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Saietak

Rad ispituje utjecaj outputa sustava visokog obrazovanja i razlicitih obiljezja radnog
okruzenja na pojavnost nezadovoljstva medu zaposlenicima na hrvatskom trZistu rada.
Znanstveni se doprinos ogleda u dosad neistrazenim efektima strukturnih promjena
sustava visokog obrazovanja poput Bolonjskog procesa na pojavnost nezadovoljstva na
radu te u upotrebi mjere nezadovoljstva oslobodene subjektivnosti — namjere promjene
posla zaposlene osobe. U analizi koriste se podaci 91 045 na puno vrijeme zaposlenih
osoba, prikupljeni za razdoblje od 2009. do 2019., a koristene metode ukljucuju logisticku
i probabilisticku regresiju. Rezultati pokazuju da je procijenjena vjerojatnost nastupanja
nezadovoljstva na radu visa za visokoobrazovane zaposlenike koji su visoko obrazovanje
stekli u okviru Bolonjskog procesa u odnosu na one koji su visoko obrazovanje stekli prije
uvodenja Bolonjskog procesa te za zaposlenike izmedu 35 i 55 godina starosti. Visu
vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva na radu takoder pokazuju svi zaposleni koji
sudjeluju u razlicitim programima usavrSavanja, bez obzira na steCenu razinu
obrazovanja, dok se rast produktivnosti jos jednom pokazuje vaznim prediktorom
smanjene vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva.

Kljuéne rijeci: nezadovoljstvo poslom, visoko obrazovanje, produktivnost,
usavrSavanje, nestandardni uvjeti rada.



EKON. MISAO IPRAKSA DBK. GOD xx. (xx.) BR. xx. (xx-xx) M. Despotovié, T. Globan: UTJECAJ...

1. UvVOD

Uloga zadovoljstva zaposlenika, posebice u kontekstu produktivnosti,
istiCe se kao iznimno vazna odrednica klju¢nih ekonomskih kretanja na trzistu rada.
Tijekom povijesti ekonomske misli ta tema kontinuirano privlaci interes istrazivaca
zahvaljujuéi rano dokazanom i izravnom utjecaju zadovoljstva na radu na poslovne
rezultate i ekonomski rast. PoCeci istrazivanja utjecaja zadovoljstva na radu na
ekonomska kretanja datiraju iz 1930-ih, kada su se istrazivaci, uslijed ekonomske
krize 1 depresije, poceli baviti njegovim druStvenim 1 organizacijskim
implikacijama. Ve¢ razdoblje sredine 20. stolje¢a postaje obiljeZeno testiranjem
moguénosti da se iskazanim zadovoljstvom zaposlenika na radu predvidi radni
ucinak. Novu eru u istrazivanju otvara Hamermesh (1977) povezujuéi zadovoljstvo
zaposlenih s funkcijom korisnosti te ekonomskim pokazateljima poput placa
zaposlenika. Prvom ,,ekonomskom* prilagodbom teorije jaza ciljeva i postignuca,
koju je u znanstveno polje psihologije unio Michalos (1980), Hamermeshev opus
pruzio je nove uvide za daljnja istrazivanja dohodovne nejednakosti te naglasio
vaznost analize utjecaja subjektivnih faktora poput zadovoljstva zaposlenih na radu
u tumacenju vaznih gospodarskih fluktuacija.

Krajem 20. stoljeca Tsang (1987) utjecaj zadovoljstva zaposlenih na
produktivnost kvantificira, ukazujué¢i na smanjenje outputa za 2,53% uslijed
postotnog smanjenja zadovoljstva zaposlenika. Istovremeno se istrazivanjima
otvara pitanje uskladenosti zaposlenikovih vjestina s potrebama radnog mjesta i
dostupnim alternativama na trzistu rada (Mortensen, 1988), kao i pitanje vaznosti
mjerenja srece stanovnika, uz standardne makroekonomske pokazatelje, za ocjenu
ekonomskog zdravlja gospodarstva (Oswald, 1997).

Dalekoseznost posljedica vaznih nalaza istrazivanja u podru¢ju ovu temu
¢ini istrazivacki aktivnom i danas (Madzar & Milohni¢, 2019; Nacinovi¢ Braje,
Pavi¢ & Ferjani¢ Hodak, 2020; Bakoti¢, 2021; Andriji¢, 2022; Pandza Bajs &
Tomas, 2023).

Stovise, s obzirom na kljuénu ulogu ljudskog kapitala u dostizanju
odrzivih konkurentskih prednosti tvrtki i gospodarstava danasnjice, ,,inflacije”
visokoobrazovnih kvalifikacija te utjecaj globalizacije 1 digitalizacije na
migracijske tijekove, istrazivanja zadovoljstva zaposlenika postaju sve vaznijima.
Stoga je cilj ovog Clanka pruziti doprinos literaturi o nezadovoljstvu na radu,
promatraju¢i ga kroz prizmu meduovisnosti strukturnih promjena u sustavu
obrazovanja i nastalih dinamika trziSta rada. Uvazavajuci sloZenost pojavnosti
nezadovoljstva, u obzir se uzimaju osobna obiljezja zaposlenika, specifi¢nosti
uvjeta rada unutar tvrtke i radnog opterecenja zaposlenika. Utemeljenost odabira
klju¢nih ¢imbenika svake skupine proizlazi iz njihova ranije dokazanog statisticki
znacajnog utjecaja na pojavnost nezadovoljstva, koji se ne pokazuje jednosmjernim
ni jednakim za sve ekonomske djelatnosti i zemlje.
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2. VEZA OBILJEZJA POJEDINCA I RADNOG
OKRUZENJA TE NEZADOVOLJSTVA NA RADU

Obrazovanje se ¢esto opisuje kao jedno od najvaznijih ulaganja u ljudski
kapital. Prethodna istrazivanja pokazala su da visi stupanj obrazovanja pojedincima
donosi pozitivna iskustva poput veceg broja prilika za zaposljavanje, ali i ona
negativna poput prihvacanja raspolozivih umjesto Zeljenih prilika zaposlenja.
Uvazavajuci ¢injenicu da ulaganja i pojedinca i drzave u obrazovanje pojedinca
rastu s rastom razine obrazovanja, za maksimizaciju povrata ulaganja od nepobitne
vaznosti postaje mogucénost trzista rada da pravovremeno prepozna te prikladno
anticipira potrebna znanja i vjeStine ugradene u ljudski kapital. Uslijed pojave
preobrazovanosti, kojom se oznacava jaz izmedu stvarno iskoristenih i ukupno
razvijenih znanja i vjesStina zaposlenika, ili podobrazovanosti, kojom se oznacava
jaz izmedu radnim mjestom traZzenih i ukupno razvijenih znanja i vjeStina
zaposlenika, jasno dolazi i do pojave jaza proizvodnosti, koji se od mikrolokacije
Siri na gospodarstvo u cjelini. Stoga ne zacuduje da je upravo preobrazovanost
identificirana 1 kao potentan izvor nezadovoljstva, posebice medu
visokoobrazovanim zaposlenicima (Aboselac-Mari¢ & Mari¢, 2017; McGuinness
& Bennett, 2007; Alba-Ramirez, 1993; Tsang, Rumberger & Levin, 1991). Tarvid
(2015) tim zaklju¢cima dodaje vaznu distinkciju izmedu razli¢itih stupnjeva
steCenog visokog obrazovanja pa njegovi nalazi impliciraju potencijalan rizik rasta
nezadovoljstva na radu usporedno s rastom stecenog stupnja visokog obrazovanja.
To su u svojim nalazima potvrdili Parenti, Pinto i Sarno (2020) te Badillo-Amador,
Guijarro i Robledo-Castellanos (2018).

Zanimljivo je da utjecaj preobrazovanosti, prema nalazima, s vremenom
slabi (Zhang et al., 2019), no posljedice preobrazovanosti na plaée zaposlenika
ostaju znacCajne te variraju ovisno o stupnju ste¢enog visokog obrazovanja. Tako,
na primjer, americko trziste rada pokazuje prosjecni jaz od 10% izmedu plaée koju
pojedinac ostvaruje i one koju bi na temelju steCenih znanja i vjeStina mogao
ostvariti (Onozuka, 2022), dok se u zemljama Europske unije i Ujedinjenog
Kraljevstva za zaposlenike sa ste¢enim doktoratom uslijed preobrazovanosti taj jaz
kre¢e od 13,5% do 25% (Rycx, Vermeylen & Santosuosso, 2022).

S druge strane, podobrazovanost je u teoriji moguée nadvladati
osiguravanjem prilika za ucenje radom te sudjelovanjem u programima
usavrSavanja. Oc¢ekivani je povrat takvog ulaganja u zaposlenike za poslodavca
ostvariv bolji poslovni rezultat (Krueger & Rouse, 1998), dok rezultati istrazivanja
utjecaja sudjelovanja u programima usavrSavanja na zadovoljstvo na radu i
produktivnost pokazuju da usavrSavanje ima prevladavajuce pozitivan utjecaj
(Bartel, 1991; Lynch, 1993). Ipak, sklonost sudjelovanju u programima
usavrSavanja nije univerzalno prisutna, ve¢ se viSom pokazuje medu
visokoobrazovanim zaposlenicima (Arulam, Booth & Bryan, 2004) te polucuje
bolje efekte medu zaposlenicima s veéim radnim iskustvom i vi§im stupnjem
formalnog obrazovanja (Bartel, 1995). Sklonost sudjelovanju u programima
usavrSavanja ujedno ima pozitivan dvosmjerni utjecaj na zadovoljstvo na radu
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(Jones, Jones, Latreille & Sloane, 2009). Naposljetku, nije uputno zanemariti ni
sagledavanje roka u kojem se efekt mjeri (Zhang, Salm & Soest, 2021), dok
nepobitnost statisticke znacajnosti ipak ne zna¢i jednak utjecaj u zemljama
Zapadne i Isto¢ne Europe.

Pored dostignute razine obrazovanja, medu osobnim obiljezjima, spol
zaposlenika takoder se pokazuje znacajnim prediktorom nastupanja nezadovoljstva
na radu. Preobrazovane zaposlenice, primjerice, izrazavaju viSu razinu
zadovoljstva na radu u usporedbi s preobrazovanim zaposlenicima (Shi, Yu,
Huang, Shen & Guo, 2022). To je u skladu s op¢im trendom u kojem Zene, u
prosjeku, pokazuju viSu razinu zadovoljstva na radu od muskaraca (Jernei¢ &
Kutlesa, 2012; Holt, Blevins & Smith, 2016). Uz to, upravljanje razlikama u
zadovoljstvu na radu medu spolovima poslodavcima otezava razlicit dozivljaj
politika nagradivanja koje se temelje na zaslugama, koje znacajno povoljnije utjeu na
zaposlenike muskog spola (Froese, Peltokorpi, Varma & Hitotsuyanagi-Hansel, 2018).

Stavljanje tih nalaza u kontekst radnog okruzenja Siri razumijevanje o
prediktorima nastupanja nezadovoljstva na radu. Prije svega, nalazi znanstvenih
istrazivanja pokazuju da su nestandardni radni uvjeti, poput prekarnog rada,
povezani s nezadovoljstvom na radu shodno svojem potencijalu da pridonesu
osjecaju nesigurnosti 1 stresa u zaposlenika (Mukherjee & Mukhopadhyay, 2022).
Nesigurnosti dodatno doprinose ugovori na odredeno vrijeme (Waaijer, Belder,
Sonneveld, van Bochove & van der Weijden, 2017), dok prekovremeni radni sati
mogu dodatno pojacati stres te negativno utjecati na ravnotezu izmedu posla i
privatnog zivota, kao $to su svojim istrazivanjem utvrdili Holt, Blevins i Smith (2016).

Pojavnosti nezadovoljstva medu zaposlenicima doprinosi i veliina
poduzeca, shodno svojstvenim izazovima koji se uz veli¢inu vezu. Zaposlenici u
velikim organizacijama ¢esto imaju osjec¢aj smanjenog utjecaja na odlucivanje ili
manjeg priznanja za njihov doprinos rezultatima poslovanja te u prosjeku pokazuju
nize zadovoljstvo na radu od zaposlenih u manjim tvrtkama (Garcia-Serrano, 2011;
Yang, 2021; Mukherjee & Mukhopadhyay, 2022; Tansel, 2022).

Takoder, ekonomske djelatnosti, pa ¢ak i sektori u kojima tvrtka djeluje,
dijele sli¢nosti u radnim uvjetima koji imaju znacajan utjecaj na zadovoljstvo na
radu (Vrtiprah & Sladoljev, 2012; Miljkovi¢ Krecar & Zuzié, 2014; Grudié Kvasig,
2019). Tako sektori skloni brzim promjenama ili visokom stupnju konkurencije pokazuju
tendenciju stvaranja radnog okruzenja s povecanim brojem 1i/ili slozeno$¢u zahtjeva
spram svojih zaposlenika na svim radnim pozicijama, ¢ime doprinose nezadovoljstvu na
radu (Wen, Tang & Lo, 2019; Bartel, 1991). Unato¢ tome, sklonost zaposlenika tih sektora
sudjelovanju u programima usavrSavanja pokazuje se viSom.

Zavr$no, istrazivanje Adamovi¢ i Meznari¢ (2003) pokazalo je da su
nezadovoljstvo na radu i odljev ljudskog kapitala iz zemlje povezani sa svijeS¢u o
raspolozivim boljim alternativama. No, njih je, osim u okruzenju izvan mjesta
zaposlenja, mogucée pronaci i unutar njega. Tako Eyupoglu i Saner (2009) nalazima
istrazivanja pokazuju da zaposlenici na vi$im pozicijama pokazuju vece razine
zadovoljstva na radu jer takve pozicije podrazumijevaju sloZenije zadatke i
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aktivnosti, §to rezultira kvalitetnijim radnim uvjetima, boljom placom i
moguénoséu napredovanja. Jernei¢ i Kutlesa (2012) te nalaze potvrduju,
povezujuéi visok status zaposlenika unutar organizacije s viS§im razinama
zadovoljstva na radu. Ipak, takve relacije nisu bez ogranic¢enja. Vasojevi¢ i Kirin
(2019) ukazuju na vaznost autonomije odlucivanja te primjene steCenih znanja, dok
Mukherjee i Mukhopadhyay (2022) sugeriraju da ukupni individualni uvjeti,
ukljuéujuéi nadzorne pozicije i nedovoljno koristenje vjestinama tijekom radnog
vremena, pridonose nizem zadovoljstvu na radu.

Na temelju nalaza literature radom se ispituju dvije hipoteze. Prva je da
stjecanje visokog obrazovanja u okviru Bolonjskog procesa ima signifikantan i
pozitivan utjecaj na vjerojatnost pojave nezadovoljstva medu visokoobrazovanim
zaposlenicima na trziStu rada Republike Hrvatske, slijedom prisutne ,.inflacije*
kvalifikacija s kojom se trziSte rada suoCava. Polazi od pretpostavke da je
inflacijom otezana trziSna anticipacija kvalifikacija, slijedom cega je
preobrazovanost izgledna posljedica. Druga je hipoteza da je vjerojatnost
nastupanja nezadovoljstva na radu viSa za zaposlene pojedince koji sudjeluju u
raznovrsnim programima usavrSavanja, u kratkom roku, uslijed ocekivane
prisutnosti podobrazovanosti u sudionika. Testiranje se provodi na velikom uzorku
od 21 110 visokoobrazovanih zaposlenih osoba u razdoblju od 2009. do 2019.,
probabilistickom i logistickom regresijom, uzimajuéi aktivnu potragu za novim
poslom kao mjeru pojave nezadovoljstva na radu. Robusnost rezultata testira se
uklju¢ivanjem zaposlenika sa srednjoskolskim i osnovnoskolskim obrazovanjem u
model, uslijed Cega uzorak raste na 91 045 ispitanika. Time se ,o0sjecaj
nezadovoljstva zamjenjuje konkretnim poduzetim akcijama kao snaznijim
prediktorima posljedica za organizaciju s obzirom na tradicionalnu nevoljkost
ekonomista prema bavljenju subjektivnim ishodima koji opisuju rad. Budu¢i da se
subjektivnost u mjerenju smatra previSe nesigurnom za analiticku vrijednost
(Hamermesh, 2001), njezino uklanjanje predstavlja glavni znanstveni doprinos
rada u metodoloskom smislu. Znanstveni doprinos rada dodatno se ogleda u dosad
neistrazenim efektima strukturnih promjena sustava visokog obrazovanja provedenih u
okviru Bolonjskog procesa, kao i sudjelovanja zaposlenih osoba u programima
usavrSavanja, na nezadovoljstvo na radu zaposlenika na hrvatskom trzistu rada.

3. PODACI I METODOLOGIJA
3.1. Izvor i postupak prikupljanja podataka

Empirijsko istrazivanje Kkoristi se anonimiziranim, presjecnim
mikropodacima dobivenim iz Ankete o radnoj snazi Europske unije (od engl.
Labour Force Survey, skraceno EU-LFS). Anketa se provodi u skladu s Uredbom
Vijeca (EEZ) br. 577/98 od 9. ozujka 1998., §to osigurava metodoloski kvalitetnu
osnovicu za medunarodnu usporedivost rezultata istrazivanja koji se njima koriste.
EU-LFS koristi se metodom stratificiranog slu¢ajnog uzorkovanja kako bi se
osiguralo da uzorak odrazava populaciju. U Republici Hrvatskoj se pri istrazivanju
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primjenjuje stratificirani plan uzorkovanja u dvije faze, a teoretska veli¢ina uzorka
(tromjese¢ni prosjek) jest 7280 kucanstva. Stopa uzorkovanja iznosi 0,49%, a
koristile su se usvojene tehnike CAPI i CATI'. Postupak vaganja vr$io se metodom
kalibracije, a referentna populacija za ponderiranije bilo je stanovnistvo koje zivi
u privatnim kuéanstvima.

Anketom su obuhvaceni ispitanici podijeljeni u tri kategorije: zaposlene,
nezaposlene ili ekonomski neaktivne osobe. Pritom EU-LFS pri razvrstavanju
slijedi Rezoluciju 13. Medunarodne konferencije o statistici rada. Ciljna skupina
ispitanika isklju¢uje pojedince ukljuCene u izvrSenje obvezne vojne sluzbe ili
drustveno korisnog rada. Nakon obrade podataka Ankete, zavr$ni uzorak za
ispitivanje hipoteza za razdoblje od 2009. do 2019. ¢ini 91 045 na puno radno
vrijeme zaposlenih ispitanika Republike Hrvatske, medu kojima je 23,18%
visokoobrazovanih. Za njih su dostupni svi podaci potrebni za ispitivanje hipoteza
prema predvidenoj metodologiji, opisanoj u nastavku.

3.2. Podaci koriSteni za ispitivanje hipoteza istraZivanja

Zavisna varijabla koriStena za ispitivanje hipoteza jest nezadovoljstvo na
radu, za koje se kao indikativna varijabla koristi sudjelovanje u aktivnostima
potrage za novim poslom, u skladu s nalazima i metodologijom koju primjenjuje
CorneliBen (2008). Nezavisne su varijable ispitivanja sljedece: produktivnost
ispitanika, mjerena logaritamskom vrijednos¢u godisnje neto place zaposlenika na
radnome mjestu u vrijeme provedbe ispitivanja; obrazovanje, koje predstavlja
najvisi steceni stupanj formalnog obrazovanja; Bolonja, binarna varijabla koja
medu visokoobrazovanim ispitanicima uzorka izdvaja one koji su diplomu stekli u
okviru Bolonjskog procesa. Nadalje, sudjelovanje u programima usavrsavanja
koristilo se kao indikativna varijabla sudjelovanja u neformalnim programima
naobrazbe; radno iskustvo kod poslodavca predstavljalo je broj godina rada
ispitanika kod poslodavca u trenutku provedbe anketnog ispitivanja.

Radni uvjeti opisani su sljede¢im varijablama: velicina tvrtke, koja tvrtke
uzorka dijeli na mikro-, male te srednje i velike tvrtke; prisutnost nestandardnih
uvjeta rada, ¢ime se na razini ispitanika utvrduje podlijeze li on smjenskom radu,
radu nocu ili radu jednom od dva dana vikenda; te binarna varijabla prekovremeni
rad, koja uzima u obzir sate koje je ispitanik proveo na poslu protekli tjedan, a rad
dulji od uobicajenih 40 sati rada tjedno definira se kao prekovremeni rad. Uvjeti za
pojedinca opisani su varijablom nepune iskoristenosti radnog vremena, kojom se
mjeri je li zaposlenik puno radno vrijeme efektivno radio ili je to opterecenje bilo
nize, te binarnom varijablom obnasanja supervizorske funkcije, koja se koristila
kao indikator specifi¢nih zaduzenja ispitanika, uklju¢ujuci neposredan utjecaj na
druge zaposlenike radnog okruzenja.

! CAPI oznacava racunalom potpomognut osobni intervju (skraéeno od engl. Computer Assisted
Personal Interviewing), dok CATI oznacava racunalom potpomognut telefonski intervju (skrac¢eno od
engl. Computer Assisted Telephone Interviewing).
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Unutar istrazivanja nezadovoljstvo na radu predstavljeno je binarnom
varijablom aktivne potrage za novim poslom. Za ispitanike u aktivnoj potrazi za
novim poslom ova varijabla poprima vrijednost 1, dok u suprotnom poprima
vrijednost 0. Iskazanu vrijednost produktivnosti predstavlja prosje¢na godisnja
neto placa ispitanika u godini provedbe Ankete, izracunata na temelju podataka
Drzavnog zavoda za statistiku i Ankete o radnoj snazi o pripadnosti ispitanika
jednoznaéno odredenom platnom decilu prema visini mjeseéne place i ekonomskoj
djelatnosti tvrtke u kojoj je zaposlen. Varijabla Bolonja binarna je te poprima
vrijednost 1 ako je visoko obrazovanje ispitanik stekao nakon 2012., odnosno 0 ako nije
s obzirom na to da je Bolonjski proces u sustav visokog obrazovanja uveden 2008.

Usavrsavanje je indikator sudjelovanja ispitanika u programima dodatnog
obrazovanja za vrijeme trajanja zaposlenja kod trenutnog poslodavca. Varijabla
poprima vrijednost 0 ako ispitanik nije sudjelovao u dodatnim obrazovnim
aktivnostima, odnosno 1 ako jest. Radno iskustvo kod poslodavca varijabla je koja
se aproksimira trajanjem radnog staza kod poslodavca kod kojeg je ispitanik
zaposlen u vrijeme ispitivanja, a izraunata je kao razlika izmedu godine u kojoj se
provodilo ispitivanje i godine pocetka rada kod poslodavca. Ova je varijabla u
istrazivanje ukljuéena u svrhu diferenciranja utjecaja ,,u¢enja na poslu“ i drugih
neformalnih oblika uéenja poput struénog usavr$avanja, mjerenih u zasebnoj
varijabli. Prisutnost nestandardnih uvjeta rada definirano je kao binarna varijabla
na razini ispitanika koja, prema podacima EU-LFS-a, utvrduje jesu li medu
zahtjevima radnog mjesta ispitanika prisutni smjenski rad, rad nocu ili rad tijekom
vikenda. Ako radno mjesto zahtijeva bilo koji od nestandardnih uvjeta rada,
varijabla preuzima vrijednost 1, u suprotnom preuzima vrijednost 0. Binarna
varijabla prekovremenog rada izvedena je iz razlike izmedu sati koje ispitanik
obi¢no provodi na poslu tijekom tjedna i zakonom propisanog praga od 40 sati
tjedno. Za svaku pozitivnu razliku ova varijabla preuzima vrijednost 1, inace je
vrijednost 0. Na njih se nadovezuje i varijabla nepune iskoristenosti radnog
vremena, koja preuzima vrijednost 0 ako je efektivno radno vrijeme ispitanika,
jednako punom radnom vremenu od 8 sati ili vrijednost 1 ako se za efektivni rad
koristi manje sati kao pokazatelj radnog opterecenja. Varijabla supervizorske
funkcije, koja je takoder binarna, preuzima vrijednost 1 ako ispitanik kao dio svojih
zaduzenja nadzire rad drugih zaposlenika tvrtke, a 0 ako to ne radi, ukazujuci na
specificna radna zaduZenja.

Kao dodatne instrumentalne varijable u radu se koriste dob ispitanika te
velicina tvrtke u kojoj je ispitanik zaposlen u vrijeme provedbe anketnog
ispitivanja. Obradom podataka od strane autora uzete su ukupno tri dobne skupine
koje diferenciraju jesu li ispitanici mladi od 35 godina (varijabla preuzima
vrijednost 1), u dobi izmedu 35 i 55 godina (varijabla preuzima vrijednost 2) ili
stariji (varijabla preuzima vrijednost 3). Velicina tvrtke nadalje je definirana
kategorijalno na temelju broja zaposlenih, razlikujuéi tri kategorije: mikro-, male
te srednje/velike tvrtke. Za ispitivanje razlika medu ekonomskim djelatnostima
Republike Hrvatske jo§ se uzima u obzir i djelatnost tvrtke mjesta zaposlenja
ispitanika. Rezultati za djelatnosti (D) opskrbe elektricnom energijom, plinom,
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parom i klimatizacijom te (L) poslovanja nekretninama izostavljeni su iz uzorka
ispitanika zbog njihove niske zastupljenosti, dok ispitanici (T) djelatnosti
kucanstava kao poslodavaca te (U) djelatnosti izvan teritorijalnih organizacija i tijela nisu
bili prisutni u uzorku. Za procjenu modela koristi se statisticki softver STATA.

33. Metodologija

Za metodu ispitivanja hipoteza pojave nezadovoljstva na radu u ovisnosti
o mogu¢im faktorima od utjecaja koriste se regresijski modeli za dihotomne
podatke. Naime, ako se vjerojatnost pojave nezadovoljstva na radu u zaposlenika
oznaci s P (pri ¢emu je vjerojatnost nenastupanja nezadovoljstva 1 — P), od interesa
je ovog znanstvenog istrazivanja odrediti tu vjerojatnost i opisati utjecaj svakog od
spomenutih faktora na varijaciju vjerojatnosti nastupanja. To je moguce primjenom
linearnog modela vjerojatnosti te modelima probit i Jogit (vidjeti Sloane, Battu &
Seaman, 1999; Brunello & Rocco, 2015; Burgard & Gorlitz, 2014; Vifas-Bardolet,
Torrent-Sellens & Guillen-Roy, 2018). Linearni model vjerojatnosti predstavlja
poseban slucaj linearnog regresijskog modela u kojem je zavisna varijabla y; binarna i
poprima vrijednost 1 ili 0, dok je sdm model moguce prikazati na sljede¢i nacin:

yi=p'xi+¢g (1
gdje je x; vektor K egzogenih (nezavisnih) varijabli od procijenjenog utjecaja,
vektor nepoznatih regresijskih parametara dimenzija K x 1, a &; je sluc¢ajna greska.
S obzirom na prisutnost heteroskedasti¢nosti u modelu:

var(g;) = p'x;(1 — B'x;) (2)
metoda najmanjih kvadrata ne daje u¢inkovite procjene, §to je moguce nadvladati
poopcavanjem modela uvodenjem latentne promjenjive varijable y;* koja se ne
opaza, slijede¢i pravilo da:

y; =1lakojey* >0
=0akojey,” <0
1z toga slijedi:

Prob (Y; =1) = Prob (&; > B'x;)) =1 —F(—B'x;) 3)
pri ¢emu je F funkcija distribucije greske relacije €;. Vazeca je pretpostavka da ¢;
ima normalnu distribuciju sa sredinom p i varijancom o2(g; ~N(u, 62)). Tako
centralni grani¢ni teorem opravdava pretpostavku da je 8'x normalno distribuirana
slucajna varijabla, a model koji odgovara ovoj pretpostavci naziva se probit-model
i definira se kao:

1 2 1

Prob(v = 1) = [[ 1 ew |-t = [LTo 0 at =0 @)
Pritom ®(.) oznacava normalnu standardnu distribuciju, a @(.) odgovarajuéu
funkciju gustoce.

Pored probit-modela, koristi se i logit-model:

"x

Prob(Y =1) = iﬁ = A(B'x) (%)
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koji predstavlja logisticku funkciju raspodjele slucajne greske u; (A(. )). Osim §to
je matematicki jednostavniji za primjenu, logi-model rjeSavanjem po B’x daje
sljedecu relaciju:
P )
5] = (©)
koja omoguéava da se zavisna promjenjiva varijabla predstavi kao prirodni
logaritam koli¢nika vjerojatnosti prvog i drugog izbora:

In [% = B'x (7N

1z jednakosti se uocava da ¢e zavisna varijabla poprimiti pozitivnu vrijednost u
slu¢aju da je vjerojatniji prvi izbor, odnosno negativnu vrijednost ako je vjerojatniji
drugi izbor. Na taj se nacin zavisna varijabla moze predstaviti kao linearna funkcija
nezavisnih faktora i ocjenjivati bez ikakvih ograni¢enja na vrijednosti parametara.
Vazno je napomenuti da, za razliku od linearnih modela, ocijenjeni koeficijenti
modela probit i logit ne predstavljaju granicne efekte, pa se za interpretaciju
ocijenjenih koeficijenata dodatno racuna efekt utjecaja na vjerojatnosti za
vrijednosti aritmeti¢kih sredina vektora x. Model se nadalje ocjenjuje metodom
maksimalne vjerodostojnosti dobivene maksimiziranjem logaritma funkcije
vjerodostojnosti oblika:

log L, =log Ly (x; B) = Xita{yi log F(B'x) + (1 —yy) log[1 = F(B'x)1}  (8)
odnosno rjesavanjem jednadzbe:

dlogly _ on Yi—Fi FURR ') Yifi _ oy _—fi o
B - 4i=1 Fi(l—Fi)fle = 4i=1 [ F; + (1 yl) (1—Fi] Xi = 0 (9)

gdje je f; funkcija gustoée (0F;/d(B'x;)) koja odgovara odabranoj funkciji
distribucije F;. Osim za linearni model vjerojatnosti, jednadzba predstavlja sustav
od K nelinearnih jednadzbi i zahtijeva iterativni postupak rjesavanja, jednostavan
za operacionalizaciju.

Dobivene procjene parametara modela logit 1 probit nisu izravno
usporedive (varijanca logisti¢ke raspodjele jest m2/3, a normalne standardizirane
raspodjele 1), ali se u najve¢em broju slu¢ajeva mogu veoma dobro aproksimirati
relacijom koju je predlozio Amemiya (1978):

ﬁprobit = 0'625 ﬁlogit (10)

Kao najceS¢e koriSteni skalarni pokazatelj kvalitete modela u radu se koristi
McFaddenov indeks koli¢nika vjerodostojnosti (LRI), koji se jo$ naziva i pseudo
R%:

pseudo R2 = LRI = 1- (InL /InLy) (11)

Krece se u intervalu (0, 1), no nema ,,izravnu® interpretaciju i ne predstavlja udio
objasnjenih varijacija u ukupnim varijacijama zavisne promjenjive varijable.
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Prvom hipotezom istraZivanja testiran je pozitivan utjecaj stjecanja
visokog obrazovanja u okviru Bolonjskog procesa na pojavu nezadovoljstva na
radu medu visokoobrazovanim zaposlenim osobama.

Tablica 1.

Deskriptivna analiza uzorka zaposlenih za ispitivanje prve hipoteze

Zadovoljni na Nezadovoljni
radu na radu
Stjecanje visokog obrazovanja prije Bolonjskog procesa 17.713 1195
Stjecanje visokog obrazovanja u okviru Bolonjskog procesa 1871 321
UKUPNO 19.584 1516

Izvor: izrada autora

Dobivenim rezultatima probabilisticke regresije pri 95%-tnoj razini
signifikantnosti moguce je potvrditi da je vjerojatnost nezadovoljstva onih koji su
stekli visoko obrazovanje u okviru Bolonjskog procesa u prosjeku visa u usporedbi
s onima koji su se obrazovali prije uvodenja Bolonjskog procesa (Tablica 1.).
Naime, procijenjeni marginalni efekti ukazuju na prosjecno povecanje ove
vjerojatnosti za 2,5% pod uvjetom da se ostale varijable ne mijenjaju.

Podupiruéi ovaj nalaz, rezultati logisticke regresije pokazali su da se
omjer Sansi za pojavu nezadovoljstva na radu medu visokoobrazovanim
zaposlenicima koji su obrazovanje stekli u okviru Bolonjskog procesa, u odnosu
na u odnosu na one koji su obrazovanje stekli prije uvodenja Bolonjskog procesa,
prosjecno poveéava za 0,40%. Preciznije, procijenjena vjerojatnost nezadovoljstva
na radu porasla je u prosjeku od 1,18% do 2,56%, uz nepromijenjene ostale uvjete,
ako je zaposlena osoba visoko obrazovanje stekla u okviru Bolonjskog procesa.
lako usporedivi rezultati u znanstvenoj literaturi u pogledu veze strukturnih
promjena u visokom obrazovanju kakve nosi Bolonjski proces nisu pronadeni i
pojavnosti nezadovoljstva zaposlenika na radu nisu pronadeni, nalazi utjecaja
preobrazovanosti, kojoj su skloniji viSe obrazovani ispitanici (Tarvid, 2015;
Parenti, Pinto & Sarno, 2020), ukazuju na jednak smjer i signifikantnost pojave
nezadovoljstva na radu.

U obama modelima utjecaj nezadovoljstva na produktivnost bio je
negativan. Stoga se s 95%-tnom razinom signifikantnosti i uz ostale uvjete
nepromijenjene moze zakljuciti da jedini¢no povecanje produktivnosti (izraZzeno
kroz 1 kunu godisnje plade) rezultira smanjenjem vjerojatnosti pojave
nezadovoljstva na radu u zaposlenika. Istodobno, omjeri Sansi za pojavu tog
nezadovoljstva s jedini¢nim povecanjem produktivnosti bili su prosje¢no visi za
1,32%. Procijenjeno smanjenje vjerojatnosti nezadovoljstva s jedini¢nim
povecanjem produktivnosti iznosilo je u prosjeku 6,7% prema probabilistickom
modelu, odnosno 5,97% prema modelu logisticke regresije. Isto je u skladu s
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ranijim nalazima (primjerice, Tsang, Rumberger & Levin, 1991; Albert & Angeles
Davia, 2005; Bockerman & Ilmakunnas, 2012).

Slicno tome, u skladu je s dosadasnjim istrazivanjima i nalaz da
vjerojatnost pojave nezadovoljstva opada porastom radnog iskustva. Prema modelu
probabilisticke regresije, vjerojatnost nezadovoljstva na radu smanjuje se u
prosjeku za 0,23% za svaku dodatnu godinu radnog iskustva, dok se prema modelu
logistike regresije smanjuje u prosjeku za 0,22%.

Istrazivanje je takoder pokazalo da okolinski cimbenici, poput
nestandardnih uvjeta rada, prekovremenog rada i obavljanja supervizorskih
duznosti, poveéavaju vjerojatnost nezadovoljstva na radu. Osim toga, primijeceno
je da se vjerojatnost nezadovoljstva povecava s brojem zaposlenih, dok efektivna
iskoriStenost radnog vremena ne igra znacajnu ulogu u objasnjavanju vjerojatnosti
pojave nezadovoljstva na radu.

Tablica 2.
Rezultati empirijskog modela
Probit-model Logit-model
Koeficijent dy/dx | dy/dx_a Koeficijent dy/dx dy/dx_a
Obrazovanje u 0,242%%% 0,025%%% 0,031 0,400 0,018%%% 0,026%%*
Bolonjskom procesu (0,041) (0,004) (0,005) (0,078) (-0,004) (0,005)
. -0,642%%* -0,066%** -0,081%** -1,316%%* -0,060%** 0,084
Produktivnost
(0,042) (0,005) (0,005) (0,086) (0,004) (0,006)
Radno iskustvo pojedinca |  -0,022%** -0,002%%* -0,003%** -0,048%%* -0,002%%* -0,003 %%
kod poslodavea (0,002) (0,000 (0,000) (0,004) (0,000) (0,000)
Velicina tvrtke (mjesta 0,002 0,000% 0,000% 0,004 0,000 0,000
zaposlenja) (0,004) (0,000) (0,000) (0,009) (0,000) (0,001)
s 0,263%%% 0,027 0,034 0,542 0,025%%* 0,035%%%
uvjeta rada (0,034) (0,004) (0,004) (0,065) (0,003) (0,004)
0,135%% 0,014 0,017%* 0,262 0,012 0,017%*
Prekovremeni rad
(0,044) (0,005) (0,006) (0,086) (0,004) (0,005)
Obnasanje 0,099 0,010%%* 0,013%%% 0,2027%%% 0,009 0,013%%%*
supervizorske funkcije 0,027) (0,003) (0,003) (0,060) (0,003) (0,004)
Nepuna iskoristenost 0,017~ 0,002~ 0,002~ 0,011~ 0,001~ 0,001~
radnog vremena (0,040) (0,004) (0,005) (0,083) (-0,004) (0,005)
Sudjelovanjeu programima| 0,300 0,031 0,039 0,589 0,027 0,038%%*
usavrsavanja (0,087) (0,009) (0,011) (0,165) (0,008) 0,011)
e 5,750 12,225
onstanta (0,471) (0,958)
Pseudo R? 0,084 0,086

Napomena: *** pridruzene su koeficijentima kojima je pridruzena p-vrijednost niza od 0.000, ** onima ¢ija pridruzena
p-vrijednost zadovoljava kriterij 0.001 < p-vrijednost < 0.01 te * koeficijentima ¢ija pridruZzena p-vrijednost
zadovoljava kriterij 0.01 < p < 0.05. Znakom ~ oznaceni su koeficijenti ¢ija je pridruZena p-vrijednost visa od 0.05.
Stupci tablice prikazuju redom: ocijenjeni koeficijent omjera vjerojatnosti ispod kojeg brojcane vrijednosti dane u
zagradama prikazuju dobivenu pripadajuéu vrijednost standardne devijacije; (dy/dx) procijenjenu vrijednost
marginalnog efekta aritmetickih sredina nezavisnih varijabli modela na vjerojatnost pojave nezadovoljstva (zavisna
varijabla modela = 1); te (dy/dx_a) procijenjenu vrijednost marginalnog efekta svake nezavisne varijable modela na
vjerojatnost pojave nezadovoljstva (zavisna varijabla modela = 1).

Izvor: izracun autora
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Pritom je vjerojatnost pojave nezadovoljstva viSa za pojedince zaposlene
u radnom okruzenju karakteriziranom nestandardnim uvjetima ili prekovremenim
radom, u usporedbi sa zaposlenima u radnom okruzenju sa standardnim uvjetima i
bez prisutnosti prekovremenog rada. Povezani rast vjerojatnosti nezadovoljstva na
radu iznosi redom 2,7% i 1,3% prema probabilisticCkom modelu, odnosno 2,5% i
1,2% prema modelu logisticke regresije, uz pretpostavku nepromijenjenih ostalih
uvjeta. Istovremeno, omjer je $ansi za pojavu nezadovoljstva na radu 0,54% veci
za zaposlene u nestandardnim uvjetima, odnosno 0,26% ve¢i za zaposlene u radnom
okruzenju s prisutnim prekovremenim radom. Ti su nalazi u skladu s nalazima koji su
dobili Mukherjee i Mukhopadhyay (2022) te Holt, Blevins i Smith (2016).

Utjecaj velicine tvrtke na pojavu nezadovoljstva na radu sugerira da je
vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva veéa medu visokoobrazovanim
pojedincima zaposlenima u veéim tvrtkama, $to je mogucée povezati sa smanjenom
moguénoséu utjecaja na odlucivanje ili manjim priznavanjem doprinosa
poslovanju (Garcia-Serrano, 2011; Yang, 2021; Mukherjee & Mukhopadhyay,
2022; Tansel, 2022). Ipak, te se razlike u ovom istrazivanju pokazuju vrlo malima
(0,02% ili 0,01% u prosjeku, pod pretpostavkom nepromijenjenih ostalih uvjeta).

Obnasanje supervizorske funkcije, suprotno prevladavaju¢im nalazima
literature (Eyupoglu & Saner, 2009; Jernei¢ & Kutlesa, 2012;Vasojevi¢ & Kirin,
2019), na razini signifikantnosti 95% pokazuje se kao statisticki znacajno za porast
vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva na radu. Ona je u prosjeku 1% visa za sve
visokoobrazovane  zaposlenike koji takvu funkciju obnasaju prema
probabilistickom modelu, odnosno 0,9% u prosjeku prema logistickom modelu, uz
ostale uvjete nepromijenjene. Niza iskoriStenost radnog vremena, odnosno
efektivan rad kra¢i od predvidenih 8 sati radnog vremena, ne pokazuje se znacajnim
za objasnjavanje pojave nezadovoljstva visokoobrazovanih pojedinaca.

Pritom vrijednosti pseudo R? od 0,084 kod probit-modela, odnosno
0,0856 kod logit-modela, iako naizgled niske, jesu usporedive razine i jednake (ili
viSe) onima dobivenima u znanstvenim radovima iz predmetnog podrudja.

Finalno, ispitana je i1 druga hipoteza istrazivanja, o pozitivnoj vezi
sudjelovanja u programima usavrSavanja visokoobrazovanih zaposlenika i pojave
nezadovoljstva na radu, te je hipoteza potvrdena. Ta se veza pokazala pozitivnom
i signifikantnom. StoviSe, i vjerojatnost nastupanja i omjer Sansi nastupanja
nezadovoljstva na radu pokazali su se vi§ima medu visokoobrazovanim
zaposlenicima koji sudjeluju u programima dodatnog usavrSavanja nego medu
visokoobrazovanim zaposlenicima koji u njima ne sudjeluju. Pritom je vjerojatnost
nastupanja nezadovoljstva u prosjeku visa 3,09% prema modelu probabilisticke
regresije ili 2,67% prema modelu logistiCke regresije, uz ostale uvjete
nepromijenjene. Ovi nalazi sugeriraju da je ocekivane koristi poslodavca od
ulaganja u usavr$avanje zaposlenika (Krueger & Rouse, 1998) nuzno staviti u
kontekst vremenske dimenzije oc¢ekivanog povrata na to ulaganje, §to otprije
sugeriraju Zhang, Salm i Soest (2021), kao i da u oc¢ekivanje nastupanja pozitivne
povezanosti zadovoljstva i sudjelovanja u programima (Bartel, 1991; Lynch, 1993)
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trebaju prilagoditi za utjecaj inicijalno iskazane sklonosti sudjelovanju (Jones,
Jones, Latreille & Sloane, 2009).

5. PROVJERA ROBUSNOSTI REZULTATA

Kako bi se ispitala robusnost rezultata, uzorak visokoobrazovanih
zaposlenih osoba dodatno je podijeljen na tri manja uzorka prema dobi ispitanika:
pojedinci do 35 godina starosti, pojedinci izmedu 35 i 55 godina starosti te
pojedinci stariji od 55 godina, sukladno sa sugestijama ranijih istrazivanja
(Mundia, 2019; Zhang et al., 2019).

Rezultati procjene vjerojatnosti pojave nezadovoljstva na radu razlikuju
se sukladno s pozicijom zaposlenika u organizaciji i radnog okruzenja tvrtke u
kojoj radi. Tako se veli¢ina tvrtke u kojoj visokoobrazovan zaposlenik radi ne
pokazuje signifikantnom ni za jednu dobnu skupinu, $to nije svojstveno rezultatima
ranijih istrazivanjima tog utjecaja (Garcia-Serrano, 2011; Yang, 2021; Mukherjee
& Mukhopadhyay, 2022; Tansel, 2022).

Nadalje, prekovremeni rad ne pokazuje signifikantan utjecaj na pojavu
nezadovoljstva zaposlenika starijih od 35 godina, dok je medu zaposlenicima
starijima od 55 procjena vjerojatnosti pojave nezadovoljstva na radu signifikantno
vezana samo uz efekt smanjenja vjerojatnosti ili omjera Sansi pojave
nezadovoljstva uslijed rasta produktivnosti ili radnog iskustva kod poslodavca, uz
ostale uvjete nepromijenjene. Sudjelovanje u programima usavr$avanja pokazuje
signifikantan  utjecaj na  vjerojatnost pojave nezadovoljstva medu
visokoobrazovanim zaposlenicima te je ona procijenjeno dvostruko visa za skupinu
zaposlenika mladu od 35 godina u odnosu na skupinu zaposlenika starosti izmedu
35155 godina u prosjeku i uz ostale uvjete nepromijenjene.

S ciljem testiranja razlike u utjecaju navedenih ¢imbenika na vjerojatnost
pojave nezadovoljstva medu visokoobrazovanim zaposlenicima u razliCitim
djelatnostima gospodarstva, modelom probabilisticke regresije utjecaj je ispitan za
svaku djelatnost izdvojeno. Rezultati ukazuju da stjecanje visokog obrazovanja u
okviru Bolonjskog programa, u odnosu na stjecanje visokog obrazovanja prije
uvodenja Bolonjskog programa, ima statisticki signifikantan utjecaj na povecanje
vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva na radu medu zaposlenicima djelatnosti
informacija 1 komunikacija, financijskih djelatnosti i djelatnosti osiguranja,
struénih, znanstvenih i tehnic¢kih djelatnosti, javne uprave i obrane, obveznog
socijalnog osiguranja, obrazovanja te djelatnosti zdravstvene zastite i socijalne
skrbi. To je poveéanje redom 0,47%, 8,62%, 2,41%, 3,46%, 2,98% i 3,15% u
prosjeku i uz ostale uvjete nepromijenjene.

Nadalje, rast produktivnosti na razini 1 kune godi$nje za rezultat ima
signifikantan pad vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva u svim djelatnostima,
izuzev djelatnosti opskrbe vodom. Vjerojatnost pritom procijenjeno pada izmedu
2% (djelatnost obrazovanja) i 19% (djelatnost trgovine na veliko i na malo te
popravaka motornih vozila i motocikala) u prosjeku, uz ostale uvjete
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nepromijenjene. Rastuce radno iskustvo zaposlenika kod poslodavca pokazuje se
bitnim prediktorom pada vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva na radu u 10 od
16 promatranih djelatnosti, dok prisutnost nestandardnih uvjeta rada ima nizi i
nejednosmjeran, ali znacajan utjecaj na vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva u
11 od promatranih 16 djelatnosti. Obnasanje supervizorske funkcije pokazuje se
statisticki signifikantnim prediktorom nastupanja nezadovoljstva u djelatnostima
prijevoza i skladistenja, djelatnosti pruzanja smjestaja te pripreme i usluzivanja
hrane, financijskim djelatnostima i djelatnostima osiguranja te djelatnostima
umjetnosti, zabave i rekreacije tako da vjerojatnost pojave nezadovoljstva raste
izmedu 2% 1 3%. U pomo¢nim usluznim djelatnostima obnasanje te funkcije
vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva smanjuje za visokih 10% u prosjeku, uz
ostale uvjete nepromijenjene. Sudjelovanje u programima usavrs$avanja znacajnim
se pokazuje za pojavu nezadovoljstva medu visokoobrazovanim pojedincima
zaposlenima u djelatnosti prijevoza i skladiStenja, financijskim djelatnostima 1i
djelatnostima osiguranja te djelatnosti obrazovanja, uz ostale uvjete nepromijenjene.

Zavr$no, veli¢ina tvrtke u kojoj je visokoobrazovani pojedinac zaposlen
statisti¢ki znacajno utjeCe na vjerojatnost pojave nezadovoljstva na radu jedino u
djelatnosti opskrbe vodom, gospodarenja otpadom te djelatnosti sanacije okolisa u
administrativnim i pomo¢nim usluznim djelatnostima. Rezultatima se ukupno
moze potvrditi ranije uoCen trend znacCajnih razlika medu ekonomskim
djelatnostima u kontekstu heterogenosti utjecaja opisnih faktora na pojavnost
nezadovoljstva (Wen, Tang & Lo, 2019; Bartel, 1991), dok se stjecanje visokog
obrazovanja u okviru Bolonjskog procesa u odnosu na njegovo stjecanje prije
uvodenja Bolonjskog procesa te produktivnost pokazuju otpornijima na razlike
medu djelatnostima u vidu smjera pokazanog utjecaja na nezadovoljstvo.

S ciljem kvalitetnijeg proucavanja efekta formalno steCenog obrazovanja
na vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva na radu, zavr$no je ispitan utjecaj svih
promatranih obiljezja medu zaposlenicima podijeljenima prema trima stupnjevima
formalno steCenog obrazovanja. Evidentne razlike u utjecaju vidljive su u
signifikantnosti utjecaja veli¢ine tvrtke i nepune iskoriStenosti radnog vremena za
efektivan rad pa se veli¢ina tvrtke znacajnom pokazuje samo za zaposlenike sa
steCenim visokim stupnjem obrazovanja, dok se nepuna iskoriStenost radnog
vremena pokazuje od znacajnog utjecaja samo za zaposlenike sa srednjoskolskim
obrazovanjem. Dok se znacajan utjecaj veliCine tvrtke na nezadovoljstvo pokazuje
izrazito niskim, smanjenje efektivnog rada od 1 radnog sata utjeCe na rast
vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva 1,41% u prosjeku, uz ostale uvjete
nepromijenjene.

Sudjelovanje u programima usavrSavanja pokazuje se ukupno
signifikantnim te je, prema rezultatima, vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva na
radu viSa medu zaposlenicima koji u njima sudjeluju u odnosu na one koji u njima
ne sudjeluju. Ona je pritom najviSa medu srednjoSkolski obrazovanim
zaposlenicima, s procijenjenim rastom vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva od
7,84% prema modelu probabilisticke ili 6,96% prema modelu logisti¢ke regresije,
uz ostale uvjete nepromijenjene. Vjerojatnost nastupanja nezadovoljstva
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sudjelovanjem u programima usavrsavanja procijenjeno raste 3,09% prema modelu
probabilisticke ili 3,00% prema modelu logisticke regresije u visokoobrazovanih
zaposlenika, a 4,5% prema modelu probabilisticke ili 3,01% prema modelu
logisticke regresije u prosjeku medu zaposlenicima s osnovnoskolskim
obrazovanjem. Zbog opseznosti ispisa, rezultati modela provjere robusnosti nisu
prikazani u radu, ali su dostupni na zahtjev kod autora.

6. ZAKLJUCAK

Zadovoljstvo zaposlenika poslom i utjecaj zadovoljstva na radu bitni su
koncepti ekonomskih istrazivanja i njihovo se mjerenje, kao i utjecaj opsezno
proucavalo posljednjih nekoliko desetljeca. Jedna od mjera ublazavanja
naslijedenih efekata tranzicijskog razdoblja na pove¢ano nezadovoljstvo na radu
uslijed vaznih strukturnih gospodarskih promjena bilo je uvodenje Bolonjskog
procesa u sustavu visokog obrazovanja. Program je imao za cilj uciniti visoko
obrazovanje inkluzivnijim, a o uspjes$nosti dostizanja cilja jasno svjedoci visok rast
stope sudjelovanja. Ipak, upitnim ostaje doprinos Bolonjskog procesa rjesavanju
izazova trziSne anticipacije znanja i vjestina koji se obrazovanjem stjecu.

U radu su evidentni negativni efekti viSe vjerojatnosti nastupanja
nezadovoljstva na radu za pojedince koji visoko obrazovanje stjeCu u okviru
Bolonjskog procesa u odnosu na one koji su ga stekli prije uvodenja Bolonjskog
procesa, za 2,5% u prosjeku. Uslijed brojnim istrazivanjima utvrdene spoznaje o
negativnom utjecaju nezadovoljstva poslom na produktivnost, uz istovremeno
pozivan utjecaj rasta razine obrazovanja na produktivnost, nalaz daje nepobitnu
vaznost analizi omjera snage tih utjecaja jer paradoksalni ucinci ,inflacije®
visokoobrazovnih kvalifikacija mogu proizaéi iz njihova trzi§na prepoznavanja,
prihvacéanja i koristenja na trziStu rada.

Dodatno, za razliku od dominantnih zakljuaka pozitivhog utjecaja
usavrSavanja na zadovoljstvo zaposlenika, prema nalazima ono utjece na povecanje
vjerojatnosti nastupanja nezadovoljstva na radu do 2,09% za visokoobrazovane
zaposlenike, do 7,84% za zaposlenike s nizim srednjim obrazovanjem i do 4,54%
za one s osnovnim obrazovanjem. Neki od moguéih razloga proizlaze iz
subjektivnog dozivljaja nesigurnosti i stresa zbog podobrazovanosti.

Jasno, spomenute se dinamike ne odvijaju u vakuumu, slijedom ¢ega je u
tumacenju ukupnih rezultata vazno u obzir uzeti obiljezja i zaposlenika i radnog
okruzenja. Tako se nestandardni radni uvjeti pokazuju kao znacajan prediktor
pojave nezadovoljstva na radu, povecavajuéi vjerojatnost njegova nastupanja do
2,5% za visokoobrazovane zaposlenike, dok umanjuju vjerojatnost nastupanja
nezadovoljstva za zaposlenike s osnovnoskolskim obrazovanjem. Mogu¢i razlog
za nastupanje nezadovoljstva medu visokoobrazovanim zaposlenicima proizlazi iz
fenomena ,,psiholoske zasluge* (engl. psychological entitlement), koji se odnosi na
stav zaposlenika o tome §to smatraju da im pripada (nagrade, posebni tretman,
povlastice) sukladno s visokim obrazovanjem (Harvey & Martinko, 2009).
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Nadalje, dugo radno vrijeme od negativnog je utjecaja na zadovoljstvo na radu u
zaposlenika svih razina obrazovanja, izuzev visokoobrazovanih zaposlenih do 35
godina starosti, kod kojih statisticki znacajan utjecaj nije moguce dokazati. Prema
prevladavaju¢im nalazima literature, razloge je moguce naci u zelji za ostvarenjem
napretka u karijeri (Bell & Freeman, 2001) i zelji za u¢enjem (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Sli¢an ucinak imalo je i neucinkovito
iskoriSteno radno vrijeme, koje je utjecalo na vjerojatnost nastupanja
nezadovoljstva na radu samo medu zaposlenicima sa srednjom stru¢nom spremom.
Zavr$no, uloga supervizora, prema rezultatima, utjeCe na rastucu vjerojatnost
pojave nezadovoljstva, s najveéim utjecajem na zaposlenike srednje stru¢ne
spreme, dok je rast radnog iskustva smanjuje. Nalaze je moguce objasniti rastom
radnog opterecenja i/ili stresa koji supervizorska uloga u organizaciji donosi, dok
rast radnog iskustva povecava izvjesnost i sigurnost, umanjujuci stres.

Ukupno, nalazi pozivaju na oprez pri generaliziranju mjera i aktivnosti s
ciljem unapredenja zadovoljstva zaposlenika slijedom slozenosti i meduovisnosti
razli¢itih obiljezja pojedinca te radnog i organizacijskog okruzenja. Stovise,
upuéuje na neodvojivost i formalnog sustava i neformalnih programa obrazovanja
od samog trziSta rada. Daljnja istrazivanja trebala bi razmotriti dugotrajnost
utjecaja promatranih faktora na nezadovoljstvo, ali i dubinskim analizama prouciti
pozadinske faktore koji kultiviraju finalni iskaz nezadovoljstva.
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THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND THE
LEVEL OF EDUCATION OF EMPLOYEES ON THE
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REPUBLIC OF CROATIA

Abstract

The paper examines the impact of the output of the higher education system and
various characteristics of the work environment on the occurrence of job
dissatisfaction among employees in the Croatian labor market. The scientific
contribution is reflected in the previously unexplored effects of structural changes
in the higher education system, such as the Bologna process, on the prevalence of
job dissatisfaction, and in the use of a dissatisfaction measure devoid of subjective
bias - the intention of the employed individual to change jobs. The empirical
examination draws upon a dataset encompassing 91,045 full-time workers,
accumulated over a decade-long span from 2009 to 2019. The employed
econometric methodologies encompass logistic and probabilistic regression
models. Our findings indicate that the estimated propensity for experiencing job
dissatisfaction is higher among highly-educated workers who completed their education
after the Bologna process has been established, in contrast to their counterparts who
graduated prior to the implementation. It is also especially pronounced among the
demographic cohort aged between 35 and 55 years. Additionally, an enhanced likelihood
of dissatisfaction on the job is observed among employees who actively participate in
various professional development programs, regardless of their education level. A
positive correlation between productivity growth and decreased incidence of
dissatisfaction further cements its role as a significant determinant in this context.
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