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UTICAJ SAGOREVANJA NA POSLU NA
PRODUKTIVNOST ZAPOSLENIH U REPUBLICI SRBIJI

Dejan Obucinski', Zoran Davidovac®, Zlatomir Markovié®

Apstrakt

Ovaj rad ispituje uticaj sagorevanja na poslu na produktivnost zaposlenih u Republici
Srbiji. Sagorevanje na poslu (eng. burnout) predstavlja emocionalno, fizicko i mentalno
iscrpljivanje koje se javlja kao rezultat dugotrajne izlozenosti stresu na radnom mestu.
Osobe koje prolaze kroz sagorevanje Cesto se osecaju preoptereceno, beznadezno i
distancirano od svog posla. Simptomi mogu ukljucivati smanjen radni ucinak, umor,
iscrpljenost, gubitak motivacije, kao i fizicke simptome poput glavobolje ili probavnih
problema. IstraZivanjem sprovedeno je na uzorku od 1200 zaposlenih u preduzecima u
Cetiri vodeca sektora u Republici Srbiji: prehrambenoj industriji, ugostiteljstvu,
masinskoj industriji i IT sektoru. Rezultati pokazuju da visoki nivoi fizicke iscrpljenosti
proizlaze iz prekomernog radnog optereéenja, neadekvatnih uslova rada i nedostatka
vremena za oporavak, Sto dovodi do smanjenja efikasnosti i produktivnosti. Ova
istrazivanja naglasavaju urgentnu potrebu za intervencijama koje bi mogle pomoci u
smanjenju fizicke iscrpljenosti medu zaposlenima, cime bi se poboljsale njihove
performanse i kvalitet usluga koje pruzaju zajednici. Nalazi pokazuju da sagorevanje na
poslu negativno utice na produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji.

Kljucéne reci: Sagorevanje na poslu, fizicka i emocionalna iscrpljenost, produktivnost
zaposlenih, Republika Srbija.

Uvod

Opste je poznato da zadovoljni zaposleni pokazuju visoku produktivnost na poslu, pa
pokazujui visoku posvecenost radnom mestu i organizaciji, te da su motivisani da duze
zadrze u organizaciji. Ovo, poslednje posebno je vazno za usluzni sektor koji se suocava
sa velikom stopom oscilacije kadrova, §to se negativno odrazava na kvalitet usluge, ali i
znacajno smanjuje produktivnosti i uspesnost poslovanja preduzeca. Pored toga, opste
je poznato i to da su visoko motivisani zaposleni spremni da se dodatno angazuju, da
rade prekovremeno i sl. (Evans et al., 2011; Stauffer et al., 2016), Sto pozitivno utice na
produktivnost na radnom mestu i u krajnjoj instanci na uspeh poslovanja preduzeca
(Stefanovi¢ et al., 2019). Otuda je vazno imati visoko motivisane zaposlene.
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Medutim, sa druge stane poznato je da sagorevanje na poslu negativno utie na
motivisanost zaposlenih. Ono predstavlja emocionalno, fizicko i mentalno iscrpljivanje
koje se javlja kao rezultat dugotrajne izloZenosti stresu na radnom mestu. Osobe koje
prolaze kroz sagorevanje Cesto se osecaju preoptereceno, beznadezno i distancirano od
svog posla. Posebno je izrazen u profesijama koje zahtevaju visoku emocionalnu
posvecenost, poput zdravstvenih i socijalnih usluga, ali moze se manifestovati u
razli¢itim sektorima i zanimanjima. Uzroci sagorevanja su viSestruki. Nedostatak
kontrole i autonomije, prekomerni rad, visoki zahtevi, nedostatak podrske od strane
kolega i uprave, kao i nejasne radne uloge, sve su to faktori koji doprinose povecanju
stresa 1 oseCaju bespomocnosti medu zaposlenima. Posledice sagorevanja su
dalekosezne 1 uticu ne samo na pojedince, ve¢ i na organizacije. Na nivou pojedinca,
simptomi se mogu manifestovati kao hroni¢ni umor, smanjenje produktivnosti,
emocionalna iscrpljenost, depersonalizacija i poremecaji u mentalnom zdravlju,
ukljucujuci anksioznost i depresiju. Na nivou organizacije, sagorevanje moze dovesti do
povecanja odsustva sa posla, smanjenja radne efikasnosti, visoke rotacije zaposlenih i
negativnog uticaja na timsku dinamiku. Jednostvnije reCeno, simptomi mogu ukljucivati
smanjen radni u¢inak, umor, iscrpljenost, gubitak motivacije, kao i fizicke simptome
poput glavobolje ili probavnih problema. Prevencija sagorevanja zahteva proaktivan
pristup, kako pojedinaca, tako i organizacija. Zaposleni mogu razvijati vestine
upravljanja stresom, postavljati jasne granice izmedu posla i privatnog zivota i traziti
podrsku kada je to potrebno. S druge strane, organizacije mogu igrati kljuénu ulogu u
ovoj prevenciji obezbedujuci adekvatnu obuku, resurse, promovisanjem pozitivne radne
kulture i omoguc¢avanjem fleksibilnih radnih aranzmana. Otvorena komunikacija i timski
rad takode doprinose smanjenju stresa i jacanju medusobne podrSke medu zaposlenima.

Istrazivanje Ivanovica et al. (2020), kao i Stoilkovi¢a i Malenovi¢ Nikoli¢ (2024)
ukazuje da je sagorevanje na poslu jedan od vaznih uzroka nezadovoljstva medu
zaposlenima u Republici Srbiji, $to se negativno odrazava na njihov u¢inak na radnom
mestu. Pored toga, profesionalne bolesti i povrede stvaraju znacajno finansijsko
opterecenje za organizacije (Clements-Croome, 2018; Stoilkovi¢a & Malenovi¢ Nikoli¢,
2023). Stoga, cilj ovog rada je da istrazi uticaj ovog fenomena na produktivnost
zaposlenih u Republici Srbiji, ali kroz ispitivanje uticaja pojedina¢nih dimenzija
sagorevanja na poslu na produktivnost zaposlenih. Razumevanje medusobnog odnosa
izmedu fizicke i emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i osecaja licnog neuspeha
i performansi na radu predstavlja vitalan korak ka stvaranju adekvatnog radnog
ambijenta koji podrzava zaposlenike i omogucava efikasno obavljanje njihovih
zadataka. Takode, ovaj rad moze posluziti kao osnova za dalja istrazivanja koja ¢e se
baviti ovim vaznim pitanjem, pruzaju¢i dublji uvid u nacine na koje organizacije mogu
ocuvati zdravlje 1 dobrobit svojih zaposlenih, ¢ime ¢e ujedno unaprediti produktivnost
zaposlenih u Republici Srbiji. .

Teorijske osnove istraZivanja

Kao je ve¢ istaknuto sagorevanje na poslu oznacava stres koji se javlja kada zahtevi posla
premase sposobnosti pojedinca. Za razliku od stresa, koji predstavlja trenutni proces
prilagodavanja sa mentalnim i fizickim simptomima, sagorevanje se klasifikuje kao
hroni¢ni poremecaj. Prema Baronu i Greenbergu (2003), sagorevanje se manifestuje
kroz cetiri glavne dimenzije: fizicku iscrpljenost, emocionalnu iscrpljenost,
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depersonalizaciju i smanjen osecaj licnog postignuca na radnom mestu, Sto ukljucuje
osecaj nesposobnosti da osoba efikasno obavlja svoj posao (Stoilkovica & Malenovié¢
Nikoli¢, 2023; 2024). Bitno je naglasiti da sagorevanje nije samo individualni problem,
ve¢ 1 drustveni problem (Beckstead, 2002) jer se kroz smanjenu radno sposobnost
pojedinaca na radnom mestu efekti prenose na ucinak celog preduzeca, odnosno sa
preduzeca na celu privredu jedne nacionalne ekonomije.

Prema Stoilkovi¢ i Malenovi¢ Nikoli¢ (2023; 2024,), fizi¢ka iscrpljenost kao jedna od
cetiri dimenzije sagorijevanja na poslu, predstavlja klju¢ni aspekt koji sve viSe privlaci
paznju u savremenim radnim okruzenjima. Ovaj fenomen, koji ukljucuje emocionalni,
mentalni i fizicki umor, Cesto se javlja kao rezultat dugotrajnih i prekomernih uticaja
faktora sresa na radnom mestu. Fizicka iscrpljenost odnosi se na smanjenje fizicke
energije 1 sposobnosti pojedinca da obavlja svoje radne zadatke, a njene posledice mogu
znacajno uticati na performanse, produktivnost i opstu dobrobit zaposlenih (Harjanti &
Todani, 2019). Jedan od glavnih uzroka fizi¢ke iscrpljenosti je prekomerno opterec¢enje
na radnom mestu, §to moze ukljucivati dugotrajne radne sate, fizicki zahtevne zadatke
ili nedostatak ucestalih pauza (Walters and Raybould, 2007). posebno je izrazeno u
sektorima kao $to su javna komunalna preduzeca, gde su zaposleni Cesto izloZeni
fizickim naporima tokom obavljanja terenskih poslova ili upravljanja teSkim masinama.
Pored fizickih zahteva, drugi faktori, poput emocionalnog stresa (Sexton et al., 2022),
nedostatka podrske kolega ili menadzmenta, kao i neadekvatnih radnih uslova, znacajno
doprinose ukupnom nivou iscrpljenosti (Radivojevi¢ et al., 2025).

Negativne posledice fizicke iscrpljenosti se javljaju i kod pojedinca i u organizaciji.
Zaposleni koji pate od fizicke iscrpljenosti obi¢no pokazuju smanjenu produktivnost i
kreativnost, Sto moze dovesti do losijih poslovnih rezultata. Degradacija kvaliteta rada,
povecanje broja gresaka i drasticno smanjenje efikasnosti predstavljaju samo neke od
mogucih posledica. Takode, fizicka iscrpljenost moze rezultirati raznim zdravstvenim
problemima, ukljucujuéi bolesti misica i kostiju, Sto dovodi do veéeg broja izostanaka s
posla i visih troskova zdravstvene zastite (Danzen, 2019; Bodescu et al., 2022). Da bi se
prevazisli problemi povezani sa fizickom iscrpljenoscu, organizacije trebaju razviti
strategije koje podsti¢u zdravlje i odrzive radne prakse. Ovo moze da ukljucuje
implementaciju redovnih pauza tokom radnog dana, pruzanje fizicke i emocionalne
podrske zaposlenima i obezbedivanje adekvatnih radnih uslova. Edukacija zaposlenih o
vaznosti ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota, kao i promovisanje aktivnog
nacina Zivota, moze znacajno smanjiti rizik od fizicke iscrpljenosti. Ovakvi pristupi
mogu doprineti kako poboljsanju li¢ne dobrobiti, tako i povecavanju ukupne efikasnosti
i kvaliteta rada u organizaciji.

Emocionalna iscrpljenost predstavlja stanje dubokog mentalnog i emocionalnog umora
koje Cesto proizlazi iz dugotrajnih stresnih situacija, posebno u radnom okruzenju. Ovo
stanje je karakterizovano ose¢ajem emocionalne preopterecenosti i iscrpljenosti, Sto
moze dovesti do smanjenja motivacije, opsesivne razdrazljivosti i gubitka empatije
prema kolegama i klijentima. Zaposleni koji se bore sa emocionalnom iscrpljenoséu
Cesto osecaju da ne mogu da se suoce sa dnevnim izazovima, $to moze rezultirati
smanjenom produktivno$éu i kreativnoséu. U sektoru zdravstvene zastite, gde su
zaposlenici stalno izloZeni emocionalnim teretima, poput brige o pacijentima i rjeSavanja
teskih situacija, emocionalna iscrpljenost moze imati ozbiljne posledice, ne samo po
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individualno blagostanje, ve¢ i po kvalitet usluge koju pruzaju. Faktori poput nedostatka
podrSke unutar radnog okruzenja, visokih zahteva i nedostatka ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog zivota dodatno pogor$avaju emocionalnu iscrpljenost. Da bi se
prevazisli ovi izazovi, vazno je da organizacije prepoznaju signale emocionalne
iscrpljenosti i implementiraju strategije koje podrzavaju mentalno zdravlje zaposlenih.
To moze ukljucivati obezbedivanje stru¢ne pomoc¢i, promovisanje otvorene
komunikacije i omogucavanje fleksibilnosti u radu kako bi se smanjili izvori stresa. S
obzirom na sve veci fokus na mentalno zdravlje, razumevanje emocionalne iscrpljenosti
1 njenih uzroka moze znacajno doprineti stvaranju zdravijeg i produktivnijeg radnog
okruzenja, gde se zaposlenici ose¢aju vrednovano, podrzano i motivisano za rad.

Pored fizickih zahteva, spojeni faktori kao $to su emocionalni stres (Sexton et al., 2022),
nedostatak podrSke od kolega ili menadzmenta, kao i neadekvatne radne uslove, mogu
dodatno doprineti ukupnom nivou iscrpljenosti (Radivojevic et al., 2025). 1z tog razloga
vazno je u istrazivanje uzeti u obzir obe ove iscrpljenosti. Prethodno re¢enom vazno je
dodati nalaze razlicitih istrazivanja koja pokazuju da uticaj ove dve dimenzije zavisi i do
pola, pozicije u organizaciji (Miliji¢ et al., 2014; Cabelkova et al., 2015), stepena
obrazovanja, socijalnog statusa i slicnih drugih socio-demografksih karakteristika
(Kavalic et al., 2022), and social status (Danzer, 2020, Stoilkovi¢ & Malenovi¢ Nikoli¢,
2023). Drugim recima, ove karakteristike uti¢u na motivisanost i otpornost zaposlenih
na sagorevanje na radnom mestu. Otuda je vazno u istrazivanje ukljuéiti S$to
diversifikovaniji uzorak.

Depersonalizacija je identifikovana kao tre¢a dimenzija sagorevanja na poslu koja je
blisko povezan sa emocionalnom iscrpljenoséu, smanjenim zadovoljstvom poslom i
smanjenjem profesionalne efikasnosti. Ova dimenzija manifestuje se kao emocionalna
distanca koju zaposleni uspostavljaju prema svojim kolegama, klijentima ili pacijentima,
cesto kao nacin suocavanja sa stresom i preopterecenjem. Kada se zaposlena lica osecaju
preplavljeno, mogu poceti da se distanciraju od emocionalnih veza, §to dovodi do
percepcije drugih kao objekata ili brojeva, umesto kao pojedinaca sa ose¢anjima. Ova
emocionalna distanca moze imati ozbiljne posledice, posebno u sektorima kao Sto su
zdravstvo i socijalna zastita, gde su meduljudski odnosi od sustinskog znacaja za kvalitet
usluge (Stoilkovi¢ and Malenovi¢ Nikoli¢, 2023). Zaposleni koji dozivljavaju
depersonalizaciju mogu biti manje skloni pruzanju empatije i podrske, Sto negativno
utiCe na iskustvo i rezultate klijenata ili pacijenata.

Nedostatak osecaja licnog postignuca predstavlja ¢etvrtu dimenziju sagorevanja na poslu
i smatra se klju¢nim faktorom koji moze dodatno pogorsati emocionalno stanje
zaposlenih. Ova dimenzija se javlja kada pojedinci ose¢aju da ne postizu zeljene ciljeve
ili da im napori ne donose ocekivane rezultate. Takvo osecanje Cesto dovodi do sumnje
u vlastite sposobnosti i smanjenja samopouzdanja, $to moze imati dalekosezne posledice
na radnu motivaciju i performanse. Zaposleni koji dozivljavaju nedostatak li¢nog
postignuéa mogu se osecati frustrirano i demotivisano, $to rezultira smanjenom
posvecenosc¢u poslu 1 opadanjima kvaliteta rada. Osecaj neefikasnosti moze dovesti do
spirale negativnih emocija, gde zaposleni postaju manje angazovani i manje produktivni.
Ova dimenzija sagorevanja moze dodatno uticati na meduljudske odnose unutar tima,
jer zaposleni koji se ne osecaju ostvareno Cesto postaju izolovaniji i manje spremni za
saradnju. Pored li¢nih faktora, nedostatak osjecaja li€nog postignu¢éa moze biti
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podstaknut i organizacijskim okruZenjem. Stresni uslovi rada, nejasna o¢ekivanja ili
nedostatak povratnih informacija mogu otezati zaposlenima da prepoznaju svoje uspehe
i napredak. U mnogim slu¢ajevima, zaposleni se suo¢avaju sa situacijama u kojima im
se trud ne priznaje ili gde se teSko meri njihov doprinos, Sto dodatno produbljuje osecaj
neostvarenosti. Kako bi se prevazisli izazovi povezani sa nedostatkom li¢nog
postignuca, organizacije mogu implementirati razliCite strategije. Pruzanje redovnih
povratnih informacija o radu, postavljanje jasnih i dostiznih ciljeva, kao i nagradivanje i
priznavanje postignu¢a mogu pomoc¢i zaposlenima da ponovo razviju osecaj efikasnosti
i vrednosti. Osnazivanje zaposlenih kroz programe licnog razvoja i profesionalnog
usavrsavanja takode moze doprineti povecanju osecaja licnog postignuca, ¢ime se stvara
pozitivnija radna atmosfera, $to pozitivno utice na produktivnost zaposleni na radnom
mestu, a time preduzeca i celo sektora.

Varijable i metodologija istraZzivanja

Na osnovu prethodno recenog jasno se moze izvesti zaklju¢ak o uzro¢no posledicnoj
vezi izmedu uticaja pojedina¢nih dimenzija sagorevanja na poslu i produktivnosti
zaposlenih. Naime, posledice fizicke iscrpljenosti su visestruke i mogu ukljucivati
smanjenje produktivnosti, povecanje broja greSaka, kao i rizik od zdravstvenih
problema, poput hroni¢nog umora ili povreda.

Emocionalna iscrpljenosti direktno smanjuje sposobnost zaposlenih da se angazuju i
kreativno razmisljaju, $to negativno uti¢e na njihovu produktivnost. Kada su zaposleni
emocionalno iscrpljeni, Cesto im nedostaje entuzijazam za rad, Sto stvara spiralu u kojoj
se njihova angazovanost sve vise smanjuje. Kada zaposleni emocionalno distanciraju
sebe od kolega i klijenata, kao posledice depersonalizacije, smanjuje se kvalitet
meduljudskih odnosa i saradnje unutar tima. Ovaj nedostatak empatije i povezanosti
moze dovesti do smanjenog angazovanja, $to dodatno umanjuje timsku produktivnost.

U radnim sredinama gde su timska saradnja i medusobna podrska kljucni,
depersonalizacija moze predstavljati ozbiljnu prepreku. Nedostatak li¢nog postignuca
takode direktno se odrazava na produktivnost zaposlenih. Kada pojedinci ne osecaju da
postizu vazan napredak ili da je njihov trud cenjen, smanjuje se njihova motivacija i
zadovoljstvo poslom.

Imajuéi u vidu prethodno receno, graficki je moguce predstaviti istrazivacki modela kao
na grafikonu 1.
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Dimenzije sagorevanja na
poslu

Fizicka iscrpljenost

Produktivnost na radnom

Emocionalna iscrpljenost mestu

Depersonalizacija

Nedostatak osecaja li¢nog
postignuéa

Grafikon 1. Model istrazivanja
Izvor: Autor

Na osnovu modela jasno se uocavaju Cetiri istrazivacka pitanja odnosno hipoteze:

H1: fizicka iscrpljenost kao dimenzija sagorevanja na poslu negativno utie na
produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji;

H2: emocionalna iscrpljenost kao dimenzija sagorevanja na poslu negativno uti¢e na
produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji;

H3: Depersonalizacija kao dimenzija sagorevanja na poslu negativno utiCe na
produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji;

H4: Nedostatak osec¢aja licnog postignuca kao dimenzija sagorevanja na poslu negativno
utice na produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji.

Istrazivanje je sprovedeno na uzorku od 1200 zaposlenih u 12 preduzeca u Cetiri vodeca
sektora za Republiku Srbiji, prema njihovom doprinosu bruto drustvenom proizvodu.

Zaposleni koji su ucestvovali u istrazivanju su zaposleni na tri hijerarhijska nivoa u
izabranim preduzec¢ima: na operativnom, srednjem i tom menadzmentu. Priblizno jednak
je broj zaposlenih prema polu je ucestvovao u istrazivanju, dok prema stepenu
obrazovanja struktura je sledeca: 12% sa osnovnim obrazovanje, 67% su sa srednjom
stru¢nom spremom, 21% sa visokom stru¢nom spremom.

Podaci su prikupljani tokom 2024. godine, primenom strukturiranog upitnika koji je
sastavljen na osnovu relevantne literature iz ove oblasti.

Upitnik sadrzi Cetiri podskale za merenje Cetiri dimenzije sagorevanja na poslu, kao i
podskalu za merenje produktivnosti zaposlenih. Stoga, upitnik sadrzi ukupno 21 stavku:
4 stavke koje se odnose na radnu ucinkovitost zaposlenih, 4 stavke koje se odnose na
fizicku iscrpljenost, depersonalizaciju i nedostatak licnog postignuca, i 5 stavki koje se
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odnose na emocionalnu iscrpljenost zaposlenih na radnom mestu. Stavke su prikazane u
Tabeli 1.

Validnost upitnika testirana je primenom eksplikativne faktorske analize. Zaposleni su
ocenjivali stavke iz upitnika koriste¢i petostepenu Likertovu skalu, sa ocenama od (1)
"snazno se ne slazem" do (5) "snazno se slazem". Adekvatan uzorak testiran je
koris¢enjem Kaiser-Meyer-Olkin testa adekvatnosti uzorka (vrednost testa = 0.814).
Takode, sproveden je Bartlettov test sferi¢nosti (y2(210) = 3292.4).

Rezultati analize ukazuju na to da su pitanja grupisana prema ocekivanjima, tako da se
upitnik moze sa sigurno$¢u koristiti u daljoj analizi, jer faktorska optere¢enja su sva veca
od 0.3, proseCna ekstraktovana varijansa (AVE) za svaku podskalu je vec¢a od 0.5, sto
ukazuje na konvergentnu validnost upitnika (Josimovic et al., 2025). Takode, koeficijent
pouzdanosti je veéi od 0.7, Sto ukazuje na pouzdanost upitnika.

Prikupljeni podaci su obradeni kori§¢enjem statistickog softvera Gretl za drustvene
nauke i AMOS softvera za modeliranje strukturalnih jedna¢ina (SEM).

Tabela 1. Strukturirani upitnik

Stavke W3Bop FaktOI"Sk(.) AVE Koeficij ent.
opterecenje pouzdanosti

U poslednjih
mesec dana i dalje
sam se osecao 0.887
umorno od
zavrsetka posla.

U poslednjih
mesec dana i dalje
osecam glavobolje
kada se suocavam | (Harjanti
sa radnim and
zadacima. Todani,
U poslednjih 2019).
mesec dana i dalje
imam poremecaje
spavanja.

U poslednjih
mesec dana, osetio
sam da je doslo do 0.793
promene u mojoj
ishrani.

U poslednjih
mesec dana i dalje
sam bio (Harjanti
uznemiren. and

U poslednjih Todani,
mesec dana, 2019).
izgubio sam
entuzijazam da se

0.895

0.69 0.92

0.762

Fiyicka iscrpljenost (FI)

Sagorevanje na poslu

0.823

0.67 0.91

Emocionalna
iscrpljenost (EI)

0.905
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bavim
svakodnevnim
aktivnostima.

U poslednjih
mesec dana bilo
mi je tesko da se
koncentriSem.

U poslednjih
mesec dana bilo
mi je tesko da se
izvucem iz
problema sa kojim
sam se suocio.

U poslednjih
mesec dana, uvek
sam se osec¢ao kao

da radim u prinudi.

0.778

0.754

0.828

Depersonalizacija (D)

U poslednjih
mesec dana nisam
mario za kolege
koje su imale

probleme na poslu.

U poslednjih
mesec dana, ¢esto
ignoriSem
razgovore kada
kolege zapo¢nu
razgovor.

U poslednjih
mesec dana,
nerado sam se
druzio sa
kolegama.

U poslednjih
mesec dana
osecam neradu da
radim u timovima.

Erkan
(2019)

0.782

0.962

0.784

0.839

0.71

0.91

Nedostatak osec¢anja

liénog postignuca

U poslednjih
mesec dana
osecam se
nesposobnim da
zavrSim radne
zadatke.

Walters
and
Raybould
(2007)

0.776

0.66

0.88
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U poslednjih
mesec dana osec¢ao
sam se nesigurno u
pogledu razvoja
svojih
kompetencija.

U poslednjih
mesec dana
osetam se
pesimisti¢no u
pogledu ciljeva
koje ¢u postiéi.

U poslednjih
mesec dana osecao
sam da nikada
ne¢u moci da
postignem uspeh u
buduénosti.

U poslednjih
mesec dana
ose¢am se
nesposobnim da
zavr$im radne
zadatke.

U poslednjih
mesec dana osecao
sam se nesigurno u
pogledu razvoja
svojih Ramos-
kompetencija. Villagrasa
U poslednjih et al.
mesec dana (2019
ose¢am se
pesimisti¢no u
pogledu ciljeva
koje ¢u postiéi.

U poslednjih
mesec dana osecao
sam da nikada
neé¢u moci da
postignem uspeh u
buduénosti.

0.892

0.755

0.817

0.719

0.895

0.67 0.89

0.757

Produktivnost zaposlenih na radnom mestu (PR)

0.904

Izvor: Autori

Rezultati ocene parametara i diskusija dobijenih rezultata

U tabeli 2. dati su rezultati ocene parametara istrazivackog modela.
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Tabela 2. Ocene parametara iostrazivackog modela

FI El D NLP
Koef. 0312 -0451  -0.113  -0.097
regresije. .
Uticaj na
St. greska 0.017 0.012 0.003 0.005 produktivnost na
. random mestu
Kriticna 1835 3758 -37.66  -19.40
vrednost
P-vrednost 0.000 0.000 0.000 0.000

Izvor: Autori

Na osnovu rezultata modela strukturalnih jednacina (SEM) koji istrazuje uticaj Cetiri
dimenzije sagorevanja na produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji, mozemo izvesti
slede¢e zakljucke:

1.

Fizicka iscrpljenost (FI): Koeficijent regresije za fizicku iscrpljenost iznosi -
0.312, sto takode ukazuje na negativan uticaj na produktivnost. lako je ovaj efekt
slabiji od emocionalne iscrpljenosti, i dalje predstavlja znacajan faktor koji
doprinosi smanjenju produktivnosti. Kriticna vrednost (-18.35) i P-vrednost
(0.000) ukazuju na statisticku znacajnost ovog rezultata.

Emocionalna iscrpljenost (EI): Koeficijent regresije za emocionalnu
iscrpljenost iznosi -0.451, Sto ukazuje na to da postoji snazna negativna
korelacija izmedu emocionalne iscrpljenosti i produktivnosti zaposlenih. Sa
svakim povecanjem emocionalne iscrpljenosti, produktivnost opada. Kriti¢na
vrednost (-37.58) i P-vrednost (0.000) potvrduju da je ova veza statisticki
znacajna, sugeriSu¢i da smanjenje emocionalne iscrpljenosti moze znacajno
poboljsati produktivnost.

Depersonalizacija (D): Koeficijent regresije za depersonalizaciju iznosi -0.113,
Sto sugerise slabiji, ali i dalje negativan uticaj na produktivnost. lako je ova veza
takode statisticki znacajna (Kriti¢na vrednost -37.66, P-vrednost 0.000), njen
ucinak je manji u odnosu na fizicku i emocionalnu iscrpljenost. Ovo moze
znaciti da depersonalizacija ima kompleksniji uticaj na produktivnost, koji moze
zavisiti od drugih faktora u radnom okruzenju.

Nedostatak licnog postignu¢a (NLP): Koeficijent regresije za nedostatak
licnog postignuca iznosi -0.097. Ovaj rezultat ukazuje na slab, ali negativan
uticaj na produktivnost, uz znacajnu P-vrednost (0.000). lako je efekat
nedostatka li¢nog postignuc¢a najmanje izrazen medu Cetiri dimenzije, on i dalje
moze doprineti opStem sagorevanju i smanjenju radne efektivnosti.

Dakle, rezultati pokazuju da emocionalna i fizicka iscrpljenost imaju najjaci negativan
uticaj na produktivnost zaposlenih. S obzirom na to da su sve p-vrednosti ispod 0.05,
mozemo zakljuciti da su svi rezultati statisticki znacajni. Ovo naglasava potrebu za
implementacijom strategija koje ¢e smanjiti stres i sagorevanje na poslu, poboljsati
emocionalno i fizicko stanje zaposlenih i tako doprineti povecanju produktivnosti. U
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kontekstu prihvatanja ili odbacivanja postavljenih hipoteza, rezultati prikazani u tabeli 2
ukazuju da se sve hipoteze prihvataju kao validne.

Zakljucak

Na osnovu sprovedenog istrazivanja i dobijenih rezultata, moze se doneti nekoliko
kljuénih zaklju¢aka o uticaju dimenzija sagorevanja na produktivnost zaposlenih u
Republici Srbiji. Prvo, emocionalna iscrpljenost predstavlja najsnazniji negativni faktor,
sa koeficijentom regresije od -0.451, §to ukazuje da pove¢ano emocionalno opterecenje
znacajno smanjuje produktivnost zaposlenih. Ovaj nalaz naglasava potrebu za
implementacijom strategija koje ¢e se fokusirati na unapredenje mentalnog zdravlja
zaposlenih, kao §to su programi upravljanja stresom i pruzanje podrske u radu. Drugo,
fizicka iscrpljenost takode ima znacajan negativan uticaj na produktivnost (koeficijent -
0.312). Ovo ukazuje na to da organizacije trebaju obratiti paznju na radne uslove i
opterec¢enja koja su na zaposlenima kako bi se smanjila fizicka iscrpljenost i ocuvalo
opste blagostanje radne snage.Trece, depersonalizacija i nedostatak licnog postignuca,
iako ima slabiji uticaj, takode znacajno doprinose smanjenju produktivnosti (koeficijenti
-0.1131-0.097, redom). Ovi nalazi sugerisu da je vazno raditi na jacanju meduljudskih
odnosa u timovima i obezbediti da zaposleni ose¢aju da njihov rad ima smisla i da su
valorizovani u organizaciji.

Nalazi impliciraju niz preporuka za unapredenje produktivnosti, odnosno smanjenju
negativnog uticaja sagorevanja na poslu na produktivnost zaposlenih u Republici Srbiji.
Prva klju¢na preporuka odnosi se na uvodenje programa za upravljanje stresom i
emocionalnom podrskom. Organizacije bi trebale razviti i implementirati strategije koje
¢e omoguciti zaposlenima da steknu vestine suocavanja sa stresom i emocionalnim
optere¢enjem. Ovi programi mogu ukljucivati radionice, psiholosko savetovanje i obuke
koje ¢e zaposlenima pomoci u razvoju emocionalne otpornosti i snalazenju u stresnim
situacijama. Pored toga, unapredenje radnih uslova igra znacajnu ulogu u smanjenju
fizicke iscrpljenosti.

Redovno revidiranje i optimizacija radnog prostora, kao i osiguranje odgovarajucih
radnih sati 1 puteva za odmor, doprinose boljem blagostanju zaposlenih. Uvodenje
fleksibilnog radnog vremena ili razlicitih oblika rada moze zna¢ajno smanjiti opterecenje
zaposlenih i poboljsati njihovu produktivnost. Takode, podsticanje medusobne saradnje
1 empatije medu zaposlenima moze doprineti smanjenju depersonalizacije. Organizacije
mogu organizovati timske aktivnosti i interakcije koje povecavaju timski duh i pozitivne
meduljudske odnose.

Stvaranje okruzenja u kojem se cene i priznaju medusobna podrSka i empatija moze
rezultirati boljim timskim radom i pove¢anjem angazovanosti. Osim toga, vazno je
postaviti realisti¢ne ciljeve i obezbediti jasne povratne informacije zaposlenima kako bi
se povecao osecaj licnog postignuca. Programi mentorske podrske i redovne evaluacije
mogu pomo¢i zaposlenima da prepoznaju svoj doprinos i napredovanje, ¢ime se stvara
bolje radno okruzenje koje stimuliSe angaZovanost i osnazuje njihov osecaj postignuca.
Kao konacni zakljucak, organizacije koje implementiraju navedene preporuke mogu
znacajno poboljsati emocionalno i fizicko blagostanje svojih zaposlenih, smanjiti rizik
od sagorevanja i stvoriti pozitivniju radnu atmosferu. Ovakav pristup ne samo da c¢e
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povecati produktivnost, ve¢ i doprineti razvoju organizacione kulture koja privlaci i
zadrzava talentovane radnike, cime se osigurava dugoro¢no uspesno poslovanje.

U sustini, rezultati istrazivanja ukazuju na to da su sve Cetiri dimenzije sagorevanja
medusobno povezane i da zajednicki uti¢u na produktivnost zaposlenih. Organizacije
koje se ozbiljno bave ovim pitanjima i primenjuju adekvatne mere za poboljSanje
emocionalnog, fizickog i profesionalnog blagostanja svojih zaposlenih mogu ocekivati
povecanu produktivnost i opSte zadovoljstvo na radnom mestu. Ovakav pristup nece
samo poboljsati efikasnost rada, ve¢ i doprineti stvaranju pozitivne organizacione
kulture koja privlaci i zadrzava talentovane radnike.

10.

11.
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THE IMPACT OF BURNOUT AT WORK ON EMPLOYEE
PRODUCTIVITY IN THE REPUBLIC OF SERBIA

Dejan Obucinski', Zoran Davidovac®, Zlatomir Markovié®

Abstract

This paper examines the impact of burnout on employee productivity in the Republic of
Serbia. Burnout represents emotional, physical, and mental exhaustion that occurs as a
result of prolonged exposure to workplace stress. Individuals experiencing burnout often
feel overwhelmed, hopeless, and distanced from their work. Symptoms may include
reduced work performance, fatigue, exhaustion, loss of motivation, as well as physical
symptoms such as headaches or digestive problems. The research was conducted on a
sample of 1,200 employees in companies across four leading sectors in the Republic of
Serbia: the food industry, hospitality, machine industry, and the IT sector. The results
indicate that high levels of physical exhaustion arise from excessive workloads,
inadequate working conditions, and a lack of recovery time, leading to decreased
efficiency and productivity. This research emphasizes the urgent need for interventions
that could help reduce physical exhaustion among employees, thereby improving their
performance and the quality of services they provide to the community. The findings
demonstrate that burnout negatively affects employee productivity in the Republic of
Serbia.

Key words: Burnout at work, physical and emotional exhaustion, employee productivity,
Republic of Serbia.
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