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Stavovi o radu i radno ponasanje: usporedba javnog i privatnog sektora

Work attitudes and work behaviours: differences between the public and the
private sector

Doroteja Vozab

Sazetak Razlike medu zaposlenicima javnog i privatnog sektora ¢esta su tema u javnom prostoru, ujedno i
predmet stereotipa, no istrazivanja na tu temu nedostaje te su rezultati nerijetko nekonzistentni. Cilj ovog
istrazivanja bio je utvrditi postoje li razlike izmedu hrvatskih zaposlenika javnog i privatnog sektora u
stavovima prema radu i radnim ponaSanjima, kada kontroliramo ocekivane utjecaje ostalih demografskih
varijabli (rod, dob, razina obrazovanja) te veliine organizacije. U istrazivanju su sudjelovali zaposlenici
(N=318) raznih organizacija, od kojih je 42.5% zaposleno u javnom, a 57.5% u privatnom sektoru.
Sudionici su dali procjene u kojem stupnju percipiraju da je njihov poslodavac prekrsio psiholoski ugovor,
razini percipirane organizacijske podrske te o zadovoljstvu poslom. Takoder su izvijestili o vlastitoj
uspjesnosti u radnim zadacima, odgovornom organizacijskom ponasanju te nepozeljnom organizacijskom
ponaSanju. Korelacije, iako relativno niske, otkrile su kako zaposleni u javnom sektoru percipiraju vise
prekrsaja psiholoskog ugovora, manje percipirane organizacijske podrske te su zadovoljniji poslom od
zaposlenika u privatnom sektoru. Ipak, kada smo u regresijskoj analizi kontrolirali utjecaj ostalih
demografskih varijabli, pripadnost sektoru bila je znacajan prediktor samo za percipiranu organizacijsku
podrsku. Korelacije sektora rada i radnih ponasanja ukazale su na razliku samo u nepozeljnom
organizacijskom ponaSanju, u smjeru da se u njega vise upustaju zaposlenici privatnog sektora. Kontrolom
demografskih varijabli u regresijskoj analizi nestala je i ta razlika te zaklju¢ujemo kako pripadnost sektoru
nema samostalni znacajan doprinos objasnjavanju niti jednog od osnovnih radnih ponasanja.

Kljucne rijeci: stavovi prema radu, radno ponasanje, javni sektor, privatni sektor

Abstract Differences between public and private sector employees are a frequent subject of public
discussion and stereotype even though there is a lack of research regarding this topic with often inconsistent
results. The aim of this study was to determine the differences between public and private sector employees
in Croatia with focus on their work behaviour and attitude towards work while controlling for the effects
of demographic variables (age, gender and level of education) and size of organization. Employees (N=318)
of various organizations participated in the research, of which 42.5% were employed in the public sector,
and 57.5% in the private sector. The participants gave their estimate to what degree they perceive that their
employer violated the psychological contract, the level of perceived organizational support, and job
satisfaction. Furthermore, they self-rated their task performance, organisational citizenship behaviour and
counterproductive work behaviour. Despite corelations being relatively low, they revealed that employees
in public sector perceive more psychological contract breach and less perceived organizational support
while being more satisfied with their job compared to employees in private sector. Regression analyses
revealed that, after controlling for other demographic variables, sector was a significant predictor only for
perceived organizational support. Correlations of the work sector and work behaviours indicated a
difference only in counterproductive work behaviour, in a way that private sector employees engage in it
more. By controlling the demographic variables in the regression analyses, this difference also disappeared,
and we conclude that work sector does not have an independent significant contribution to explaining any
of the basic work behaviours.

Keywords: work attitude, work behaviour, public sector, private sector



UvVOD

Opcenito se smatra da organizacije javnog sektora funkcioniraju razli¢ito od
organizacija u privatnom sektoru. Jo§ su 70ih godina proslog stolje¢a zapocela
istrazivanja o na¢inima na koje se razlikuju sektori te zaposlenici koje zaposljavaju.
Pregledom brojnih istrazivanja koja su od tada objavljena, Boyne (2002) je identificirao
Cetiri skupine teorijskih utjecaja u pozadini tih razlika: drugacije organizacijsko
okruzenje, ciljevi, struktura organizacije te vrijednosti rukovoditelja. I u svakodnevnom
zivotu Cesto se Cuju stereotipne tvrdnje koje govore o prednostima i nedostacima jednog
1 drugog sektora, Sto nam govori da je ideja o postojanju razlika medu dvaju sektora
prisutna i u op¢oj populaciji. Mnoge razlike imaju ¢vrstu potporu u komparativnoj
literaturi stoga su razni autori pretpostavili da se znacajne sektorske razlike odrazavaju i
na razini zaposlenika. Medutim, istrazivanja individualnih razlika zaposlenika dvaju
sektora Cesto rezultiraju nekonzistentnim zaklju¢cima (Baarspul i Wilderom, 2011).
Moguce objasnjenje nestabilnosti rezultata je da na te razlike utjecu neki faktori koji su
nacionalno specifi¢ni stoga ¢emo u ovom radu provjeriti postojanje razlika na uzorku

hrvatskih zaposlenika.
Osnovna obiljezja javnog i privatnog sektora te njihovih zaposlenika

Organizacije koje pripadaju javnom i privatnom sektoru razlikuju se u njihovu
vlasnistvu, izvorima financiranja te nafinu upravljanja odnosno utjecaja pod kojim
djeluju (Perry 1 Rainey, 1988). Javne organizacije u Republici Hrvatskoj obuhvacaju tijela
srediSnje, regionalne i1 lokalne uprave (npr. ministarstva, vladine agencije, drzavni
fondovi, javne obrazovne i zdravstvene ustanove) te javna poduzeca, odnosno poduzeéa
koja prodaju komercijalne usluge $iroj javnosti, a nalaze se u drzavnom vlasnistvu ili pod
njezinom kontrolom (npr. elektroopskrba, transportne usluge) (Bejakovi¢, Vuksi¢, Brati¢,
2011). Privatne organizacije variraju od malih tvrtki u vlasniStvu pojedinaca do velikih,
multinacionalnih kompanija koje posluju diljem svijeta (Bakoti¢ i Busi¢, 2014). Dok je
upravljanje javnim organizacijama pod utjecajem politickih odluka i promjena te se one
financiraju iz drZzavnog ili lokalnog proracuna, privatne organizacije su pod utjecajem
promjena trziSta, ovise o svojim kupcima te se financiraju prodajom svojih usluga 1
dobara. Posljedi¢no, u privatnim organizacijama vlasnici imaju direktnu monetarnu korist

od utjecaja na ponaSanja zaposlenika, koji ¢esto i sami (posebice na rukovoditeljskim



pozicijama) profitiraju kroz financijske uspjehe organizacije radi uske veze profita i placa
(Boyne, 2002). Konsenzus je veéine autora danas kako se organizacije nalaze na
kontinuumu na ¢ijim su krajevima javne i privatne organizacije dok izmedu mozemo
pronaci i organizacije mjeSovitog vlasnistva (Perry 1 Rainey, 1988). Njima pripadaju one
organizacije s kombinacijom drzavnog vlasnistva i privatnim financiranjem ili obrnuto.
Prema podacima Drzavnog zavoda za statistiku u 2021. godini u organizacijama drzavnog
vlasniStva radilo je 32.8% zaposlenika, u privatnom sektoru njih 64.0%, a u

organizacijama mjeSovitog vlasnistva 3.0% zaposlenih.

Istrazivanja individualnih karakteristika zaposlenika dvaju sektora najveéim su se
dijelom usmyjerila na pitanje motivacije i radnih vrijednosti te brojni autori ukazuju na
postojanje razlika u motivaciji zaposlenika javnog sektora u odnosu na one u privatnom
(primjerice Rainey i Bozeman, 2000). Medu konzistentnije nalaze pripadaju podaci da su
zaposlenici javnog sektora manje motivirani placom i ostalim materijalnim nagradama
(Boyne, 2002; Buelens i Van den Broeck, 2007; Frank i Lewis, 2004). Temeljem toga,
mogli bismo zakljuciti o ve¢oj intrinzi¢noj motivaciji zaposlenika javnog sektora, no
istrazivanja uobicajenih intrinzi¢nih motiva (zanimljivost, izazovnost, sadrzaj posla itd.)
ne pokazuju konzistentne razlike u korist ijednog sektora (Rainey, 1983; Lyons, Duxbury
1 Higgins, 2006; Willem, De Vos i Buelens, 2010). Medutim, unutar kategorije
intrinzi¢nih motiva, razvijen je koncept motivacije za javnu sluzbu i pripadajuca teorija
(eng. public service motivation; Perry 1 Wise, 1990). Prema njoj, pojedinci se razlikuju u
altruisticnim vrijednostima koje ih motiviraju da sluze javnom interesu, drustvenim
promjenama te stvaraju javne politike koje oblikuju drustvo, a istraZivanja ukazuju na

viSe razine ove motivacije kod zaposlenika javnog sektora (Lyons i sur., 2006).

Nadalje, znacajan udio autora koji su istrazivali sektorske razlike u stavovima
prema radu fokusirao se na organizacijsku odanost, konstrukt koji se manifestira kroz
identifikaciju s ciljevima i vrijednostima organizacije, spremnost za ulaganjem truda u
njihovo ostvarenje te Zelju za ostankom u organizaciji (Porter, Steers, Mowday 1 Boulian,
1974). lako je Rainey (1983) izvijestio o razlikama u organizacijskoj odanosti u korist
zaposlenika javnog sektora, brojna novija istrazivanja ukazuju na ve¢i stupanj odanosti
zaposlenika u privatnom sektoru (Boyne, 2002; Lyon i sur., 2006). Buchanan (1974)
smatra kako je nedostatak organizacijske odanosti u javnom sektoru posljedica slabije

veze ucinka 1 ishoda u javnim organizacijama, Sto je pak rezultat Sirih 1 nespecifi¢nih



ciljeva s kojima se zaposlenici teze identificiraju, dok Boyne isti¢e (2002) veca politicka
i proceduralna ogranicenja s kojima se suocavaju. Takoder, moguce objasnjenje povezano
s motivacijom za javnu sluzbu jest da su zaposlenici javnog sektora odaniji cilju sluzenja
drustvu 1/ili generalno javnim institucijama umjesto specifi¢noj organizaciji u kojoj su
zaposleni. U skladu s podacima o nizoj odanosti, Buelens i Van den Broeck (2007)
pokazali su da zaposlenici javnog sektora izvjestavaju o manje radnih sati te su takoder
manje voljni uloziti dodatan napor za ostvarivanje organizacijskih ciljeva. Usto,
prestiznost posla smatranju manje bitnom od kolega iz privatnog sektora, ali i izvjeStavaju

o manje konflikta izmedu privatnog i poslovnog zivota.

Bakoti¢ 1 BuSi¢ (2014) istrazili su postojanje razlika medu sektorima u
organizacijskoj odanosti na hrvatskom uzorku. Podaci su prikupljeni od zaposlenika dviju
organizacija iste djelatnosti, od kojih jedna pripada javnom, a druga privatnom sektoru.
Iz svake organizacije sudjelovalo je 30 zaposlenika koji rade na istim radnim mjestima.
Rezultati su pokazali kako su hrvatski zaposlenici u javnom sektoru vise odani od onih u
privatnom, Sto vrijedi za sve komponente odanosti. Kao mogu¢i razlog ovog odstupanja
od oc¢ekivanih rezultata, autori navode ,,viSak* zaposlenih u javnom sektoru radi kojeg je
kod zaposlenika moguce prisutna briga o zadrZzavanju zaposlenja, ali i veéu sigurnost
posla koji imaju u odnosu na zaposlenike u privatnom sektoru (pogotovo u situaciji
gospodarske krize kada su prikupljani podaci) Sto takoder moze dovesti do povecanja

organizacijske odanosti.

U raspravi o medusektorskim razlikama, bitno je pitati se i jesu li one posljedica
konteksta kojeg sektor pruza ili individualnih razlika medu pojedincima koji sami biraju
u kojem ¢e sektoru raditi. Teorija javnog izbora (Buchanan i Tullock, 1965) polazi od
pretpostavke da pojedinci vodeni vlastitim interesom donose racionalne odluke koje
maksimaliziraju njihovu dobit §to bi znacilo da pri trazenju posla preferiraju ona radna
mjesta koja im omogucéuju maksimalno zadovoljenje potreba. Suprotno je gledistu teorije
motivacije za javnu sluzbu, prema kojoj su neki pojedinci privuceni javnim institucijama
radi altruisticnih motiva za sluZenjem druStvu te u tu svrhu spremni raditi 1 manje
nagradujuc¢e poslove. Bourantas i Papalexandris (1999) istrazili su razlikuju li se
zaposlenici javnog sektora od onih u privatnom prema nekim osobinama li¢nosti te
njihovo istrazivanje ukazuje kako zaposleni u javnom sektoru ¢es¢e imaju vanjski lokus

kontrole, pokazuju manju toleranciju na neizvjesnost, manje su aktivni i imaju manju



potrebu za jasnocom (eng. need for clarity) i individualnim rastom te slabiji osjecaj
kompetencije. Takoder, ¢eSc¢e su socijalno orijentirani, dok zaposleni u privatnom sektoru

imaju trziSnu orijentaciju.

Buelens i Von den Broeck (2007) pitali su se i proizlaze li medusektorske
motivacijske razlike iz razlika u samim sadrzajima poslova koje obavljaju zaposlenici
jednog 1 drugog sektora, a koji takoder imaju utjecaja na njihove motivacijske procese.
Unutar uzorka zaposlenih u javnom sektoru znacajno je veci postotak njih obavljao
administrativne poslove, koji prema modelu karakteristika posla imaju nizak motivacijski
potencijal (Hackman i Oldham, 1980) dok u privatnom sektoru ve¢i udio zaposlenika radi
na pozicijama u prodaji ili marketingu za koje moZemo pretpostaviti da imaju visi
motivacijski potencijal. Analiza utjecaja sadrzaja posla medu zaposlenicima privatnog
sektora rezultirala je sliénim obrascem razlika poput onog izmedu dvaju sektora, stoga
autori zakljucuju kako se znacajan dio medusektorskih razlika moze objasniti razlikama

u sadrzaju posla. Dio razlika ipak ostaje znacajan i kad se kontrolira utjecaj sadrzaja posla.

Razmatrajuci nalaze ovih istrazivanja, bitno je imati na umu da obiljezja javnog i
privatnog sektora te njihov meduodnos ovise o nacionalnom i vremenskom kontekstu.
Karakteristi¢no za vecinu ovih istraZivanja jest da su provedena na uzorcima iz SAD-a

stoga je njihova moguénost generalizacije na hrvatsku populaciju upitna.

U ovom radu, usmjerit ¢emo se na tri stava koji predvidaju radno ponaSanje, a koji
imaju potencijal doprinijeti razumijevanju razlika izmedu dvaju sektora: prekrSaj
psiholoskog ugovora, percipiranu organizacijsku podrsku te zadovoljstvo poslom. Uz
stavove, gledat ¢emo 1 razlikuju li se zaposlenici u javnom 1 privatnom sektoru prema tri
osnovna radna ponaSanja: uspjesnosti u radnim zadacima, odgovornom organizacijskom
ponasanju te nepoZeljnom organizacijskom ponaSanju. Pritom ¢emo kontrolirati utjecaj
demografskih varijabli (roda, dobi i razine obrazovanja), te utjecaj veliine organizacije,
obzirom da ocekujemo da ¢e zaposlenici u javnom sektoru ¢es¢e raditi u organizacijama

s ve¢im brojem zaposlenika od onih u privatnom.
Stavovi prema radu

Interes za stavove o radu i njihovu povezanost s radnom uspjeSnosti ima zacetke

u Hawthorne eksperimentima (Judge, Thoresen, Bono i Patton, 2001) no i dalje traje



debata o stvarnoj prirodi i snazi njihove povezanosti. lako ne postoji definitivan
konsenzus o kauzalnom smjeru povezanosti, istrazivanje Harrisona, Newmana i Rotha
(2006) pruza vecu potporu tezi da stavovi prema redu prethode radnoj uspjesnosti nego

obrnutom vremenskom slijedu.

Prvobitna interpretacija zaposlenja kao razmjene resursa i odanosti za materijalne
1 socioemocionalne benefite od strane organizacije (Aselage i1 Eisenberger, 2003)
potaknula je razvoj konstrukata koji se temelje na teoriji socijalne razmjene (Blau, 1964),
koja smatra da pojedinci ulaze u odnose kako bi u njima maksimalizirali vlastitu dobit. U
tim je odnosima naglasena norma reciprociteta, mehanizam interpersonalnih odnosa radi
kojeg postoji ocekivanje da ¢e pruzana pomo¢ biti uzvracena zeljenim sredstvima
(Gouldner, 1960). Na opisanim teorijama temelje se i teorija psiholoSkog ugovora i teorija

percipirane organizacijske podrske.

Prekrsaj psiholoskog ugovora

Razvoj konstrukta psiholoskog ugovora pocinje radom Argyrisa (1960) koji se
koristio izrazom ,psiholoski radni ugovor“ kako bi opisao odnos i implicitno
razumijevanje medu zaposlenicima i njihovog nadredenog, smatrajué¢i kako ¢e
zaposlenici biti produktivniji ukoliko im organizacija pruzi stabilno te zadovoljavajuce
pla¢eno zaposlenje. Danas najceS¢e koriStenu definiciju ponudila je Rousseau (1989)
opisujuci psiholoski ugovor kao individualni sustav vjerovanja koja se odnose na
sporazum o recipro¢noj razmjeni izmedu pojedinca i njegove organizacije. U odnosu na
ranije radove prema kojima je psiholoSki ugovor proizlazio iz potreba, ova se
interpretacija temelji na budu¢im uzajamnim obavezama (Rousseau, 1989). Obaveze
proizlaze iz vjerovanja da postoji odredeno, implicitno ili eksplicitno, obecanje te da
ispunjenje obecanih obaveza jedne strane zavisi o ispunjenjima obaveza s druge. Za
razliku od formalnog ugovora, psiholoski ugovor je nepisan, subjektivan te razumijevanje

sadrZaja i obaveza ugovora ne mora biti isto od strane zaposlenika i poslodavca.

Rousseau (1995) takoder predlaze tipizaciju psiholoSkih ugovora prema njihovoj
vremenskoj orijentaciji 1 opipljivosti sadrzaja, dijele¢i ih na transakcijske 1 relacijske
ugovore. Transakcijski ugovori odnose se na specificne, monetarne razmjene unutar
ogranicenog vremenskog perioda (npr. obaveze vezane uz placu i nagradivanje) dok se

relacijski ugovori odnose na dugoro¢ne razmjene koje odrzavaju znacajan radni odnos



(npr. obaveze vezane uz osobnu podrsku i smislene radne zadatke) te nisu strogo
definirani poput transakcijskih. Thompson i Bunderson (2003) daju doprinos teoriji
psiholoskog ugovora razvijaju¢i koncept ideoloSkog ugovora. U slucaju ideoloskog
ugovora, zaposlenikova ocekivanja nisu usmjerena na ekonomske ili socioemocionalne
obaveze poslodavca veé na ideoloske nagrade unutar socijalne razmjene (Blau, 1964).
Ovi zaposlenici ocekuju od organizacije da bude predana visim ciljevima i principima te
im omoguc¢i da 1 oni doprinose u njihovom ostvarivanju. Koncept ideoloSkog ugovora
nudi objasnjenje zasto neki zaposlenici ostaju odani organizaciji unato¢ prekrSajima
ekonomskih i socioemocionalnih aspekata ugovora, ali i naglaSava da do percepcije
prekrSaja moze doéi i izvan direktnog odnosa zaposlenika i organizacije. Jordan, Lindsay
1 Schraeder (2012) dodatno naglaSavaju vaznost ovih mehanizama kod zaposlenika
javnog sektora. Suvremeni pristupi smatraju transakcijske, relacijske 1 ideoloske aspekte

dimenzijama umjesto vrstama ugovora (Coyle-Shapiro i Kessler, 2000).

Prekrsaj psiholoSkog ugovora predstavlja kognitivnu procjenu da postoji razlika
izmedu obecanog i pruzenog od strane poslodavca, koja je Cesto pracena osjecajima
prevare i izdaje (Morrison i Robinson, 1997). U obuhvatnoj meta-analizi, Zhao, Wayne,
Glibkowski 1 Bravo (2007) upozoravaju da je percipiran prekrsaj psiholoskog ugovora
negativno povezan sa zadovoljstvom poslom, organizacijskom odano§¢u, uspjesnosti u
radnim zadacima, odgovornim organizacijskim ponasanjem (u daljnjem tekstu: OOP) te
pozitivnho s namjerom napustanja organizacije. Gali¢, Tonkovi¢ Grabovac, Gotvald 1
Jernei¢ (2016) istrazili su povezanost prekrSaja psiholoskog ugovora s nekim stavovima
o radu i1 ponaSanjima na hrvatskom uzorku od 363 zaposlenika. Njihovi rezultati
komparabilni su s onima Zhao i suradnika (2007) - percepcija prekr$aja psiholoSkog
ugovora povezana je s nizim zadovoljstvom poslom i1 smanjenom organizacijskom
odanoS¢u te smanjenom uspjeSnosti u radnim zadacima i ve¢im ukljucivanjem u
nepozeljno organizacijsko ponasanje (u daljnjem tekstu: NOP), s time da su korelacije sa

stavovima bile vece od onih s radnim ponasanjima.

Percipirana organizacijska podrska

Prema teoriji organizacijske podrske, zaposlenici formiraju generalnu percepciju
o stupnju u kojem organizacija cijeni njihov doprinos i brine za njihovu dobrobit
(percipirana organizacijska podrska, u daljnjem tekstu: POP; Eisenberger, Huntington,

Hutchison 1 Sowa, 1986). Ona je pod kumulativnim utjecajem tretmana zaposlenika od



strane organizacije i njegovih tumacenja organizacijskih motiva te ukljucuje razna
oc¢ekivanja, primjerice kako ¢e organizacija reagirati na propuste ili bolest zaposlenika,
ho¢e li prepoznati i nagraditi njegov nadprosjecni ucinak ili hoce li mu omoguciti
smislene i1 zanimljive radne zadatke (Eisenberger 1 sur., 1986). Hoce li povoljan tretman
utjecati na dozivljeni POP zaposlenika ovisi atribuiraju li ga slobodnom odlukom
organizacije ili vanjskim faktorima koji obvezuju organizaciju na isti (npr. zakonom,;
Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch i Rhoades, 2001). Istrazivanja pokazuju da su
neki od antecedenata POP-a organizacijska pravednost, ponajvise proceduralna (Rhoades
1 Eisenberger, 2002), percipirana podrska nadredenih i povoljni radni uvjeti (Kurtessis i

sur., 2007), ali 1 percipirana podrska kolega (Ahmed, Nawaz, Ali i Islam, 2015).

POP je povezana s viSom subjektivnom dobrobiti zaposlenika, ukljucujuci i vise
generalno zadovoljstvo poslom i ravnotezu privatnog i poslovnog zivota (Kurtessis i sur.,
2017). Zauzvrat, visoke razine POP-a zaposlenika dovode do pozitivnih ishoda i za samu
organizaciju, a teorija organizacijske podrske razjasnjava i psiholoske procese u podlozi.
Na osnovi norme reciprociteta, zaposlenici s viSom POP osjecat ¢e se obveznim brinuti o
dobrobiti organizacije te pomoci u ostvarivanju njezinih ciljeva (Eisenberger i sur., 2001).
Zatim, zadovoljenjem zaposlenikovih socioemocionalnih potreba za poStovanjem,
odobravanjem, pripadno$¢u i emocionalnom potporom, POP potic¢e zaposlenike da se
identificiraju s organizacijskim ciljevima i inkorporiraju svoje ¢lanstvo u organizaciji u
svoj socijalni identitet. Novija istrazivanja predlazu da i zahvalnost te druge pozitivne
emocije koje su posljedica POP pridonose povecanju ucinka zaposlenika putem procesa

socijalne razmjene (Ford, Wang, Jin i Eisenberger, 2018).

Meta-analizom Kurtessis 1 sur. (2017) utvrdili su povezanost POP-a i uspjesnosti
u radnim zadacima (rs = .19) te odgovornim organizacijskim ponasanjima (rs = .28), gdje
je povezanost veca za OOP usmjeren prema organizaciji nego OOP usmjeren prema
pojedincima. Ranije su Rhoades i Eisenberger (2002) pretpostavili kako je OOP usmjeren
prema organizaciji jedan od glavnih nacina kojima se zaposlenici oduzuju organizaciji za
danu podrsku, iako su se osvrnuli i na povezanost POP-a s nekim objektivnim
pokazateljima uspjeSnosti poput broja uhi¢enja kod policajaca ili broja prijedloga radnika
u proizvodnji za poboljSanje procesa rada. S druge strane, niske razine POP-a povezane
su s nepovoljnim organizacijskim ishodima. Jo§ su Eisenberger 1 suradnici (1986)

ustanovili vezu POP-a 1 objektivnih mjera apsentizma, a Kurtessis 1 sur. (2017)



povezanost s NOP-om usmjerenim prema organizaciji (rs = -.21) te prema pojedincima

(ts = -.19).

Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom jedno je od najistrazivijih podrucja u psihologiji rada, iako i
dalje nedostaje univerzalna definicija ovog konstrukta. Najcescée ga se opisuje kao ugodno
ili pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi iz procjene necijeg posla ili radnih
iskustava (Locke, 1976). Meta-analiza laffaldana i Muchinskya (1985), medu prvima u
tom podrucju, pokazala je nisku povezanost zadovoljstva poslom i radne uspjesnosti (r =
.19) te formirala stav znanstvene zajednice o nepovezanosti tih dvaju konstrukata. Judge
i suradnici (2001) pripisuju njihov rezultat uporabi neprikladnih metodoloskih i
statistickih postupaka te u svom radu navode umjerenu povezanost od r = .30. Takoder,
Sto je radno mjesto kompleksnije, povezanost izmedu zadovoljstva poslom i radne
uspjesnosti je veca. Gledajuci specificna ponasanja, zadovoljstvo poslom povezano je s
uspjesnosti u radnim zadacima (r = .27, Van Scotter, 2000) i OOP (r = .27; LePine, Erez
1 Johnson, 2002). Edwards, Bell, Arthur i Decuir (2008) takoder ukazuju da je
zadovoljstvo poslom podjednako povezano s kontekstualnom radnom uspje$nosti te
uspjesnosti u zadacima, iako su njihove analize pokazale nesto nize povezanosti od ranije
spomenutih. S druge strane, zadovoljstvo poslom predvida i NOP (r = -.28; Dalal, 2005;
r=o0d -.41 do -.43; Mount, Ilies i Johnoson, 2006). U longitudinalnoj studiji, Judge, Scott
1 Ilies (2006) zakljucili su da se zaposlenici upustaju u vise devijantnog ponasanja u dane
kad su manje zadovoljni poslom te time potvrdili vezu zadovoljstva poslom 1 NOP-a, ali

1 varijabilnu prirodu zadovoljstva u vremenu.

Radna uspjesnost i radna ponasanja

Radna uspjeSnost jedan je od najdulje 1 najSire istraZivanih konstrukata u
organizacijskoj psihologiji, a njegova se konceptualizacija mijenjala proslih nekoliko
desetljeca sukladno novim znanstvenim spoznajama i trendovima. Suvremeniji pristupi
definiraju ju kao skup svih ponasanja koja su pod kontrolom pojedinca te koja doprinose
organizacijskim ciljevima (Rotundo i1 Sacket, 2002). Ideja o radnoj uspjeSnosti kao
multidimenzionalnom konstruktu prisutna je ve¢ vise od 50 godina. Medu prvima je Katz
(1964) identificirao tri vrste ponasanja neophodne za funkcioniranje organizacije:

privlacenje 1 zadrzavanje zaposlenika, postizanje standarda uspjeSnosti unutar zadane



uloge te spontana i inovativna ponasanja koja nadilaze radnu ulogu. Ovom podjelom Katz
razlikuje ponaSanja koja doprinose organizacijskim ciljevima, a propisana su radnom
ulogom (,,in role pefrormance*) od onih koja to nisu (,,extra-role performance*). Na tom
tragu, Borman i Motowidlo (1997) razvijaju dvofaktorsku teoriju radne uspjesnosti prema
kojoj se ona dijeli na uspjesnost u (radnim) zadacima te kontekstualnu uspjesnost. Pritom
uspjesnost u zadacima definiraju kao ucinkovitost s kojom zaposlenici na radnom mjestu
obavljaju aktivnosti koje doprinose tehnickoj jezgri organizacije, bilo izravno ili kroz
pruzanje potrebnih materijala ili usluga. Centralno za konstrukt jest da su te aktivnosti
formalno prepoznate kao dio posla odnosno radnog mjesta zaposlenika (Williams i
Anderson, 1991), a uklju€uju izvrSavanje glavnih duznosti koje su u opisu posla, uspjesno
obavljanje dodijeljenih zadataka koji se ocekuju od zaposlenika odnosno postizanje onog
ucinka koji je neophodan za odredeni posao. lako je uspjeSnost u zadacima moguce
mjeriti objektivnim pokazateljima, to jest ishodima rada, suvremeni pristupi stavljaju
naglasak na radno ponasanje umjesto na rezultate ponasanja. To omogucuje istraziva¢ima
usporedivanje uspjesnosti razli¢itih radnih mjesta te procjenu kvalitete rada koja nije
opterecena vanjskim faktorima (npr. konkurentnost na trzistu) koji takoder utjecu na

rezultate (Rotundo i1 Sacket, 2002).

Kontekstualna radna uspjesnost/odgovorno organizacijsko ponasanje

Kontekstualnom uspjeSnosti Borman i Motowidlo (1997) smatrali su aktivnosti
koje doprinose organizacijskoj ucinkovitosti tako da pruzaju podrSku socijalnom,
psiholoskom 1 organizacijskom kontekstu rada. Smith, Organ 1 Near (1983) nazvali su te
aktivnosti odgovorno ponasanje, a ona ukljucuju spremnost na suradnju, pomaganje i
davanje podrSke. Danas je taj isti konstrukt poznatiji pod imenom odgovorno
organizacijsko ponasanje, a definirao ga je Organ (1988) kao "diskrecijska individualna
ponasanja koja nisu direktno ili eksplicitno priznata od formalnoga sustava nagradivanja,
a koja u najuzem smislu potpomaZzu u€inkovito funkcioniranje organizacije" (str. 4). Neki
primjeri takvog ponaSanja ukljucuju dobrovoljno preuzimanje dodatnih zadataka,
pomaganje kolegama koji su izostali s posla i pozitivno predstavljanje organizacije u
javnosti. Kona¢na Organova (1988) konceptualizacija konstrukta sadrzavala je pet
dimenzija OOP-a, a to su altruizam, sportsko (fer) ponaSanje, uljudnost, savjesnost te

gradanske vrline. Jednako utjecajnu konceptualizaciju kasnije su ponudili William i



Anderson (1991), koji su, ovisno o tome na koga je ponasanje usmjereno, predlozili dvije

dimenzije: OOP usmjereno na pojedince te OOP usmjereno na organizaciju u cjelini.

Organ i Ryan (1995) kao najsnaznije prediktore OOP-a izdvojili su zadovoljstvo
poslom te organizacijsku odanost. Istrazivanja povezanosti s demografskim
karakteristikama nisu uvijek konzistentna. S jedne strane Podsakoff, MacKenzie, Paine i
Bachrach (2000) ukazuju na nepostojanje znac¢ajnog utjecaja demografskih karakteristika
na OOP, dok u nekim radovima nalazimo povezanosti s radnim stazem, stupnjem
obrazovanja i hijerarhijskog statusa unutar organizacije (Ng i Feldman, 2009), dobi
(Clark, Oswald i Warr, 1996) te, na hrvatskom uzorku, spolom (Penezi¢, Rak i Sliskovic,
2013). Zaposlenici s duljim stazem, viS§im stupnjem obrazovanja, vi§im hijerarhijskim

poloZajem te Zene pokazuju znacajno vise OOP.

Prakticna vaznost odgovornih organizacijskih ponasanja je u tome da
poboljSavaju organizacijsku ucinkovitost i1 djelotvornost doprinoseéi transformaciji
resursa, inovativnosti 1 prilagodljivosti (Organ, 1988). Bolino i Turnley (2003) sumirali
su nacine na koje OOP potpomaze organizacijskoj uéinkovitosti u Cetiri kategorije:
utjecaj na 1) produktivnost suradnika, 2) produktivnost rukovodenja, 3) sposobnost
organizacije da privuce i zadrZi kvalitetne zaposlenike te 4) stabilnost sveukupnog radnog
ucinka. S druge strane, izostanak OOP-a povezan je s apsentizmom i napuStanjem
organizacije na individualnoj razini, kao 1 troSkovima organizacije (Podsakoff, Whiting,

Podsakoff'1 Blume, 2009).

Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Usporedno s istrazivanjima OOP-a, dio autora proucavao je nepovoljne utjecaje
nekih ponaSanja na organizacijske ciljeve, kao Sto su apsentizam, krada ili smanjenje
truda, medutim nedostajao je zajednicki okvir i teorija koja bi objedinila spomenute
aktivnosti. Robinson i Bennett (1995) medu prvima su prepoznali taj nedostatak te
definirali devijantno odnosno nepoZeljno organizacijsko ponaSanje kao svako voljno
ponasanje koje naruSava znaCajne organizacijske norme 1 time prijeti dobrobiti
organizacije, njenih ¢lanova ili oboma. PonaSanja koja pripadaju u NOP variraju od
relativno trivijalnih poput Sirenja glasina, neprimjerene uporabe interneta, ostavljanja
otpada, do krade, uznemiravanja kolega i uniStavanja imovine. Ta se ponaSanja mogu

podijeliti u dvije kategorije: NOP kojima pripadaju ponaSanja direktno usmjerena prema
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kompaniji (npr. unistavanje opreme, krada, troSenje resursa) i interpersonalna NOP koja
se sastoje od ponasanja koja Stete pojedincima (npr. Sirenje glasina, verbalni napadi,

vrijedanje; Robinson i Bennet, 1995).

Obzirom na izrazenu prisutnost NOP-a u organizacijama i posljedi¢ne troSkove za
organizaciju i kvalitetu radnog Zzivota zaposlenika, cilj je svake organizacije smanjiti
vjerojatnost takvog ponasanja u svojim redovima. Individualni faktori povezani s NOP-
om koji su najcesce istrazivani su osobine licnosti, u prvom redu one petofaktorskog
modela. Primjerice, Sackett, Berry, Wlenmann i Laczo (2006) dokazuju visoke negativne
povezanosti NOP-a sa savjesnosc¢u (-.46), emocionalnom stabilno$¢u (-.36) 1 ugodnoséu
(-.34), te slabije veze s ekstraverzijom (-.12) i otvorenos¢u ka iskustvima (-.07).
Istrazivanje koje su proveli Fox, Spector, Goh, Bruursema 1 Kessler (2012) ukazuje na
pozitivhu povezanost negativnih emocija, interpersonalnih konflikata i organizacijskih
ograni¢enja s NOP-om te negativnu povezanost s pozitivnim emocijama, zadovoljstvom
poslom i percepcijama pravednosti. Proucavana je i uloga demografskih varijabli u
predikciji NOP-a. Tako istrazivanja ukazuju da se u devijantno ponasanje ¢eS¢e upustaju
muskarci u odnosu na zene, nize obrazovani zaposlenici, zaposlenici s kra¢im stazem u

organizaciji te mladi zaposlenici (Appelbaum, Shapiro i Molson, 2006).

Razlike u stavovima prema radu izmedu javnog i privatnog sektora

U ovim poglavljima osvrnut ¢emo se na dosadasnja istrazivanja medusektorskih
razlika u opisanim stavovima prema radu i radnim ponasanjima na kojima ¢emo temeljiti

kasnije postavljene hipoteze.

Proucavanjem razlika izmedu psiholoSkih ugovora zaposlenika, Janssens 1
suradnici (2003) identificirali su Sest klastera ugovora: neprivrzen, slab, instrumentalan,
lojalan, investiraju¢i te snazan. U svom su istraZivanju pronasli i razlike medu sektorima:
zaposlenici javnog sektora najceS¢e imaju lojalan ili snazan psiholoski ugovor.
Karakteristike snaznog psiholoskog ugovora su izuzetno visoka ocekivanja od
poslodavca uz spremnost na velik angazman zauzvrat, a tipican profil odgovara starijem
zaposleniku javne organizacije na poziciji srednjeg rukovodstva s visokom placom.
Lojalan psiholoski ugovor takoder karakteriziraju visoka ocekivanja od poslodavca,
posebice u smjeru dugoro¢ne suradnje, dok su zaposlenici takoder spremni zauzvrat

ponuditi svoju odanost, no ulazu manje osobnih resursa. Tipi¢an profil odgovara
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zaposleniku plavog ovratnika nizeg obrazovnog statusa koji obavlja slabije placen

operativan posao.

Williems, Janvier i Henderickx (2004) pregledom literature zaklju¢uju da
zaposlenici u javnom sektoru imaju visa o¢ekivanja od poslodavca (posebice ako su
visoko obrazovani) od zaposlenika privatnog sektora. Takoder, zaposlenici u javnom
sektoru ¢esce dozivljavaju prekrSaj ugovora, najvise unutar aspekata placa i napredovanja
te ukljucivanja u donosenje bitnih odluka. U ovom radu, autori isti¢u 1 da se ugovori
javnih zaposlenika takoder medusobno znacajno razlikuju. Potaknuti pokazateljima o
razli¢itim ugovorima medu sektorima, Willem, De Vos 1 Buelens (2010) istrazili su
razlike unutar sadrzaja ugovora prema pet dimenzija: mogucénost razvoja karijere, sadrzaj
posla, financijske nagrade, socijalna atmosfera i ravnoteza poslovnog i privatnog Zivota
te usporedivali vaznost koju zaposlenici pridaju ovim dimenzijama te njihove procjene o
ispunjenosti istih. Prema autorima, zaposlenicima u privatnom sektoru vaznije su
moguénosti razvoja karijere 1 financijske nagrade te istovremeno imaju viSe procjene o
ispunjenosti tih dimenzija u odnosu na zaposlenike javnog sektora. Socijalnu atmosferu i
privatno-poslovnu ravnotezu zaposlenici oba sektora smatraju podjednako bitnim
obvezama unutar ugovora, no zaposlenici privatnog sektora i njih procjenjuju vise
ispunjenima. Sadrzaj posla aspekt je ¢iju vaznost oba sektora procjenjuju jednakom, kao
1 njegovu ispunjenost. Ovi rezultati pokazuju da zaposlenici u javnom sektoru, iako imaju
niza ocekivanja, smatraju da njihov poslodavac nije ispunio dana obecanja u skoro svim
mjerenim aspektima, odnosno u vec¢oj mjeri percipiraju da je njihov poslodavac prekrsio

psiholoski ugovor.

Nadalje, unato¢ interesu za konstruktom POP-a koji je urodio s preko 1200 radova
od pocetka njegove konceptualizacije 80ih godina (Eisenberger, Rhoades Shanock 1 Wen,
2020), razlike javnog i privatnog sektora u njegovoj izraZenosti jo§ uvijek su nedovoljno
istrazene. Ahmed i suradnici (2015) u nedavnoj meta-analizi utvrdili su da vrsta
organizacije, odnosno industrije unutar koje djeluje, ima moderatorski utjecaj na odnose
antecedenata 1 POP-a kao 1 odnose POP-a 1 radnih ponaSanja. Tako se povezanosti POP-
a 1 angaziranosti, zadovoljstva poslom, OOP-om te namjere napustanja organizacije
razlikuju medu vladinim organizacijama, obrazovnim institucijama, financijskim
institucijama, usluznim djelatnostima, proizvodnji te ostalim organizacijama, dok je

veli¢ina odnosa organizacijske odanosti i POP-a neovisna o vrsti organizacije. U prilog
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tezi o vecoj razvijenosti POP-a u privatnom sektoru govore veca ulaganja privatnih
organizacija u selekciju i razvoj zaposlenika, §to su neki od antecedenatata POP-a

(Rhoades i1 Eisenberger, 2002).

Pregledom brojnih istrazivanja usmjerenih na zadovoljstvo poslom, Rainey i
Bozeman (2000) zakljucuju kako vecina radova ukazuje na vise procjene zadovoljstva
zaposlenika u privatnom sektoru. Medutim, kada se usporeduju samo radovi koji su
zadovoljstvo poslom myjerili op¢im, globalnim pristupom, razlike idu u suprotnom
smjeru. Ipak, na hrvatskom uzorku, Masli¢ Sersi¢, Sverko i Gali¢ (2005) analizom opéeg
zadovoljstva poslom utvrdili su da su hrvatski zaposlenici uglavnom zadovoljni poslom
koji obavljaju te da vece zadovoljstvo izrazavaju zaposlenici privatnog sektora u odnosu
na drzavne tvrtke. Takoder su ustvrdili trend porasta zadovoljstva zaposlenika drzavnih
tvrtki izmedu 90ih i 2000ih godina, dok se procjene onih u privatnom sektoru nisu

znacajno mijenjale.

Razlike u radnim ponasanjima izmedu javnog i privatnog sektora

Zanimanje za razlikovanjem radnih ponaSanja i psiholoskih procesa u pozadini
medu razli¢itim sektorima relativno je nedavna pojava u znanstvenim istrazivanjima
stoga je 1 koliCina istrazivanja iz te perspektive skromna. Brewer 1 Brewer (2011) pitali
su se postoje li razlike u efikasnosti organizacija koje pripadaju jednom ili drugom
sektoru. Uz uporabu eksperimentalnog nacrta, u kontroliranim uvjetima pratili su brzinu
1 to¢nost rjeSavanja zadatka studenata pred pocetkom karijere, manipuliraju¢i samo
informacijom obavljaju li zadatak za privatnog ili javnog poslodavca. Rezultati njihovog
eksperimenta pokazali su da su sudionici koji su vjerovali da rade za javni sektor bili
to¢niji 1 brzi od svojih kolega kojima je dana informacija da rade za privatnog poslodavca.
Sami autori naglasili su kako je potrebno te zakljucke provjeriti u neeksperimentalnim
uvjetima, medutim komparativna istrazivanja o uspjeSnosti u radnim zadacima u realnim

uvjetima nisu provodena.

Jasniji smjer razlika pokazuju istrazivanja OOP-a u privatnom i javnom sektoru.
Neki autori pretpostavili su vise razine OOP-a u javnom sektoru, a pretpostavke opravdali
konstruktima specificnim za javni sektor poput motivacije za javnu sluzbu koji bi mogli
biti u podlozi prosocijalnih motiva za altruisti¢no ponaSanje. Istrazivanja zaista ukazuju

da zaposlenici javnog sektora viSe sudjeluju, u odnosu na zaposlenike privatnog, u OOP-
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u (Ingrams, 2020; Sharma, Bajpai i Holani, 2011), ali i da se te razlike ne mogu objasniti
motivacijom za javnu sluzbu. Autori stoga predlazu u daljnjim istrazivanjima
medusektorskim razlikama pristupiti iz perspektive ostalih organizacijskih i individualnih

faktora Cija je povezanost s OOP-om takoder utvrdena.

Istrazivanja medusektorskih razlika upustanja u NOP najviSe paznje posvetila su
apsentizmu, odnosno neopravdanom izostajanju s posla. Balchin i Wooden (1995)
sugeriraju da se, buduci da se zaposlenici u javnom sektoru mogu osjecati sigurnije u
pogledu svoje buduénosti, mogu relativno manje bojati otpusStanja zbog prekomjernih
izostanaka s posla i stoga ¢eSc¢e preskakati posao. Ichino i Riphahn (2004) su na uzorku
njemackih zaposlenika u javnom sektoru i potvrdili tu pretpostavku o povezanosti straha
od otpuStanja i apsentizma: oni koji pripadaju skupini zasti¢enijih zaposlenika su
znacajno vise izostajali s posla. Ipak, razlike medu zaposlenicima javnog i privatnog
sektora u njihovom radu su u prosjeku zanemarivo male. S duge strane, u istrazivanju na
brazilskom uzorku Do Montea (2017) zaposlenici javnog sektora pokazuju vise stope
apsentizma te takoder ulaZzu manje truda od svojih kolega u privatnom sektoru. Szostek
(2018) je, usporedujuéi frekvencije ponaSanja, na poljskom uzorku zakljucio da su
zaposlenici javnog sektora generalno vise Cinili ponaSanja koja pripadaju NOP-u u
odnosu na zaposlenike u privatnom sektoru. Jedno od objaSnjenja ovih odnosa je i viSak
birokracije u javnim organizacijama (eng. red tape) koji za zaposlenike predstavlja
organizacijsko ograni¢enje. Organizacijska ogranicenja su prediktor NOP-a, ali 1 jedan

od uvjeta za istodobno sudjelovanje u OOP-u i NOP-u (Dalal, 2005).

CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE

Cilj ovog istraZivanja je utvrditi postoje li razlike izmedu zaposlenika u javnom 1

privatnom sektoru u Hrvatskoj u stavovima prema radu te radnim ponaSanjima.

Demografske varijable poput roda, dobi i stupnja obrazovanja su takoder znacajne
u predikciji stavova i ponasanja vezanih uz rad (Buelens i Van den Broeck, 2007).
Obzirom da se demografska struktura razlikuje u javnom 1 privatnom sektoru (Masli¢
Sersi¢ 1 sur., 2005) rod, dob i stupanj obrazovanja koristimo kao kontrolne varijable u

ovom radu. Uz spomenute varijable, kontroliran je i utjecaj veli¢ine organizacije.
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U tu svrhu postavljeni su sljede¢i istrazivacki problemi i hipoteze:

Problem 1. Ispitati postoje li razlike u percepciji prekrsaja psiholoskog ugovora,
percipiranoj organizacijskoj podrsci i zadovoljstvu poslom medu zaposlenicima koji rade
u privatnom sektoru i onih koji rade u javnom sektoru, uz kontrolu demografskih

karakteristika.

Hipoteza la. Pripadnost sektoru bit ¢e znacajno pozitivno povezana s
percepcijom prekrSaja psiholoskog ugovora (u smjeru nize izrazenosti prekrSaja

psiholoskog ugovora medu zaposlenicima privatnog sektora).

Hipoteza 1b. Pripadnost sektoru bit ¢e znacajno negativno povezana s
percepcijom organizacije podrske (u smjeru da je zaposlenici privatnog sektora

dozivljavaju viSom).

Hipoteza Ic. Pripadnost sektoru bit ¢e znacajno negativno povezana s
procijenjenim zadovoljstvom poslom (u smjeru da su zaposlenici privatnog

sektora vise zadovoljni).

Problem 2. Ispitati postoje li razlike u uspjeSnosti u zadatku, odgovornom
organizacijskom ponasanju te nepoZeljnom organizacijskom ponaSanju medu
zaposlenicima koji rade u privatnom 1 javnom sektoru, uz kontrolu demografskih

karakteristika.

Hipoteza 2a. Ne postoji povezanost izmedu pripadnosti sektoru i

uspjesnosti u zadatku/osnovnoj radnoj ulozi.

Hipoteza 2b. Pripadnost sektoru bit ¢e znacajno pozitivno povezana s
frekvencijom upustanja u odgovorno organizacijsko ponaSanje (u smjeru da ce
zaposlenici javnog sektora viSe sudjelovati u odgovornom organizacijskom

ponasanju).

Hipoteza 2c. Pripadnost sektoru bit ¢e znacajno pozitivho povezana s
frekvencijom upustanja u nepozeljno organizacijsko ponasanje (u smjeru da ¢e
zaposlenici javnog sektora viSe sudjelovati u nepozZeljnom organizacijskom

ponasanju).
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METODOLOGIJA
Postupak

Prikupljeni podaci dio su Sireg istrazivackog projekta ,,Implicit personality and
work behaviour” koji se provodio na Odsjeku za psihologiju izmedu 2014. i 2017.
(voditelj Z. Gali¢). Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku pojedinaca koje su
regrutirali te ispitivali studenti psihologije pazeci pritom na podjednak broj muskaraca i
zena, koji se razlikuju prema dobi te struc¢noj spremi. Sudionici su u prisustvu istrazivaca
uz jedan racunalni test ispunjavali set od nekoliko upitnika tipa papir-olovka. Prije samog
ispunjavanja, objasnjena im je svrha i postupak istrazivanja te su potpisom potvrdili
pristanak o sudjelovanju. Kako bi se osigurala anonimnost, sudionici su prema uputi
kreirali Sifre pod kojima su ispunjavali sve dijelove baterije. Predvideno vrijeme
ispunjavanja bilo je od 45 do 60 minuta, obzirom da su sudionici rjeSavali i testove koji
nisu obuhvaceni ovim radom. Pri zavrSetku, istrazivacu su predali ispunjene upitnike u

zatvorenoj koverti, a za sudjelovanje su dobili poklon bon vrijednosti 50 kuna.

Sudionici

U istraZivanju ukupno je sudjelovalo 360 sudionika. Kriteriji za sudjelovanje bili
su da osoba radi minimalno pola radnog vremena te minimalno godinu dana na
trenutanom radnom mjestu, u organizaciji s minimalno tri ¢lana te da nije bila na
godiSnjem odmoru u protekla Cetiri tjedna. 1z originalnog uzorka izostavljena su tri
sudionika zbog neispunjenih kriterija za sudjelovanje, dva sudionika zbog izostanka
odgovora na kriterijskim varijablama, 28 onih koji nisu naveli kojem sektoru pripadaju te
devet sudionika koji ne pripadaju ni javnom ni privatnom sektoru. Konacan uzorak ¢inilo
je 318 sudionika, od ¢ega 166 muskaraca (52.2%) te 152 Zene (47.8%). Prosjecna dob
sudionika bila je 38 godina (SD = 12.1), a raspon je varirao od 20 do 67 godina. Visoku
ili viSu stru¢nu spremu ima 50% sudionika, srednju stru¢nu spremu 44%, a manji broj
sudionika ¢ine osobe s doktoratom i nekvalificirani radnici (5.3% odnosno 0.6%). Vecina
sudionika zaposlena je na rukovodecim pozicijama (50.6%), 34.9% cine stru¢njaci i
specijalisti, a na pozicijama bez podredenih radnika je 13.5% sudionika. Na trenutnom
radnom mjestu sudionici su zaposleni od jedne do 40 godina, a u prosjeku 7.6 godine (SD
= 8.43). Konacno, u privatnom sektoru zaposlena su 183 sudionika (57.5%), a u javnom

njih 135 (42.5%).
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Mjerni instrumenti

Unutar Sireg projekta, sudionici su ispunjavali ispod opisane ljestvice. Takoder su
prikupljeni demografski podaci, ukljuc¢ujuci dob, rod, razinu obrazovanja, radni sektor te

veliinu organizacije (izrazenu kao ukupan broj zaposlenih).

Percepcija prekrsaja psiholoskog ugovora Kao opéu mjeru stupnja u kojem
sudionici smatraju da im organizacija nije ispunila §to je obec¢ano, koriStena je ljestvica
Robinson i Morrison (2000) koja se sastoji od 5 Cestica. Zadatak sudionika je izraziti
stupanj slaganja s tvrdnjama (primjer: ,,Do sada je moj poslodavac izvrsno ispunjavao
obecanja koja mi je dao.“, obrnuto bodovano) na skali od 1 (,,Uopce se ne slazem*) do 5
(,U potpunosti se slazem*). Ukupan rezultat formira se kao aritmeticka sredina odgovora
na sve Cestice, a visi rezultat predstavlja visi stupanj percipiranog prekrsaja psiholoskog

ugovora.

Percipirana organizacijska podrska Za mjerenje percipirane organizacijske
podrske koristili smo skra¢enu ljestvicu od 8 Cestica koju su razvili Eisenberger i
suradnici (1986). Sudionici izrazavaju stupanj slaganja s pojedinim tvrdnjama na skali od
1 do 7, gdje 1 oznacava ,,Uopce se ne slazem®, a 7 ,,U potpunosti se slazem* (primjer
tvrdnje: ,,Organizacija cijeni moj doprinos njenoj dobrobiti.*). Ukupan rezultat
predstavlja aritmeticka sredina pojedinac¢nih odgovora, a visi rezultat ukazuje na visi

stupanj percipirane organizacijske podrske.

Zadovoljstvo poslom Sudionici su ispunjavali i skra¢enu verziju Indeksa
zadovoljstva poslom ( Brayfield i Rothe ,1951). KoriStena verzija sastoji se od 5 tvrdnji
koje se odnose na opce zadovoljstvo zaposlenika procjenjivanih na skali od 1 (,,Uopce se
ne slazem*) do 5 (,,U potpunosti se slazem*). Ukupan rezultat izrazava se aritmetickom

sredinom svih odgovora, a visi rezultat ukazuje na veée zadovoljstvo poslom.

Uspjesnost u radnim zadacima Za samoprocjenu uspjeSnosti u zadacima koji
pripadaju opisu posla koristena je ljestvica Williamsa i Andersona (1991) koja se sastoji
od 7 Cestica ponasanja (npr. ,,Na primjeren sam nacin ispunjavao dodijeljene duznosti®).
Sudionici procjenjuju stupanj u kojem su se u posljednjih godinu dana ponasali na opisan
nacin izrazavajuci slaganje na skali od 1 (,,posve neto¢no*) do 5 (,,posve to¢no*). Ukupan
rezultat predstavlja aritmeticka sredina svih odgovora, a visi rezultat ve¢u uspjesnost u

radnim zadacima.
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Odgovorno organizacijsko ponasanje Odgovorna organizacijska ponaSanja
zahvatili smo ljestvicom razvijenom od strane Lee i Allen (2002). Ona se sastoji od
ukupno 16 Cestica ponaSanja (npr. ,,Pomogao sam drugima kad su bili odsutni.*), zadatak
sudionika procijeniti koliko su se puta upustili u navedeno ponasanje u proteklih godinu
dana na ljestvici od 1 (,,nikada®) do 7 (,jednom dnevno®). Aritmeticka sredina svih

odgovora ¢ini ukupan rezultat, dok veéi rezultat ukazuje na vise sudjelovanja u OOP.

Nepozeljno organizacijsko ponasanje Za mjerenje nepozeljnih organizacijskih
ponasanja koriStena je ljestvica Bennett i Robinson (2000) sastavljena od 19 cestica
ponasanja koje obuhvacaju devijantnost na radnom mjestu (npr. ,,Izrugivao se nekome na
poslu.“). Ponovno je zadatak sudionika procijeniti frekvenciju upustanja u opisana
ponaSanja unatrag godinu dana koriste¢i skalu od 1 (,,nikada*) do 7 (,,jednom dnevno®).
Aritmeticka sredina svih odgovora ¢ini ukupan rezultat, dok veci rezultat ukazuje na vise

sudjelovanja u NOP.

REZULTATI

Prije same obrade podataka, procijenili smo prikladnost distribucija rezultata za
analizu. Kolmogorov — Smirnovljev test pokazao je da sve distribucije statisti¢ki znac¢ajno
odstupaju od normalne stoga smo ta odstupanja provjerili vizualnim pregledom grafickih
prikaza distribucija te koeficijentima asimetri¢nosti te spljoStenosti koji su, uz ostale

deskriptivne parametre, vidljivi u Tablici 1.
Tablica 1

Osnovni deskriptivni podaci te pokazatelji normalnosti distribucija 1 pouzdanosti

ispitivanih varijabli (N=318)

M SD min. max. asim. izdu. o
Prekrsaj PU 2.46 0.95 1.00 5.00 021 -0.51 0.89
POP 4.68 1.29 1.38 7.00 -0.15 -0.67 0.90
VA Y 3.78 0.89 1.40 500 -0.73 -0.15 0.90
Uspjesnost u RZ 4.51 0.48 2.57 5.00 -1.04 0.90 0.79
OOP 4.55 1.00 1.88 7.00 0.38 -0.25 0091
NOP 1.91 0.74 1.00 4.26 0.94 0.51 0.87

Legenda: M - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; min. - najnizi rezultat; max. -
najvisi rezultat; asim. - koeficijent simetricnosti distribucije; izdu. — koeficijent izduzenosti
distribucije; a - koeficijent unutarnje konzistencije
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Uvidom u graficke prikaze distribucija mozemo utvrditi blaza odstupanja od
normalnosti, no one su i dalje pravilnog oblika ¢ime je zadovoljen uvjet za uporabu
parametrijskih postupaka (Petz, 2004). Vrijednosti koeficijenata asimetricnosti i
izduzenosti manji od 3.0 odnosno 8.0 smatraju se prihvatljivim odstupanjima od

normalnosti (Kline, 2011) stoga su daljnji parametrijski postupci obrade opravdani.

Znacajniju negativnu asimetriju uocavamo kod ljestvice uspjesnosti u radnim
zadacima 1 zadovoljstvu poslom te se 1 njihove aritmeti¢ke sredine priblizavaju krajnjim
pozitivnim vrijednostima. S druge strane, najvecu asimetriju u pozitivnom smjeru
mozemo primijetiti u slucaju NOP-a, ¢ija je aritmeticka sredina svega M = 1.91 (SD =
0.74). Pouzdanosti unutarnje konzistencije izrazene Cronbach a koeficijentima (0.79 —
0.91) zadovoljavajuce su za sve ispitivane varijable. U svrhu dobivanja uvida u odnose
medu varijablama izraunate su njihove interkorelacije. U Tablici 2 nalaze se Pearsonovi
koeficijenti korelacija medu ispitivanim varijablama, ukljucuju¢i i demografske, s

pripadaju¢im razinama znac¢ajnosti.

Tablica 2

Interkorelacije varijabli koriStenih u ovom istrazivanju (N=318)

1. 2. 3. 4. S. 6. 7. 8. 9. 10.

2. Dob .09 -

3. Razina obrazovanja .00 -.01 -

4. Veli¢ina organizacije .03 .24 .10 -

5. Pripadnost sektoru 3% 377 227 297 -

6. Prekrsaj PU -03 .16 -06 .09 107 -

7. POP -04  -09 .07 -277 -16" -58" -

8. ZP 08 .16 .09 .05 A7 -48 467 -

9. Uspjesnost u RZ A5 120 .07 .03 01 -18" 22" 317 -

10. OOP -06 .01 07  -02 -02 -14" 277 28" 227 -
11. NOP -137 =327 -09 -08 -14° .08 -14" -26" -43" -03

Legenda: 1 — Rod (kodirano: 0 - muskarci, 1 - Zene); pripadnost sektoru kodirano: 0 - privatni, 1
- javni; PU - psiholoski ugovor; POP - percipirana organizacijska podrska, ZP - zadovoljstvo
poslom; RZ - radni zadaci; OOP - odgovorno organizacijsko ponaSanje; NOP - nepoZzeljno
organizacijsko ponaSanje; * - p <.05; ** - p <.01; " p =.065
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Promatraju¢i odnos pripadnosti radnom sektoru s ostalim demografskim
varijablama, primjecujemo povezanost sa rodom (r = .13), dobi (r = .37), razinom
obrazovanja (r = .22) i veli¢inom organizacije (r = .29); te su povezanosti znacajne uz p
<.01 osim one sa rodom koja je znacajna uz kriterij p <.05. Sudionici zaposleni u javnom
sektoru CeS¢e su zene te u prosjeku stariji i viSe razine obrazovanja te rade u

organizacijama s ve¢im brojem zaposlenika.

Radni sektor povezan je s percepcijom prekrSaja psiholoSkog ugovora u
pretpostavljenom smjeru da ga zaposlenici u javnom sektoru percipiraju vise. Ipak, radi
se o vrlo niskoj, marginalno znacajnoj korelaciji (r = .10, p = .065). Povezanost radnog
sektora i POP-a je neSto visa (r = -.16, p <.01) te ukazuje na vise percipirane podrske u
privatnom sektoru. Zatim, radni sektor korelira sa zadovoljstvom poslom u smjeru
suprotnom od ocekivanog: zaposleni u privatnom sektoru izrazavaju viSe razine
zadovoljstva (r = .17, p < .01). Gledaju¢i odnose pripadnosti sektoru i radnih ponaSanja,
radni sektor povezan je samo s NOP-om (r = -.14, p < .05) i1 to u smjeru suprotnom
hipotezi, odnosno ukazuje na viSe takvog ponasanja medu zaposlenima u privatnom
sektoru. Sukladno hipotezi, radni sektor nije povezan s uspjesnosti u radnim zadacima,
medutim nije ni s OOP kao $to smo ocekivali. U prilogu A nalaze se graficki prikazi
aritmetickih sredina stavova o radu zaposlenika javnog i privatnog sektora, dok u prilogu

B moZemo vidjeti njihove prosjecne vrijednosti na skalama radnih ponasanja.

U skladu s postoje¢om literaturom, stavovi o radu 1 radna ponasanja povezana su
1 s ostalim demografskim varijablama. Stariji sudionici percipiraju viSe prekrSaja
psiholoskog ugovora, ali su i zadovoljniji poslom (r = .16; p < .01 oboje). Percipirana
organizacijska podrSka znacajno je povezana s veli¢inom organizacije (r = -.27; p <.01).
Na razini ponasanja, uspjeSnijima u radnim zadacima procjenjuju se Zene te stariji
sudionici (r = .15, < .01 ir=.12, p <.05). Neocekivano, OOP ne predvida niti jedna od
koriStenih demografskih varijabli, dok o viSim razinama NOP-a izvje$¢uju muskarci te
mladi sudionici (r = -.13, p < .05 1ir=-.32, p <.01), $to je u skladu s prethodnim

istrazivanjima.
Regresijske analize kao odgovor na istrazivacke probleme

Kako bismo utvrdili predvida li radni sektor navedene stavove o radu i radna

ponasanja povrh ostalih demografskih varijabli, proveli smo niz hijerarhijskih
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regresijskih analiza u kojima smo demografske varijable (rod, dob, razinu obrazovanja te
veli¢inu organizacije) uvrstili u prvom koraku kako bismo kontrolirali njihov u¢inak dok
je radni sektor dodan u drugom koraku. Rezultati drugih koraka hijerarhijskih regresijskih

analiza za stavove prema radu nalaze se u Tablici 3, a za radna ponaSanja u Tablici 4.

Tablica 3

Rezultati 2. koraka hijerarhijske regresijske analize za kriterije stavova prema radu

(N=318)
Kriterij:
Prekrsaj PU POP Zp

p p p
Rod -0.059 -0.015 0.054
Dob 0.135* 0.015 0.128*
Razina obrazovanja -0.064 0.119* 0.075
Veli¢ina organizacije 0.049 -0.246** -0.025
Pripadnost sektoru 0.054 -0.1207 0.098
R? 0.037* 0.091** 0.046*
AR? za Pripadnost sektoru 0.002 0.0117 0.007

Legenda: PU - psiholoski ugovor; POP - percipirana organizacijska podrska, ZP -

zadovoljstvo poslom; /3 - standardizirani regresijski koeficijent; R - proporcija

objasnjene varijance kriterija pomo¢u prediktora; 4R’ - samostalni doprinos prediktora u

objasnjavanju varijance kriterija; * p <.05; ** p <.01; " p =.053

Rezultati regresijskih analiza za kriterije stavova o radu pokazali su kako ovaj

skup demografskih varijabli objas$njava ukupno 3.7% varijance percepcije prekrSaja PU
(p <.05), 9.1% varijance POP-a (p < .01) te 4.6% varijance ZP (p < .05). Pripadnost
sektoru samostalno objaSnjava 1.1% varijance POP-a (p = .053) povrh ostalih
demografskih varijabli, dok za prekrSaj PU te ZP nema znacajan samostalni doprinos.
Dob zaposlenika jedini je prediktor koji ima samostalni doprinos u objaSnjavanju
varijanci prekrSaja PU te zadovoljstva poslom, dok su za POP, uz pripadnost sektoru,

znacajni prediktori 1 razina obrazovanja i veliina organizacije. Navedeni rezultati

upucuju na potvrdu Hipoteze 1b te izostanak potvrde za Hipoteza la i Ic.

21



Tablica 4

Rezultati 2. koraka hijerarhijske regresijske analize za kriterije radnih ponaSanja

(N=318)
Kriterij:
Uspjesnost u RZ OOP NOP

B B B
Rod 0.145%* -0.053 -0.103
Dob 0.134%* 0.037 -0.316%*
Razina obrazovanja 0.090 0.070 -0.105
Veli¢ina organizacije 0.011 -0.021 0.007
Pripadnost sektoru -0.079 -0.029 0.013
R? 0.044* 0.008 0.122%*
AR? za Pripadnost sektoru 0.005 0.001 0.000

Legenda: RZ - radni zadaci; OOP - odgovorno organizacijsko ponasanje; NOP -
nepozeljno organizacijsko ponasanje; f - standardizirani regresijski koeficijent; R’ -
proporcija objasnjene varijance kriterija pomocu prediktora; AR’ samostalni doprinos
prediktora u objasnjavanju varijance kriterija; * p <.05; ** p < .01; T p = .053

U predvidanju radnih ponaSanja (Tablica 4), isti skup demografskih varijabli
objasnio je ukupno 4.4% varijance uspjeSnosti u radnim zadacima te 12.2% varijance
NOP-a, dok model nije znacajan za predvidanje OOP (F(5,303) = .504; p = .773).
Znacajan samostalni doprinos za NOP ima ponovo samo dob zaposlenika, dok su znac¢ajni
prediktori za kriterij uspjesnosti u RZ rod 1 dob. Obzirom na rezultate regresijskih analiza

za radna ponasanja, potvrdili smo Hipotezu 2a, dok hipoteze 2b i 2¢ nisu potvrdene.

RASPRAVA

Ovim istraZzivanjem ispitivali smo postojanje razlika u stavovima prema radu te
radnim ponaSanjima medu hrvatskim zaposlenicima ovisno o tome rade li u javnom ili
privatnom sektoru. Konkretno, zanimalo nas je odrzavaju 1li se te razlike i kad

kontroliramo ocekivan utjecaj ostalih demografskih varijabli te veliine organizacije.

Unutar prvog problema, istrazili smo postojanje razlika medu sektorima u idu¢im
stavovima prema radu: percepciji prekrSaja psiholoSkog wugovora, percipiranoj

organizacijskoj podrsci te zadovoljstvu poslom. Pretpostavili smo kako ¢e zaposlenici
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javnog sektora izraziti viSu razinu percipiranog prekrSaja PU, manje POP-a te manje

zadovoljstvo poslom.

Dosadasnja istrazivanja konstrukta prekrSaja PU u kontekstu medusektorskih
razlika prilicno konzistentno ukazuju na vecu izrazenost medu zaposlenicima javnog
sektora. Na ovom smo uzorku dobili prili¢no nisku povezanost (» = .10) znacajnu tek uz
kriterij od p = .065, u pretpostavljenom smjeru vise izrazenosti u javnom sektoru. Slicne
rezultate dobili su na hrvatskom uzorku i Gali¢ 1 suradnici (2016; » = .12; p < .05).
Medutim, u regresijskoj analizi, uz kontrolu utjecaja rod, dobi, razine obrazovanja i
veli¢ine organizacije, pripadnost sektoru nije imala znaCajan doprinos objasnjenju
varijance kriterija te je jedini znaajan prediktor prekrSaja PU bila dob sudionika.
Mozemo zakljuciti da pripadnost sektoru nije samostalni odredujuci ¢cimbenik hrvatskim
zaposlenicima za procjenu u kojoj ¢e mjeri smatrati da poslodavac nije ispunio dana
oc¢ekivanja. Ipak, u ovom smo radu mjerili prekrsaj PU globalnim pristupom $to je moguci
razlog odstupanja od o€ekivanih rezultata. Prethodna istrazivanja medusektorskih razlika
uzimala su u obzir specificne aspekte psiholoSkog ugovora te ustanovili postojanje razlika
na toj, podrobnijoj razini. Prednost globalnog pristupa jest §to ne ograni¢ava sadrzaj
psiholoskog ugovora te omogucuje svakom sudioniku da donese procjenu temeljenu na
njemu vaznim i salijentnim aspektima ugovora. Takoder, tako procijenjen prekrSaj PU
bolji je prediktor ostalih radnih ishoda (Zhao i sur., 2007). Ipak, svakako bi u budu¢im
istrazivanja psiholoskog ugovora bilo korisno istraziti i razlike u dimenzijama ugovora
koriste¢i kompozitne mjere, 1 iz perspektive samog sadrzaja kao 1 percepciji ispunjenosti
pojedinacnih dimenzija. Gledaju¢i sveukupan set prediktorskih varijabli, jedini znac¢ajan
prediktor prekrSaja PU bila je dob ispitanika: stariji zaposlenici percipiraju vise prekrSaja
PU. Ovi su rezultati u skladu s postojeom literaturom te je u pretpostavci ove razlike da
stariji zaposlenici vjeruju, na temelju norme reciprociteta, da zasluzuju vise od onoga §to
im organizacija omogucuje radi svog iskustva te radnog staza (Cesto kod istog

poslodavca).

U skladu s ocekivanjima, postoji povezanost izmedu percipirane organizacijske
podrske i pripadnosti sektoru, zaposleni u javnom sektoru izrazavaju prosjec¢no nesto nize
vrijednosti POP-a (r = -.16; p < .01). lako se radi o umjereno niskoj povezanosti,
pripadnost sektoru samostalno objasnjava dio varijance POP-a, ¢ime smo potvrdili

postavljenu hipotezu. PrijaSnja istrazivanja utvrdila su povezanost razli¢itih praksi odjela
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ljudskih potencijala (edukacije i razvoj zaposlenika, sustavi napredovanja) i radnih uvjeta
s POP-om (npr. Fasolo, 1995; Rhoades i Eisenberger, 2002), a oni su razvijeniji u
privatnom sektoru upravo zbog trziSnog natjecanja, ali 1 fleksibilnijih organizacijskih
procesa te struktura. I percipirana podrska nadredenih jedan je od bitnijih antecedenata
koji oblikuje POP (Rhoades i Eisenberger, 2002): zaposlenici ponasanja i stavove
rukovoditelja pripisuju samoj organizaciji. Takoder, velik utjecaj na POP ima i
povezanost s visSim rukovodstvom/upravom organizacije te percepcija zaposlenika da ih
uprava zamjecuje te prepoznaje njihov doprinos (Wayne, Shore, Bommer i Tetrick,
2002). U javnom sektoru izmjena rukovodstva pretezno je posljedica politickih faktora
Sto, uz tendenciju da su te izmjene Ceste, potencijalno nepovoljno djeluje na odnose
zaposlenika s nadredenima te dozivljenu podrsku od istih, a time i podrSku same
organizacije. Zatim, uloga politike u organizacijskim procesima takoder moZze nepovoljno
utjecati na dozivljaj proceduralne pravednosti, koja je treéi najsnazniji utjecaj na
oblikovanje POP-a, uz organizacijske nagrade i radne uvjete te podrSku nadredenih
(Rhoades 1 Eisenberger, 2002). Uz pripadnost sektoru, POP objaSnjavaju i veli¢ina
organizacije koja je ujedno i najsnazniji prediktor te razina obrazovanja. Cini se da
organizacije s manje zaposlenih ucinkovitije zadovoljavaju socioemocionalne potrebne
svojih radnika, a potrebno je istraziti 1 brinu li o dobrobiti obrazovanijeg kadra ili ta

razlika proizlazi iz vrste industrije u kojoj djeluje.

Zatim, suprotno od pretpostavljenog smjera, dobili smo relativno nisku
povezanost izmedu zadovoljstva poslom 1 pripadnosti sektoru (r = .17, p < .0I) koja
govori kako su zaposleni u javnom sektoru zadovoljniji od onih u privatnom. Uz
pripadnost sektoru, druga demografska varijabla koja je znacajno povezana sa
zadovoljstvom poslom bila je dob sudionika (» =.16; p <.01). U regresijskoj analizi ipak
je samo dob imala znac¢ajan samostalni doprinos u predvidanju zadovoljstva poslom, a
razlog je tome vjerojatno relativno visoka korelacija dobi i pripadnosti sektoru (» = .37;
p < .0l). Smjer bivarijatne povezanosti pripadnosti sektoru i zadovoljstva poslom
suprotan je nalazima istrazivanja Masli¢ 1 suradnika (2005), koji su donijeli zakljucak
kako je opce zadovoljstvo vise u privatnom sektoru. Dapace, utvrdili su viSe zadovoljstvo
radnika privatnog sektora u nekoliko tocaka mjerenja, no s druge strane 1 trend porasta
zadovoljstva u javnom sektoru. Obzirom na vremenski period izmedu ovih istrazivanja i

raznih drustveno-ekonomskih zbivanja u meduvremenu, drugaciji nalazi nisu nuzno
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iznenadujuéi te odgovaraju spoznajama Rainleya i Bozemana (2000). Njihova meta-
analiza ukazala je na vaznost mjerene razine zadovoljstva u kontekstu medusektorskih
razlika: iako su zaposlenici privatnog sektora zadovoljniji brojnim pojedinacnim
segmentima posla (plaCom, autonomijom u radu, moguénostima promaknuca), gledajuci
globalno zadovoljstvo rezultati zaposlenih u javnom sektoru usporedivi su, a ¢esto i visi
od kolega u privatnom. Ipak nase istrazivanje ukazuje da se vise zadovoljstvo zaposlenika
u javnom sektoru moze objasniti njihovom dobi: stariji zaposlenici zadovoljniji su poslom
od mladih, dok sam sektora rada nema utjecaja na opée zadovoljstvo. Daljnjim
istrazivanjima bilo bi korisno utvrditi medusektorske razlike na pojedinac¢nim facetama

zadovoljstva poslom, uz kontrolu utjecaja dobi zaposlenika.

Zanimljivo je da zaposleni u javnom sektoru percipiraju vecu diskrepanciju
izmedu onoga $to im je poslodavac obecao te onoga S$to je ispunio, smatraju da primaju
manje organizacijske podrSke od kolega iz privatnog sektora te su istovremeno
zadovoljniji poslom od njih. Moguce je objasnjenje za navedene logicki i1 teorijski
naizgled neocekivane povezanosti da pripadnost sektoru djeluje na odnose prekrSaja PU
1 POP-a sa zadovoljstvom poslom, odnosno da zadovoljstvo poslom zaposlenika razlicitih
sektora ovisi o drugacijim faktorima. Isto tako je moguce da razlog lezi u ve¢ ranije
utvrdenoj demografski razli¢itoj strukturi javnog i privatnog sektora. Demografska
varijabla prema kojoj se zaposlenici medu sektorima najviSe razlikuju jest njihova dob.
Primjerice, neka istrazivanja ukazuju da dob ima utjecaja na povezanost izmedu prekrSaja
PU 1 drugih stavova prema radu. Jedno od njih je istrazivanje Dautovi¢ 1 Galic¢a (2016)
koji su na hrvatskom uzorku utvrdili moderatorski utjecaj dobi na prekrsaj PU i namjeru
napustanja organizacije — mladi zaposlenici reagiraju na prekrSaj PU viSom namjerom
napustanja organizacije, Sto autori pripisuju boljoj emocionalnoj kontroli starijih

zaposlenika te veCom percepcijom zaposljivosti mladih.

Ipak, kada kontroliramo i dob i ostale demografske varijable, uz veli¢inu
organizacije, pripadnost sektoru ima ucinka jedino na POP. Iako zabiljezen efekt nije
narocito velik, znatnije razlike nismo ni mogli o€ekivati nakon kontrole utjecaja ostalih
kljuénih demografskih varijabli koje diferenciraju zaposlenike dvaju sektora. Dodatno
nam je ovaj nalaz bitan iz razloga $to su rukovoditelji u javnom sektoru prili¢no limitirani
u spektru poticaja 1 nagrada kojima mogu potkrjepljivati svoje zaposlenike te je upravo

ulaganje u povecanje POP-a svojih zaposlenika metoda kojom to mogu kompenzirati.
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Rad javnih sluzbenika pod ve¢im je okom javnosti te se nerijetko spominje kao
predmet stereotipa, naj¢esce negativnih. S druge strane, nalazi strucne literature govore u
prilog intrinzicnim motivima zaposlenika javnih organizacija, koji imaju potencijal
povecati radnu angaZziranost i1 uspjeSnost te skupine. Unutar drugog problema, istrazili
smo razlikuju li se zaposlenici javnog i privatnog sektora prema radnoj uspjesnosti u
zadatku, OOP-u te NOP-u. Obzirom na nepostojanje teorijskog okvira kao ni empirijskih
provjera, nismo ocekivali postojanje razlike u samoprocjenama uspjesSnosti u radnim
zadacima medu zaposlenicima dvaju sektora. To oCekivanje potvrdila je korelacijska (»
=.01, p > .05), a konacno i regresijska analiza u kojoj pripadnost sektoru nije objasnila
znacajan dio varijance uspjesnosti u RZ. Demografske karakteristike koje su prediktivne
za predvidanje uspjeSnosti u RZ su rod i dob zaposlenika te mozemo zakljuciti da se Zene

te stariji zaposlenici procjenjuju uspjesnijima, dok sektor rada nema relevantan utjeca;.

Ponasanja van radne uloge u kontekstu medusektorskih razlika zadobila su vise
pozornosti medu autorima, posebice OOP. U naSem istrazivanju nismo utvrdili
povezanost upustanja u OOP te pripadnosti sektoru (» = -.02, p > .05), §to je potvrdila i
kasnija regresijska analiza te Hipotezu 2b nismo potvrdili. Penezi¢ i suradnici (2013)
istrazuju¢i konstrukt OOP-a na hrvatskom uzorku zaposlenika primarno privatnog
sektora ukazali su kako oni ¢eS¢e smatraju da je OOP ponasanje koje se od njih oc¢ekuje
stoga njihovo upusStanje u isto nije nuzno altruisticnog karaktera. Mogu¢i razlog za
odstupanje od ocekivanih rezultata moze biti povecano sudjelovanje zaposlenika
privatnog sektora u OOP-u radi zadovoljavanja o¢ekivanja poslodavca i o€uvanja radnog

mjesta, iako bi ovu pretpostavku trebalo provjeriti u budu¢im istraZivanjima.

Nadalje, puni model koji je uz pripadnost sektoru ukljucivao i demografske
varijable te veli¢inu sektora nije objasnio zna¢ajan dio varijance OOP-a, §to ne iznenaduje
obzirom na nepostojanje bivarijatnih korelacija svih spomenutih varijabli s OOP-om.
Iako ovi rezultati nisu u skladu s nekim radovima koji su doveli u vezu demografske
karakteristike s upustanjem u OOP, ukljuc¢ujuéi 1 istrazivanje na hrvatskom uzorku
Penezi¢ 1 suradnika (2013), potvrduju zakljucke koje su u opSirnom radu iznijeli
Podsakoff i suradnici (2000). Potrebno je ove rezultate sagledati i iz perspektive
koriStenih instrumenata, posebice radi nekonzistentnih razlika na hrvatskom uzorku. U
ovom smo radu za mjerenje OOP-a upotrijebili skalu koju su razvili Lee 1 Allen (2002)

koja zahvaca frekvenciju ponaSanja koja dijeli na ona usmjerene prema organizacijii ona
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usmjerena ka pojedincima dok su Penezi¢ i suradnici (2013) koristili Upitnik odgovornog
organizacijskog ponaSanja (Konovsky i Organ, 1996) koji se fokusira na temeljne
dimenzije OOP-a: altruizam, sportsko (fer) ponasanje, uljudnost, savjesnost te gradanske
vrline. Prijedlog za buduca istrazivanja bio bi provjeriti postojanje medusektorskih
razlika na spomenutim dimenzijama te percepciji pripadaju li OOP radnoj ulozi ili su
potaknuta prosocijalnim motivima. U meta-analizi na istrazivanjima zaposlenika
privatnog sektora, Podsakoft i suradnici (2000) zakljucili su kako na OOP znacajno utjece
1 sadrzaj te karakteristike posla kojeg zaposlenici obavljaju, iako je tim vezama posveceno
malo paznje u dosadasnjim istrazivanjima. Posebice to vrijedi u kontekstu razlika medu
sektorima te bi u budu¢im istrazivanjima bilo korisno provjeriti postoji li sli¢an obrazac

1 kod zaposlenika javnog sektora.

Vodeé¢i se empirijskim rezultatima drugih autora, pretpostavili smo vise
sudjelovanja u aktivnostima koje pripadaju NOP-u medu zaposlenima u javnom sektoru.
Korelacijska analiza upucuje na razliku u suprotnom smjeru (» = -.14; p <.05), odnosno
da je NOP ce$¢i medu zaposlenicima u privatnom sektoru. U skladu s prijasnjim
istrazivanjima, poput onog Appelbauma i suradnika (2006), u NOP se ¢esc¢e upustaju
muskarci (» = -.13; p < .05) te mladi zaposlenici (» = -.32; p < .01). U kasnijoj
regresijskoj obradi pripadnost sektoru nije imala znacajan samostalni doprinos u
objaSnjavanju varijance NOP-a te Hipotezu 2c nismo potvrdili. Kao jedini znacajan
prediktor za upustanje u NOP se pokazala dob zaposlenika te moZemo zakljuciti
pripadnost sektoru ne utjeCe na ukljucivanje u nepozeljne aktivnosti, a njithova cesca
pojava u privatnom sektoru koju vidimo iz korelacijske analize posljedica je ¢injenice da
je u njemu zaposlen ve¢i udio mladih zaposlenika, koji su spremniji sudjelovati u

opisanom ponasanju.

Nasi rezultati ukazuju na zakljucak kako se radno ponasanje zaposlenika javnog i
privatnog sektora razlikuje samo u Cestini sudjelovanja u NOP-u, no taj nalaz moZemo
pripisati razlici u dobi zaposlenika. Sektor rada samostalno ne utjece niti na jedno od
proucavanih radnih ponaSanja. Ipak, kada pricamo o usporedbi efikasnosti sektora i
njihovih zaposlenika, treba imati na umu da ovi rezultati ne odgovaraju na taj problem.
Takoder, korisno bi bilo naSe pretpostavke provjeriti i na razinama faceta radnih

ponasanja. Osobito to vrijedi za viSedimenzionalne konstrukte, OOP 1 NOP.
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Iako ve¢i dio postavljenih hipoteza u ovom radu nije potvrden, bitno je spomenuti
kako smo ih, u nedostatku jasnog teorijskog modela, uglavnom temeljili na empirijskim
nalazima prijasnjih istrazivanja te nalazima koji su se temeljili na bivarijatnim
povezanostima. Vecina istraZzivanja razlika medu sektorima nije kontrolirala ostale
relevantne utjecaje, najées¢e zbog malih uzoraka (Boyne, 2002), a razna istrazivanja
ukazuju kako dob, rod, razina obrazovanja imaju podjednako, za neke kriterije i vise
utjecaja od pripadnosti sektoru rada (npr. Buelens i Von den Broeck, 2007). Nasi rezultati
djelomic¢no odstupaju od ocekivanih 1 ako gledamo samo korelacijske rezultate. Moguci
razlozi za nepodudaranje su i ¢injenica da su neki autori istrazivanja medusektorskih
razlika ukljucili u uzorak samo zaposlenike istog zanimanja (npr. Lyons i sur., 2006), $to
dodatno pridonosi nekonzistentnim rezultatima u literaturi, a koriStene su i razliCite
mjerne ljestvice te operacionalizacije istith konstrukata. Takoder, priroda javnog i
privatnog sektora te njihov meduodnos jedinstveni su za svaki nacionalni kontekst $to
¢ini usporedbu zakljucka razli€itih uzoraka otezanom. Iz navedenog proizlazi kako
vrijednost ovog rada pociva na rijetko planiranoj parcijalizaciji utjecaja sektora na radne
stavove 1 ponaSanja te ¢injenici da je jedno od malobrojnih istrazivanja provedenih na

hrvatskom uzorku na ovu temu.

Metodoloska ogranicenja istrazivanja

Osnovni problem ovog istraZivanja je to S$to smo koristili prigodan uzorak
sudionika za koji ne znamo koliko dobro reprezentira javni odnosno privatni sektor.
Moguce je da se osobe koje su pristale sudjelovati sustavno razlikuju prema nekim
mjerenim stavovima ili ponaSanjima od onih koji nisu pristali na sudjelovanje u
istraZivanju. Potencijalno smanjenje varijabiliteta u nekoj od koristenih varijabli moglo
je posljedi¢no dovesti do umanjenih korelacija te odbacivanja neke od naSih hipoteza.
Takoder, ovim na¢inom dominantno su u istraZzivanju obuhvacene osobe koje rade u istoj
regiji. Takav uzorak, unato€ ve¢em broju sudionika, ograni¢ava mogucnost generalizacije
zakljuc¢aka na opc¢u populaciju te bi iste valjalo provjeriti na reprezentativnom uzorku i
¢itavoj RH. Samoprocjene su u ovom radu uzete kao mjera radnog ponasanja obzirom da
smo htjeli obuhvatiti diskretna ponaSanja koja nisu uvijek opaZljiva vanjskim
promatracima, a ¢ije su procjene ¢esto pod utjecajem halo efekta (Dalal, 2005). Ipak,
treba uzeti u obzir njihove nedostatke, u prvom redu moguénost socijalno pozeljnog

odgovaranja, koje je moglo biti naglaSeno, posebice jer su sudionici ispunjavali bateriju
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testova uz osobu koju poznaju. Djelomi¢no ogranicenje ovog istrazivanja jest i upotreba
dihotomne podjele na javni i privatni sektor radi velike heterogenosti unutar kategorija.
Jo$ su Steinhaus 1 Perry (1996) zakljucili kako je kategorizacija prema vrsti industrije
karakteristika te pod istovrsnim utjecajem ekonomije i trziSta rada, te informativnija u

smislu objasnjenja dodatnog dijela varijance njihovog kriterija.

Preporuke za buduca istrazivanja i prakticne implikacije

Nasi rezultati ukazuju na slabiju vaznost sektora rada na stavove prema radu i
radna ponaSanja zaposlenika nego $to smo to pretpostavili. Ipak, ovim smo radom
pokusali pokriti Siri spektar konstrukata koji bi mogli biti znacajni za razumijevanje
utjecaja sektora na zaposlenike te njihovih potencijalnih razlika. Buduca istrazivanja
mogu se usmjeriti na pojedinacne kriterije te provjeriti utjece li pripadnost sektoru na
njegove pojedinacne facete, $to je bio slucaj s nekim od prijasnjih istraZivanja (iako ona
nisu kontrolirala utjecaj drugih individualnih karakteristika). Daljnja istraZivanja
slobodna su ukljuciti i koncept motivacije za javnu sluzbu, zanimljivo interdisciplinarno
podrucje na granici psihologije i upravne znanosti te ispitati njezinu prevalenciju na ovom
prostoru, postojanje razlika medu sektorima i industrijama te ulogu u radnim procesima.
Takoder, potrebno je ukljuciti i ostale motivacijske faktore, radne vrijednosti te osobine

licnosti u daljnja proucavanja razlika.

Prakti¢no bi bilo u idu¢im radovima i podijeliti heterogeni uzorak javnog sektora
na smislene, homogene grupe. Vece skupine u javnim organizacijama ¢ine zaposlenici u
odgoju 1 obrazovanju, zdravstveni radnici, policijski sluZbenici te zaposlenici u drzavnoj
1 lokalnim samoupravama. Mozemo pretpostaviti kako se 1 ove skupine zaposlenika
razlikuju na Sirokoj paleti demografskih, motivacijskih 1 bihevioralnih varijabli, ali i
radnim i1 organizacijskim izazovima s kojima se susrecu. 1z perspektive privatnog sektora,
smislena bi bila podjela ovisno o tome je li organizaciju u domacem ili stranom

vlasniStvu.

Demografska varijabla koja najviSe razlikuje zaposlene u javnom i privatnom
sektoru jest dob zaposlenika, oni u javnom znacajno su stariji od zaposlenika u privatnom
sektoru (M =43.1; SD =11.14 naspram M =34.6; SD = 11.40). ViSa dob u javnom sektoru

podrazumijeva i skorije vece potrebe zaposljavanja. I ranije su neki autori naglasavali
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kako slijedi izmjena radne snage u javnom sektoru radi odlazaka sve veceg broja
zaposlenika u mirovine (npr. Lewis i Frank, 2002) uz istovremeno smanjenje preferencija
potvrdena istaknuta prednost javnog sektora, sigurnost posla, potencijalno dodatno gubi
na privla¢nosti, posebice medu mladim osobama koje dolaze na trziSte rada. Naglasene
potrebe regrutacije i selekcije novog, mladeg kadra dijelu organizacija javnog sektora
predstavlja izazov, medutim Sirenje spoznaja o specifi¢nim prednostima i manama moze
im olaksati savladavanje ocekivanih prepreka. Na temelju ovog istrazivanja mozemo
zakljuciti kako javne organizacije ne pruzaju dovoljno podrske svojim zaposlenicima
zbog Cega mogu biti manje konkurentne privatnim tvrtkama pri regrutaciji novih
zaposlenika. Neki od nacina na koje javne organizacije mogu iskazati brigu i poStovanje
svojim zaposlenicima te utjecati na razine POP-a, ¢ak i ukoliko su ekonomski ograni¢ene
Ciniti to financijskim poticajima, jesu ulaganje u bolje odnose s nadredenima, timsku
koheziju, kvalitetnije procese zaposljavanja, uvodenja u posao (eng. onboardinga) i

razvoja zaposlenika te op¢enito, visokom razinom proceduralne pravednosti.

ZAKLJUCAK

U ovom istrazivanju ispitane su razlike u nekim stavovima prema radu i radnim
ponasanjima izmedu zaposlenika javnog 1 privatnog sektora. Od stavova prema radu
ukljucili smo percipiran prekrSaj PU, POP te zadovoljstvo poslom, a od ponaSanja
uspjesnost u RZ, OOP te NOP. Konkretno, zanimalo nas je hoce li pripadnost sektoru
imati utjecaja na spomenute stavove 1 ponaSanja uz kontrolu roda, dobi, razine
obrazovanja te veliCine organizacije. Korelacijska analiza pokazala je da zaposleni u
javnom sektoru doZivljavaju viSe prekrSaja PU, manju izraZzenost POP-a te, obrnuto od
oc¢ekivanog, vece zadovoljstvo poslom u odnosu na zaposlenike privatnog sektora.
Regresijskom analizom, uz kontrolu roda, dobi, obrazovanja i veliine organizacije,
utvrdili smo da je radni sektor znacajan prediktor samo za POP, dok se ostale razlike
utvrdene korelacijama mogu objasniti drugim varijablama. Sto se ti¢e radnog ponasanja,
ocekivanu podjednaku uspjesnost u zadatku potvrdili smo korelacijskom, kasnije i
regresijskom analizom. NOP je ceS¢e u privatnom sektoru, medutim regresijskom
analizom pokazalo se da se efekt sektora gubi kada kontroliramo za sociodemografske
varijable. Pretpostavka o viS§im razinama OOP-a nije potvrdena ni korelacijama, kao ni

kasnijom regresijskom analizom.
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