieru u
ispravnost  vlastite procjene drugih ljudi. Pouzdanost skale definirane
Cesticama ovog faktora bila je 0,653 (Cronbach's a).

2.3. Postupak

Upitnik SUD poslan je tijekom lieta 2007. godine putem e-maila ve¢em broju
ljudi, za koje su autori znali da su zaposleni u privatnom ili pak drzavnom/
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javnom sektoru. Takoder, ispitanicima koje su direktno kontakfirali autori je
dana instrukcija proslijediti upitnik svojim poznanicima, istovietnog stupnja
struCne spreme te zanimanja, zaposlenim u javnom ili privatnom sektoru.
IstraZzivanje je provedeno s garantiranom anonimnosé¢u te znanstvenom
svrhom istrazivanja.

2.4. Metode obrade podataka

Obrada podataka provedena je statistickim programom SPSS 11. Najprije
smo na cjelokupnom uzorku ispitanika utvrdili deskriptivne  karakteristike
Cestica, a potom smo u dvije iteracije analize glavnih komponenti s varimax
rotacijom utvrdili latentne dimenzije upitnika te provijerili pouzdanost Cestica
koje pojedine dimenzije definiraju. U finalnoj analizi, koje ¢emo rezultate
prikazati, slozenom analizom varijance (MANOVA) utvrdili smo razlike u tri
dimenzije samoinducirane demotiviranosti - (Pesimizam/ racionalizacija,
Drustvena usmjerenost i Sposobnost procjene drugih ljudi), u odnosu na
nezavisne varijable i njihove interakcije: kategorija zanimanja, spol, dobna
skupina te obrazovna razina. U sluCajevima kad pojedini je pojedini
subuzorak ispitanika u analizama razlika putem interakcija dvije ili vise
nezavisnih varijabli bio manji od 30, koristili smo Mann U Whitney
neparametrijski test za analize razlika. U svim analizama, kao maksimalnu
razinu znacajnosti koristili smo p<0,05.

3. REZULTATI

U tablici 1 prikazana je deskriptivna statistika za dimenzije upitnika.
Najmanji prosjecni rezultat pronasli smo za dimenziju Pesimizam/
racionalizacija, a najveéi za Drustvenu usmijerenost. Standardno
rasprienje je najvece za dimenziju Pesimizam/ racionalizacija, a najmanje
za Sposobnost procjene drugih ljudi. Od normalne distribucije odstupa
jedino Sposobnost procjene drugih ljudi, ali tek vz p<,05 (te ju uvjetno
mozemo smatrati priblizno normalnom).
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Tablica 1. Deskriptivna statistika za dimenzije upitnika Samoinducirane
ulancane demotiviranosti (SUD) na cjelokupnom uzorku ispitanika

Di - Broj Prosjecna Prosiecno K-Sz p
imenzija o

Cestica M o
Pesimizam/ racionalizacija 10 2,48 0,66 1,26 p>,05
Drustvena usmijerenost 9 2,97 0,65 929 p>,20
Sposobnost procjene drugih ljudi 6 2,92 0,57 1,42 p< 05

Legenda: M= aritmeticka sredina, o= standardno rasprsenje, K-S Z= Z vrijednost Kolmogorov-
Smirnov testa, p= vjerojatnost znacajnosti (napomena: prosjecne M i o dobivene su
dijelienjem M i o brojem Cestica pojedine skale)

U tablici 2 uvoclivo je da su pronadeni statisticki znacajni efekti u
dimenzijoma upitnika Samoinducirane ulancane demotiviranosti (SUD) za
nezavisne varijable: dobna skupina, stfru¢na sprema. Spolne razlike nisu se
pokazale staftistiCki znacajnim. U analizama interakcija, pokazalo se da su
efekti znacajni za interakcije izmedu nezavisnin varijabli: dob i stru¢na
sprema te dob, kategorija zanimanja i spol.

Tablica 2. MANOV A-e za dimenzije upitnika Samoinducirane ulancane
demotiviranosti (SUD) u odnosu na nezavisne varijable (kategorija zanimanja,
dobna skupina, spol, struCna sprema)

Effekt Pillai's F-test Stupnjevi Pogreska Inacajnost
Trace slobode stupnjevi F-testa
slobode
Dob 12 3,54 6 334 <,05
Zanimanje 04 2,15 3 166 >,05
Struéna sprema 14 4,16 3 166 <,01
Spol .03 1,88 3 166 >,10
Dob/Zanimanje 01 0,75 3 166 >,20
Dob/Struéna sprema 16 2,34 12 346 <,058
Zanimanje/Struéna sprema .06 1,87 [ 334 >,05
Dob/Spol 04 1,21 [ 334 >,20
Zanimanje/Spol 01 0,72 3 166 >,20
Struéna sprema/Spol .06 1,65 6 166 >,10
Dob/Zanimanje/Spol 05 3,06 3 166 <,05
Dob/Zanimanje/Struéna sprema .00 0,25 3 166 >,20
Dob/Spol/Struéna sprema .00 0,00 3 166 >,20
Spol/Zanimanje/Stru¢na sprema .00 0,00 3 166 >,20

Legenda: * iskazana vrijednost F samo za Pillai’'s Trace

U tablici 3 prikazani su univarijatni efekti u odnosu na dimenziju zavisnih
varijabli za koje su pronadene razlike, u odnosu na vise nezavisnin varijabli
te njihove interakcije. Vizualnom inspekcijom tablice 3 uocljivo je da
ispitanike najvise razlikuje dimenzija pesimizam/ racionalizacija (u Cak
devet od ukupno 10 sluCajeva gdje je pronadena statisticka znacajnost
efekta), i to za sve nezavisne varijable: dob, kategorija zanimanja,
struCna sprema, spol. Samo jedna je razlika statisticki znacajna za
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dimenziju drustvena usmijerenost. Niti jedna razlika nije stafistiCki znacajna
za sposobnost procjene drugih ljudi. medu nezavisnim varijablama,
najveci broj statisticki znacajnih razlika pronasli smo za varijablu struéna
sprema, koja razlikuje ispitanike prema obje dimenzije samoinducirane
demotiviranosti (za koje smo pronasli statistiCki znacajne razlike.

Tablica 3. Znacajni univarijatni efekti za dimenzije upitnika Samoinducirane
ulanc¢ane demotiviranosti (SUD) u odnosu na nezavisne varijable (kategorija
zanimanja, dobna skupina, spol, stru¢na spremal)

Zavisna varijabla Stupnjevi F-test Dobna kategorija AritmetiCke sredine
slobode
2 5,93 Najmadi 26,30
Pesimizam/ racionalizacija Prosjecni 27,89
Naijstariji 3493
. " Stupnjevi 5 Struéna sprema
Zavisna varjabla slobode Fest Aritmeticke sredine
. . . " Niza 27.99
ok ,
Pesimizam/ racionalizacija 2 11,66 Vg 2301
. . Stupnjevi 5 Dobna kategorija / Zanimanje
Zavisna varjabla slobode Frtest Aritmeticke sredine
Pesimizam/ raciondlizaciia 1 5,470* Najstarija - drzavni 34,93
) Najmlada - drfavni 25,45
. . Stupnjevi Dobna kategorija / Spol
Zavisna varjabla slobode Fest Aritmeticke sredine
Pesimizam/ raciondlizaciia 1 4,356* Najmlada — muskarci 25,16
! Najstarija - Zene 35,31
. . Stupnjevi 5 Dobna kategorija / Stru¢na sprema
Zavisna varjabla slobode Fest Aritmeticke sredine
Pesimizam/ racionalizacija ! 4147¢ Nejmiadi- visa 2475
! Najstarij - niza 37,33
Zavisna varjabla Stupnjevi Fotest Kategorija zanimanja / Stru€na sprema ) B )
slobode Aritmeticke sredine
Pesimizam/ racionalizacija ! 48967 Drzavni - visa 2512
) Privatni - niza 33,67
Drustvena usmierenost 1 6,144 Drzavni - niza 18,52
! Drfavni - visa 16,28
. . Stupnjevi g Dobna kategorija / Zanimanje /
Zavisna varjiabla slobode F-test Struéna sprema Aritmeticke sredine
Pesimizam/ racionalizaciia 1 4,676* Najmladi - drzavni - visa 24,46
! Najstariji — driavni - niza 33,67
Zavisna varjabla Stupnjevi F-test Dobna kategorija / Spol / Struéna ) -~ i
slobode sprema Aritmeticke sredine
Pesimizam/ racionalizacia 1 3.921* Najmladi— muskarci - visa 23,65
! Naistariji - ene - niza 37,33
Zavisna varijabla Stupnjevi F-test Kategorija zanimanje / Spol / Struéna ) - i
slobode sprema Aritmeticke sredine
. . R - Drzavni - muskarci - visa 20,80
Pesimizam/ racionalizacija 1 6,879 Privatni - Jene - niva 4033
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4. RASPRAVA

Kao glavni nalaz istrazivanja, pronasli smo da se na temelju konstrukta
samoinducirane ulanc¢ane demotivaciie mogu  stafistiCki  znacajno
razlikovati ispitanici prema stupnju stru¢ne spreme i prema dobnoj grupi, ali
ne i u odnosu na kategoriju zanimanja, nifi u odnosu na spol. Bez obzira na
nedostatnu teorijsku utemeljenost konsfrukta, $to se ocCituje i u malom
postotku objasnjenje varijance, isti posjeduje odredenu dijagnosticku
valjanost, barem na ispitanom uzorku ispitanika. U prethodnom istrazivanju,
u kojem su andlizirane razlke u dimnezijoma ovog konstrukta samo u
odnosu na obrazovnu razinu (Sindik, 2011), pokazalo se da se na temelju
psiholoskih posliedica demotiviranosti mogu razlikovati zaposlenici razlicitin
razina struCne spreme. Znacajne razlke pokazale su se i za interakcije
izmedu nezavisnih varijabli: kategorija zanimanja i stru¢na sprema; dob i
spol; dob, spol i stru¢na sprema; spol, kategorija zanimanja i stru¢na
sprema. Pokazalo se dakle da i varijabla spol, u interakciji s drugim
varijablama, razlikuje ispitanike i ispitanice u dimenziji pesimizam /
racionalizacija, sto se ocituje i u univarijatnim razlikama.

Na temelju prethodnih istrazivanja, mogli smo ocekivati spolne razlike u
dimenzijoma drustvena usmjerenost te sposobnost procjene drugih ljudi, u
smjeru vecih rezultata kod ispitanica. Naime, u istraZivanjima se pokazalo da
muskarci U veco] mijeri posjeduju tzv. instrumentalne karakteristike
(orijentiranost prema cilju, neovisnost i odluc¢nost), dok zene vise posjeduju
fzv. ekspresivne karakteristike (usmjerenost na meduljudske odnose,
iubaznost i osjecajnost) (Spence, Deaux i Helmreich, 1985). U pogledu
vrijednosnih orijentacija, pokazalo se da veé kod djevojcica i djecaka,
djevojcice vise preferirgju ljude, a djecaci stvari. DjeCaci su kompetitivniji, a
djevojcice vise suraduju (Pease i Pease, 2003). Po navedenom, moguce je
da postoje dijelom bioloski urodene a dijelom ranim odgojem steCene razlike
muskaraca i zena u specificnim vrstama socijalne usmjerenosti, koje se mogu
reflektirati i na dozivijenu sposobnost procjene drugih ljudi te na vrednovanje
sirokog spekira drustvenin zbivanja dli i viastitih ponasanja i postignuéa,
posredstvom komunikacije o tim zbivanjima, ponasanjima i postignu¢ima s
drugim ljudima. Drugo tumacenije polazi od spolnih stereotipa, kojima mogu
podjednako biti podlozne Zene kao i muskarci (Devine, 1989): mozda je za
Zene drustveno pozelinije biti socijalno usmjeren, i kao takav percipirano
vjestiji u procjeni drugih ljudi. Medutim, u ovom istrazivanju nismo dohbili
ocekivane rezultate, izuzev za dimenziju pesimizam / racionalizacija, za koju
najvece prosieCne rezultate postize najstarija dobna grupa zena, odnosno
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najstarija dobna grupa zena s nizim razinama obrazovanja te zene s nizm
razinama obrazovanja koje rade u privatnom sektoru. Razlike koje su nastale
u odnosu na interakciju sa sektorom u kojem ispitanici i ispitanice rade mogu
biti povezane i sa statusom radnog mijesta, jer situacija moze biti bitno
drugacija da li je rije¢ o menadzerima (Boyne, 2002; Vuori, Kingsley i
Savolainen, 2007) ili podredenima. To moze biti i racionalno tumacenje za
interakcije spola sa dobnom grupom i razinama obrazovanja, gdje, ovisno o
atraktivnosti radnog mijesta, ljudi razlicito percipiraju svoj trenutni i bududi
status. A upravo percepcija viastitog statusa (jasno uz ostale Cimbenike
vezane uz posao kao §to su npr. zadovoljstvo poslom, organizacijska
odanost, itd.) moze biti razlog za vecu ili manju izrazenost dimenzije
pesimizam / racionalizacija.

U odnosu na razinu strucne spreme, ispitanici se razlikuju u dimenziji upitnika
pesimizam / racionalizacijo. Dobiveni rezultati su bili u hipotetski
oCekivanom smijeru: ispitanici iz subuzorka nize obrazovanin pokazuju
naglaseniju dimenziju pesimizam/ racionalizacija. Naime, vjerojatno je da
ljudi koji su manje obrazovani u prosjeku i rade poslove koji su manje
atraktivni (bez obzira na zaposlenost u javnom odnosno privatnom sektoru,
kako se pokazalo u prethodnom istrazivanju — Sindik, 2011), te percipiraju
svoj radni a i opcenito socijalni status kao nesto manje vrijedan, a
mogucénost napredovanja manjom. A to ih mozda navodi i na opdi Zivotni
pesimizam te usmjerenost na druge ljude, gdje je vjerojatno da ¢e i ta
socijaina  usmjerenost  vec¢inom teziti eksternalnoj atribuciji  vlastitog
poslovhog i zvotnog statusa. Stoga bismo osmislieni koncept
samoinduciranog ulanCanog demotiviranja mogli uvjetno i oprezno
nazvatii onim §to se kolokvijalno naziva "sindrom srednje stru¢ne spreme”.

Stafisticki znacajne razlke u konceptu samoinduciranog ulanCanog
demotiviranja pronadene su i U odnosu na dobnu skupinu ispitanika.
Ispitanici se razlikuju u dimenziji pesimizam/ racionalizacija (pojedinacno i u
interakciji s drugim nezavisnim varijablama) u odnosu na dobnu skupinu.
Ispitanici iz najstarije dobne skupine ispitanika pokazuju najnaglaseniji
pesimizam/ racionalizaciju, dok u drugm dimenzioma nema statisticki
znacajne razlike. Stariji djelatnici U principu iIMaju  Manju  vjerojatnost
oCekivanja napredovanja, ¢es¢e imaju simptome sagorijevanja na poslu
(Hurrell i McLaney, 1988). Za sagorijevanje na poslu freba uzeti u obzr Sest
dimenzija neuskladenosti izmedu posla i osobnih vrijednosti, pofreba i
mogucnosti (Leiter i Maslach, 2011), koje takoder mogu imati utjecaja i na
pojavnost samoinduciranog ulanCanog demotiviranja. U fom pravcu moze
i¢i i dorada preliminarnog modela koncepta samoinduciranog ulancanog
demotiviranja u buducim istrazivanjima. Takoder, u tumacenju rezultata, uz
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vaznu opasku o vrsti radnog mjesta koje moze ufjecati i na karakteristike
demotivacije, treba dodati da jos niz Cimbenika treba uzeti u obzir tijgkom
razmatranja ovog kompleksnog pitanja: problematiku plac¢a, uviednacenost
rasporeda rada pojedinaca, sigurnost zaposlenja, ali i sustav nagrada za
radnike u javnom sektoru (De Bernardo, 2008).

Barem nekoliko je bitninh nedostataka (a odatle i moguénosti generadlizacije
rezultata) ovog istrazivanja. Jedan temeljni nedostatak proizlazi iz nedovoljine
reprezentativnosti uzorka "snjezne grude" ispitanika u istrazivanju. Nadalje,
nismo imali toCan uvid koji su ispitanici odbili sudjelovati u istrazivanju, §to se
moglo reflektirati i na rezultate. S druge strane, u strukturi uzorka ispitanika
postojao je nesrazmjer broja zaposlenih u privatnom u odnosu na javni
sektor, kao i u broju ispitanika u odnosu na broj ispitanica. Nadalje, subuzorci
ispitanika bili su heterogeno zastuplieni u pogledu razliCitih vrsta zanimanja: u
javnim sluzbama, najvise je bilo odgoijitelja, ostalih drustvenin zanimanja, a
tek maniji broj zaposlenika bio je iz prirodno/tehnickin zanimanja, jo§ manii
broj je ekonomista/pravnika, a najmanje psihologa. Uzorak zaposlenin u
privatnom sektoru mozda je bio bitno pozitivnije selekcioniran u odnosu na
razinu stru¢ne spreme (vecinom je bila rijeé o diplomiranim inzenjerima
elektrotehnike). U bududim istrazivanjima trebalo bi voditi racuna da uzorak
ispitanika bude reprezentativniji, Sto bi svakako neutraliziralo dio manjkavosti
ovog istrazivanja. Na reprezentativniem uzorku moglo bi se dodi do
relevantnijin zakljuCaka o prirodi koristenog koncepta, te o razikama na
razini demografskih varijabli: spola, dobi, mjesta zaposlenja, struCne spreme.
U tu svrhu mogli bismo prikupiti podatke o potencijaino vaznim
moderatorskim i medijatorskim varijablama, npr.: financijsko blagostanje,
osobne karakteristke poput bazichog mentalnog zdravija, privizenosti
zaposlenju, stupnja aktivnosti, vulnerabilnosti na stres, doZivlenog uzroka
demotiviranosti, moguénosti samostalnog planiranja i ostvarivanja cilieva;
karakteristika kao sto su obiteljski i socijalni status, financijska sigurnost,
jasnoc¢a i predvidiivost okoline, socijaina potpora (Matko, 2002). S
konceptualnog stanovista, bitni nedostatak istrazivanja svakako je
nedoradenost teorijskog okvira koji je bio polaziste u istrazivanju. Konstrukt
samoinducirane ulanCane demotivacije predstavija vrlo heterogen sklop
karakteristika, koje bi iznimno zanimljivo bilo sustavno istraziti u buduénosti.
Zato je mogucnost generdlizacije istrazivanja mala, a daljnja istrazivanja su
potrebna, s modificiranim mjernim instrumentom kaoji proiziazi iz definiranijin
teorijskin polazista na reprezentativnijem uzorku.

PraktiCne implikacije istrazivanja mogu se reflektirati u mastovitiem i
sustavnijem unapriedenju motivacijskih potencijala poslova, primjerice na
nacin kako to sugeriraju Hackman i Oldham (1980). Oni vjeruju da
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menadzeri mogu unaprijediti motivacijski potencijal slijedeci pet koncepata:
kombiniranjem zadataka, formiranjem prirodne radne grupe, uspostavom
odnosa s korisnicima usluga, vertikalnim opterecenjem, otvorenim kanalima
za povratne informaciie, davanijem vece kontrole zaposlenima.
Obogacivanje posla podrazumiieva da menadzer treba pofticati osieca;j
svrsishodnosti i osjec¢aj odgovornosti svim podredenima, kao i pruziti povratne
informacije o rezultatima njihovih izvisenih zadataka. Davanje vece kontrole
uposlenima znaci prebacivanje ovlastenja i odgovornosti sa menadzera na
sve zaposlenike i ukljuCivanje zaposlenika u proces donosenja odluka. Na
temelju nalaza ovog istrazivanja, vjerojatno je da pritom treba voditi raCuna
o tome da se pri kreiranju riesenja za unaprijedenje motivacijskin potencijala
poslova, neizostavno vodi racuna o dobi zaposlenika te o razini njihova
obrazovanja.

5. ZAKLJUCCI

Na temelju dimenzija upitnika, statisticki znacajno se mogu razlikovati ispitanici
U odnosu na razinu struCne spreme i dobnu skupinu, ali ne i u odnosu na spol
te vrstu zanimanja (zaposlenost u drzavnom / javnom nasuprot privatnom
sektoru). Takoder, pronasli smo i razlike u odnosu na interakciju izmedu varijabli:
dob i stru¢na sprema te dob, kategorija zanimanja i spol. U pravilu, postoje
statistiCki znaCajne razlike (U odnosu na spomenute dvije varijable te dviie
interakcije) u jednoj dimenzii koncepta samoinducirane ulancane
demotivacije: pesimizam / racionalizacija. Ve¢u samoinduciranu ulancanu
demotiviranost pokazuju najstariji zaposlenici s nizim obrazovnim razinama. U
buducim bi istrazivanjima trebalo voditi racuna o reprezentativnosti uzorka
ispitanika, kvalitetnijem utemeljenju teorijskog koncepta, kontroli utiecaja jos
nekih moderatorskin i medijatorskih varijabli.

6. REFERENCE

(1) Abraham, K., Haltiwanger, J.C. (1995) Real wages in a business cycle.
Journal of economic literature, 33, 1215-1264.

(2) Bishop, M., Thompson, D. (1992) Regulatory Reform and Productivity
Growth in the UK's Public Utilities. Applied Economics, 24, 1181-1190.

(3) Boyne, G. A. (2002) Public and Private Management: What's the
Difference? Journal of Management Studies, 39, 97 — 122.

(44)



Zbornik IKSI, 1/2013 - S. Josko, S. Tvarog, A. Globoc¢nik Zunac
»Koncept samoinduciranog ulanéanog demotiviranja na poslu — razlike
zaposlenika u javnom i privatnom sektoru”, (str. 29-47)

Cardona, F. (2008) Plac¢a po ucinku u javnim sluZbama u zemljama
OECD-a i EU, web stranice SIGMA,

www.sdisn.hr/upload/File/SIGMA PRP prijevod.pdf (30. 3. 2009.)

De Bernardo, D. (2008) Good work: Emergency medical technicians in
the public and private sectors, web stranice American Sociological
Associafion Annual Meeting, Boston, MA,
http://www.allacademic.com/meta/p242677 index.ntml (31. 7. 2008.)
Devine, P.G. (1989) Stereotypes and Prejudice: Their Automatic and
Conftrolled Components, Journal of Personality and Social
Psychology, 56, 5-18.

De Vos, W.A., Buelens, M. (2007) Differences between private and
public sector employees’ psychological contfracts. Vierick Leuven
Gent work Paper Series, 2007 (02), Vlerick Leuven Gent Management
School, http://public.vlerick.com/Publications/9bad361f-6aa?-e011-
8a89-005056a635ed.pdf (16. 4. 2009.)

Estache, A., Rossi, M. A. (2002) How Different Is the Efficiency of
Public and Private Water Companies in Asiae World Bank Economic
Review, 16, 139-148.

Estache, A., Kouassi, E. (2002) Sector Organization, Governance, and
the Inefficiency of African Water Utilities, World Bank Research Working
Paper 2890, World Bank,
http://ru.worldbank.org/Documents/Paperslinks/1453.pdf (15. 5. 2009.)
Hietanen, J. (2002) Productivity increases rapidly in private services,
web stranice World Bank,
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/12/feature/fi02121064f.ht
m (20. 4. 2009.)

Frank, S.A., Lewis, G.B. (2004) Government Employees: Working Hard or
Hardly Workinge American review of public administration, 34, 36-51.
Gauch, R.R. (1993) Differences between public and private
management information systems, u: Tanniru, Mohan R., Proceedings
of the 1993 conference on Computer personnel research, 1 -
3.4.1993, St Louis, Missouri: Special Interest Group on Computer
Personnel Research Annual Conference, pp. 385-399.

Hackman, R.J., Oldham, G.R. (1980) Work Redesign, Reading, M.A.:
Addison-Wesley.

Human Engineering (2005) A review of safety culture and safety
climate literature for the development of the safety culture
inspection toolkit, Bristol: Health and Safety Executive.

(45)


www.sdlsn.hr/upload/File/SIGMA_PRP_prijevod.pdf
http://www.allacademic.com/meta/p242677_index.html
http://public.vlerick.com/Publications/9bad361f-6aa9-e011-
http://rru.worldbank.org/Documents/PapersLinks/1453.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/12/feature/fi0212106f.ht

(15)

(20)

(22)

(23)

(24)

(25)

Zbornik IKSI, 1/2013 - S. Josko, S. Tvarog, A. Globoc¢nik Zunac
»Koncept samoinduciranog ulanéanog demotiviranja na poslu — razlike
zaposlenika u javnom i privatnom sektoru”, (str. 29-47)

Hurrell, J.J., McLaney, M.A. (1988) Exposure to job stress — a new
psychometric instrument. Scandinavian Journal of Work
Environmental Health, 14, 27-29.

Lee-Ross, D. (2002) An exploratory study of work motivation among
private and public sector hospital chefs in Australia. Journal of
Management Development, 21, 576-588.

Leiter, M. P., Maslach, C. (2011) Sprijecite sagorijevanje na poslu,
Zagreb: Mate d.o.o.

Martin, S., Parker, D. (1997) The Impact of Privatisation Ownership
and Corporate Performance in the UK, London: Routledge.

Mary, S., Walsh, P. (2000) Public vs. Private Ownership: The Current
State of the Debate. World Bank Policy Research Working Paper
2420, Washington, D.C.,World Bank,
http://econ.worldbank.org/files/1175wps2420.pdf (15. 5. 2009.)
Matko, V. (2002) Psiholoske posliedice nezaposlenosti i posredujudi
faktori, u: Galesi¢, Mirta, Masli¢ Sersi¢, Darija, Sverko, Branimir (ur.),
Psiholoski aspekti nezaposlenosti - zbornik radova Xll. lietne skole
studenata i nastavnika Odsjeka za psihologiju Filozofskog fakulteta u
Zagrebu Silba, 2002, web stranice Filozofskog fakulteta u Zagrebu
http://mjesec.ffzg.hr/nezaposlenost/3.1.html (15. 5. 2009.)
Nyyssunen, V., Herranen, K., Letto, P., Rajala, M. (2006) Use of public
and private dental services by adults in Finland. Community Dentistry
and Oral Epidemiology, 11, 205-208.

Pease, B., Pease, A. (2003) Zasto muskarci ne slusaju, a Zene ne znaju
Citati zemljovide, Zagreb: Mozaik knjiga.

Poister, T.H., Henry, G.T. (1994) Citizen Ratings of Public and Private
Service Quality: A Comparative Perspective. Public Administration
Review, 54, 155-160.

Sindik, J. (2011) Istrazivanje posliedica motiviranosti zaposlenika raziicitog
stupnja struCne spreme. Ekonomska misao i praksa, 20, 101-119.
Spence, J.T., Deaux, K.V., Helmreich, R.L. (1985) Sex Roles in
Contemporary American Society, u: Lindsey, Gary V. i Aronson, Eliot.
(ur.), Handbook of Social Psychology 2, New York: Random House,
pp. 149-178.

Vuori, J., Kingsley, G., Savolainen, T. (2007) Public and private
manager: does the difference really matter? Leading the Future of
the Public Sector: The Third Transatlantic Dialogue, 31.5.-2.6.2007.
Newark, Delaware, USA: University of Delaware.

(46)


http://econ.worldbank.org/files/1175wps2420.pdf
http://mjesec.ffzg.hr/nezaposlenost/3.1.html

Zbornik IKSI, 1/2013 - S. Josko, S. Tvarog, A. Globoc¢nik Zunac
»Koncept samoinduciranog ulanéanog demotiviranja na poslu — razlike
zaposlenika u javnom i privatnom sektoru”, (str. 29-47)

(27) Upravno pravo (2009) Poslovni forum, web stranica Poslovnog
foruma http://www.poslovniforum.hr/info/upravno pravo.asp (28. 4.
2009.)

(28) Zepeda, S.J. (2007) Instructional supervision: applying tools and
concepts, NY: Eye of education.

THE CONCEPT OF A SELF-INDUCED LINKED DISCOURAGING
AT WORK - THE DIFFERENCE OF EMPLOYEES IN THE PUBLIC
AND PRIVATE SECTORS

The conventional wisdom is that there are some differences in the labor
motivation depending on employment in the government or the public in
relation to the private sector. The aim of this study was to examine whether
the employees of different gender, age levels of education, a sector in which
they work, differ in a preliminary theoretical concept of self-induced
concatenated demotivation. For this purpose, we have constructed a
questionnaire to measure the concept. We examined the "snowball" sample of
196 subjects, of all ages and levels of education, who are working in the
public / government and private sector. Using multivariate analysis of
variance (MANOVA), we analyzed the differences between the dimension of
demotivation and aforementioned set of independent variables. It turned out
that respondents differ in the level of education and age group, but not in
relation to gender and type of employment (employment in the state / public
versus private sector). Also, we found differences in relation to the interaction
between the variables: age and level of education and age, occupational
category and gender. In general, there were statistically significant
differences (with respect to the aforementioned variables and two
interactions) in one dimension of the concept of self-induced concatenated
demotivation: pessimism / rationalization. Greater self-induced disincentives
show concatenated oldest employees with lower educational levels. In future
research should use a more representative sample of respondents, and better
grounded theoretical concept.

KEYWORDS: dimensions of self-induced demotivation /
generalization / multivariate analysis of variance
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