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POVZETEK

Zakljucna strokovna naloga obravnava vpliv izCrpanosti zaposlenih na delovno motivacijo.
Namen naloge je raziskati povezavo med izCrpanostjo zaposlenih, preobremenjenostjo pri
delu, podporo nadrejenih ter moznostjo dela od doma na delovno motivacijo. Teoreti¢ni del
naloge obravnava pojme motivacije, teorijo samodolocanja, motivirajo¢e dejavnike ter
izCrpanost in izgorelost zaposlenih. Empiri¢ni del temelji na kvantitativni raziskavi, izvedeni
s pomocjo anketnega vpraSalnika med zaposlenimi v Skupini Alfi in KF Finance. Namen
raziskave je ugotoviti, kako razli¢ni dejavniki vplivajo na obcutek iz¢rpanosti zaposlenih in
njihovo delovno motivacijo.

KLJUCNE BESEDE: delovna motivacija, iz€rpanost zaposlenih, izgorelost,
preobremenjenost pri delu, podpora nadrejenih, delo od doma, teorija samodolo¢anja
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ABSTRACT

The final professional thesis examines the impact of employee exhaustion on work
motivation. The purpose of the thesis is to explore the relationship between employee
exhaustion, work overload, managerial support, and the possibility of working from home
on work motivation. The theoretical part addresses the concepts of motivation, self-
determination theory, motivating factors, and employee exhaustion and burnout. The
empirical part is based on quantitative research conducted through a survey questionnaire
among employees at Skupina Alfi and KF Finance. The aim of the research is to determine
how various factors influence employees' sense of exhaustion and their work motivation.

KEY WORDS: work motivation, employee exhaustion, burnout, work overload, supervisor
support, working from home, self-determination theory
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1 UvOD

V organizacijah postajajo preobremenjenost, stres in izérpanost vse pogostejsi problemi, saj
lahko pomembno vplivajo na delovno motivacijo, uspesnost pri delu ter odnos zaposlenih
do dela. Zaradi tega se podjetja vedno pogosteje soocajo z vprasanjem, kako ohraniti
motivirane in zadovoljne zaposlene v okolju povecanih delovnih zahtev. Pomembno je
predvsem razumevanje dejavnikov, ki vplivajo na iz¢rpanost zaposlenih, ter iskanje na¢inov
Za njeno zmanjsanje.

Namen zaklju¢ne strokovne naloge je raziskati vpliv izCrpanosti zaposlenih na delovno
motivacijo. V sodobnem delovnem okolju se zaposleni pogosto soocajo s povecanim
obsegom dela, visokimi delovnimi zahtevami ter ¢asovnimi pritiski, kar lahko vodi v stres,
preobremenjenost in obcutek izérpanosti. Pomanjkanje ravnovesja med poklicnim in
zasebnim zivljenjem dodatno vpliva na psihi¢no in fiziéno pocutje posameznikov ter
posledi¢no tudi na njihovo motivacijo za delo.

Cilj zaklju€ne strokovne naloge je predstaviti pojme motivacije, izErpanosti in izgorelosti ter
prouciti dejavnike, ki vplivajo na iz€rpanost zaposlenih v delovnem okolju. Posebna
pozornost bo namenjena vplivu delovne preobremenjenosti, podpore nadrejenih ter
fleksibilnih oblik dela na obcutek iz¢rpanosti zaposlenih in njihovo delovno motivacijo. Pri
zakljuéni strokovni nalogi bom uporabila generativno umetno inteligenco za zbiranje idej,
natan¢neje pri prakti¢nih priporocilih na podlagi rezultatov. V raziskovalnem delu bom
preverjala povezavo med iz¢rpanostjo zaposlenih in delovno motivacijo, vpliv
preobremenjenosti pri delu na iz€rpanost zaposlenih, povezavo med podporo nadrejenih in
stopnjo iz€rpanosti ter vpliv moznosti dela od doma na obcutek izErpanosti zaposlenih.

V raziskavi bom preverjala naslednje hipoteze:

o HI: Vedja iz€rpanost zaposlenih je povezana z niZjo delovno motivacijo.

o H2: Vecja preobremenjenost pri delu povecuje obcutek iz¢rpanosti zaposlenih.

o H3: Vecja podpora nadrejenih je povezana z niZjo stopnjo iz¢rpanosti zaposlenih.

o H4: Moznost dela od doma zmanjSuje obcutek iz¢rpanosti zaposlenih.



2 MOTIVACIJA

Motivacija predstavlja enega kljucnih dejavnikov ¢lovekovega vedenja, saj posameznika
spodbuja k delovanju, doseganju ciljev in vztrajanju pri opravljanju nalog. Gre za proces, ki
vpliva na koli¢ino truda, ki ga je posameznik pripravljen vloziti v delo, ter na stopnjo njegove
zavzetosti pri opravljanju nalog. V organizacijskem okolju ima motivacija pomembno vlogo
pri zadovoljstvu zaposlenih, njihovi ucinkovitosti in uspesnosti pri delu, zato je njeno
razumevanje pomembno za uspesno delovanje organizacije. Ravno zaradi pomembnosti, ki
jo ima motivacija v delovnem okolju, Se danes ni ene same splosno sprejete definicije
motivacije, saj velja za kompleksen pojav. Motivacija velja za zapleten proces, ki pomaga
razumeti, zakaj ljudje delujemo in se vedemo na dolocen nacin. Gre za dejavnike, ki
posameznika spodbujajo k razliénim dejanjem in vplivajo na njegove odlocitve. Z
vpraSanjem motivacije so se ukvarjali Ze stari grski filozofi, ki so verjeli, da ljudi pri vedenju
vodi predvsem iskanje uzitka in ugodja. Kasneje, ob koncu 19. stoletja, je motivacija postala
pomembno podrocje psiholoskega raziskovanja (Aleksi¢, 2021). V naslednjih podpoglavjih
bom predstavila opredelitve motivacije, teorijo samodolo¢enosti in opis dejavnikov
motivacije pri delu.

2.1 Opredelitev motivacije

Motivacijo sestavlja vec¢ razli¢nih motivov, ki vplivajo na ¢lovekovo vedenje in delovanje.
Posameznikove potrebe, Zelje in notranji obcutki usmerjajo njegovo ravnanje ter mu dajejo
energijo in voljo za doseganje zastavljenih ciljev. Ob doseZenem cilju posameznik obic¢ajno
obcuti zadovoljstvo in pozitivne obCutke, pri cemer se lahko stopnja motivacije skozi ¢as
spreminja in zmanjSuje (Strnisa, brez datuma).

Motivacija predstavlja pomemben dejavnik ¢lovekove uspesnosti in produktivnosti, saj
posameznika spodbuja k doseganju ciljev ter vpliva na njegovo vedenje in prizadevnost pri
delu (Moore, 2022). V delovnem okolju delovna motivacija predstavlja skupek notranjih in
zunanjih dejavnikov, ki posameznika spodbujajo k delovnemu vedenju ter vplivajo na
njegovo usmerjenost, intenzivnost in vztrajnost pri opravljanju delovnih nalog (Pinder,
2014).

Pinder (2014) poudarja, da motivacija temelji na intenzivnosti, usmerjenosti in vztrajnosti
posameznika pri doseganju ciljev. Intenzivnost predstavlja koli¢ino vlozenega truda,
usmerjenost pomeni usklajenost vedenja z organizacijskimi cilji, vztrajnost pa kaze, kako
dolgo posameznik ohranja prizadevanje za dosego cilja. Podobno Mullins (2007) motivacijo
opredeljuje kot gonilno silo, ki posamezniku omogoca doseganje ciljev, zadovoljevanje
potreb ter ohranjanje osebnega sistema vrednot. Pri tem poudarja, da je motivacija izrazito
individualen pojav, saj se posamezniki med seboj razlikujejo glede svojih potreb, vrednot in
ciljev.



Motivirani in zavzeti zaposleni so pomembni za uspeSnost in konkuren¢nost organizacije,
saj njihova motivacija vpliva na kakovost dela, produktivnost in doseganje organizacijskih
ciljev. Pri tem ima pomembno vlogo tudi vodstvo organizacije, ki s primernim nacinom
vodenja, podporo zaposlenim ter ustvarjanjem pozitivnega delovnega okolja spodbuja
zadovoljstvo in motivacijo zaposlenih (Dimovski in drugi, 2013).

Novejse raziskave poudarjajo, da je delovna motivacija eden klju¢nih dejavnikov uspesnosti
zaposlenih. Pri tem imajo pomembno vlogo predvsem notranja motivacija, obcutek
avtonomije ter podpora delovnega okolja, saj pozitivno vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih,
delovno zavzetost in splosno psiholosko pocutje zaposlenih (Gagné in drugi, 2026). Ko
imajo zaposleni zadovoljene potrebe po avtonomiji, kompetentnosti in povezanosti, so
posledi¢no bolj motivirani, zadovoljni in zavzeti pri delu. Hkrati se pri njih redkeje
pojavljajo stres, utrujenost in izgorelost (McAnally in Hagger, 2024).

2.2 Teorija samodolocenosti

Ena izmed teorij, ki opisuje procese motivacije, je teorija samodolocenosti. Teorija
samodolocenosti (angl. self-determination theory, v nadaljevanju SDT) poudarja, da imajo
ljudje prirojeno potrebo po aktivnosti, napredku in osebnem razvoju. Posamezniki se zato
pogosto vkljucujejo v dejavnosti, ki jih zanimajo, pri tem razvijajo svoje sposobnosti ter
gradijo odnose in obcutek pripadnosti z drugimi. Teorija se ne osredotoca toliko na koli¢ino
motivacije, ampak predvsem na to, iz kak$nih razlogov je posameznik motiviran. Posebej
izpostavlja tudi, da se lahko zunanje spodbude sCasoma spremenijo v notranjo, bolj
samostojno obliko motivacije (Aleksi¢, 2021).

SDT v ospredje postavlja zunanjo motivacijo, pri kateri posameznik dolo¢ene aktivnosti
opravlja zaradi nagrade ali izogibanja kazni. Pri tem razlikuje regulacijske sloge, ki se med
seboj razlikujejo glede na stopnjo avtonomije oziroma ponotranjenosti motivacije.
Ponotranjenost predstavlja proces, v katerem posameznik zunanje zahteve postopoma
sprejme kot svoje vrednote, zaradi Cesar postane njegovo vedenje bolj samostojno in
samodoloceno. Na ta proces pomembno vplivajo temeljne psiholoske potrebe po avtonomiji,
kompetentnosti in povezanosti (Aleksi¢, 2021).

SDT trdi, da vsakega posameznika pri dejanjih vodi motivacija, ki izhaja iz zadovoljitve treh
osnovnih psiholoskih potreb in temelji na predpostavki, da te tri potrebe pomembno vplivajo
na motivacijo, dobro pocutje in osebni razvoj posameznika. To so:

e potreba po avtonomiji, ki posamezniku omogoca obcutek samostojnosti in nadzora nad
lastnim ravnanjem,

e potreba po kompetentnosti, povezana z ob¢utkom uspesnosti in u¢inkovitega soocanja z
1zzivi, ter

e potreba po povezanosti, ki se nanasa na obcutek pripadnosti in dobre odnose z drugimi.



Navedene potrebe pomembno vplivajo na vedenje zaposlenih in njihovo prilagajanje
delovnemu okolju. Vecja kot je njihova zadovoljenost, mo¢nejSa je notranja motivacija
posameznika (Deci in drugi, 1991, str. 326-327).

V SDT je potreba po avtonomiji povezana z obcutkom svobodnega odlo¢anja in moznostjo,
da posameznik svoje vedenje usmerja v skladu z lastnimi interesi, vrednotami in Zeljami. Pri
tem ne gre nujno za popolno neodvisnost od drugih, ampak predvsem za obcutek, da
posameznik sam odlo¢a o svojih dejanjih ter da okolje njegove odlocitve podpira. Potreba
po kompetentnosti se nanasa na posameznikovo Zeljo po uspesnem obvladovanju nalog in
ucinkovitem delovanju v okolju. Povezana je z obcutkom sposobnosti, znanja, spretnosti in
zaupanja vase pri doseganju ciljev ter soocanju z izzivi. Potreba po povezanosti pa pomeni
zeljo po pripadnosti, sprejetosti in ustvarjanju kakovostnih odnosov z drugimi ljudmi.
Posameznik si Zeli ob¢utka medsebojne podpore, razumevanja in povezanosti z okoljem ter
pomembnimi osebami v svojem Zivljenju (Ryan in Deci, 2022).

Avtonomna motivacija je eden izmed klju¢nih dejavnikov SDT pri napovedovanju
rezultatov na delovnem mestu. Vkljucuje tako notranjo motivacijo kot tudi ponotranjeno
zunanjo motivacijo zaposlenih. Teorija predpostavlja, da bodo posamezniki, ki prepoznajo
vrednost in pomen svojega dela, pokazali vis§jo kakovost delovne motivacije. Fernet in
sodelavci (2010) so v raziskavi med ve¢ kot 500 zaposlenimi na fakulteti ugotovili, da je
avtonomna delovna motivacija povezana z manj$o stopnjo izgorelosti (Fernet in drugi,
2010).

SDT razume vedenje kot samodoloc¢eno takrat, ko posameznik deluje po lastni volji in
njegove odlocitve niso predvsem posledica zunanjih pritiskov ali vplivov. Nasprotno pa je
pri kontrolirani regulaciji vedenje bolj povezano s prilagajanjem zahtevam okolja ali
odzivanjem na zunanje spodbude in pritiske. SDT motivacijo deli na notranjo oziroma
intrinzi¢no motivacijo, ki izhaja iz posameznika samega, ter zunanjo oziroma ekstrinzi¢no
motivacijo, ki jo spodbujajo zunanji dejavniki. Poleg tega vkljucuje tudi pojem amotivacije,
ki predstavlja pomanjkanje motivacije oziroma odsotnost namena za dolo¢eno dejavnost. Do
amotivacije pride, kadar posameznik meni, da naloge ni sposoben opraviti ali pa verjame,
da bi imelo njegovo dejanje negativne posledice (Ryan in Deci, 2000, str. 61).

2.3 Motivirajoc¢i dejavniki

Motivacija je eden klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na vedenje zaposlenih pri delu. Na
stopnjo motiviranosti vplivajo razli¢ni motivirajo¢i dejavniki, ki izhajajo iz posameznika
samega ali iz njegovega delovnega okolja. Ti dejavniki pomembno vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih, njihovo zavzetost, uspeSnost ter pripravljenost za sodelovanje in razvoj.
Razumevanje motivirajocih dejavnikov je zato pomembno za u¢inkovito vodenje zaposlenih
in ustvarjanje spodbudnega delovnega okolja.



Model znacilnosti dela, ki sta ga razvila Hackman in Oldham (1974), predvideva, da pet
kljuénih dimenzij dela vpliva na razli¢ne osebne in delovne izide, med drugim tudi na
zadovoljstvo pri delu. Med teh pet temeljnih dimenzij sodijo avtonomija, povratne
informacije, raznolikost zmoznosti, identiteta naloge in pomen naloge. Pomembno je
prepoznati znacilnosti dela ter razumeti, kako vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih v
organizaciji (Hackman in Oldham, 1974).

Raznolikost zmoZnosti se nanaSa na uporabo razli¢nih znanj, sposobnosti in ves¢in pri delu,
pri Cemer vecja raznolikost povecuje obcutek pomembnosti zaposlenega. Identiteta naloge
pomeni, da posameznik svoje delo zaznava kot celovit proces, v katerega je vkljuen od
zaCetka do konca, kar prispeva k vecji kakovosti opravljenega dela. Pomen naloge opisuje
obcutek, da ima opravljeno delo vpliv na druge ljudi in SirSe okolje, zaradi Cesar zaposleni
svoje delo dozivljajo kot pomembnejSe. Avtonomija predstavlja stopnjo samostojnosti pri
delu in odlocanju, kar povecuje obcutek odgovornosti za rezultate dela. Povratne
informacije pa zaposlenim omogocajo vpogled v uspesnost njihovega dela ter prispevajo k
boljsSemu razumevanju dosezenih rezultatov. Avtorja poudarjata, da imajo vse navedene
znacilnosti pomembno vlogo pri oblikovanju motivacijskega potenciala delovnega mesta,
pri ¢emer imata avtonomija in povratna informacija Se posebej velik vpliv na motivacijo
zaposlenih (Hackman in Oldham, 1974).

Model znacilnosti dela poudarja, da na motivacijo zaposlenih ne vplivajo zgolj znacilnosti
delovnega mesta, temve¢ tudi individualne znacilnosti zaposlenih. Med pomembnejse
moderatorje sodijo znanje in sposobnosti zaposlenih, potreba po osebnem razvoju ter
zadovoljstvo z delovnim okoljem (Hackman in Oldham, 1980).

Hackman in Oldham (1980) v modelu znacilnosti dela poudarjata, da znacilnosti delovnega
mesta pomembno vplivajo na motivacijo zaposlenih. Po njunem mnenju so zaposleni bolj
notranje motivirani, kadar delo omogoca uporabo razlicnih znanj in spretnosti, obCutek
pomembnosti dela, samostojnost pri opravljanju nalog ter pridobivanje jasnih povratnih
informacij o uspesSnosti dela. TakSno delo pri zaposlenih spodbuja vecjo zavzetost,
zadovoljstvo in odgovornost za opravljeno delo. Model hkrati poudarja, da motivacija ni
odvisna zgolj od samega dela, temve¢ tudi od posameznikovih znacilnosti, kot so znanje,
potreba po osebnem razvoju ter zadovoljstvo z delovnim okoljem. Zaposleni, ki imajo vecjo
zeljo po ucenju in osebnem napredku, bodo motivacijski potencial delovnega mesta
praviloma dozivljali intenzivneje kot posamezniki z manj izrazeno potrebo po razvoju.

Zadovoljstvo pri delu predstavlja pomemben dejavnik delovne motivacije, saj ljudje velik
del svojega zivljenja prezivijo na delovnem mestu (Torrington in drugi, 2008). Zaposleni, ki
so zadovoljni pri svojem delu, imajo bolj pozitiven odnos do izdelkov in storitev
organizacije, kar se pogosto odraza tudi v kakovostnejSem opravljanju dela in boljsih
storitvah (Bontis in drugi, 2011).



3 1ZCRPANOST ZAPOSLENIH

Izgorelost ni enaka delovni izCrpanosti, saj med njima obstajajo pomembne razlike. Delovna
izCrpanost je obicajno posledica prekomerne obremenitve in zunanjih okolis¢in, pri cemer
ne gre nujno za deloholizem. Zanjo je znacilna predvsem telesna utrujenost, ki po ustreznem
pocitku ali krajSem obdobju odmora praviloma izzveni. Pri izgorelosti gre za globlje stanje
psihi¢ne, telesne in Custvene iz¢rpanosti. Ta se ne razvije nenadoma, temveC nastaja
postopoma skozi daljSe casovno obdobje, pogosto ve¢ mesecev ali let. Tudi proces okrevanja
je dolgotrajen in lahko traja priblizno toliko Casa, kot se je izgorelost razvijala. Na njen
nastanek vplivajo razlicni dejavniki, kot so dolgotrajen stres, preobremenjenost ter
neustrezno ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem (Bonc¢ina, 2019).

Izgorelost predstavlja psiholoSko stanje telesne, Custvene in mentalne izEérpanosti, ki nastane
kot posledica dolgotrajne izpostavljenosti stresu in preobremenjenosti na delovnem mestu.
V sodobnem delovnem okolju postaja izgorelost vse pogostejs$i pojav, saj so zaposleni
izpostavljeni visokim delovnim zahtevam, €asovnim pritiskom in nenehni dosegljivosti
(Balas Rant, 2021).

World Health Organization (2019) izgorelost opredeljuje kot sindrom, ki nastane zaradi
dolgotrajnega stresa na delovnem mestu, s katerim posameznik ni uspesno obvladoval.
Zanjo so znacilni predvsem obcutki moc¢ne iz€rpanosti in pomanjkanja energije, vecja
custvena oziroma duSevna oddaljenost od dela, ki se pogosto kaze v negativnem odnosu ali
cinizmu do dela, ter zmanjSana delovna oziroma strokovna uc¢inkovitost.

3.1 Opredelitev izérpanosti in izgorelosti

Izraz izgorelost (angl. burnout) oznafuje stanje mocne telesne, psihicne in Custvene
iz¢rpanosti. Gre za dolgotrajen proces, pri katerem posameznik zaradi pretiranih zahtev,
stalnega stresa in velikih pricakovanj postopoma porablja svoje notranje vire moci.
Izgorelost se pogosto kaze v obcutkih utrujenosti, nemoci, zmanjSane delovne uc¢inkovitosti,
pomanjkanju motivacije ter Custveni izpraznjenosti (Schmiedel, 2011).

Pojem izgorelosti se je v strokovni literaturi zacel pogosteje pojavljati v 70. letih prejSnjega
stoletja, med prvimi pa ga je uporabljal klini¢ni psiholog Herbert Freudenberger. Izgorelost
je opisoval kot stanje, do katerega pride, kadar je posameznik dlje €asa izpostavljen
zahtevam in obremenitvam, ki presegajo njegove zmoznosti prilagajanja. Posledi¢no
posameznik postopoma izgublja energijo, motivacijo in obcutek nadzora nad svojim
Zivljenjem ter delom (Bilban in PSeni¢ny, 2007).

Maslach (1982) izgorelost opredeljuje skozi tri kljuéne dimenzije. Prva dimenzija je
iz€rpanost, pri kateri posameznik obcuti mocno telesno in custveno utrujenost ter
pomanjkanje energije za opravljanje delovnih nalog. Pogosto ima obcutek, da svojih
obveznosti ne zmore veC ucinkovito opravljati. Druga dimenzija je depersonalizacija
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oziroma cinizem do dela. Ta se kaze kot Custveno oddaljevanje od dela, sodelavcev ali
strank. Posameznik postane brezbriZen, razvije negativen odnos do dela ter izgublja interes
in obcutek pripadnosti delovnemu okolju. Tretja dimenzija pa je zmanjSana osebna
ucinkovitost. Posameznik za¢ne dvomiti v svoje sposobnosti in uspesnost pri delu, obcutek
ima, da ni ve¢ tako kompetenten ali u¢inkovit kot nekoc.

Pomembno je razlikovati med delovno iz¢rpanostjo in izgorelostjo, saj ne gre za enak pojav.
Delovna iz¢rpanost je obicajno posledica povecanih obremenitev in jo lahko posameznik
odpravi z ustreznim pocitkom ter zmanjSanjem delovnega napora. Izgorelost pa predstavlja
globlje in dolgotrajnejse stanje psihi¢ne, telesne in ¢ustvene iz¢rpanosti, pri katerem pocitek
sam po sebi ni dovolj za okrevanje. Na njen razvoj poleg prekomernega dela vplivajo tudi
osebnostni dejavniki, kot sta storilnostno usmerjena samopodoba in potreba po potrditvi
lastne vrednosti skozi dosezke ter priznanja drugih (Bajt in drugi, 2015).

3.2 Vzroki iz€rpanosti in izgorelosti zaposlenih

Glavni vzroki iz¢rpanosti zaposlenih so povezani predvsem z dolgotrajnimi psihi¢nimi in
delovnimi obremenitvami. Pomembni dejavniki so tudi visoke delovne zahteve, stalni
Casovni pritiski ter dolgotrajna mentalna obremenitev, ki od posameznika zahtevajo
neprekinjeno koncentracijo in kognitivni napor. Med pomembne vzroke sodijo Se
preobremenjenost z delovnimi nalogami, pomanjkanje ustreznega pocitka in regeneracije ter
dolgotrajna izpostavljenost stresnim situacijam. Zaradi nenehnih zahtev posameznik
postopoma izgublja energijo, zmanjSuje pa se tudi njegova sposobnost soocanja s stresom,
kar lahko vodi v psihi¢no in Custveno iz¢rpanost ter kasneje tudi v izgorelost (Gavelin in
drugi, 2023).

Dolgotrajna iz¢rpanost se lahko razvije v izgorelost, ¢e posameznik dlje Casa ne uspe
ucinkovito obvladovati stresa. Med pogoste vzroke izgorelosti sodijo tudi previsoke delovne
zahteve ter pomanjkanje ravnovesja med delom in zasebnim Zzivljenjem. Pomemben
dejavnik predstavljata tudi pomanjkanje organizacijske podpore in stalna dosegljivost
zaposlenih, ki dodatno povecujeta obcutek iz€rpanosti zaposlenih (Gabriel in Aguinis,
2022).

33 Posledice iz€rpanosti in izgorelosti zaposlenih

DuSevna oziroma custvena iz€rpanost predstavlja enega glavnih simptomov izgorelosti.
Posamezniki z izgorelostjo pogosto obcutijo mo¢no pomanjkanje energije, utrujenost ter
tezave s koncentracijo in mentalnimi obremenitvami. Raziskave kaZejo, da se pri njih
obcutek iz¢rpanosti pojavi hitreje in traja dlje ¢asa tudi po krajSem pocitku (Gavelin in drugi,
2023).



Prav tako ima izgorelost Stevilne negativne posledice na psihi¢no in telesno delovanje
posameznika. Pri osebah z izgorelostjo se pogosteje pojavljajo mentalna utrujenost, slabsa
koncentracija, zmanj$ana sposobnost vzdrzevanja pozornosti ter tezave pri obdelavi
informacij in sprejemanju odlocCitev. Poleg tega izgorelost negativno vpliva na delovno
ucinkovitost, saj posamezniki za opravljanje delovnih nalog porabijo ve¢ energije in tezje
vzdrzujejo enako raven delovne uspesnosti kot osebe brez znakov izgorelosti. Raziskava je
pokazala tudi vpliv izgorelosti na fizioloSko delovanje organizma, predvsem na odzivanje
avtonomnega zivénega sistema, kar kaze, da izgorelost vpliva tudi na telesno zdravje
posameznika (Gavelin in drugi, 2023). Ce povzamem, dolgotrajna izpostavljenost stresu in
mentalnim obremenitvam lahko pomembno zmanjSa posameznikovo sposobnost
ucinkovitega opravljanja dela ter negativno vpliva na njegovo splosno pocutje, motivacijo
in delovno uspesnost.

34 Povezava med iz¢rpanostjo in motivacijo

Raziskave kazejo, da je Custvena izérpanost eden kljuénih elementov izgorelosti, saj
pomembno vpliva na zdravje posameznika, njegove odnose ter delovno zivljenje. Do
izCrpanosti pogosto pride zaradi dolgotrajne izpostavljenosti stresnim situacijam in
custvenim obremenitvam, Se posebej pri poklicih, ki zahtevajo visoko stopnjo empatije in
Custvene vkljucenosti (Nagoski in Nagoski, 2021).

Kroni¢na iz€rpanost in izgorelost imata Stevilne negativne posledice na vsakodnevno
delovanje zaposlenih. Med najpogostejSimi posledicami so zmanjSana delovna u€inkovitost,
slabsa koncentracija, utrujenost, pomanjkanje energije ter teZzave pri opravljanju delovnih
nalog. Poleg tega izgorelost negativno vpliva tudi na psihi¢no pocutje zaposlenih, njihovo
sposobnost soocanja s stresom ter kakovost poklicnega in zasebnega zivljenja (Bakker in
Costa, 2014).

Med izgorelostjo in delovno motivacijo obstaja pomembna povezava. Custvena izérpanost
negativno vpliva na energijo, interes za delo ter pripravljenost zaposlenih za vklju¢evanje v
delovne naloge, zaradi Cesar se zmanjSata delovna motivacija in delovna zavzetost
zaposlenih (Trépanier in drugi, 2014). Raziskave kaZejo tudi, da imajo zaposleni, ki delo
opravljajo zaradi osebnega zadovoljstva, interesa in obCutka smisla, manjSo verjetnost za
pojav Custvene iz€rpanosti in izgorelosti. Nasprotno pa se pri zaposlenih, ki so pri delu
motivirani predvsem z zunanjimi pritiski ali nagradami, pogosteje pojavljajo utrujenost, stres
in obcutki izérpanosti (Fernet in drugi, 2012).

Pomembno vlogo pri zmanjSevanju iz¢rpanosti zaposlenih ima tudi organizacijska podpora.
Delovno okolje, v katerem zaposleni obc¢utijo podporo nadrejenih in organizacije, pozitivno
vpliva na njihovo psiholoSko pocutje, delovno motivacijo in zavzetost ter lahko zmanjSuje
obcutek stresa in iz¢rpanosti zaposlenih (Siahaan in drugi, 2024).



Notranja in zunanja motivacija sta pomembno povezani z izgorelostjo zaposlenih. Rezultati
raziskave kazejo, da vi§ja raven motivacije zmanjSuje moznost pojava izgorelosti in Custvene
izCrpanosti, saj bolj motivirani zaposleni pri delu obcutijo ve¢ zadovoljstva, energije in
delovne zavzetosti. Nasprotno pa se pri zaposlenih z nizjo stopnjo motivacije pogosteje
pojavljajo utrujenost, stres in obcutki iz¢rpanosti, kar lahko vodi v izgorelost. Raziskava
poudarja tudi pomembno vlogo delovne zavzetosti, ki lahko zmanjSuje negativne posledice
stresa in iz€rpanosti pri zaposlenih (Margaretha in drugi, 2019).

Pomemben dejavnik pri zmanjSevanju iz€rpanosti zaposlenih predstavljajo tudi fleksibilne
oblike dela, kot je delo od doma. Raziskave kazejo, da vecja fleksibilnost in moznost
samostojnejSe organizacije dela zaposlenim omogocata boljse usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja, kar lahko zmanjsuje stres, utrujenost in obc¢utek iz¢rpanosti. Delo od
doma zaposlenim pogosto omogoca vecji obcutek avtonomije in nadzora nad delom, kar
pozitivno vpliva na njihovo psiholosko pocutje in delovno motivacijo (Bolli in Pusterla,
2025).

Raziskave kazejo, da imajo fleksibilne oblike dela pomemben vpliv na psiholosko pocutje
zaposlenih. Delo od doma zaposlenim pogosto omogoca vecjo fleksibilnost in lazje
usklajevanje poklicnega ter zasebnega zivljenja, hkrati pa lahko zmanjSuje obcutek stresa in
Custvene iz¢rpanosti. Pomembno vlogo pri tem predstavljata tudi organizacijska podpora in
ucinkovita komunikacija med zaposlenimi ter vodstvom (Costin in drugi, 2023).

4 EMPIRICNI DEL

4.1 Namen in cilj raziskave

V raziskovalnem delu zaklju¢ne strokovne naloge bom raziskovala vpliv iz€rpanosti
zaposlenih na delovno motivacijo ter povezavo med preobremenjenostjo pri delu, podporo
nadrejenih in moZznostjo dela od doma. Preverjala bom, ali vec¢ja izérpanost vpliva na nizjo
delovno motivacijo, ali preobremenjenost pri delu povecuje obcutek iz€rpanosti zaposlenih,
ali podpora nadrejenih zmanjSuje obcutek iz¢rpanosti ter ali moznost dela od doma vpliva
na nizjo stopnjo iz€rpanosti zaposlenih v izbranem podjetju. Za ugotavljanje teh povezav
bom analizirala primarne podatke, pridobljene z anketnim vpraSalnikom, ki ga bodo
izpolnjevali zaposleni v izbranem podjetju.

4.2 Predstavitev Skupine Alfi in KF Finance

Raziskavo sem izvedla med zaposlenimi v Skupini Alfi in KF Finance.

Skupina Alfi in KF Finance delujeta v finanénem sektorju ter predstavljata pomembna
ponudnika finan¢nih in investicijskih storitev v Sloveniji in $irsi regiji jugovzhodne Evrope.



Druzba KF Finance je specializirana za finan¢no svetovanje, vrednotenje podjetij, zdruzitve
in prevzeme, finan¢no prestrukturiranje ter druge oblike finan¢nega svetovanja.

Skupina Alfi deluje na podrocju upravljanja alternativnih investicijskih skladov. Upravlja
sklade zasebnega kapitala, nepremiCninske sklade, sklade zasebnega dolga ter sklade,
usmerjene v obnovljive vire energije. Njihove investicije so usmerjene predvsem v slovenski
trg in drzave jugovzhodne Evrope.

Za obe organizaciji je znacilno dinami¢no delovno okolje, visoka stopnja odgovornosti ter
zahtevne delovne naloge, ki od zaposlenih zahtevajo strokovno znanje, natan¢nost in
ucinkovito obvladovanje delovnih obremenitev. Zaradi teh znacilnosti predstavljata
primerno okolje za raziskovanje dejavnikov, povezanih z iz¢rpanostjo zaposlenih, delovno
motivacijo, podporo nadrejenih ter organizacijo dela.

4.3 Metodologija raziskovanja

V empiri¢nem delu sem uporabila kvantitativno metodo raziskovanja, pri ¢emer sem podatke
zbirala s pomocjo anketnega vpraSalnika. Namen raziskave je bil preuciti povezanost med
iz€rpanostjo zaposlenih, delovno motivacijo, preobremenjenostjo pri delu, podporo
nadrejenih in moznostjo dela od doma.

Anketiranje sem izvedla s pomocjo spletnega vprasalnika, pripravljenega v programu 1KA.
Ciljno populacijo raziskave so predstavljali zaposleni v Skupini Alfi in druzbi KF Finance.
V raziskavi je sodelovalo 49 anketirancev, od katerih je bilo v nadaljnjo analizo vklju¢enih
41 veljavnih odgovorov, ki so bili izpolnjeni v celoti oziroma v zadostnem obsegu za
vkljucitev v nadaljnjo analizo.

VpraSalnik je vseboval vprasanja zaprtega tipa, pri katerih so anketiranci svoje strinjanje z
navedenimi trditvami ocenjevali s pomocjo petstopenjske Likertove lestvice, kjer je vrednost
1 pomenila najmanjSe strinjanje s trditvijo, vrednost 5 pa najvecje strinjanje.

VpraSanja so bila razdeljena na veC vsebinskih sklopov, povezanih z raziskovalnim
problemom, in sicer podrocja delovne motivacije, izCrpanosti zaposlenih, podpore
nadrejenih, preobremenjenosti pri delu ter vpliva dela od doma. Anketa je priloZena v prilogi
1.

Zbrane podatke sem analizirala s pomocjo opisne statistike ter preverjanja povezanosti med
posameznimi spremenljivkami. Za preverjanje raziskovalnih hipotez sem uporabila
korelacijsko analizo, s katero sem ugotavljala smer in mo¢ povezav med izbranimi
konstrukti.
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V raziskavi sem preverjala naslednje hipoteze:

H1: Vedja iz€rpanost zaposlenih je povezana z nizjo delovno motivacijo.

H2: Vecja preobremenjenost pri delu povecuje obcutek izErpanosti zaposlenih.
H3: Vedja podpora nadrejenih je povezana z nizjo stopnjo izCrpanosti zaposlenih.
H4: Moznost dela od doma zmanjsuje obcutek iz¢rpanosti zaposlenih.

4.4 Analiza rezultatov raziskave

V nadaljevanju predstavljam rezultate izvedene raziskave ter analizo podatkov, pridobljenih
z anketnim vpraSalnikom. Najprej predstavljam osnovne znacilnosti vzorca, nato sledijo
rezultati posameznih vsebinskih sklopov ter preverjanje zastavljenih raziskovalnih hipotez.

44.1 Vzorec

Slika 1 prikazuje porazdelitev anketirancev glede na spol. Med 41 anketiranci je bilo 56,1 %
zensk in 43,9 % moskih. Noben izmed anketirancev se glede spola ni opredelil drugace
oziroma ni izbral moznosti, da ne zeli odgovoriti. Starost anketirancev se je gibala med 21
in 60 leti, povprecna starost sodelujocih pa je znasala priblizno 36 let.

Slika 1: Struktura vzorca glede na spol (n = 41)

= Moski = Zenske

Vir: lastno delo.
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Z vidika delovne dobe je vecina anketirancev (92,7 %) navedla, da imajo ve¢ kot eno leto
delovnih izkus$enj, medtem ko je 7,3 % anketirancev navedlo, da imajo manj kot eno leto
delovne dobe. Slika 2 prikazuje frekvencno porazdelitev anketirancev glede na njihove
delovne izkusnje. To kaze, da v raziskavi prevladujejo zaposleni z ve¢ delovnimi izkusnjami.

Slika 2: Frekvenca zaposlenih glede na delovne izkusnje (n = 41)
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Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz Slike 2, najvecji delez anketirancev predstavljajo zaposleni z vecletnimi
delovnimi izku$njami, medtem ko je delez zaposlenih z manj kot enim letom delovne dobe
bistveno manjsi. To nakazuje, da vzorec sestavljajo predvsem posamezniki, ki imajo ze
daljse izku$nje z delom in posledi¢no tudi ve¢ izkusenj z delovnimi obremenitvami ter

zahtevami delovnega okolja.

Pri vprasanju o prevladujo¢em nacinu dela je najve¢ anketirancev (78,0 %) navedlo, da delo
opravljajo pretezno v pisarni, medtem ko 22,0 % anketirancev delo opravlja na kombiniran
nacin, ki vklju¢uje tako delo v pisarni kot delo na daljavo. Slika 3 prikazuje delez
anketirancev glede na prevladujoc¢i nacin opravljanja dela.
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Slika 3: Delez zaposlenih glede na nacin dela (n = 41)

= Delo v pisarni = Kombinirano delo (pisarna + dom)

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz Slike 3, vecina anketirancev delo opravlja pretezno v pisarni, medtem ko
manjsi delez zaposlenih uporablja kombiniran nacin dela. Rezultati kazejo, da je delo na
daljavo v obravnavanih organizacijah prisotno, vendar ne predstavlja prevladujoce oblike
dela. To je pomembno tudi z vidika interpretacije rezultatov, povezanih z vplivom dela od
doma na obcutek iz¢rpanosti zaposlenih, saj vecina anketirancev svoje delo Se vedno
opravlja predvsem v tradicionalnem pisarniSkem okolju.

442 Motivacija

Prvi vsebinski sklop vprasalnika se je nanasal na delovno motivacijo zaposlenih. Anketiranci
so na petstopenjski Likertovi lestvici ocenjevali svoje strinjanje s trditvami, povezanimi z
motiviranostjo, veseljem do dela, zadovoljstvom pri delu, pripravljenostjo za dodaten trud
ter osebnim razvojem.

Rezultati kazejo, da je delovna motivacija med anketiranci razmeroma visoka. Povprecna
ocena celotnega sklopa delovne motivacije znaSa priblizno 4,16, kar pomeni, da se
anketiranci z navedenimi trditvami ve¢inoma strinjajo.

Najvisje ocenjena trditev je bila »Za svoje delo sem pripravljen/-a vloziti dodaten trud«, pri
kateri je povprecna ocena znasala 4,49. To kaze, da so anketiranci v veliki meri pripravljeni
vloziti dodatno energijo in trud v opravljanje svojega dela. Visoko so bile ocenjene tudi
trditve »Pri svojem delu sem motiviran/-a« s povpre¢no oceno 4,17 ter »Pri delu obcutim
zadovoljstvo« s povprecno oceno 4,15.
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Nekoliko nizjo, vendar Se vedno pozitivno povprecno oceno je dosegla trditev »Moje delo
me spodbuja k osebnemu razvoju, pri kateri je povprecna ocena znasala 3,88. To pomeni,
da vecina anketirancev svoje delo dozivlja kot spodbudno za osebni razvoj, vendar je pri tej
trditvi zaznati nekoliko ve¢ raznolikosti v odgovorih.

Na podlagi rezultatov lahko ugotovim, da so anketiranci v sploSnem motivirani za delo, delo
opravljajo z veseljem in so pripravljeni vloziti dodaten trud. Sklop delovne motivacije tako
kaze pozitivno sliko, saj vecina odgovorov nakazuje visoko stopnjo notranje zavzetosti in
zadovoljstva pri delu.

4.43  IzCrpanost

Drugi vsebinski sklop vprasalnika se je nanasal na obcutek izcrpanosti zaposlenih.
Anketiranci so ocenjevali stopnjo strinjanja s trditvami, povezanimi s ¢ustveno in psihi¢no
iz€rpanostjo, utrujenostjo po delovnem dnevu, potrebo po regeneraciji po delu ter
obvladovanjem delovnih obremenitev.

Povprec¢na ocena sklopa iz€rpanosti je znasala priblizno 2,84, kar kaze na relativno nizko do
zmerno izrazeno stopnjo iz¢rpanosti med anketiranci. Rezultati nakazujejo, da se zaposleni
pri svojem delu sicer soocajo z dolocenimi znaki utrujenosti in psihi¢ne obremenjenosti,
vendar obcutki izErpanosti niso izrazito prisotni pri vecini anketirancev.

Visje povprecne ocene so dosegle predvsem trditve, povezane z utrujenostjo po delovnem
dnevu, psihi¢no iz¢rpanostjo in potrebo po daljSem casu za sprostitev po delu. To kaze, da
delovne obremenitve pri zaposlenih vplivajo predvsem na psiholoSko in emocionalno
dimenzijo pocutja ter na potrebo po regeneraciji po opravljenem delu.

Nizje ocene so bile zaznane pri trditvah, povezanih z obvladovanjem koli¢ine dela in
obcutkom Custvene izCrpanosti, kar nakazuje, da zaposleni ve¢inoma ne dozivljajo izrazitih
tezav pri soocanju z delovnimi zahtevami.

Na podlagi rezultatov lahko zaklju¢im, da se pri zaposlenih pojavljajo posamezni znaki
psihi¢ne utrujenosti in obremenjenosti, vendar splosna raven izErpanosti med anketiranci ni
izrazito visoka. Rezultati kaZejo, da se izCrpanost med zaposlenimi kaZze predvsem skozi
subjektivno dozivljanje utrujenosti po delu in potrebe po regeneraciji, manj pa skozi izrazite
obcutke preobremenjenosti ali nezmoznosti obvladovanja dela.

4.4.4 Podpora nadrejenih

Tretji vsebinski sklop vprasalnika se je nanaSal na zaznavanje podpore nadrejenih.
Anketiranci so ocenjevali stopnjo strinjanja s trditvami, povezanimi z razumevanjem
delovnih obremenitev, podporo pri delu, upoStevanjem potreb zaposlenih ter odprto
komunikacijo z nadrejenimi.
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Povprecna ocena sklopa podpore nadrejenih je znaSala priblizno 3,95, kar kaze na
razmeroma pozitivho zaznavanje podpore vodstva med anketiranci. Rezultati nakazujejo, da
zaposleni v splosnem ocenjujejo odnos nadrejenih kot podporen in razumevajoc.

Visje ocene so dosegle predvsem trditve, povezane s podporo pri delu in moznostjo odprte
komunikacije z nadrejenimi. To kaze, da zaposleni zaznavajo moznost izraZzanja svojih
mnenj in tezav ter cutijo dolo¢eno stopnjo podpore pri opravljanju delovnih nalog.

Nekoliko ve¢ razlik med odgovori je bilo mogoce zaznati pri trditvah, povezanih z
razumevanjem delovnih obremenitev in upostevanjem individualnih potreb zaposlenih, kar
lahko nakazuje, da podpora ni enako zaznana pri vseh anketirancih.

Na podlagi rezultatov lahko zaklju¢im, da anketiranci podporo nadrejenih v splosnem
ocenjujejo pozitivno. Rezultati nakazujejo, da podpora vodstva predstavlja pomemben
element pozitivnega delovnega okolja, kar se odraza tudi pri preverjanju povezanosti med
podporo nadrejenih in obutkom iz¢rpanosti zaposlenih.

4.4.5 Preobremenjenost pri delu

Cetrti vsebinski sklop vpraSalnika se je nanasal na preobremenjenost pri delu. Anketiranci
so ocenjevali stopnjo strinjanja s trditvami, povezanimi s koli¢ino dela, ¢asovnim pritiskom,
dozivljanjem stresa ter zaznavanjem delovnih zahtev v primerjavi z lastnimi zmoznostmi.

Povprecna ocena sklopa preobremenjenosti pri delu je znasala priblizno 2,92, kar kaze na
relativno zmerno prisotnost obcutka preobremenjenosti med anketiranci. Rezultati
nakazujejo, da zaposleni pri delu zaznavajo doloceno stopnjo delovnih pritiskov, vendar
obcutki preobremenjenosti niso izrazito prisotni pri vseh vidikih.

Visje ocene so dosegle predvsem trditve, povezane s Casovnim pritiskom in obcutkom stresa
pri delu. To kaze, da zaposleni kot pomemben dejavnik obremenjenosti zaznavajo predvsem
tempo dela in Casovne zahteve delovnega okolja.

Nekoliko nizje ocene so bile zaznane pri trditvi, da delovne zahteve pogosto presegajo
njihove zmoznosti. To nakazuje, da anketiranci ve¢inoma ne dvomijo v svoje sposobnosti
opravljanja dela, vendar kljub temu zaznavajo doloCene delovne pritiske in obremenitve.

Na podlagi rezultatov lahko zaklju¢im, da se ob¢utek preobremenjenosti med zaposlenimi
kaze predvsem skozi zaznavanje ¢asovnega pritiska in stresa pri delu, manj izrazito pa skozi
obcutek nezmoznosti obvladovanja delovnih zahtev. Rezultati nakazujejo, da
preobremenjenost predstavlja pomemben dejavnik delovnega okolja, kar se odraza tudi pri
kasnejsi analizi povezanosti med preobremenjenostjo in iz¢rpanostjo zaposlenih.
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4.4.6 Delo od doma

Peti vsebinski sklop vprasalnika se je nanasal na vpliv dela od doma na pocutje zaposlenih.
Anketiranci so ocenjevali stopnjo strinjanja s trditvami, povezanimi z zmanjSevanjem stresa,
usklajevanjem zasebnega in poklicnega zivljenja, vplivom dela od doma na pocutje ter
obcutkom iz€rpanosti.

Povprecna ocena sklopa dela od doma je znaSala priblizno 3,65, kar kaze na razmeroma
pozitivno zaznavanje ucinkov dela od doma med anketiranci. Rezultati nakazujejo, da
zaposleni moznost dela od doma vec¢inoma ocenjujejo kot koristno obliko organizacije dela.

Visje ocene so dosegle predvsem trditve, povezane z lazjim usklajevanjem zasebnega in
poklicnega zivljenja ter pozitivnim vplivom dela od doma na sploSno pocutje. To kaze, da
anketiranci delo od doma pogosto povezujejo z vecjo fleksibilnostjo in bolj§im ravnovesjem
med delovnim in zasebnim Zivljenjem.

Nekoliko ve¢ razlik v odgovorih je bilo zaznati pri trditvah, povezanih z zmanjSevanjem
iz€rpanosti in stresa. To nakazuje, da vpliv dela od doma ni enako izraZen pri vseh zaposlenih
in je lahko odvisen tudi od narave dela, delovnega mesta ali individualnih znacilnosti
posameznika.

Na podlagi rezultatov lahko zaklju¢im, da anketiranci delo od doma v splosnem ocenjujejo
pozitivno, predvsem z vidika vecje fleksibilnosti in lazjega usklajevanja razli¢nih
zivljenjskih podrocij. Kljub temu rezultati nakazujejo, da samo delo od doma ne predstavlja
nujno odlo¢ilnega dejavnika pri zmanjSevanju obCutka iz¢rpanosti zaposlenih.

4.5 Preverjanje hipotez

V nadaljevanju predstavljam preverjanje zastavljenih raziskovalnih hipotez. Za preverjanje
hipotez sem analizirala povezanost med posameznimi podrocji raziskave in preverjala, ali
rezultati potrjujejo predpostavljene odnose med izbranimi dejavniki.

HI: Vecja iz¢rpanost zaposlenih je povezana z nizZjo delovno motivacijo.

Pri preverjanju prve hipoteze sem analizirala povezavo med obcutkom iz€rpanosti
zaposlenih in njihovo delovno motivacijo. Korelacijski koeficient je znasal -0,20 (p = 0,22),
kar kaze na Sibko negativno povezanost med obravnavanima podro¢jema, vendar povezava
ni bila statisticno znacilna. Rezultati tako ne potrjujejo obstoja jasne povezave med visjo
stopnjo iz€rpanosti in niZjo delovno motivacijo, zato hipoteze H1 ne morem potrditi.

H2: Vecja preobremenjenost pri delu povecuje obcutek izcrpanosti zaposlenih.

Pri preverjanju druge hipoteze sem analizirala povezavo med preobremenjenostjo pri delu
in obcutkom iz¢rpanosti zaposlenih. Korelacijski koeficient znasa 0,43 (p = 0,005), kar kaze
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na srednje mocno povezavo med spremenljivkama preobremenjenost pri delu in izérpanost
zaposlenih. V povprecju, zaposleni, ki imajo ve¢jo preobremenjenost pri delu, obcutijo tudi
vi§jo iz¢rpanost. Dobljeni rezultati torej kazejo, da je ve¢ja preobremenjenost povezana z
vi§jim obc¢utkom iz¢rpanosti zaposlenih, zato hipotezo H2 potrdim.

H3: Vecja podpora nadrejenih je povezana z nizjo stopnjo izérpanosti zaposlenih.

Pri tretji hipotezi sem preverjala povezavo med podporo nadrejenih in obCutkom iz¢rpanosti
zaposlenih. Korelacijski koeficient znasa -0,49 (p = 0,001), kar prikazuje srednje mo¢no
negativno povezavo med spremenljivkama podpora nadrejenih in iz¢rpanost. V povprecju,
zaposleni, ki zaznavajo vecjo podporo nadrejenih, obcutijo niZjo stopnjo izCrpanosti.
Rezultati kazejo, da zaposleni, ki zaznavajo ve¢ podpore s strani nadrejenih, praviloma
porocajo o nizji stopnji izérpanosti. To nakazuje, da je ve¢ja podpora nadrejenih povezana z
nizjo stopnjo iz¢rpanosti zaposlenih ter prispeva k bolj pozitivnemu dozivljanju delovnega
okolja. Na podlagi rezultatov hipotezo H3 potrdim.

H4: Moznost dela od doma zmanjsuje obcutek izérpanosti zaposlenih.

Pri preverjanju Cetrte hipoteze sem analizirala, ali moznost dela od doma zmanjSuje obcutek
izCrpanosti zaposlenih. Analizo sem izvedla na dva nacina: najprej sem preverila odgovore
na trditev »Zaradi moznosti dela od doma se poc¢utim manj iz¢rpano«, nato pa Se korelacijo
med to spremenljivko in izmerjeno povprecno izErpanostjo.

Povprecna ocena trditve je znaSala 3,59 (SD = 1,14), kar je statisticno znacilno visje od
nevtralne srednje vrednosti 3 (t(40) = 3,29; p = 0,002). Vec kot polovica anketirancev (58,5
%) je izrazila strinjanje s trditvijo, le 14,6 % pa se ni strinjalo. To kaze, da zaposleni v
povprecju zaznavajo, da jim delo od doma zmanjSuje izrpanost.

Kljub temu korelacijska analiza med spremenljivko dela od doma in izmerjeno iz¢rpanostjo
ni pokazala statisti¢no znacilne povezave (r = 0,13; p = 0,415). To pomeni, da se dejanska
izmerjena iz¢rpanost med zaposlenimi, ki delo od doma doZivljajo kot razbremenilno, in
tistimi, ki ga tako ne dozivljajo, statisticno znacilno ne razlikuje.

Tabela 1: Pregled hipotez in rezultatov

Hipoteza Potrjena/OvrZena
Vecja izCrpanost zaposlenih je povezana z | OvrZena

nizjo delovno motivacijo.
Vecja preobremenjenost pri delu povecuje | Potrjena
obcutek iz¢rpanosti zaposlenih.
Vecja podpora nadrejenih je povezana z nizjo | Potrjena
stopnjo iz€rpanosti zaposlenih.
Moznost dela od doma zmanjSuje obcutek | Delno potrjena
izCrpanosti zaposlenih.

Vir: lastno delo.
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Kot je razvidno iz Tabele 1, sta bili potrjeni hipotezi H2 in H3, medtem ko hipoteza HI ni
bila potrjena, hipoteza H4 pa je bila delno potrjena. Zaposleni sicer subjektivno zaznavajo,
da jim delo od doma zmanjSuje izCrpanost, vendar objektivna korelacija med tema
spremenljivkama ni bila statisticno znacilna, kar je lahko posledica majhnega vzorca (n =
41).

5 ZAKLJUCEK

Kljub omejitvam raziskave, predvsem manjSemu vzorcu anketirancev in omejenosti na eno
organizacijo, rezultati ponujajo uporaben in konkreten vpogled v dejavnike, povezane z
izCrpanostjo zaposlenih. Organizacija se nahaja v razmeroma ugodnem izhodis¢u, saj so
motivacija visoka, iz¢rpanost zmerna in podpora vodstva v sploSnem pozitivho ocenjena.
Rezultati raziskave tako predstavljajo uporabno izhodisc¢e za premislek o delovnem okolju
v Skupini Alfi in KF Finance ter nudijo konkretne usmeritve za nadaljnje izboljSave na
podro¢ju organizacije dela in vodenja.

6 SKLEP

Namen zakljucne strokovne naloge je bil raziskati vpliv izCrpanosti zaposlenih na delovno
motivacijo ter preuciti dejavnike, povezane z obcutkom iz¢rpanosti zaposlenih. Od Stirih
zastavljenih hipotez sta bili dve potrjeni, ena delno potrjena in ena zavrnjena.
Najpomembnejsi dejavnik iz¢rpanosti v naSem vzorcu se je izkazala preobremenjenost pri
delu (H2), ki je pokazala statisti¢no znacilno pozitivno povezavo z iz€rpanostjo — vecja kot
je obremenitev, visja je izCrpanost. Prav tako se je kot statisti¢no znacilen dejavnik izkazala
podpora nadrejenth (H3), ki je z iz€rpanostjo negativno povezana in deluje kot varovalni
dejavnik pred iz¢rpanostjo. Hipoteza o povezanosti dela od doma z izCrpanostjo (H4) je bila
delno potrjena — zaposleni subjektivno zaznavajo pozitiven ucinek, vendar objektivna
korelacija ni bila statisticno znacilna. Hipoteza o povezanosti iz€rpanosti z delovno
motivacijo (H1) ni bila potrjena, saj korelacija ni dosegla statisticne znacilnosti. Skupaj
rezultati nakazujejo, da na izCrpanost zaposlenih najbolj vplivata organizacijska dejavnika
preobremenjenosti in podpore vodstva, medtem ko fleksibilne oblike dela in delovna
motivacija v tem vzorcu niso pokazale jasne statisti¢no znacilne povezave z iz€rpanostjo.

Ugotovitve raziskave torej kazejo, da se pri zaposlenih pojavljajo posamezni znaki psihi¢ne
utrujenosti, Custvene obremenjenosti ter potrebe po regeneraciji po delovnem dnevu, vendar
splosna stopnja iz€rpanosti med anketiranci ni izrazito visoka. Klju¢na ugotovitev raziskave
je, da povezava med vi$jo stopnjo iz€rpanosti in niZjo delovno motivacijo ni bila potrjena.
Zaposleni kljub prisotnim ob¢utkom utrujenosti in obremenjenosti vecinoma ohranjajo
relativno visoko stopnjo motivacije za delo, kar za organizacijo predstavlja pomembno
prednost, ki pa je ne gre jemati za samoumevno. Visoka motivacija ob hkratni prisotnosti
utrujenosti namre¢ lahko kaze na to, da zaposleni svojo zavzetost vzdrzujejo z notranjimi
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viri, ki pa so ob dolgotrajni preobremenjenosti iz¢rpljivi. Kot pomembna dejavnika,
povezana z ob¢utkom izérpanosti zaposlenih, sta se pokazala predvsem preobremenjenost
pri delu in podpora nadrejenih.

Na podlagi ugotovitev raziskave Skupini Alfi in KF Finance priporo¢am vecjo pozornost pri
spremljanju delovnih obremenitev zaposlenih, predvsem z vidika Casovnih pritiskov,
koli¢ine dela in zaznanega stresa. Ker so zaposleni kot najpogostejsi vir pritiska navajali
tempo dela in ¢asovne zahteve, ne pa dvoma v lastne sposobnosti, gre pri preobremenjenosti
v tem primeru za organizacijski izziv, ne za kompetencnega. Konkretni ukrepi na tem
podrocju bi lahko vklju€evali uvedbo rednih tedenskih ali mesec¢nih pregledov razporeditve
nalog znotraj posameznih ekip, jasnejSe postavljanje prioritet pri delu ter vzpostavitev kratke
anonimne interne ankete o pocutju in obremenitvah, ki bi se izvajala dvakrat letno. Tak
mehanizem bi vodstvu omogocil pravo¢asno zaznavanje povecanih obremenitev, preden se
te razvijejo v kroni¢no iz¢rpanost.

Najpomembnejse priporocilo, ki izhaja iz rezultatov, se nanasa na krepitev podpore vodij.
Ker je podpora nadrejenih pokazala najmocnejSo korelacijo z izcrpanostjo v celotni
raziskavi, je vloga vodij pri varovanju dobrega pocutja zaposlenih neposredna in merljiva.
Konkretno to pomeni uvedbo rednih individualnih pogovorov med vodjem in zaposlenim —
ne zgolj operativnih, temvec¢ takSnih, ki vkljucujejo vprasSanja o pocutju, obremenitvah in
morebitnih ovirah pri delu. Poleg tega bi bilo smiselno vodjem ponuditi usposabljanje s
podrocja prepoznavanja zgodnjih znakov preobremenjenosti in izCrpanosti ter jih opremiti z
orodji za odprto in podporno komunikacijo z zaposlenimi. Ker so rezultati pokazali, da
podpora ni enako zaznana pri vseh anketirancih, kar nakazuje razlike med posameznimi
vodji ali oddelki, bi bil koristen tudi interni vpogled v to, kje so te razlike najvecje, in
ustrezno ukrepanje.

Glede dela od doma rezultati kazejo, da zaposleni to obliko dela zaznavajo kot koristno, a
njen dejanski ucinek na zmanjSanje izCrpanosti ni bil statisticno potrjen. To pomeni, da
fleksibilnost sama po sebi ni dovolj — odlo¢ilno je, kako je organizirana. Priporoam, da
organizacija ohrani moznost dela od doma, a jo dopolni z jasnimi smernicami glede
dosegljivosti, pri¢akovanj in mej med delovnim in zasebnim ¢asom, s ¢imer bi preprecila,
da fleksibilnost neopazno preide v podaljSan delovnik brez jasnih me;.

Iz Tabele 2 je razvidno, da lahko organizacija z razmeroma preprostimi organizacijskimi

ukrepi pomembno prispeva k zmanjSevanju iz¢rpanosti zaposlenih ter ohranjanju njihove
delovne motivacije.
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Tabela 2: Pregled prakticnih priporocil na podlagi rezultatov

Podrocdje ‘ | Ugotovitev ‘ ‘ Priporocilo ‘ | Konkretni ukrep
Najmocnejsi
?Zeé aV;Iil;S i (r= Sistematicno Redni pregledi razporeditve
. P . spremljanje in nalog znotraj ekip; jasnejSe
Preobremenjenost ||0,43); zaposleni . AN
i delu zaznavajo uravnavanje postavljanje prioritet; kratka
P y . ||delovnih interna anketa o obremenitvah
predvsem casovni .
obremenitev (2x letno)

pritisk in tempo

dela
C Uvedba rednih individualnih
Najmocnejsi . L
o . |[Krepitev pogovorov med vodjem in
varovalni dejavnik o L
. . podporne vloge |[zaposlenim; usposabljanje
Podpora pred iz¢rpanostjo (r C . .
. i ) vodij in vodij za prepoznavanje znakov
nadrejenih = -0,49); podpora ||. .. . .
. izenaditev preobremenjenosti; pregled
ni enako zaznana . . . . -
. .. |lkakovosti vodenja|razlik v zaznani podpori med
pri vseh zaposlenih .
oddelki
Visoka (povprecje ||Ohranjanje in Prepoznavanje in krepitev
4,16), a ni nujno aktivno virov motivacije (smiselnost
Delovna . . . .
N trajna ob negovanje dela, odnosi, razvoj); redno
motivacija .. L S . .
dolgotrajni motivacije izrazanje priznanja za trud in
obremenitvi zaposlenih rezultate

Pozitivno zaznano .
Jasne smernice glede

(58,5 % Ohraniti .. . .
. o . ||/dosegljivosti in mej med
zaposlenih), a brez |/fleksibilnost, a jo . .
Delo od doma g o delovnim in zasebnim ¢asom;
statisticno organizacijsko

preprecevanje neopaznega

znacilnega uCinka |[podpreti podaljgevanja delovnika

na iz¢rpanost

Prisotni posamezni |[Vzpostavitev )
p P Kratka anonimna anketa o

Splosno pocutje znak.l p51h-1 one rednegg . pocutju (2x letno); vkljucitev
. utrujenosti mn spremljanja . s .
zaposlenih < vprasanj o obremenitvah v
potrebe po pocutja
. letne razgovore
regeneraciji zaposlenih

Vir: lastno delo.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

1. Spol

2. VpiSite svojo starost v leti:

Moski
Zenska

Ne Zelim odgovoriti

3. VpiSite Stevilo let delovne dobe do sedaj (pri vseh delodajalcih)

Manj kot 1 leto
Vec kot 1 leto (vpisite leta)

4. KakSen je vas prevladujoci nacin dela?

V pisarni
Delo od doma
Kombinirano

5. Kako pogosto delate od doma?

Nikoli

Redko

Obcasno

Pogosto

Vedno (5 dni v tednu)

6. Na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), izberite

koliko se strinjate s trditvijo

Pri svojem delu sem motiviran/a.

Svoje delo opravljam z veseljem.

Pri delu ob¢utim zadovoljstvo.

Za svoje delo sem pripravljen/a vloZiti dodaten trud.
Moje delo me spodbuja k osebnemu razvoju.

7. Na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), izberite

koliko se strinjate s trditvijo.

Pogosto se pri delu pocutim ¢ustveno iz€rpano.

Po delovnem dnevu se pocutim utrujeno in brez energije.
Za sprostitev po delu potrebujem ve¢ Casa kot vcasih.
Zaradi dela se pogosto pocutim psihi¢no iz¢rpano.
Koli¢ino svojega dela tezko obvladujem.

Pri delu se pogosto pocutim preobremenjeno.



8. Na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), izberite

koliko se strinjate s trditvijo.

Moj nadrejeni razume moje delovne obremenitve.

Moj nadrejeni mi nudi podporo pri delu.

Moj nadrejeni upoSteva moje potrebe in mnenje.

Z nadrejenim lahko odkrito govorim o tezavah pri delu.
Pri delu ¢utim podporo vodstva

9. Na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), izberite

koliko se strinjate s trditvijo.

Koli¢ina dela je pogosto prevelika.

Pri delu sem pogosto pod ¢asovnim pritiskom.
Zaradi dela pogosto obc¢utim stres.

Delovne zahteve pogosto presegajo moje zmoznosti.

10. Na lestvici od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam), izberite

koliko se strinjate s trditvijo.

Moznost dela od doma mi pomaga zmanjSevati stres.

Pri delu od doma lazje usklajujem zasebno in poklicno zivljenje.
Delo od doma pozitivno vpliva na moje pocutje.

Zaradi moznosti dela od doma se pocutim manj iz€rpano.



