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UPOREDNA ANALIZA MOTIVACIONIH FAKTORA U JAVNOM
| PRIVATNOM SEKTORU

Milan Dragic*, Edita Kastratovié?, Lidija Miletic®, Sre¢ko Bacevac®, Olja
Arsenijevi®®

Apstrakt

Motivacija je pozitivan i podsticajuci cinilac Koji omogucéava zaposlenom
ostvarivanje li¢nih i organizacionih ciljeva uz primenu stecenih znanja i vestina.
Pokretacka je snaga, koja usmerava ponasanje zaposlenih prema odredenom
cilju, bez obzira da li se odnosi na zaposlene u javnom ili privatnom sektoru. U
radu je izvrSena uporedna analiza motivacionih faktora zaposlenih u javnom i
privathom sectoru, Anketiranje zaposlenih u javnom i privatnom sektoru je
sprovedeno na teritoriji Banata. Istrazivanje je imalo za cilj analizu motiva
zaposlenih u javnom i privatnom sektoru, utvrdivanje njihove zastupljenosti u
praksi i efekata koje imaju na rezultate zaposlenih. Drustveni cilj ovog
istrazivanja je da se ukaze na razlicitosti u pogledu motivacije koje menadzeri
moraju prihvatiti, kao i davanje ideja i predloga u cilju boljeg razumevanja
problematike. Prikupljeni podaci su podvrgnuti deskriptivnoj i komparativnoj
statistickoj proceduri. Rezultati istrazivanja su pokazali da postoji odredeno
odstupanje izmedu zaposlenih u javnom i privatnom sektoru u pogledu stavova o
motivacionim faktorima.

Kljucne reci: Motivacija, javni sektor, privatni sektor, faktori motivacije.

Uvod

Motivacija predstavlja znacajan segment svakog pojedinca, grupe, organizacije i
drustva uopste. Motivacija direktno ili indirektno uti¢e na rezultate koje ostvaruju
radnici pojedinacno i kao kolektiv. Motivi su glavni pokretaci svakog pojedinca.
Postoji razlika u pogledu znacaja koje motivi imaju na svakog ponaosob. Nekog
motiviSe novac, druge uslovi rada, meduljudski odnosi, atmosfera u organizaciji i
sl. Cesto se motivacija kod zaposlenih postize ako menadZer svojim liénim
primerom pokaze kako treba raditi i kako se zalagati u obavljanju nekog posla
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(Mileti¢, 2018). Menadzeri imaju zadatak da procene koji su motivi znacajni za
svakog pojedinog radnika ali i grupe. Motivacija od strane menadZera i
organizacije kao celine predstavlja dodatni potencijal postizanja boljih rezultata
kako na individualnom, tako i na organizacionom nivou (Cukanovi¢ Karavidi¢ et
al., 2019). Kako bi bili sigurnu da koriste prave metode motivisanja, ¢esto se
organizacije opredeljuju na kombinaciju motiva. Na taj na¢in pokrivaju Siroku
lepezu motiva i razlicite afinitete zaposlenih. U dobu globalizma postoje znacajne
razlike kod zaposlenih u pogledu kulture, tradicije, uverenja, stavova, pa samim
tim i motiva. S obzirom na znacajnu razliku u pogledu organizacije, poslovanja,
uloge i znacaja koje imaju preduzeca koja pripadaju javnom i privatnom sektoru,
sasvim je logi¢no da postoji prostor za razli¢itost u pogledu motivacije. Velike
kompanije ulazu znaajne napore u razvijanju vestina zaposlenih i rade na
izgradnji samoinicijative i samomotivacije. Retki su pojedinci koji motivaciju
pronalaze u samome sebi i svojoj izgradnji. Potraga za kadrovima sa razvijenom
sves¢u ka odgovornosti i samomotivacija predstavlja izazov, ali i imperativ za
svaku ozbiljnu organizaciju. Ljudski potencijal nikada nije imao ve¢u vrednost za
kompanije, a u buduénosti se ocekuje jo§ vece pridavanje znacaju kvalitetnim
kadrovima (Trku ¢e pobediti onaj koji bude imao najbolje kadrove!). S obzirom
na znacaj motivacije, radena su mnogobrojna istrazivanja faktora motivacije
zaposlenih. Cilj svakog od tih istrazivanja bilo je definisanje i izdvajanje
najsnaznijih motivacionih faktora za zaposlene. S obzirom na veoma veliku
razliku izmedu javnog i privatnog sektora, istrazivanja motivacije zaposlenih u
kontekstu te diferencijacije su savim o¢ekivana.

Cilj rada i koris¢ena metodologija

Polaziste istrazivanja bila je pretpostavka da postoji razlika u pogledu motivacije
zaposlenih u javnom i privatnom sektoru. Analizirani su spoljasnji i unutrasnji
faktori motivacije zaposlenih. Kao osnova je iskoris¢ena McClelland-ova teorija
motivacije i potrebe koje ona promovise: potrebu da se postigne uspeh, potrebu
da se poseduje mo¢ i potrebu za udruzivanjem.

Cilj istrazivanja je uporedna analiza motivacionih faktora zaposlenih u javnom i
privatnom sektoru, utvrdivanje njihove zastupljenosti u praksi i efekata koje imaju
na rezultate zaposlenih. Sprovedeno istrazivanje takode ima za cilj, da ukaze na
razli¢itosti u pogledu motivacije koje menadzeri moraju prihvatiti, kao i davanje
ideja i predloga u cilju boljeg razumevanja problematike.

Istrazivanje je sprovedeno u javnim i privatnim preduzec¢ima na teritoriji Banata
u periodu od 10.05.2022. do 20.09.2022. godine. Istrazivanjem je obuhvaceno 79
ispitanika i podrazumevalo je anonimno anketiranje ispitanika. Pri istrazivanju
relevantne literature kori$¢ene su analiti¢ke i sinteticke metode. U radu je
primenjena deskriptivna i komparativna analiza podataka, koris¢enjem: T-testa i
testa nezavisnih uzoraka. Rezultati istrazivanja su tabelarno predstavljeni i potom
analizirani i tumaceni.
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Pregled literature

Motiv je razlog koji pokrece pojedinca da nesto uradi kako bi dosao do zeljenog
cilja. Ljudi su motivisani kada o¢ekuju da ¢e nakon odredene akcije zadovoyjiti
svoje potrebe i dobiti nesto $to zaista zele. Dobro motivisani ljudi su oni sa jasno
definisanim ciljevima (Armstrong, 2007). Motivacija zaposlenih predstavlja
veoma zanimljivu temu za mnoge istrazivace, ali i organizacije. Kao slozen
proces, motivacija zahteva uc¢es¢e namanje dve strane: onoga koji motivise i
onoga koji se motivise. Od presudne vaznosti na radnom mestu je dobra
motivacija koja je potrebna za uspe$no funkcionisanje i poslovanje organizacije
(Arsenijevi¢ et al., 2023). Radena su mnogobrojna istrazivanja 0 motivaciji i
shodno tome nastale su razlicite teorije motivacije.

U nastavku izdvajamo cetiri pristupa izu¢avanja motivacije (lvancevich et al.,
2014). Maslovljeva (Abraham Maslow) teorija je poznata kao hijerarhijska teorija
potreba. Podeljena je u pet grupa u hijerarhijskom nizu u obliku piramide:
fizioloSke potrebe, potreba sigurnosti i bezbednosti, potreba pripadnosti, potreba
posStovanja, potreba samoaktualizacije. Teorija potreba se bavi pitanjem sta ljudi
treba ili moraju da urade da bi ispunili svoje Zivote, i pojedinac je motivisan sve
dok ne dostigne odredeni nivo zadovoljstva sopstvenim Zivotom (Kastratovic,
2008).

Teorija Herzberga (Frederick Herzberg) nazvana dvofaktorska teorija motivacije,
polazi od toga da motivaciju zaposlenih podsti¢u higijenski i motivacioni faktori.
Prisustvo ili odsustvo nezadovoljstva na poslu odreduju higijenski faktori u koje
spadaju: medusobni odnosi, politika kompanije, nadzor, plata, uslovi rada, status
i sigurnost. Motivacioni faktori koji uti¢u na prisustvo ili odsustvo zadovoljstva
na poslu su: zanimljivost posla, odgovornost, usavr§avanje, hapredovanje, ugled.

Prema teoriji Alderfera (Clayton Alderfer) postoje tri grupe potreba: potrebe
egzistencije, komunikacijske potrebe i potrebe za rastom, i one su sli¢ne sa
potrebama koje je postavio Maslovljev. Sustinski se razlikuje od Maslovljeve
teorije u kretanju po hijerarhiji (odozdo prema gore i odozgo prema dolje u
zavisnosti da nije zadvoljena potreba gornjeg nivoa).

Teorija McClellanda (David McClelland) se zasniva na tri potrebe koje se ne
rasporeduju hijerarhijski, 1 znaajno uti¢u jedna na drugu: potreba za
postignuc¢em, potreba za mo¢i, potreba za pripadnoscu.

Od navedenih motivacionih pristupa, u okviru ovog istrazivanja je iskoris¢ena
McClelland-ova teorija motivacije. McClelland-ova teorija o tri potrebe govori 0
tome da postoje tri steCene, a ne urodene osobine koje su glavni motiv u radu. Te
tri potrebe uklju¢uju potrebu da se postigne uspeh, potrebu da se poseduje mo¢ i
potrebu za udruzivanjem (Robbins and Coulter, 2005). Sve nagrade se mogu
klasifikovati kao spoljasnje (ekstrinzi¢ne) ili unutrasnje (intrinzi¢ne) nagrade.
Ekstrinzi¢ne nagrade se javljaju u vidu: plate, bonusa, podsticaja, unapredenja i
sigurnosti posla. Unutrasnje nagrade su nematerijalne i one su psiholoske prirode
(odgovornija pozicija, izazovniji zadaci, ose¢aj uspesnosti, uvazavanja, briga i
pozitivan stav menadZera i visokog menadzmenta (Canrinus, et al., 2012).
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Teorija “instrumentalnosti” se vezuje za Frederika Tejlora. Zagovornici
“tejlorizma” gravitiraju ka ekstrinzi¢nim oblicima motivacije. Oni smatraju da
ljudi rade samo za novac i da su isklju¢ivo motivisani zaradom. Misljenja su da
¢e ljudi biti motivisani da rade samo ako su nagrade i kazne direktno vezane za
njihov uc¢inak. Teorija instrumentalnosti svoje polaziste bazira na Tejlorovim
principima i nau¢énom menadzmentu. Rukovode se mislju Tejlora, koji je napisao:
,Nemoguce je, kroz bilo koji dug vremenski period, da nateraju radnike da rade
mnogo teze od prose¢nih muskaraca koji ih okruzuju osim ako im nije osigurano
veliko i trajno povecanje njihove plate” (Armstrong, 2007).

Postoje razlicita istrazivanja koja su bila fokusirana na motivaciju zaposlenih.
Veliko medunarodno istazivanje 0 motivaciji zaposlenih sprovedeno je na uzorku
od 2.280 ispitanika iz slede¢ih zemalja: Kina, Nemacka, Holandija, Madarska,
Izrael, Koreja, Tajvan i SAD. Rezultati istraZzivanja ukazuju na to da je faktor
“plata” najsnazniji motivacioni faktor zaposlenih u javnom sektoru. Faktor koji su
ispitanici istakli kao drugi najvazniji motivacioni faktor ‘“sigurnost posla”.
pokazuju da su u javnom sektoru zaposleni naveli platu kao najjac¢i motivacioni
faktor. Ispitanici su svojim odgovorima najnize rangirali dva faktora: "lojalnost
prema organizaciji, i faktor "dobri uslovi na radu” (Obradovi¢ et al., 2009).
Rezultati odredenog broja istrazivanja motivacije pokazuju da nisu svi pojedinci
motivisani novcem. Pojedini autori smatraju da su unutras$nji motivi mnogo
znadajniji od novéanih. Rezultati su pokazali da su zaposleni u javnom sektoru
viSe motivisani samim zadacima nego novcem. Jo$ jedan od jakik motiva u
javnom sektoru je i etika. Postoje zaposleni koji su motivisani uredenos$¢u sistema
i nivoom profesionalizma. Postoji neslaganje izmedu nau¢nika u pogledu uticaja
kompenzacije u javhom sektoru na rezultate koje ostvaruju zaposleni. Rezultati
istrazivanja U javnom sektoru koji su predstavljeni u literaturi sugerisu da su
podsticaji za platu zashovani na uéinku Samo marginalno povezani sa
zadovoljstvom i motivacijom u javnim sluzbama (Coccia, 2019).

U jednom od istrazivanja motivacije u Kulturnom centru u Indiji, ustanovljeno je
da motivacija zaposlenih u pogledu napredovanja na veoma niskom nivou. Razlog
tome je struktura organizacije sa izrazito vertikalnom hijerarhijom u kojoj
mogucénosti za napredovanje gotovo i da ne postoje. Zaposleni su u velikoj meri
svesni komplikovanosti situacije, buduéi da je skoro 64% dalo negativne ocene na
pitanje ,,.Da li ste u moguc¢nosti da napredujete u Karijeri u VaSoj ustanovi?”
(Zivkovi¢, 2011).

U kontekstu prethodno pomenutih motivacionih faktora, neophodno je napraviti
razliku izmedu faktora koji motivisu ljude da se zaposle u odredenoj organizaciji,
faktore koji motivisu ve¢ zaposlene da ostvare veci ucinak, i faktore koji uti¢u na
opredelenje zaposlenih da se zadrze u organizaciji. Ljudi se razlikuju po tome sta
je njima vazno i koji su za njih motivisu¢i faktori. Veéina znanja iz oblasti
motivacije se odnosi na iskustva ste¢ena u okviru istrazivanja sprovedenih u SAD,
Japanu, Zapadnoj Evropi u najuspesnijim organizacijama koje pripadaju
privatnom sektoru. Najvec¢i deo literature sadrzi teorije nastale na osnovu tih
istrazivanja u privatnom sektoru. Tek 80-tih godina 20-tog veka pocinju
znacajnija istrazivanja motivacije u javnom sektoru. Upravo zbog te ¢injenice je
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neophodno napomenuti da je veéina istrazivanja kao polaznu osnovu za
istrazivanje motivacije u javnom sektoru imala upravo rezultate dobijene iz
istrazivanja motivacije u privatnom sektoru.

Rezultati istraZivanja i njihovo tumacdenje

IstraZivanjem je obuhvaéeno 79 ispitanika koji su svoje misljenje 0 motivaciji
izneli kroz odgovare u anonimnoj anketi. Od ukupnog broja ispitanika, 59,5% su
¢inili muskarci, dok su preostalih 40,5% bile Zene (Tabela 1).

Tabela 1. Frekvencija ispitanika po nezavisnoj varijabli “pol”

Nezavisna varijabla Frekvencija %
M 47 59,5
Pol Z 32 40,5
Ukupno 79 100,0
Izvor: Autori

U cilju jasnijeg uvida u strukturu ispitanika, u narednim tabelama su predstavljeni
podaci o uzrastu ispitanika i tipu sektora u kome rade.

U tabeli 2. je predstavljena frekvencija ispitanika u smislu njihovog uzrasta. U
tabeli se jasno vidi da su najzastupljeniji ispitanici uzrosne dobi od 31 do 50
godina, dok je najmanje ispitanika uzrasne dobi do 30 godina. Nezavisna varijabla
“pol” nije kategorisana upitnikom kroz vec¢i broj podgrupa jer uzrast nije ciljana
nezavisna varijabla, ve¢ pomo¢na varijabla u cilju jasnije predstave o strukturi
ispitanika.

Tabela 2. Frekvencija ispitanika po nezavisnoj varijabli “uzrast”

Nezavisna varijabla Frekvencija %
do 30 17 215
31-50 32 40,5
Uzrast
od 51 30 38,0
Ukupno 79 100,0
Izvor: Autori

U tabeli 3. je predstavljena nezavisna varijabla koja je ciljana varijabla ovog
istrazivanja. Sve zavisne varijable: “plata”, “fleksibilno radno vreme”,
“odgovornija pozicija” i “poStovanje od kolega” se analiziraju u odnosu na
nezavisnu varijablu “sektor”.
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Tabela 3. Frekvencija ispitanika po nezavisnoj varijabli “sektor”

Nezavisna varijabla Frekvencija %
javni 38 48,1
Sektor privatni 41 51,9
Ukupno 79 100,0
Izvor: Autori

Ispitivanjem je obuhvaéeno 48,1% ispitanika koji rade u javnom sektoru i 51,9%
ispitanika koji su zaposleni u privatnom sektoru. Istrazivanje je ciljano obuhvatilo
priliéno podjednak broj ispitanika iz javnog i privatnog sektora, kako bi rezultati
bili relevantniji.

U cilju definisanja hipotezom pretpostavljenih razlika, izvr$ena je komparativna
analiza varijabli koris¢enjem “testa nezavisnih uzoraka” (tabela 4).

Tabela 4. Test nezavisnih uzoraka (nezavisna varijabla sektor)

Zavisne varijable F Sig. t df Mean Difference
3,433 ,068 ,949 77 ,10013
Plata
,946 75,021 ,10013
1,095 ,299 -4,058 77 -,41977
Fleksibilno radno vreme

-4,067 | 76,960 -,41977

4,656 ,034 4,723 77 47240

Odgovornija pozicija

4,746 76,775 47240

21,362 | <,001 -2,721 77 -,27856

Postovanje od strane kolega

-2,697 | 70,531 -,27856

Izvor: Autori

Rezultati prikazani u Tabeli 4. ukazuju da postoji statisticki znacajna razlika
izmedu zaposlenih u javnom i privatnom sektoru u pogledu stava o nezavisnim
varijablama “odgovornija pozicija” (sig. ,034) i “postovanje od strane kolega”
(sig. <,001). Da bi se jasnije ustanovila razlika, primenjen je T-test (Tabela 5.).
lako rezultati tabel 4. Ukazuju na to da ne postoji statisticki znacajna razlika
izmedu zaposInih u javnom i privatnom sektoru u pogledu nezavisnih varijabli
“plata” i “fleksibilno radno vreme”, u tabeli 5. su ipak te dve nezavisne
predstavljene kroz T-test. Ove zavisne varijable su predstavljene u tabeli 5. kako
bi se na osnovu vrednosti aritmetickih sredina (mean) ustanovili stavovi ispitanika
javnog i privatnog sektora u pogledu tih zavisnih varijabli.
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Tabela 5. T-Test

Zavisne varijable Sektor N Mean Std. Deviation
javni 38 1,3684 ,48885
Plata
privatni 41 1,2683 ,44857
javni 38 1,2632 ,44626
Fleksibilno radno vreme
privatni 41 1,6829 47112
javni 38 1,7895 ,41315
Odgovornija pozicija
privatni 41 1,3171 47112
javni 38 1,5263 ,50601
Postovanje od strane kolega
privatni 41 1,8049 40122
Izvor: Autori

Na oshovu vrednosti aritmeti¢kih sredina mogu se konstatovati sli¢nosti i razlike
izmedu zaposlenih u javnom i privatnom sektoru u pogledu staova o motivaciji.

Zaposleni u javnom i privatnom sektoru se statisticki znacajno ne razlikuju u
pogledu stava o plati kao upitnikom pretpostavljenog najvaznijeg motiva
zaposlenih. Zaposleni u javnom, kao i zaposleni u privatnom sektoru veé¢inom
smatraju da je plata najja¢i motivacioni faktor u radu, pri ¢emu su zaposleni u
privatnom sektoru za nijansu izri¢itiji u tom pogledu. Vrednosti aritmetickih
sredina ukazuju na relativno podjednak odnos zaposlenih iz javnog i privatnog
sektora prema “plati” kao motivu. Ovi rezultati su u suprotnosti sa rezultatima
istraZivanja ove tematike iz perioda Dzejmsa Peria (James L. Perry), koji je bio
zacetnik istraZivanja te tematike. On je motivaciju u javnoj sluzbi definisao kao
nagon zaposlenih da doprinesu drustvu u naj$irem smislu. Zaposleni koji su
motivisani ¢injenicom da svojim poslom doprinose opstem dobru drustva ne zale
za troSenje sopstvene energije i resursa kako bi svoje okruzenje ucinil boljim
mestom za sve ljude oko sebe (Vandenabeele, 2020).

Zaposleni u javnom i privatnom sektoru se statisticki znac¢ajno ne razlikuju u
pogledu stava o “fleksibilnom radnom vremenu” u pogledu njegovog nivoa
znaCajnosti U poredenju sa motivom “plata”. Vrednosti aritmeti¢kih sredina
ukazuju na to da su zaposleni u javnom sektoru vise saglasni sa konstatacijom da
je motiv “fleksibilno radno vreme” vazniji motiv od motiva “plata”. Zaposleni u
javnom sektoru radije su se opredeljivali za uravnotezeniji Zivot, i da sebe vise
ulazu u privatnom Zzivotu. Opravdanost njihovog opredeljenja ka izbalansiranom
zivotu lezi U rezultatima istrazivanja odnosa izmedu radnog vremena i zdravlja.
Rezultati tog istrazivanja su pokazali vezu izmedu sati rada i loSeg zdravlja, i
izmedu vremena provedenog na poslu i porodi¢nih sukoba i licnog nezadovoljstva
(Saltzstein, 2001).

Zaposleni u privathom sektoru su znacajno viSe motivisani “odgovornijom
pozicijom” (radnim mestom) nego zaposleni u javnom sektoru. Nasuprot ovim
rezultatima stoje rezultati istrazivanja motivacije u javhom sektoru u Libanu.
Libanski drzavni sluzbenici vole poslove koji obezbeduju mo¢ i autoritet (Shahda,
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2017). Ovako suprotni rezultati pokazuju da mnogi zaposleni u javnom sektoru
svoju poziciju dozivljavaju kao “sigurnu luku”. Oni nemaju potrebu da ulazu
Svoju energiju za opste dobro zajednice u kojoj Zive, i pored ¢injenice da javni
sektor upravo tome sluzi. Zaposleni u privatnom sektoru su motivisani
odgovornijom pozicijom, jer ta pozicija donosi mo¢ odlucivanja, prestiza, visih
primanja i boljih preporuka i referenci za sledeci posao.

Zaposleni u javnom sektoru “postovanje od strane kolega” dozivljavaju kao
snazniji motiv od zaposlenih u privathom sektoru. Zaposlenima u javnom sektoru
je veoma vazna sigurnost zaposlenje. Oni ne Zele da izadu iz “zone komfora” i
ucinic¢e sve da pridobiju postovanje i prihvac¢enost od strane kolega. Na taj na¢in
oni osec¢aju sigurnost i prihvacenost. Jo§ jedan od razloga za ovakav stav o tom
motivu moze biti ¢injenica da Se udruzivanjem i medusobnim postovanjem
oc¢ekuju kompenzacije od strane kolega u pogledu njihovih greska, propusta i
leZernosti realizacije zadataka. Zaposleni se zadovoljavaju nivoom obavljanja
svakodnevnih zadataka i minimalnim ciljevima neophodnim za pruzanje javne
usluge gradanima. Zaposleni u privatnom sektoru su vise orijentisani ka uspehu,
novcu i napredovanju, pa im misljenje kolega i prihvacenost nije u prvom planu.
Oni su vise motivisani spoljasnjim nagradama, dok su zaposleni u javnom sektoru
vise motivisani unutra$njim nagradama. Zaposleni u javnom sektoru svoje radno
vreme znacajno koriste za zadovoljenje motiva druStvene pripadnosti. Oni
razmenjuju iskustva iz privatnog zivota, misljenja i stavove i shodno nivou
podudaranja ulaze u neformalne grupe. TroSenje vremena na zadovoljenje ove
potrebe predstavlja jedan od glavnih razloga neefikasnosti javnoga sektora.
Zaposleni koji su u znatno vecoj meri orijentisani i motivisani neformalnim
osnovama, manje su fokusirani na postizanje ciljeva i norme (Dragi¢ et al., 2021).

Zakljucak

Motivacija na radnom mestu predstavlja jedan od kljuénih faktora koji direktno
uti¢u na stabilnost poslovanja i poslovne rezultate. Rezultati istrazivanja ukazuju
na odredene promene u pogledu motivacije zaposlenih, naro¢ito u javnom sektoru.
Rezultati ovog istrazivanja se razlikuju u odnosu na rezultate prethodnih
istrazivanja u pogledu stavova zaposlenih prema plati kao motivatoru. Zaposleni
u javnom sektoru sve veci znacaj pridaju plati kao motivu, pa se spektar razli¢itosti
motiva u odnosu na zaposlene u privathom sektoru zna¢ajno smanjio. Ovo je
potpuno u suprotnosti sa rezultatima sprovedenim u javnom sektoru u svetu, gde
plata ne spada u glavne motivacione faktore. Na osnovu rezultata razlicitih
istraZivanja U svetu, regionu i Srbiji, moze se konstatovati da postoje odredene
sli¢nosti, ali i razli¢itosti u pogledu motivisuéih faktora. Struktura ljudi zaposlenih
u javnom sektoru i sve manji znacaj i uticaj javnog sektora na merenje uspesnosti
jedne zemlje, uticali su na promene u pogledu motiva zaposlenih. Efektivne i
motivisane timove u ovakvim, izmenjenim okolnostima, znatno je teze formirati.
Nacin odabira kadrova u javnom sektoru je direktno zavisan od politickih i
stranackih interesa. Struktura zaposlenih i nivo povrsnosti njihovih motiva
znacajno uti¢e na poslovanje organizacija. Menadzeri javnog sektora se susrecu
sa specifi¢nom situacijom u kojoj je primena modela motivacije, koja se koristi u
¢itavom svetu, gotovo nemoguca. Nizak zivotni standard i moralna dekadencija
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drustva su znacajno uticali na promenu svesti i ciljeva zaposlenih kako u
drzavnom, tako i u javnom sektoru. Motivaciju je neophodno posmatrati kroz
prizmu razlic¢itih faktora koji uticu na menjanje svesti pojedinca i menjanje
njihovih aspiracija IstraZivanje motivacije predstavlja neiscrpan prostor
moguénosti, pa su i ideje ka novim metodama motivacije imperativ u okviru
planova ozbiljnih poslovnih sistema. Direktna primena metoda motivacije koje
koriste svetski poznate uspesne kompanije nije garant za uspeh. Menadzeri bi
trebali da primene nove metode motivacije, shodno motivima koji pokre¢u
zaposlene u toj organizaciji.
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COMPARATIVE ANALYSIS OF MOTIVATION FACTORS IN
THE PUBLIC AND PRIVATE SECTOR

Milan Dragic'l, Edita Kastratovié?, Lidija Miletié®, Srec¢ko Bacevac®, Olja
Arsenijevic®

Abstract

Motivation is a positive and encouraging factor that enables the employee to
achieve personal and organizational goals with the application of acquired
knowledge and skills. It is the driving force, which directs the behavior of
employees towards a certain goal, regardless of whether it refers to employees in
the public or private sector. In the paper, a comparative analysis of the
motivational factors of employees in the public and private sectors was carried
out. The survey of employees in the public and private sectors was conducted on
the territory of Banat. The aim of the research was to analyze the motives of
employees in the public and private sectors, to determine their representation in
practice and the effects they have on the results of employees. The social goal of
this research is to point out differences in terms of motivation that managers must
accept, as well as providing ideas and proposals in order to better understand the
issue. The collected data were subjected to a descriptive and comparative
statistical procedure. The results of the research showed that there is a certain
deviation between employees in the public and private sectors in terms of attitudes
about motivational factors.

Key words: Motivation, public sector, private sector, motivation factors.
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