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POVZETEK 

Namen magistrske naloge je raziskati dejavnike, ki vplivajo na izgorelost, in prou�iti 

povezavo med izgorelostjo ter prezentizmom. Z metodo spletnega anketiranja je bila 

opravljena kvantitativna raziskava na vzorcu 152 zaposlenih, ki ob delu študirajo, in njihovih 

sodelavcih, ki ne študirajo. Iz izidov je razvidno, da je v celotnem vzorcu 32 % zaposlenih 

nadpovpre�no izgorelih, pri �emer razlike med populacijama niso statisti�no zna�ilne. Na 

izgorelost vplivajo dejavniki, povezani z zadovoljstvom pri delu in delovnimi pogoji. 

Ugotovitve kažejo na šibko pozitivno korelacijo med starostjo in umikom od dela, delovno 

dobo in umikom ter šibko negativno povezanost med številom ur dela z ljudmi in umikom od 

dela. V populaciji študentov ob delu je 81 % prezentistov, v populaciji zaposlenih, ki ne 

študirajo, pa 77 %. Povezanosti med izgorelostjo in prezentizmom v vzorcu ni potrjena, prav 

tako ni statisti�no pomembnih razlik v prezentizmu med populacijama. Raziskava prinaša 

nova spoznanja predvsem na podro�ju prezentizma, ki bodo v pomo� pri celostni oceni 

zdravstvenega stanja zaposlenih v organizacijah. 

Klju�ne besede: anketa, iz�rpanost, izgorelost, prezentizem, študij ob delu, umik.  

SUMMARY 

This master’s thesis explores factors influencing burnout, researching the relationship 

between burnout and presenteeism. A quantitative study was performed using an internet-

based questionnaire. The sampled were 152 the employed who are concurrently attending 

higher education programs and their colleagues who are not. Analysis shows that among the 

employed 32 % are burned out above average, without statistically significant differences 

between the two populations. Factors influencing burnout are work satisfaction and work 

environment. Analysis also shows a weak positive correlation between age and 

disengagement, years of employment and disengagement as well as a weak negative 

correlation between the number of hours spent working directly with people and 

disengagement. In the population of employed who are attending higher education programs 

there are 81% presentees while the number drops to 77 % among their colleagues.Correlation 

between burnout and presenteeism is not confirmed in this study; there are no statistically 

significant differences in presenteeism between the two populations. The research brings new 

discoveries in the area of presenteeism which will help with the overall evaluation of health 

among the employed in organizations. 

Keywords: burnout, disengagement, exhaustion, presenteeism, studying along work, survey. 

UDK: 159.944.4-057.87(043.2) 
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1 UVOD 

Uvodno poglavje obsega opredelitev obravnavanega problema s teoreti�nimi izhodiš�i 

izgorelosti in prezentizma kot enega izmed posledic izgorelosti zaposlenih. Predstavili bomo 

namen in cilje magistrske naloge, postavljene raziskovalne hipoteze ter raziskovalne metode, 

s katerimi smo potrdili oziroma zavrnili hipoteze. 

1.1 Opredelitev problema 

V magistrski nalogi želimo prou�iti izgorelost in njen vpliv na prezentizem med zaposlenimi, 

ki študirajo ob delu. Kot ugotavlja Meško Štok (2011, 4–5) ja za gospodarski razvoj potrebna 

u�e�a se družba, saj je nepripravljenost na u�enje najpomembnejši zaviralni element v razvoju 

gospodarstva in družbe. S priznavanjem pomena znanja za strateški uspeh organizacije vedno 

ve� managerjev tega vidi kot pomemben vir, zato z managementom znanja skrbijo za 

sistemati�no pridobivanje znanja, zagotavljanje njegove dostopnosti in gojenje kulture u�enja 

(Dimovski, Penger in Žnidarši� 2003, 70). Ekonomska teorija ima fizi�ne delavce za strošek, 

stroške pa je potrebno nadzorovati in zmanjševati, medtem ko je na sodelavce z znanjem 

potrebno gledati kot na kapital, v katerega naj bi vlagali in ga pove�evali (Drucker 1999, 87). 

Ivanuša - Bezjak (2006, 75) ugotavlja, da bodo le sodelavci, ki se permanentno izobražujejo, 

kos nenehnim novim zahtevam družbenega okolja, pri �emer izobraževanje zaposlenih 

definira kot na�rtno, celovito in sistemati�no pridobivanje novega znanja z razli�nimi 

oblikami izobraževanja (dokvalifikacijo, prekvalifikacijo, nadaljevanjem šolanja ali študija, 

seminarji, delavnicami ipd.). Pšeni�ny in Juran�i� Šribar (2007, 1) pa ugotavljata, da je 

izobraževanje odraslih postalo pomembnejše kot kadar koli prej, saj je razumevanje procesov, 

v katerih smo se znašli zaradi tranzicije, klju�no za njihovo obvladovanje. 

Vendar je usklajevanje razli�nih vlog, ki jih prinašajo delo, študij, družina in družbeno 

življenje, lahko stresno. Dolgotrajna izpostavljenost stresu pa je eden od vzrokov izgorevanja 

(Seli� idr. 2009; Schmiedel 2011; Musek Lešnik 2009; Penko 1994; Meško idr. 2010; Cieslak 

idr. 2008). Tudi Š�uka (2008, 52) navaja, da je sindrom izgorelosti z medicinskega vidika 

posledica neustreznega odgovora organizma na stres, ki je sicer v svoji osnovi pozitivno 

dogajanje, saj sili organizem k dejavnosti in ga š�iti pred šokom. Vendar pa neustrezen odziv 

posameznika na stres sili telo k nadaljnjemu hormonskemu draženju, ki pove�uje napetost in 

pospešeno presnovo, ki organizem iz�rpa in ga prehitro izrabi (prav tam).  

�eprav je dokazano, da je stres na delovnem mestu eden najpomembnejših povzro�iteljev 

izgorelosti, pa stresa in izgorelosti ne smemo ena�iti, saj je stres neizogibna reakcija na 

dolo�eno nevarnost, �esar pa ne moremo trditi za izgorelost, ki je v bistvu negativna reakcija 

na stres in je odvisna od posameznikovih sposobnosti za obvladovanje stresa (Biban in 

Pšeni�ny 2007, 23). 
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Pojem izgorelosti se je v strokovni literaturi pojavil pred nekaj desetletji; prvi ga je leta 1974 

uporabil Freudenberger in ga opredelil kot ugašanje motivacije in spodbujenosti, posebno 

tedaj, ko posameznikova osredoto�enost na nek cilj ali odnos ne pokaže želenih izidov 

(Musek 2010, 368). Menil je, da do izgorelosti pride takrat, ko je posameznik postavljen pred 

zahteve, ki presegajo njegove sposobnosti (Biban in Pšeni�ny 2007, 23). Š�uka (2008, 52) 

izgorelost pojmuje kot skupek razli�nih bolezenskih znakov pri telesnem in �ustvenem 

odzivanju, mišljenju in vedenju ter trdi, da gre v bistvu za motnjo v komunikaciji �loveka s 

sabo in družbenim okoljem. Schmiedel (2011, 14) izgorelost definira kot eno od oblik protesta 

proti neravnovesju v našem organizmu, Maslach in Leiter (2002, 16) pa navajata, da je 

izgorevanje na delovnem mestu kazalnik razhajanja med tem, kaj ljudje so, in kaj naj bi 

po�eli, je razkroj vrednot, dostojanstva, duha in volje – je razkroj �loveške duše.  

Izgorevanje so v�asih pripisovali predvsem poklicem, ki so usmerjeni k �loveku, in še danes 

velja, da je v poklicih, ki so �ustveno in telesno zelo zahtevni, tveganje za izgorevanje visoko 

(Maslach in Leiter 2002, 19–20), vendar avtorja ugotavljata, da je danes poklicev z visoko 

stopnjo ob�utljivosti vedno ve�. Kot navaja Š�uka (2011, 30), je danes to bolezen, ki se 

pojavlja tako v gospodarstvu kot negospodarstvu, tako pri dijakih kot pri študentih. Da se 

izgorelost pojavlja pri vseh poklicih, je bilo ugotovljeno v razli�nih raziskavah (De Vante idr. 

2003; Demerouti idr. 2001), podobne ugotovitve pa izhajajo tudi iz vseslovenske raziskave o 

izgorelosti (Pšeni�ny 2008, 1–9), na podlagi katere so avtorji zaklju�ili, da izgorelost ogroža 

vso populacijo, najbolj pa izgorelost ogroža managerje, naravoslovne in tehni�ne 

strokovnjake, arhitekte, ra�unalnikarje, zaposlene v storitvenih poklicih in dijake ter študente. 

Zato predpostavljamo, da je populacija študentov, ki študirajo ob delu, še posebej podvržena 

izgorelosti. 

Razli�ni avtorji navajajo številne dejavnike, ki povzro�ajo izgorelost: daljša izpostavljenost 

stresu, telesni vzroki, duševni vzroki, ve�ina pa mednje šteje tudi okoliš�ine dela. Maslach in 

Leiter (2002, 10–16) sta neskladje med delavcem in njegovim delom razdelila v šest skupin: 

preobremenjenost z delom, pomanjkanje nadzora nad delom, nezadostno nagrajevanje, 

odsotnost trdne skupnosti, pomanjkanje poštenosti in konflikt vrednot. Dejavnike izgorelosti 

Š�uka (2008, 52–53) deli v ve� skupin: rizi�nost posameznikov (moški izgorevajo hitreje kot 

ženske, bolj rizi�ni so ambiciozni posamezniki, �ustveno preob�utljivi ljudje, ljudje s slabo 

frustracijsko toleranco, pretirani idealisti in romantiki, ljudje, ki so zna�ajsko zaprti vase in 

telesno šibki ter nespretni, kroni�no bolni, slabovidni in naglušni), rizi�nost delovnega okolja 

(pomanjkanje delavcev, delo v izmenah, pomanjkljiv opis del in neustrezna ocena delovnega 

mesta, feminizacija delovnih mest, monotonost dela, izrazito uradniško hierarhija, delo s 

strankami in neustrezen delovni standard) ter rizi�nost družbe (prehiter prehod iz socializma v 

kapitalizem, izklju�no tržna vrednost dela, potrošniška lahkotnost, izrazita socialna 

razslojenost ipd.). Boštjan�i� (2010, 65) je dejavnike izgorelosti razdelila v tri skupine: 

osebnostne zna�ilnosti (bolj so izpostavljeni tisti s pasivnim na�inom spoprijemanja s 

težavami, slabo samozavestjo, storilnostno samopodobo, �ustveno nestabilnostjo, ki težijo k 
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popolnosti in ambiciozni posamezniki), demografske zna�ilnosti (moški in ženske razli�no 

doživljajo izgorelost; moški so bolj cini�ni, ženske so bolj iz�rpane, starost delavca se 

negativno povezuje z izgorelostjo, najbolj izgoreli so samski, neporo�eni in ljudje z višjo 

stopnjo izobrazbe) ter stališ�a do dela (bolj so k izgorelosti nagnjeni tisti, ki so prepri�ani, da 

znajo sami najbolje opraviti delo, in imajo visoka, idealisti�na pri�akovanja).  

Pri tem je zanimivo dejstvo, da nekateri avtorji navajajo, da so ženske bolj izpostavljene 

stresu in izgorevanju (Schmiedel 2011; Slivar 2001), kot navaja Pšeni�nyjeva (2008, 2) je tak 

izid prisoten predvsem pri študijah, opravljenih na manjših vzorcih, nasprotno drugi avtorji 

ugotavljajo ravno obratno (Š�uka 2008; Brudnik 2011), rezultati nekaterih raziskav pa so 

pokazali, da spol ne vpliva na izgorelost zaposlenih (Šetina �ož 2010, 54; Koporec in 

Kocjan�i� 2005, 9; McCary, Zhao in Garland 2007, 672 ). Pšeni�nyjeva (2008, 8) je v svoji 

študiji ugotovila, da so ženske sicer dosegle višjo srednjo stopnjo izgorelosti kot moški, 

vendar razlike niso statisti�no zna�ilne, Štefan�i�eva (2012) pa ni ugotovila statisti�no 

zna�ilnih razlik glede na spol pri doživljanju izgorelosti pri ravnateljih v slovenskih šolah in 

vrtcih. V raziskavi med managerji, izvedeni leta 2008, avtorji (Meško idr. 2010, 149) 

ugotavljajo razlike med spoloma tako glede stopnje doživljanja stresa kot tudi pogostosti in 

intenzivnosti doživljanja simptomov stresa, Brudnik (2011) pa je v študiji, izvedeni med 

1.563 u�itelji na Poljskem, ugotovila, da je pri izgorevanju u�iteljev moškega spola zaznati 

bistveno višjo stopnjo depersonalizacije in razli�ne vzorce izgorevanja med moško in žensko 

populacijo. 

V razvitih industrijskih državah je izgorelost ena od najpomembnejših tem, ker se delodajalci 

zavedajo, da se izgorelost lahko »prenaša« med zaposlenimi, v našem družbenem okolju pa je 

diagnoza izgorelosti (Z730 iz MKB-10)1 zelo redko v rabi (Pšeni�ny 2007, 47–53). Na 

Nizozemskem je izgorelost v zadnjih letih že najpogostejša diagnoza v kategoriji psiholoških 

zdravstvenih težav, ki so razlog za bolniško odsotnost z dela (prav tam).  

Na delovnem mestu se posledice izgorelosti kažejo kot: odmaknjenost od dela, izgoreli delajo 

samo tisto, kar je nujno potrebno, so pogosteje odsotni, delajo manj in delo opravijo slabše ter 

v skrajnem primeru dajo odpoved (Maslach in Leiter 2002, 18), Penko (1994, 327) pa 

ugotavlja, da je razvoj prou�evanja izgorelosti delno tudi posledica skrbi zaradi pojavov, kot 

so: fluktuacija, znižanje kakovosti dela, absentizem, prekomerna bolezenska odsotnost, 

pojavljanje �ustvene iz�rpanosti in apatije, fizi�ne utrujenosti ipd. 

Z vidika managementa je treba upoštevati dejstvo, da v organizaciji zaradi izgorelosti lahko 

izgubijo ve�, kot pridobijo s pove�ano produktivnostjo. V organizaciji, v kateri ni ustreznih 

psiholoških razmer za delo, se pove�uje odsotnost z dela, rastejo stroški boleznin, ki jih do 30 

dni odsotnosti krijejo v organizaciji sami, pove�ujejo se stroški za nadomestne delavce 

                                                 
1 Sindrom izgorelosti ima v Mednarodni klasifikaciji bolezni svojo šifro: Z730 – življenjska izgorelost, 
ki jo že uporabljajo tudi psihiatri v Sloveniji. 
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(kanadski viri navajajo, da je teh okrog 10 milijard dolarjev na leto), pove�uje se število 

poškodb in zdravstvenih okvar na delovnem mestu – zaradi zmanjšane zbranosti in pozornosti 

(takih nezgod je od 60 do 80 %), pove�uje se fluktuacija, saj se uspešnejši sodelavci 

prezaposlijo v delovno okolje, ki jim zagotavlja boljše po�utje (40 % zamenjav delovnih mest 

je posledica psihološko neustreznih delovnih razmer), pove�ujejo pa se tudi stroški iskanja in 

usposabljanja nadomestnih delavcev (Kužet 2008). Glede na podatke o bolniški odsotnosti so 

slovenski delavci odsotni z dela predvsem zaradi poškodb, bolezni mišic in kosti, bolezni 

dihal in duševnih ter vedenjskih motenj (Dodi� Fikfak in Urdih Lazar 2011), ki so lahko tudi 

posledica izgorelosti. Vendar pa številni avtorji v zadnjem �asu opozarjajo, da je lahko 

posledica izgorelosti tudi prezentizem, ki pa še ni tako dobro raziskan kot absentizem (Hooper 

2011; Kralj idr. 2011; Ušlakar 2010; Fournier idr. 2011), kot navaja Rotar Pavli� (2010) so 

ljudje, ki izgorevajo, pravzaprav zelo redko v bolniški, saj se jim zdi, da bo izgorelost prešla v 

nekaj urah in bi jih ob vrnitvi na delo �akalo še ve� obremenitev. Prav tako Rakovec - Felser 

(2006, 145) trdi, da znaki izgorelosti vedno napovedujejo nižjo delovno u�inkovitost 

zaposlenih. 

Pojem prezentizma je leta 1990 uvedel Cooper, danes pa ga razumemo kot prisotnost na delu 

kljub bolezni in je kot tak nasprotje absentizma (Hooper 2011, 1). Strme�ki (2011, 13) navaja, 

da je posledica prezentizma poleg zmanjševanja produktivnosti v organizacijah tudi 

obremenjevanje sodelavcev in lahko vodi v pove�evanje stresa in nezadovoljstva v kolektivu, 

raziskovalci na univerzah Harvard in Cornell pa so ocenili, da je obseg prezentizma 7- do 10-

krat ve�ji od absentizma, kar po njihovi oceni predstavlja letni strošek za ameriška podjetja v 

višini 150–250 milijard dolarjev (Saarvala 2006, 4). 

Zato menimo, da je treba raziskati vpliv izgorelosti zaposlenih, ki študirajo ob delu, na 

prezentizem, saj tovrstna raziskava glede na naše vedenje v slovenskem prostoru še ni bila 

izvedena. 

1.2 Namen in cilji raziskave 

Namen magistrske naloge je empiri�no raziskati prevladujo�e dejavnike, ki vplivajo na 

izgorelost študentov ob delu, jih primerjati z njihovimi sodelavci, ki ne študirajo, ter prou�iti 

povezavo med izgorelostjo in prezentizmom. 

Cilji magistrske naloge so: 1) pregled doma�e in tuje relevantne strokovne literature, 2) 

pridobitev primarnih podatkov ter njihova analiza z izvedbo kvantitativne raziskave, 3) 

primerjava izgorelosti med zaposlenimi, ki ob delu tudi študirajo, in tistimi, ki ne, 4) analiza 

vpliva izgorelosti na prezentizem, 5) preveriti razhajanja v teoriji, ali so ženske bolj 

izpostavljene izgorevanju kot moški ter 6) oblikovati predloge za zmanjšanje izgorelosti in 

prezentizma.  
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1.3 Hipoteze in predpostavke raziskave 

V empiri�nem delu magistrske naloge smo preverili slede�i hipotezi: 

H1: Med populacijo zaposlenih, ki ob delu študirajo, in populacijo tistih, ki ne študirajo, 

obstaja statisti�no pomembna razlika v izgorelosti. 

H2: Izgorelost ima signifikanten vpliv na prezentizem v obeh prou�evanih populacijah. 

Hipotezi smo potrdili oz. zavrnili z izvedeno raziskavo med zaposlenimi, ki ob delu tudi 

študirajo, in njihovimi sodelavci, ki ne študirajo. 

Raziskava je temeljila na slede�ih predpostavkah: 

- v anketirani populaciji je prisotna izgorelost, 

- dejavniki izgorelosti so v literaturi dovolj dobro opisani in preverjeni, da bomo iz 

raziskave pridobili relevantne izide, 

- odgovori anketirancev bodo verodostojni in bodo odražali pravo stanje, 

- anketirani bodo brez pritiska in omejitev odgovarjali na zastavljena vprašanja, 

- predpostavljamo, da bo za�etni vzorec zrasel za sedem- do desetkrat. (Sambolec 2005, 

25; Vrhovnik 2008, 17; Bre�ko 2005, 111) 

Raziskava je temeljila na naslednjih omejitvah: 

- merjenje pojava bo temeljilo na podlagi subjektivnega mnenja anketirancev, 

- raziskava se bo izvajala le med populacijo, ki ima dostop do interneta, 

- kot omejitev spletnega anketiranja Flere (2000, 129) navaja, da raziskovalec pogosto ne 

more vedeti, koliko je responder pozoren in kako reagira neverbalno, 

- zaradi vzor�enja po modelu snežne kepe je bilo težko predvideti, kolikšen bo odziv in v 

kakšna okolja se bo anketa razširjala, zato raziskava ni reprezentativna. 

1.4 Uporabljene metode dela 

Za raziskavo smo po pregledu doma�e in tuje strokovne literature ter že preizkušenih 

vprašalnikov sestavili spletni anketni vprašalnik, ki je razdeljen v pet vsebinskih sklopov, pri 

�emer so peti sklop izpolnjevali le anketiranci, ki poleg dela tudi študirajo. V prvem delu 

vprašalnika smo pridobili demografske podatke o anketirancih, v drugem smo merili 

izgorelost, v tretjem prezentizem, v �etrtem smo poiskali dejavnike, povezane z delom oz. 

delovnim mestom, ki vplivajo na izgorelost, v zadnjem pa smo identificirali dejavnike, 

povezane s študijem, ki vplivajo na izgorelost. 

Zaradi nedostopnosti baz podatkov o študentih, ki študirajo ob delu, smo se odlo�ili za 

tehniko vzor�enja snežne kepe. To je ena od tehnik vzor�enja, s katero se izognemo 

pristranskosti v izbiri pri neverjetnostnih vzorcih (Tratnik 2002, 70–71). Tako smo vprašalnik 

v prvi fazi posredovali na nam znane elektronske naslove vseh študentov, ki ustrezajo 

izbranim kriterijem. Izhodiš�ni vzorec je obsegal 34 študentov. Zaprosili smo jih, da izpolnijo 
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vprašalnik in ga posredujejo naprej študentom, ki izpolnjujejo kriterij izbrane populacije. 

Obenem smo jih prosili tudi, da k izpolnjevanju ankete povabijo enega sodelavca, ki dela na 

podobnem delovnem mestu kot oni in ne študira.  

Obdelavo podatkov smo opravili s programskim paketom SPSS ter izdelali frekven�ne 

porazdelitve, opisne oz. deskriptivne statistike, t-teste, hi-kvadrat teste, analize variance in 

analize korelacij s Pearsonovim korelacijskim koeficientom. Za preverjanje hipotez je bilo 

izvedeno dvostransko testiranje. Testiranje je bilo izvedeno pri stopnji zna�ilnosti � = 0,05.  

1.5 Struktura magistrske naloge 

Magistrska naloga je razdeljena na uvod, teoreti�na izhodiš�a izgorelosti in prezentizma, 

empiri�no raziskavo, ugotovitve in priporo�ila ter sklep. 

Uvod vsebuje opredelitev raziskovalnega problema, predstavitev namena in ciljev raziskave, 

hipotez in predpostavk raziskave ter raziskovalnih metod, s katerimi smo preverili hipotezi. 

Teoreti�ni del, ki je razdeljen na štiri dele, obravnava teoreti�na izhodiš�a izgorelosti in 

prezentizma, odkriva vzroke in dejavnike, ki vplivajo na obravnavani spremenljivki, 

posledice, ki jih prinašata izgorelost in prezentizem, oriše problem odnosa delo in študij ter 

pregled do sedaj opravljenih raziskav z navedenih podro�ij. Teoreti�ni del naloge je zaklju�en 

s povzetkom ugotovitev, ki izhajajo iz teorije. 

V empiri�nem delu je predstavljena raziskava o izgorelosti študentov ob delu in prezentizmu. 

Najprej je opisan postopek, vzorec in instrument, s katerim smo preverili hipotezi, sledi 

analiza in interpretacija rezultatov raziskave ter sprejem oz. zavrnitev hipotez. Poglavje se 

zaklju�i s sklepi, ki izhajajo iz empiri�ne raziskave. 

V �etrtem poglavju so predstavljene ugotovitve celotne raziskave, priporo�ila za prakso in 

predlogi za nadaljnje raziskave. 

Magistrska naloga je zaklju�ena s sklepom, ki povzema najpomembnejše ugotovitve 

raziskave. 
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2 TEORETI�NA IZHODIŠ�A IZGORELOSTI IN PREZENTIZMA 

Namen poglavja je predstavitev teoreti�nih izhodiš� o izgorelosti s poudarkom na pogojih 

dela kot poglavitnem dejavniku, na katerega imajo delodajalci lahko odlo�ilen vpliv, in 

prezentizmu, kot eni od posledic izgorelosti zaposlenih. Predstavljeni so tudi izidi že 

opravljenih raziskav s tega podro�ja. 

2.1 Izgorelost 

Izgorevanje in izgorelost je bolezen, ki tako v svojih vzrokih kot v svojih simptomih 

odslikava duh �asa, v katerem živimo (Pšeni�ny in Juran�i� Šribar 2007, 1). Navadno 

izgorevajo najbolj zavzeti in najboljši sodelavci, tisti, ki jih delodajalci najbolj potrebujejo in 

za katere si najmanj želijo, da bi jih izgubili (Pe�nik 2009, 650). ILO ugotavlja, da postajata 

stres in izgorelost poglavitni poklicni bolezni sodobnega �asa, ki najbolj ogrožata delovna 

mesta (Š�uka 2011, 31). 

2.1.1 Opredelitev izgorelosti 

Pojem izgorelosti se je v strokovni literaturi pojavil pred nekaj desetletji; prvi ga je leta 1974 

uporabil Freudenberger in ga opredelil kot ugašanje motivacije in spodbujenosti, posebno 

tedaj, ko posameznikova osredoto�enost na nek cilj ali odnos ne pokaže želenih izidov 

(Musek 2010, 368).  

V literaturi najpogosteje navajajo definicijo izgorelosti Christine Maslach, pionirke na 

podro�ju raziskovanja izgorelosti. Ta izgorelost definira kot sindrom telesne in duševne 

iz�rpanosti, ki obsega razvoj negativne predstave o sebi, negativen odnos do dela, izgubo 

ob�utka zaskrbljenosti in izostajanje �ustev do strank (Biban in Pšeni�ny 2007, 23).  

Košir (2011) izgorelost definira kot stanje psihofizi�ne in �ustvene iz�rpanosti, ki nastane po 

ve� letih iz�rpavanja organizma. Izgorel �lovek pride do stanja mo�nega upada telesne 

energije, težko ohranja budnost in se ne more koncentrirati. Obenem se mu trga miselni tok, 

pozablja, je anksiozen, neodlo�en, motijo ga lahko že vsakdanji senzorni dražljaji. Tako pride 

do stanja, ko ni sposoben opravljati vsakodnevnih opravil, kaj šele delati. 

Š�uka (2008, 52) izgorelost pojmuje kot skupek razli�nih bolezenskih znakov pri telesnem in 

�ustvenem odzivanju, mišljenju ter vedenju. V bistvu gre za motnjo v komunikaciji �loveka s 

sabo in z okoljem.  

Maslach in Leiter (2002, 16) navajata, da je izgorevanje na delovnem mestu kazalnik 

razhajanja med tem, kaj ljudje so, in kaj morajo delati, je razkroj vrednot, dostojanstva, duha 

in volje – je razkroj �loveške duše.  
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Schmiedel (2011, 13) izgorelost ozna�uje kot stanje ob�utne fizi�ne, psihi�ne in/ali �ustvene 

iz�rpanosti, ki se ne pojavlja le prehodno, po ve�jih obremenitvah in je ena od oblik protesta 

proti neravnovesju v našem organizmu. 

Ferber (1990, 39) definira izgorelost kot razkorak med delav�evim vložkom in pri�akovanim 

u�inkom, med njegovim trudom in nagrado. �e je zaznani u�inek nižji od vložka, za�ne 

delavec zmanjševati vložek, da bi vzpostavil ravnovesje (Lavri� 2010, 8).  

Ferber (1990, 40-41) razlikuje med tremi tipi izgorelih: blaznežem, delovno iz�rpanim in 

nezadostno izzvanim. Za prve je zna�ilno zanikanje neuspehov, dokler niso popolnoma 

iz�rpani zaradi svojih naporov, ti posamezniki tvegajo zdravje in zanemarjajo osebno 

življenje za maksimiranje možnosti za profesionalni uspeh. V drugi skupini so tisti, ki na 

frustracije reagirajo z obupom in videzom iz�rpanosti od dela. V tretji skupini so tisti, ki na 

ovire ne reagirajo s pretiranim odzivom niti se z njimi ne preobremenjujejo, so relativno 

imuni na frustracije, delo pa zanje ne predstavlja niti izziva niti jih ve� ne motivira (prav tam). 

2.1.2 Vzroki izgorelosti 

Š�uka (2008, 50) kot klju�ni dejavnik za nastanek izgorelosti izpostavlja motnjo v 

življenjskem slogu, Maslach in Leiter (2002, 9) pa trdita, da se izgorevanje vedno lažje pojavi 

takrat, kadar se med naravo dela in naravo �loveka, ki ga opravlja, pojavijo velika neskladja, 

nadalje ugotavljata, da ve�inoma delamo v delovnih okoljih, ki �loveške vrednote postavlja 

dale� za ekonomskimi, kot ugotavlja Š�uka (2008, 51), ekonomsko razviti del sveta sili ljudi v 

odvisnost od dela, denarja in razvad. Maslach in Leiter (2002, 17–18) navajata, da obstajata 

dve prepri�anji, kaj v resnici povzro�a izgorevanje na delovnem mestu: splošno prepri�anje, 

da je to v prvi vrsti posameznikova težava, in prepri�anje, da izgorelost ni samo težava ljudi, 

marve� tudi težava družbenega okolja, v katerem ljudje opravljajo delo, ugotavljata, da �e 

delovno mesto ne priznava �loveške plati opravljanja dela, tveganje za izgorelost raste.  

Š�uka (2008, 52–53) psihosocialno ozadje izgorelosti deli v ve� skupin: 

- Rizi�nost posameznikov – navaja, da moški izgorevajo hitreje kot ženske zaradi na�ina 

�ustvenega odzivanja in ve�je nagnjenosti k tekmovalnosti, kar pri njih še dodatno sproža 

adrenalne u�inke, da so bolj rizi�ni ambiciozni posamezniki, �ustveno preob�utljivi 

ljudje, ljudje s slabo frustracijsko toleranco, pretirani idealisti in romantiki, ljudje, ki so 

zna�ajsko zaprti vase in telesno šibki ter nespretni, kroni�no bolni, slabovidni in naglušni.  

- Rizi�nost delovnega okolja – izpostavlja predvsem pomanjkanje delavcev, delo v 

izmenah, pomanjkljiv opis del in neustrezno oceno delovnega mesta, feminizacijo 

delovnih mest, monotonost dela, izrazito uradniško hierarhijo, delo s strankami in 

neustrezen delovni standard (hrup, vro�ina, hlad, terensko delo ipd.). Nezadovoljstvo z 

delom in z delom povezan stres lahko povzro�ita resne duševne težave, katerih posledica 
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je ve�ja verjetnost za razvoj duševnih bolezni, kot sta depresija in izgorelost (Medibank 

2011, 6). 

- Rizi�nost družbe vidi v prehitrem prehodu iz socializma v kapitalizem, izklju�no tržni 

vrednosti dela, potrošniški lahkotnosti, izraziti socialni razslojenosti, denarju, oblasti in 

mo�i kot družbeno veljavnih merilih, nesposobnosti pomembnih odraslih za vzgojo otrok 

ter nezanimanju odgovornih politikov za preoblikovanje potrošniškega družbenega 

sistema.  

Boštjan�i� (2010, 65) je dejavnike izgorelosti razdelila v tri skupine:  

- Osebnostne zna�ilnosti: bolj so izpostavljeni tisti s pasivnim na�inom spoprijemanja s 

težavami, slabo samozavestjo, storilnostno samopodobo, �ustveno nestabilnostjo, ki 

težijo k popolnosti in ambiciozni posamezniki. Bakker idr. (2002) so raziskovali 

povezanost med izgorelostjo in petimi osnovnimi dejavniki osebnosti; dokazali so, da je 

�ustvena iz�rpanost povezana s �ustveno stabilnostjo, depersonalizacija s �ustveno 

stabilnostjo, z ekstravertiranostjo in razumom/neodvisnostjo in osebna u�inkovitost z 

ekstravertiranostjo ter �ustveno stabilnostjo. Tudi Zellars, Perrewe in Hochwarter (2000, 

po Halbesleben in Buckley 2004, 864) so raziskovali vpliv osebnostnih faktorjev na 

izgorelost in potrdili, da nam uporaba prevladujo�ih tipologij osebnosti lahko pomaga 

razviti bolj celovito razumevanje posameznikovih reakcij na izgorelost, zlasti pa je 

njihova vloga pomembna v odnosu med okoljskimi stresorji in izgorelostjo, zato kljub 

izpostavljenosti enakim delovnim stresom zaposleni ne razvijejo enakih simptomov in 

stopenj izgorelosti. 

- Demografske zna�ilnosti: moški in ženske razli�no doživljajo izgorelost (moški so bolj 

cini�ni, ženske so bolj iz�rpane), starost delavca se negativno povezuje z izgorelostjo, 

najbolj izgoreli so samski, neporo�eni in ljudje z višjo stopnjo izobrazbe. Nasprotno pa 

Rakovec - Felser (2006, 144) navaja, da je izgorelost najbolj razširjena med mlajšimi in 

osebami z manj delovnimi izkušnjami. 

- Stališ�a do dela: bolj nagnjeni tisti, ki so prepri�ani, da znajo sami najbolje opraviti delo, 

in imajo visoka, idealisti�na pri�akovanja.  

Schmiedel (2011, 35–84) psihosocialne dejavnike izgorelosti deli v dve skupni:  

- Zunanji vzroki: velika kvantitativna in kvalitativna delovna obremenitev, prenizke 

zadolžitve ali dolgo�asna rutinska dela, nobenih možnosti za napredovanje, pretiran 

nadzor ali nezadostno vodenje s strani nadrejenih, manjkajo�a opredelitev ciljev, 

pomanjkanje  priznanja za dobre dosežke, nezadostna podpora sodelavcev ali svojcev, 

slabo vzdušje v organizaciji (tudi mobing) ali v družini, težave v partnerskem odnosu, 

malo socialnih stikov, pomanjkanje možnosti za sprostitev, težka ali kroni�na bolezen v 

družini in tudi lastna bolezen, predvsem anemija, motnje v delovanju š�itnice, kroni�na 

vnetja, motnje spanca in pomanjkanje dolo�enih hranil (vitaminov in mineralov). Jug 

(2008, 39) pa navaja, da lahko neugodne spremembe (bolezen, razveza, smrt ipd.) 

sprožijo ali pospešijo pojav sindroma izgorelosti. 
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- Notranji vzroki: naša naravnanost, naša stališ�a in vse, kar smo podedovali ali se nau�ili. 

Med rizi�ne uvrš�a predvsem: perfekcionizem, neprilagodljivost, idealizem, nizko 

frustracijsko toleranco ipd. ter dvojno in trojno obremenitev posameznika. Nasprotno pa 

so raziskovalci teorije akumulacije vlog ugotovili, da multiple vloge v splošnem 

pozitivno vplivajo na posameznikovo zadovoljstvo z življenjem, dobro po�utje in 

zdravje, saj pripomorejo k temu, da posameznik najde zadovoljstvo na enem podro�ju 

življenja, kadar gre na drugem kaj narobe (Barnett in Marshall 1993; Thoits 1992, po 

Boštjan�i� in Bobovnik 2008, 1). 

Angerer (2003, 102–104) razdeli zahteve dela, ki vplivajo na izgorevanje zaposlenih, na šest 

podro�ij: 

- Preobremenjenost z delom: zmanjševanje stroškov v organizaciji redko vklju�uje njen 

obseg poslovanja, zato mora manj ljudi opraviti isto koli�ino dela v krajšem �asu. To 

vodi v vedno hitrejši delovni ritem, ki škoduje kakovosti, krha delovne odnose, ubija 

inovativnost in povzro�a izgorelost (Maslach in Leiter 2002, 10). Poznamo dve vrsti 

preobremenjenosti z delom: kvantitativno, ko naj bi zaposleni opravil ve� dela, kot ga je 

sposoben v dolo�enem �asovnem obdobju, in kvalitativno, ki je povezana s prepri�anjem 

zaposlenega, da ima premalo potrebnih spretnosti ali sposobnosti, da bi opravil svoje delo 

(McLean 1980, po Treven 2005, 25). Z vidika organizacije se preobremenjenost z delom 

ena�i s produktivnostjo, z delav�evega vidika pa je obremenjenost povezana s �asom in 

energijo (Maslach in Leiter 2002, 39). Obremenjenost z delom vpliva na tri na�ine: delo 

je bolj intenzivno: pove�ano produktivnost organizacije pogosto dosegajo z ve�jim 

naporom zaposlenih, ne pa z boljšim na�rtovanjem. Vendar pa je takšen napor samo 

za�asna odlika �lovekovih delovnih sposobnosti, delo zahteva ve� �asa: pogosto se 

delovne obveznosti prenašajo v delav�ev prosti �as, po kon�anem delavniku delajo še 

doma, zato si delavci ne opomorejo, ko pridejo iz službe domov, saj se obveznosti 

nadaljujejo in delo je bolj zapleteno: delavci pogosto prevzamejo ve� delovnih nalog 

so�asno, zato delo postaja vedno bolj zapleteno Ta usmeritev je še posebno opazna v 

javnem sektorju (npr. zdravstvo, policija, šolstvo ipd.), kjer zaposleni ugotavljajo, da 

vedno ve� �asa porabijo za administrativne naloge, ne pa za svojo osnovno dejavnost 

(Maslach in Leiter 2002, 42). Zato, kot navaja Angerer (2003, 102), naj bi posameznik 

iskal kompromis med delodajal�evimi in lastnimi potrebami, Š�uka (2008, 54) pa 

ugotavlja, da je izgorelost bolj posledica neustreznega odnosa do dela, ne pa težavnosti 

delovnega mesta, saj je obremenitev delovnega mesta zaposlenemu znana vnaprej in jo je 

zato dolžan sprejeti tako, kot je. 

- Pomanjkanje nadzora nad delom, ki ga opravljamo: izhaja iz razlike med posameznikovo 

odgovornostjo in njegovimi omejitvami s togo politiko ter strogim nadzorom, ki tudi ne 

dopuš�a velikih možnosti za izboljšave in inovacije in zmanjšuje možnosti zaposlenih, da 

se prilagodijo in prevzamejo pobudo (Maslach in Leiter 2002, 11). Z delom povezan stres 

managerjev se razlikuje od stresa, ki ga na splošno doživljajo ljudje na delovnem mestu, 
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saj v ve�ini primerov izhaja iz preobremenjenosti z delom, ne pa ob�utka pomanjkanja 

nadzora nad njim (Musek Lešnik 2009, 55). Razumljivo je, da popolna kontrola nad 

delom za ve�ino delavcev ni mogo�a, vendar pa je kontrolo treba razporediti med ve� 

zaposlenih (Angerer 2003, 103). Seli�, Rus Makovec in Petek (2008, 39) pa umik in 

depersonalizacijo navajajo kot na�in spoprijemanja s pomanjkanjem nadzora. 

- Nezadostno nagrajevanje: denar, prestiž in varnost oblike nagrad, ki jih zaposleni 

pri�akuje od dela (Angerer 2003, 103). �e nismo deležni priznanja, je razvrednoteno 

delo, ki ga opravljamo, in tudi mi kot sodelavci; kariera naj bi sodelavca tudi denarno 

zadovoljevala, vendar pa je najbolj pogubna odsotnost notranje nagrade, ki naj bi jo prejel 

takrat, ko se s ponosom zave, da dela nekaj pomembnega in dragocenega za druge ter da 

to delo opravlja dobro (Maslach in Leiter 2002, 12–13). 

- Odsotnost trdne skupnosti: je posledica stanja, ko ljudje izgubijo pozitivno vez z drugimi 

v delovnem okolju (Maslach in Leiter 2002, 13). Za današnji �as je zna�ilno, da delovne 

skupnosti slabijo s slabšanjem zanesljivosti zaposlitve in prehodno naravo zaposlitev 

(Angerer 2003, 103). V skupnosti se ljudje osebno razvijajo in delujejo najbolj 

kakovostno, kadar delijo hvalo, ugodje, sre�o in humor z drugimi, ki jih imajo radi in jih 

spoštujejo – za trdno skupnost je najbolj razdiralen kroni�en in nerazrešen konflikt 

(Maslach in Leiter 2002, 13–14). 

- Pomanjkanje poštenosti: poštenost v službi pomeni, da se ljudem izkazuje spoštovanje in 

pri tem potrjuje njihova samozavest (Maslach in Leiter 2002, 14). Pri tem so za delovno 

okolje bistveni trije elementi: zaupanje, odprtost in spoštovanje (Angerer 2003, 104). 

Medsebojno spoštovanje ljudi, ki delajo skupaj, je bistvo vsake zavesti o skupinski 

pripadnosti (Maslach in Leiter 2002, 14–15). Nepoštenost se najbolj o�itno pokaže v 

postopkih ocenjevanja in napredovanja, pomanjkanje poštenosti pa se kaže tudi v neenaki 

obremenjenosti z delom. Vodenje organizacije na na�in, ki postavlja denar pred 

zaposlenega, povzro�a razkroj medsebojnega spoštovanja in skupnih vrednot (prav tam). 

- Konflikt vrednot: je razkorak med temeljnimi vrednotami organizacije, v kateri je 

posameznik zaposlen, in njegovimi vrednotami (Angerer 2003, 104). Ljudje dosegajo 

najboljše izide, �e verjamejo v tisto, kar delajo, in �e pri tem lahko obdržijo ponos, 

neopore�nost in samospoštovanje (Maslach in Leiter 2002, 10–40). 

�erneli� Bizjak (2008, 200) pa navaja, da so zaposleni z nižjo stopnjo zadovoljstva z delom v 

povpre�ju bolj nagnjeni k izgorelosti, imajo znižano stopnjo samospoštovanja in pove�ano 

stopnjo anksioznosti ter depresivnosti. 

Vzroki, ki lahko pripeljejo do izgorelosti, so razli�ni in se med seboj prepletajo; vzroki na 

nivoju posameznika se povežejo z vzroki na nivoju narave dela ter na nivoju organizacije 

(Pastirk idr. 2010, 18). 
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2.1.3 Simptomi izgorelosti 

Simptomi izgorelosti se pojavljajo na razli�nih ravneh. Schmiedel (2011, 16–17) jih razvrš�a 

v tri ravni: telesno, mentalno in �ustveno raven, Š�uka (2008, 53) pa navaja tudi vedenjske 

simptome izgorelosti: 

- telesni simptomi: slabo po�utje, glavobol, nespe�nost, bole�ine v hrbtu, kroni�na 

utrujenost, ve�ja obolevnost, težave ali motnje v spolnosti, težave z želodcem in s 

prebavo, upad ali �ezmerno pove�anje telesne teže, povišan krvni tlak, krvni sladkor, 

holesterol, težave ožilja, plju� in srca. V raziskavi (De Vante idr. 2003) so analizirali 

povezanost krvnega tlaka, sr�nega utripa in ravni kortizola z izgorelostjo in ugotovili, da 

ni razlik med izgorelimi pacienti in kontrolno skupino glede krvnega tlaka, izgoreli 

pacienti pa so imeli višji sr�ni utrip v mirovanju in višjo raven kortizola v prvi uri po 

prebujanju; 

- �ustveni simptomi: tesnoba ob novi obremenitvi, nemir, nervoza, pesimizem, 

ravnodušnost s pomanjkanjem energije, nerazpoloženost, pobitost, otopelost, zavra�anje 

pomo�i, izguba smisla za humor, sprostitev in razvedrilo, brezbrižnost, brezobzirnost, 

prezirljivost; 

- podro�je mišljenja (mentalna reven): slabša koncentracija, pozabljivost, težave pri 

odlo�anju, slabše prenašanje obremenitve, zmanjšana motivacija in ustvarjalnost, 

izogibanje novostim, iskanje krivcev za lastno neuspešnost, razdiralen odnos do zahtev 

nadrejenih, zmanjšana sposobnost za kriti�no presojo, odpor do timskega dela in 

skupinske pripadnosti, izogibanje pogovorom, sestankom, dogovarjanju in manjša 

miselna prožnost in samospoštovanje; 

- vedenjski simptomi: izogibanje delovnim obveznostim, pogosta odsotnost z dela, pogosti 

prepiri, zloraba pomirjeval, uspaval, alkohola, upad delovne vneme, manjša u�inkovitost, 

odpor do službe, težnja po spremembi delovnega okolja, opuš�anje športnih, rekreativnih 

ali kulturnih dejavnosti.  

Psihi�ne motnje se kažejo kot ob�utek tesnobe, potrtosti, nespe�nost, �ustveni znaki 

izgorevanja, kot jih vidita Maslach in Leiter (2002, 18–28), pa so: 

� frustracije, jeza in sovražnost, ker ljudje �utijo nemo� za doseganje svojih ciljev; 

� strah in tesnoba, ker se ljudje zaradi pomanjkanja nadzora nad delom, ki ga opravljajo, 

po�utijo negotove ali jih delo celo ogroža; 

� odsotnost pozitivnih �ustev, saj pozitivna �ustva pospešujejo predanost, motivacijo in 

ustvarjalnost. Ko se pozitivna �ustva toliko razkrojijo, da nimajo ve� mo�i za 

izravnavanje negativnih, se razraste cinizem, posledica pa je, da vse sodijo in doživljajo 

negativno, z nezaupanjem in s sovražnostjo. 

Moss (1981, po Treven 2005, 56) deli znake izgorelosti v dve fazi: 

- zgodnja faza, za katero je zna�ilno pri izvedbi del zmanjšanje u�inkovitosti in 

iniciativnosti, pojemanje zanimanja za delo in progresivno manjšanje sposobnosti za 
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izvedbo dela pod stresom, pri fizi�nem stanju utrujenost, iz�rpanost, glavobol, težave z 

želodcem, izguba teže in nespe�nost ter pri vedenjskih simptomih spreminjanje 

razpoloženja, hiter odziv z jezo, manjša tolerantnost, sumni�avost in ob�utek 

nebogljenosti; 

- pozna faza, v kateri prihaja do poskusov samozdravljenja (pomirjevala, alkohol), 

pove�anja togosti (mišljenje postaja bolj zaprto, vedenje pa nefleksibilno in cini�no), 

dvoma v lastne sposobnostih, sposobnosti sodelavcev in organizacije ter velikega 

zmanjšanja produktivnosti. 

�eprav je vloga �ustev pomembna pri delovni motivaciji, opravljanju dela in odnosih s 

sodelavci, jo ve�ina ljudi podcenjuje, ker službo razumejo v smislu znanja in izidov (Maslach 

in Leiter 2002, 30–31). V teh okvirih se zdijo �ustva podrejena in nepomembna za opravljanje 

dela. Prav zato velja splošno prepri�anje, da je izgorelost težava ljudi in ne težava delovnega 

mesta (prav tam). 

2.1.4 Stopnje izgorevanja 

Izgorevanje je proces, ki se razvija postopno, zato so raziskovalci skušali proces razdeliti na 

razli�ne stopnje (Schmiedel 2011, 21).  

Nixon (1982, po Evans in Russell 1992, 119–120) opisuje pot od zdrave utrujenosti do zloma 

(slika 1). Ko je �lovek zdravo utrujen zaradi trdega dela, vzpostavi ravnotežje v nekaj dneh; 

�e so pred njim nove zahteve in še ni na vrhu krivulje, lahko svojo u�inkovitost še pove�a, �e 

pa je že dosegel vrh krivulje, u�inkovitost za�ne upadati in za�ne se pot k iz�rpanosti. �lovek 

postaja vedno bolj utrujen, u�inkovitost pa še vedno upada, zato se trudi še bolj in postaja 

vedno bolj iz�rpan do kon�ne stopnje iz�rpanosti – zloma. 
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Slika 1: Krivulja u�inkovitega �lovekovega delovanja po Petru Nixonu 

Vir: Evans in Russell 1992, 119. 

Nekateri raziskovalci so proces izgorevanja razdelili na 12 stopenj, kot npr. Freudenberger 

(1980, po Boži� 2011, 17), ki ga deli na slede�e faze: želja oz. kompulzija, dokazati se, delati 

bolje, ve�, zanemarjanje lastnih potreb in interesov, premestitev konfliktov (oseba ne 

prepozna, da z deloholištvom razrešuje nek drug osebni konflikt ali frustracijo), revizija 

vrednot (odpoved prijateljem in konji�kom), zanikanje porajajo�ih se težav (pojavita se 

cinizem in agresivnost), umik (reduciranje socialnih stikov na minimum, lahko se pojavi 

zloraba substanc ali alkohola), vedenjske spremembe postanejo vidne tudi drugim, 

depersonalizacija, oseba izgubil stik s samim seboj in s svojimi potrebami, notranja praznina, 

depresija in nazadnje »burnout« sindrom. 

Ve�ina raziskovalcev pa proces izgorevanja opisuje v treh do štirih stopnjah. Pšeni�ny (2006, 

21) deli izgorevanje na tri stopnje: 

1. Iz�rpanost, ko oseba ne priznava ob�utka kroni�ne utrujenosti in ga presega z 

aktiviranjem vedno novih osebnostnih virov. Navzven se stanje kaže kot deloholizem. Za 

prvo stopnjo je zna�ilen ob�utek kroni�ne utrujenosti, zmanjšanje odpornosti in zanikanje 

slabega po�utja ter lahko traja tudi do 20 let. 

2. Ujetost, ker oseba trpi za ob�utkom ujetosti v na�in življenja, dela in odnosov, ob�utkom 

krivde in upadanjem samopodobe. Osebe v tej stopnji izgorelosti pogosto reagirajo z 

menjavo delovnega ali življenjskega okolja, vendar pa vanje prenaša svoje stare notranje 

prisile in s tem tudi vzroke za nadaljnje izgorevanje. Druga stopnja izgorevanja lahko 

traja leto ali dve. 
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3. Sindrom adrenalne izgorelosti (SAI) je stanje tik pred adrenalnim zlomom. Oseba se 

trudi, da bi bila še videti aktivna, vendar se ne more ve� prilagajati spremembam 

okoliš�in. To stanje lahko traja od nekaj tednov do treh mesecev, ko obi�ajno sledi 

adrenalni zlom, ki se manifestira kot skoraj popolna izguba energije ter velik psihofizi�ni 

in nevrološki zlom. V to stopnjo avtorica uvrš�a tudi �as po adrenalnem zlomu, ko prvi 

popolni iz�rpanosti sledi obdobje intenzivnih vpogledov, sprememba vrednostnega 

sistema ter transformacija osebnostnih lastnosti. 

Schmiedel (2011, 21–28) prevzema tristopenjski model izgorevanja po Hansu Selyeju in ga 

deli na slede�e stopnje: 

1. Faza aktivacije: v tej fazi se poviša raven stresnih hormonov (adrenalina, noradrenalina 

in kortizola), zato so v tej fazi zna�ilni spremljajo�i odzivi na stres, kot so tresenje, 

potenje, pospešeno bitje srca in telesni nemir. Ta faza še ni nevarna, �e naporom sledijo 

dovolj dolge faze po�itka. 

2. Faza odpora: raven stresnih hormonov je stalno povišana. Simptomi iz prve faze so 

�edalje bolj izraženi in neprijetni, za to fazo pa so zna�ilni še: povišan krvni sladkor in 

krvni tlak, motnje v spolnosti in spanju, vrtoglavica in pove�ana agresivnost ter za�etni 

znaki iz�rpanosti. 

3. Faza iz�rpanosti: v tej fazi se iz�rpa tudi delovanje žlez, ki morajo vzdrževati stalno 

povišano raven stresnih hormonov. Zato se okrepita telesna in duševna iz�rpanost. Zaradi 

oslabljene imunske obrambe se pove�a dovzetnost za okužbe, naraš�ajo�a iz�rpanost pa 

vodi v depresiven obup, vse do samomorilnosti. 

Treven (2005, 96–97) pa izgorevanje kot kumulativen proces, ki se razvija postopno v 

daljšem �asovnem obdobju, deli na tri faze, ki jim Biban in Pšeni�ny (2007, 23) dodajata še 

�etrto, skrajno stopnjo izgorelosti: 

1. Faza – velik delovni entuziazem, kjer prevladuje izrazita potreba po potrjevanju. Za to 

fazo je zna�ilen intenziviran napor, ki ga posameznik vlaga v doseganje smotrov in ciljev, 

njegova pri�akovanja so visoka, kar pa vodi v utrujenost in posledi�no do upada delovne 

storilnosti.  

2. Faza – stagnacija; ker vloženemu naporu ne sledi nagrada, naraš�ajo frustriranost, 

negotovost pri delu, preutrujenost, motnje koncentracije, cini�nost, posledica vsega tega 

pa je upad motiviranosti za delo, ki ga zaposleni sicer opravi, vendar v njem ne najde ve� 

zadovoljstva, kroni�na utrujenost pa izpostavlja �loveka nezgodam in poškodbam. 

3. Faza – socialna izolacija, izražena kot depersonalizacija, ko oseba izgubi stik z notranjim 

svetom. Poglablja se ob�utek notranje praznine, ki jo posamezniki pogosto nadomestijo z 

zlorabo alkohola in psihoaktivnih zdravil, kar povzro�a še dodaten upad storilnosti. 

4. Faza – apatija oz. skrajna izgorelost, kjer so jasni znaki depresivnosti in celo 

samomorilnih misli. 
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2.1.5 Posledice izgorevanja 

Posledice izgorevanja (Maslach in Leiter 2002, 16–17) se pri posamezniku izražajo kot: 

- iz�rpanost, ki je prva reakcija na stres zaradi delovnih zahtev ali velikih sprememb, 

- cinizem kot poskusu obvarovanja samega sebe pred iz�rpanostjo in razo�aranjem ter 

- neu�inkovitost. 

Iz�rpanost je najbolj o�itna manifestacija izgorelosti, vendar za razumevanje pojava kot celote 

ni zadostna, saj je vezana predvsem na komponento stresa pri izgorevanju, ne vklju�uje pa 

odnosa zaposlenih do dela oz. odnosa do strank (Maslach, Schaufeli in Leiter 2001, 402–403). 

Pri �ustveni iz�rpanosti gre za izpraznitev emocionalnih virov, energija, ki so jo zaposleni 

vlagali v delo, je sedaj iz�rpana, zato �utijo, da nimajo ve� mo�i za opravljanje svojega dela 

(Halbesleben in Buckley 2004, 859). Ta odnos se pri izgorelih, ki delajo na podro�ju 

storitvenih dejavnosti, kaže kot depersonalizacija (odmik in neoseben odnos do strank), pri 

zaposlenih na drugih podro�jih pa predvsem kot cinizem in je posledica iz�rpanosti, ki ji 

lahko sledi neu�inkovitost pri delu; neu�inkovitost je bolj povezana s pomanjkanjem ustreznih 

virov za delo, medtem ko sta iz�rpanost in cinizem bolj povezana s koli�ino delo in socialnimi 

konflikti (Maslach, Schaufeli in Leiter 2001, 402–403). Prav tako Rakovec - Felser (2006, 

145) trdi, da znaki izgorevanja vedno napovedujejo nižjo delovno u�inkovitost zaposlenih. 

Vendar pa so Keijsers idr. (1995, po Halbesleben in Buckley 2004, 866) ugotovili, da ima 

izgorelost razli�en vpliv na delovno uspešnost odvisno od tega, kako posameznik dojema 

delovno uspešnost. Ko so posamezniki ocenjevali svojo delovno uspešnost, je bila ta 

negativno povezana z izgorelostjo, ko pa so objektivno izmerili delovno uspešnost, je bila 

izgorelost pozitivno povezana z njo. Tako so prišli do paradoksa, da izgoreli verjamejo, da 

niso delovno uspešni, medtem ko so zunanji neodvisni ocenjevalci ugotovili ravno obratno 

(prav tam). 

V raziskavi na Finskem so ugotovili, da ima ve� kot polovica delovne populacije vsaj neko 

fizi�no zdravstveno težavo, da so fizi�na obolenja bolj prisotna med tistimi, ki so izgoreli, da 

je izgorelost povezana z miši�no skeletnimi obolenji pri ženskah, pri moških pa s 

kardiovaskularnimi obolenji in da so telesna obolenja povezana z vsemi tremi komponentami 

izgorelosti, ne le z iz�rpanostjo (Honkonen idr. 2006, 59–64). 

Boštjan�i� (2010, 65) navaja kot posledice izgorevanja: psihosomatske težave (glavobol, 

miši�na napetost, prebavne težave, težave z dihanjem, kardiovaskularne težave, omoti�nost, 

omedlevica ipd.), �ustveno iz�rpanost, ki jo povezuje s sr�no-žilnimi težavami, in cinizem, ki 

ga povezuje s prebavnimi motnjami. Poslabšajo se tudi socialni in družinski odnosi. Izgorel 

posameznik se �ustveno oddalji ne le od dela, ampak tudi od prijateljev in s tem omejuje svoje 

socialno življenje (prav tam).  

Maslach in Leiter (2002, 18) navajata, da se na delovnem mestu posledice kažejo kot 

odmaknjenost od dela, izgoreli delajo samo tisto, kar je nujno potrebno, so pogosteje odsotni, 
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delajo manj in delo opravijo slabše ter v skrajnem primeru dajo odpoved. Posledice 

izgorevanja so pogubne za posameznikovo zdravje in njegovo zmožnost premagovanja ovir, 

posledic pa ne �uti le posameznik, ampak vsi, ki so kakor koli povezani z izgorelim �lovekom 

(prav tam). Izgoreli zaposleni je težaven tudi za sodelavce in svojce, ki izgorevajo na ra�un 

njegovih vedenjskih in �ustvenih motenj (Š�uka 2008, 50). 

Z vidika managementa je treba upoštevati dejstvo, da v organizaciji zaradi izgorelosti lahko 

izgubijo ve�, kot pridobijo s pove�ano produktivnostjo. V organizaciji, v kateri ni ustreznih 

psihofizi�nih razmer za delo, se pove�uje odsotnost z dela, rastejo stroški boleznin, ki jih do 

30 dni odsotnosti krijejo v organizaciji sami, pove�ujejo se stroški za nadomestne sodelavce 

(kanadski viri navajajo, da je teh okrog 10 milijard dolarjev na leto), pove�uje se število 

poškodb in zdravstvenih okvar na delovnem mestu – zaradi zmanjšane zbranosti in pozornosti 

(takih nezgod je od 60 do 80 %), pove�uje se fluktuacija, saj se uspešnejši sodelavci 

prezaposlijo v delovno okolje, ki jim zagotavlja boljše po�utje (40 % zamenjav delovnih mest 

je posledica psihološko neustreznih delovnih razmer), pove�ujejo pa se tudi stroški iskanja in 

usposabljanja nadomestnih sodelavcev (Kužet 2008).  

Glede na podatke o bolniški odsotnosti so slovenski delavci odsotni z dela predvsem zaradi 

poškodb, bolezni mišic, kosti, bolezni dihal in duševnih ter vedenjskih motenj (Dodi� Fikfak 

in Urdih Lazar 2011), ki so lahko tudi posledica izgorelosti. Vendar pa številni avtorji v 

zadnjem �asu opozarjajo, da je lahko posledica izgorelosti tudi prezentizem, ki pa še ni tako 

dobro raziskan kot absentizem (Hooper 2011; Kralj idr. 2011; Ušlakar 2010; Fournier idr. 

2011), kot navaja Rotar Pavli� (2010), so ljudje, ki izgorevajo pravzaprav zelo redko v 

bolniški, saj se jim zdi, da bo izgorelost prešla v nekaj urah in bi jih ob vrnitvi na delo �akalo 

še ve� obremenitev.  

V štiriletni raziskavi, ki je potekala na Nizozemskem, so prou�evali vpliv izgorelosti na 

absentizem in zadovoljstvo z delom (Ybema, Smulders in Bongers 2010). 
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Slika 2: Odnos med izgorelostjo, zadovoljstvom z delom in absentizmom 

Vir: Ybema, Smulders in Bongers 2010, 103. 

Ugotovili so, da ima izgorelost negativen vpliv na zadovoljstvo z delom (c1), pove�uje 

odsotnost z dela (c2), pri �emer z izgorelostjo lahko pojasnijo skupno koli�ino odsotnosti, ne 

pa tudi frekventnosti. Poleg tega nezadovoljstvo z delom vodi v pove�anje odsotnosti z dela 

(a), v nasprotju s pri�akovanji pa je ve�ja odsotnost z dela vodila v pove�anje zadovoljstva z 

delom v naslednjem letu (b). 

2.1.6 Razlike med stresom, depresijo in izgorelostjo 

Stres je definiran kot sindrom, ki vklju�uje nespecifi�no reakcijo organizma na doživljaj iz 

okolja, je generi�en pojem, ki se nanaša na za�asni prilagoditveni proces (Biban 2009, 21). 

�eprav nekateri strokovnjaki stres delijo na pozitiven, ki nas spodbudi k dejanjem, in 

negativen, pa ga ljudje v ve�ini razumemo kot stanje, ki je za nas neprijetno (Jelen in 

Dernovšek 2009, 17). S stresom se pogosto sre�ujemo in ga brez ve�jih težav premostimo, 

težava pa nastane takrat, ko je stresnih situacij preve�, so preve� zgoš�ene, premo�ne ali 

predolgo trajajo, saj v takšnih primerih stres lahko vodi v razli�ne fizi�ne in duševne motnje 

(prav tam).  

Z medicinskega vidika je sindrom izgorelosti posledica neustreznega odgovora organizma na 

stres, ki je sicer v svoji osnovi pozitivno dogajanje, saj sili organizem k dejavnosti in ga š�iti 

pred šokom, vendar pa neustrezen odziv posameznika na stres sili telo k nadaljnjemu 

hormonskemu draženju, ki pove�ujejo napetost in pospešeno presnovo, kar organizem iz�rpa 

in ga prehitro izrabi (Š�uka 2008, 52). Brill (1984, po �ernigoj Sadar 2002, 86) navaja, da je 

stres generi�en pojem, ki se nanaša na za�asen prilagoditveni proces, ki ga spremljajo 

mentalni in telesni simptomi, izgorelost pa je dokon�na stopnja, ko prilagoditveni procesi 

odpovedo zaradi dolgotrajnega neravnotežja med zahtevami in viri ter daljšega stresa na 

delovnem mestu. Stres kot tak je nevtralen dogodek in od �loveka je odvisno, ali ga sprejme 
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kot koristnega (pozitivnega) ali nekoristnega (škodljivega), stres lahko ustvari energijo in nujo 

k reakciji, medtem ko izgorelost povzro�a ob�utek nemo�i in obupa (Espeland 2006, 179).  

Razlika med stresom in izgorelostjo je tudi v tem, da slednja vklju�uje razvoj negativnih 

stališ� in vedenja do prejemnikov storitev, dela in organizacije, medtem ko pri stresu to ni 

nujno (prav tam). V bistvu je izgorevanje zgolj ena od možnih reaktivnih oblik stresa in ga 

zato imenujejo tudi kumulativna stresna reakcija (Rakovec - Felser 2006, 145). Schaufeli, 

Leiter in Maslach (2009, 214) na podlagi diagnosti�nih smernic razlikujejo tri ravni motenj 

kot posledice stresa in izgorelost definirajo kot kon�no fazo stresa: 

1. stiska (relativno blagi simptomi, ki vodijo le v delno prizadeto poklicno delovanje), 

2. živ�ni zlom (simptomi hude stiske in za�asna izguba zmožnosti poklicnega delovanja), 

3. izgorelost (z delom povezana nevrastenija in dolgoro�na izguba zmožnosti poklicnega 

delovanja). 

�eprav je dokazano, da je stres na delovnem mestu eden najpomembnejših povzro�iteljev 

izgorelosti, stresa in izgorelosti ne smemo ena�iti, saj je stres neizogibna reakcija na dolo�eno 

nevarnost, kar pa ne moremo trditi za izgorelost, ki je v bistvu negativna reakcija na stres in je 

odvisna od posameznikovih sposobnosti za obvladovanje stresa (Biban in Pšeni�ny 2007, 22–

23). �e bi bil stres edini vzrok izgorevanja, potem bi v enako obremenilnih okoliš�inah 

izgorela ve�ina ljudi, tako pa izgorevajo zlasti tisti, ki slabše obvladujejo stresne situacije 

(Pe�nik 2009, 650). To so v študiji med delavci na psihiatriji ugotovili tudi Lasalvia idr. 

(2009, 537), ki navajajo, da je kar 2/3 anketirancev izkazalo zelo visoko stopnjo stresa, vendar 

je izgorelih le 1/5. Doživljanje stresa namre� ni odvisno od težavnosti nekega dogodka, 

temve� od pomena, ki mu ga posameznik pripisuje (Turk 2008, 121). Do podobnih ugotovitev 

so prišli tudi v raziskavi, kjer so ugotavljali, kako vojaške izkušnje vplivajo na stres in 

izgorelost med policisti, pri tem so ugotovili, da vojaške izkušnje vplivajo le na stres, ne pa 

tudi na izgorelost med policisti (Ivie in Garland 2011). 

Schmiedel (2011, 20–21) izgorelost vidi kot presek stresa, depresije in iz�rpanosti, kot je 

razvidno na sliki 3. 
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Slika 3: Izgorelost kot presek stresa, depresije in iz�rpanosti 

Vir: Schmiedel 2011, 20. 

Navaja, da sta depresija in izgorelost v marsi�em povezani, saj je dejansko veliko ljudi z 

izgorelostjo depresivnih in veliko depresivnih ljudi je iz�rpanih. Tudi stres lahko vodi v 

iz�rpanost in nasprotno, enako velja za depresijo in iz�rpanost ter za depresijo in stres, vendar 

pa se le pri izgorelosti v razli�ni valenci lahko kažejo tako znaki stresa kot tudi depresije in 

iz�rpanosti (prav tam).  

Povezanost izgorelosti in depresije je bila dokazana tudi z ve� študijami (Bakker idr. 2000; 

Glass in McKnight 1996), pri �emer so raziskovalci ugotovili, da je izgorelost vezana na 

delovno okolje, medtem ko depresija zadeva vse vidike �lovekovega življenja (Maslach, 

Schaufeli in Leiter 2001, 404). Leiter in Durup (1994, 359) navajata, da je izgorelost vpeta 

predvsem v �lovekovo družbeno in delovno delovanje, medtem ko se depresija odraža v 

�lovekovem mišljenju in �ustvovanju. Tudi Brill (1984, po �ernigoj Sadar 2002, 86) 

ugotavlja, da imata izgorelost in depresija skupno zna�ilnost – �ustveno iz�rpanost, razlikuje 

pa se po tem, da je izgorelost povezana z delom in je situacijsko specifi�na. Povezavo med 

izgorelostjo in depresijo sta raziskovala tudi Toker in Biron (2010) in ugotovila, da pove�anje 

depresivnosti v dolo�enem obdobju vpliva na pove�anje izgorelosti in tudi obratno, da 

pove�anje izgorelosti v dolo�enem obdobju vpliva na povišanje depresivnosti, vendar pa je 

vpliv depresije na pove�anje izgorelosti bistveno mo�nejši. Navajata tudi, da ima depresija 

bistveno ve�ji vpliv na vse vidike �lovekovega življenja, medtem ko izgoreli lahko najdejo 

uteho vsaj v doma�em okolju (prav tam). 

Seli� (2010, 10) trdi, da je pri depresiji pogost ob�utek manjvrednosti, medtem ko za �ustveno 

iz�rpanost (kot glavno dimenzijo izgorelosti) to ne velja. Depresivnost in zaskrbljenost se 

lahko pojavljajta kot vzrok ali kot posledica pri depersonalizaciji, ki je ena od komponent 
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izgorelosti, ta pa varuje osebo pred potencialno (pre)mo�nim �ustvenim vzburjenjem (Seli�, 

Rus Makovec in Petek 2008, 40). 

�eprav je izgorelost pogosto povezana z nerazpoloženostjo, to še ni depresija, saj se osebe s 

sindromom izgorelosti v stiku z drugimi znajo bolj odlo�no »postaviti« zase, so bolj 

napadalne, v�asih celo arogantne in cini�ne ter se ne menijo, �e s svojim vedenjem 

prizadenejo druge; nasprotno pa depresivne osebe �utijo mo�an ob�utek krivde že ob manjših 

spodrsljajih v odnosih z drugimi (Rakovec - Felser 2006, 145). Eksted (2005, po Starc 2009, 

58) ugotavlja, da je pri izgorelih redko opaziti spremembe v telesni teži, da težko zaspijo, 

medtem ko se depresivni zbujajo zelo zgodaj, da izgoreli ohranjajo relativno pozitivno 

samopodobo in delno uživajo v razli�nih stvareh. Pšeni�ny (2006, 25) pa navaja, da se 

izgoreli ljudje še vedno borijo za ohranitev statusa in se lahko še vedno doživljajo kot 

potencialni zmagovalci, medtem ko so se depresivne osebe že vdale. 

2.1.7 Pregled raziskav na podro�ju izgorelosti 

V svetu in pri nas so bile opravljene številne raziskave s podro�ja izgorelosti. Evropske 

raziskave kažejo, izsledki veljajo tudi za Slovenijo, da 1–10 % populacije izraža mo�no 

izgorelost, 20 % za�etne zanke izgorelosti, 15 % jih je iz�rpanih in 5 % se jih je zlomilo; 

izgorelost je najpogostejša med zaposlenimi v izobraževanju in zdravstvenimi delavci ter 

delavci na podro�ju sociale, vendar se pojavlja tudi v drugih sektorjih (Strme�ki 2011, 11). 

Zaradi številnosti raziskav s podro�ja izgorelosti smo pomembne izsledke posameznih 

raziskav vklju�ili že v ustrezna poglavja naloge, v tem delu pa smo se osredinili na 

predstavitev raziskav, ki so povezane z izgorelostjo predvsem med študenti. 

Da se izgorelost lahko pojavi že pred študijem, je opozoril Slivar (2001, 21–32), ki je na 

populaciji 1.868 gimnazijcev v starosti od 15 do 18 let na 14 gimnazijah v Sloveniji prou�eval 

njihovo izgorelost in ugotovil, da je 6,8 % prou�evane populacije kazala visoko stopnjo 

izgorelosti, 27,9 % izgorelih je dijakov in 72,1 % dijakinj, pri �emer so dijakinje izkazovale 

predvsem �ustveno iz�rpanost. Velikost šole ne vpliva na izgorelost. U�ni uspeh izgorelih 

dijakov in dijakinj je v povpre�ju nižji, višja pa je odsotnost od pouka; povpre�na odsotnost 

prou�evane populacije je 48 ur na leto, pri izgorelih pa 63 ur letno v povpre�ju. V raziskavi so 

potrdili predpostavko, da imajo mladostniki z visoko stopnjo izgorelosti negativno 

samopodobo na posameznih podro�jih.  

Zaletel - Kragelj idr. (2009) so opravili spletno raziskavo, v katero so bili vklju�eni študentje 

1., 3., 4. in 6. letnika medicine in dentalne medicine Medicinske fakultete Univerze v 

Ljubljani. V njej so anketiranci ocenjevali: svoje splošno in trenutno zdravstveno stanje, 

zdravstvene težave v zadnjem mesecu, prirojene in pridobljene kroni�ne bolezni, duševno in 

socialno stanje ter izgorelost. Za ugotavljanje izgorelosti so uporabili Oldenburg Burnout 

Inventory (OLBI) in ugotovili, da bolj kot so študenti stresno obremenjeni z vsakdanjimi 
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študijskimi obveznostmi, tem bolj so izgoreli; študentje, ki svoje zdravstveno stanje dojemajo 

kot slabo in zelo slabo, imajo zna�ilno slabši rezultat na lestvicah izgorelosti, da obstaja jasna 

povezava med višjim rezultatom na testu izgorelosti in posledi�no slabšim dojemanjem 

splošnega zdravstvenega stanja. Glede na izide raziskave so klju�ne težave študentov 

povezane z na�inom študija, ki zahteva obiskovanje in temeljito pripravo na vsakodnevne 

vaje, sprotno u�enje ter ve�tedensko u�enje v sklopih za posamezne izpite, kar mo�no vpliva 

na pomanjkanje �asa za druge aktivnosti in sproš�anje, zaradi �esar izidi raziskav kažejo na 

izgorelost študentov, hkrati pa pomanjkanje �asa vpliva tudi na družabno življenje in 

kakovostno preživljanje prostega �asa s prijatelji.  

Guthrie idr. (1998) so izvedli longitudinalno raziskavo med študenti medicine v njihovem 

prvem, �etrtem in petem letu študija in ugotovili, da izgorelost med študijem ni bistveno 

narasla, razen pri komponenti �ustvene iz�rpnosti, kjer je bilo v prvem letu študija 5,2 % 

študentov z visokim izidom pri �ustveni iz�rpanosti, v �etrtem letu študija je bilo takih 9,6 %, 

v zadnjem letu pa 12,9 %. Izgorelost tudi ni povezana s psihi�no stisko, razen pri komponenti 

�ustvene iz�rpanosti. Zanimivo pa je, da se študentje, ki so ob�utili psihi�no stisko, niso �utili 

bolj odtujenih od pacientov, poleg tega niso bili manj zadovoljni z delom z njimi, kar so 

raziskovalci pojasnili z ugotovitvijo, da tudi študenti, ki sicer pri delu s pacienti ob�utijo 

psihi�no stisko, ob�utijo tovrstno delo kot zanimivo in koristno. 

V študiji o izgorelosti med študenti tehniških in strokovnih šol na Tajvanu (Yang 2004) so 

raziskovali vpliv izgorelosti na študijski uspeh, ki so ga merili s povpre�no oceno ob koncu 

semestra. Iz izsledkov raziskave je razvidno, da ima izgorelost izrazito negativen vpliv na 

študijski uspeh, pri �emer ja zanimiva ugotovitev, da so študenti moškega spola dosegli 

izrazito višjo stopnjo izgorelosti kot študentke, kar pa se ne odraža v razliki pri študijskem 

uspehu glede na spol. Najvišjo stopnjo izgorelosti so zaznali med študenti, ki so se vpisali na 

šolo na podlagi sprejemnih izpitov, imajo pa najslabši študijski uspeh, nižja stopnja 

izgorelosti je pri tistih, ki so bili sprejeti na osnovi izbirnega postopka in priporo�il, najmanj 

izgoreli pa so tisti, ki so bili sprejeti na podlagi prošnje, slednji dosegajo najboljši študijski 

uspeh. 

Hu in Schaufeli (2009) sta opravila raziskavo o izgorelosti med študenti na Kitajskem. Namen 

raziskave je bil sicer potrditi veljavnost Maslach Burnout Inventory Student Survaj, vendar pa 

iz raziskave izhaja zanimiva ugotovitev, da so študentke ženskega spola dosegale višjo 

stopnjo �ustvene iz�rpanosti kot študenti moškega spola, kar avtorja pojasnjujeta s 

tradicionalno kitajsko kulturo, za katero je zna�ilno, da se od žensk pri�akuje, da ne kažejo 

svojih �ustev, medtem ko je to za moške sprejemljivo, tudi �e so �ustva negativna. Navedeno 

utemeljujeta tudi z izsledki druge raziskave, izvedene med kitajskimi študenti, iz katere 

izhaja, da je imelo kar 23,4 % kitajskih študentk samomorilne misli, ki so bile posledica 

stresa, povezanega s študijem, medtem ko je delež med moškimi študenti 17 %. 
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Podobno raziskavo so izvedli tudi Schaufeli idr. (2002) med študenti iz Španije, Portugalske 

in Nizozemske. �eprav je bil osnovni namen raziskave potrditev Maslach Burnout Inventory 

Student Survaj in Utrech Work Engagement Scale vprašalnikov, je zanimiva ugotovitev 

raziskave, da so akademski dosežki anketirancev, merjeni z razmerjem med uspešno 

opravljenimi izpiti v primerjavi z vsemi izpiti predhodnega obdobja, pozitivno povezani z 

zavezanostjo študiju in negativno z vsemi komponentami izgorelosti. Ne glede na državo, iz 

katere prihajajo študenti, je bilo ugotovljeno, da imajo boljše rezultate tisti, ki se po�utijo 

u�inkovite, prodorne in polne energije. 

Mazerolle in Pagnotta (2011) sta raziskovali izgorelost med študenti, ki poleg študija trenirajo 

atletiko, in ugotovili, da jih je kar 85,7 % že ob�utilo znake izgorelosti, ki so jo intervjuvanci 

opredelili kot �ustveno in psihi�no iz�rpanost in jo povezali z daljšo izpostavljenostjo stresu. 

Navedli so tudi, da znake izgorelosti �utijo pogosteje ob koncu semestrov oz. šolskega leta 

kot posledico zahtevnih in napornih urnikov. Kot dejavniki, ki vplivajo na izgorelost, so bili 

izpostavljeni: dejavniki, povezani s pomanjkanjem �asa, in dejavniki, povezani s 

preobremenitvijo zaradi razli�nih vlog oz. obveznosti, ki jih imajo kot študenti in kot 

športniki, saj se pogosto znajdejo v konfliktu, kateri obveznosti dati prednost. 

Naši raziskavi je najbližja raziskava, izvedena med avstralskimi študenti gradbeništva in 

nepremi�nin (Lingard 2007), o konfliktu med študijem in pla�anim delom, kjer so ugotovili, 

da študentje delajo vedno ve�, dlje kot študirajo, ker so stroški študija postali tako visoki, da 

je pla�ano delo poleg študija za nekatere študente neizogibno. Le 22,1 % študentov ob študiju 

ne dela, študentje delajo tedensko tudi po 45 ur (v povpre�ju 17,6 ure), medtem ko za 

udeležbo na predavanjih porabijo najve� 20 ur (v povpre�ju 12,5 ure). �as, ki ga študentje 

namenijo pla�anemu delu, je obratno sorazmerna s �asom, ki ga namenijo študiju. Izgorelost 

študentov, ki poleg študija tudi delajo, je bila znatno višja kot med redno zaposlenimi delavci. 

Študentje so �ustveno iz�rpani in cini�ni v odnosu do študija, imajo pa tudi nižjo stopnjo 

osebne u�inkovitosti. 

2.2 Prezentizem 

Prezentizem je nov koncept, ki se pojavlja na podro�ju dela in ga v svetu intenzivneje 

spremljajo šele v zadnjem desetletju (Boži� 2011, 29). Pojav je v sferi dela prisoten že dalj 

�asa; ko še niso obstajala nadomestila pla�e za �as bolniške odsotnosti, je bilo dokaj obi�ajno, 

da so tudi bolni zaposleni prišli na delo, ker si odsotnosti niso mogli privoš�iti (Hansen in 

Andersen 2008, 956). Pojem prezentizma je leta 1990 uvedel Cary Cooper, profesor 

Organizacijske psihologije in zdravja na Univerzi v Manchestru v Veliki Britaniji; izraz je 

uporabil za opisovanje dodatnega dela zaposlenih za pridobitev ob�utka varnosti delovnih 

mest v podjetjih, ki so izvajala racionalizacijo in prestrukturiranje (Hooper 2011, 1). New 

York Times Magazine je prezentizem ozna�il kot eno najve�jih odkritij leta 2004 (Zengerle 

2004, po D´Abate in Eddy 2007, 361). 
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2.2.1 Opredelitev prezentizma 

Beseda prezentizem je tvorjenka, ki izhaja iz angleških besed »present« (prisoten) in 

»absenteeism« (izostajanje od dela) ter pomeni, da je zaposleni prisoten na delu, vendar je v 

mislih in obnašanju odsoten (D´Abate in Eddy 2007, 361). 

Johns (2010, 520–521) je predstavil devet definicij prezentizma, povzetih iz literature: 

a) biti prisoten na delu kot nasprotje odsotnosti z dela (Smith 1970), 

b) kazati popolno pozornost (Canfield in Soash 1955; Stolz 1993), 

c) delati nadure, �eprav tega nisi zmožen (Simpson 1998; Worrall, Cooper in Campbell 

2000), 

d) imeti predsodke do skrajšanega delovnega �asa in raje delati polni delovni �as (Sheridan 

2004), 

e) kljub bolezni ne izostati z dela (Kivimäki idr. 2005), 

f) priti na delo kljub slabemu po�utju (Aronsson, Gustafsson in Dallner 2000; Dew, Keefe 

in Small 2005), 

g) priti na delo kljub slabemu po�utju ali drugim razlogom, zaradi katerih bi obi�ajno izostal 

z dela (Evans 2004; Johansson in Lundberg 2004), 

h) zmanjšana produktivnost na delovnem mestu zaradi zdravstvenih težav (Turpin idr. 

2004), 

i) zmanjšana produktivnost na delovnem mestu zaradi zdravstvenih težav in drugih 

razlogov, ki sodelavca odvra�ajo od polne produktivnosti (Hummer, Sherman in Quinn 

2002; Whitehouse 2005). 

Vsem definicijama je skupno to, da je delavec prisoten na delu, vendar zgodnje definicije (a in 

b) opredeljujejo prezentizem kot nekaj pozitivnega. V taki vsebini opisuje upravi�en 

prezentizem tudi Hooper (2011, 5) in to v primerih, ko je bolezen posledica poškodb pri delu, 

in navaja, da daljša kot je delav�eva bolniška odsotnost, ve�ja je možnost, da se delavec ne bo 

ve� vrnil na delo; že pri trimese�ni odsotnosti so možnosti za vrnitev na delo le 50-odstotne. 

Definiciji c in d prezentizem opisujeta kot nekoliko obsesivno obnašanje, e, f in g že 

vklju�ujejo zdravstvene težave, pri �emer definicija g vklju�uje tudi druge razloge, definiciji h 

in i pa vklju�ujeta tudi zmanjšano produktivnost zaposlenih (Johns 2010, 520). 

Ve�ina avtorjev (Widera, Chang in Chen 2010; Hemp 2004; Škerjanc 2011; Zengerle 2004; 

Hansen in Andersen 2008) danes prezentizem razume kot prisotnost na delu kljub bolezni 

zaposlenega in je kot tak nasprotje absentizma. Taki zaposleni pridejo ali ostanejo na delu, 

vendar niso tako produktivni kot obi�ajno zaradi zdravstvenih težav (Middaugh 2007, 172). 

To vrsto prezentizma razumemo kot zdravstveni prezentizem (Bre�ko 2012, 33), �e dosledno 

upoštevamo definicijo zdravja WHO, po kateri je zdravje fizi�na in psihi�na blaginja, med 

bolezni uvrš�amo tudi razne psihi�ne motnje. Ve�ina zdravstvenih težav, s katerimi se 

sre�ujejo prezentisti, je relativno benignih, kot so: sezonske alergije, astma, migrena in ostale 
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vrste glavobola, bole�ine v hrbtenici, artritis, prebavne motnje ter depresija, nanje so se v 

ve�ini primerov osredoto�ili tudi raziskovalci zdravstvenega prezentizma (Hemp 2004, 2). 

Goetzel, Ozminkowski in Long (2003, po Hooper 2011, 4) so v raziskavi ugotavljali, koliko 

neproduktivnih ur prinese posamezna zdravstvena težava v povpre�nem osemurnem 

delavniku. Rezultati so prikazani v preglednici 1. 

Preglednica 1: Vpliv zdravstvenih težav na produktivnost 

Bolezen 

Neproduktivne ure v 

delovnem dnevu 

Depresija 2,2 

Anksioznost 2,2 

Visok stres 2,3 

Alergije 2,8 

Dihalne infekcije 3,1 

Artritis 3,2 

Visok krvni tlak 3,4 

Diabetes 4,0 

Migrena 4,3 

Težav s srcem 4,3 

Vir: Goetzel, Ozminkowski in Long 2003, po Hooper 2011, 4. 

Nekateri avtorji (Bre�ko 2012; Middaugh 2007) prezentizem razumejo tudi kot posledico 

raznih drugih dejavnikov, ki niso neposredno povezani z zdravjem zaposlenih, kot so razne 

osebne težave, s katerimi se soo�a posameznik in mu ne omogo�ajo u�inkovitega dela – 

imenujejo ga prezentizem kriznih situacij.  

Tretjo vrsto prezentizma povezujemo s �ezmernim delom, ko zaposleni delajo nadure, �eprav 

bi lahko delo opravili v rednem delovnem �asu, nekateri pa pridejo na delo celo v �asu 

dopusta – govorimo o prezentizmu �ezmernega dela (Bre�ko 2012; Pickett 2010; Simpson 

1998). Zaposleni z njim izkazujejo pripadnost organizaciji in se na tak na�in spopadajo z 

negotovostjo zaposlitve (Lowe 2004, po Coopmans 2007, 14), vendar kljub prisotnosti na 

delovnem mestu ne delajo z maksimalno zmogljivostjo, so manj pozorni in s tem pove�ujejo 

možnost napak. Simpson (1998, 37) navaja, da je tovrstni prezentizem pri moških predvsem 

posledica tekmovalne moške kulture, pri ženskah pa nasprotujo�ih si zahtev dela in družine 

oz. doma. 

D´Abate in Eddy (2007, 361) pa navajate še �etrto vrsto prezentizma – prezentizem, ki ni 

povezan z delom, ko zaposleni del �asa v službi nameni zasebnim opravilom, kot so: pisanje 

elektronskih sporo�il prijateljem, pla�evanje osebnih ra�unov, dogovarjanje za zasebne 

zmenke ipd. 
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Najpopolneje je prezentizem povzela Bre�ko (2012, 32), ki ga opisuje kot fizi�no navzo�nost 

zaposlenih na delovnem mestu in vedenje, ki nakazuje, da so pri delu z mislimi drugje oz. da 

je njihova produktivnost ter u�inkovitost bistveno zmanjšana, lahko tudi zaradi bolezni ali 

druga�e, je ob�utek, da moraš kot zaposleni priti na delo, �eprav si bolan, pod stresom ali 

kako druga�e nesposoben, da bi bil pri delu u�inkovit. 

2.2.2 Dejavniki, ki vplivajo na prezentizem 

Koopmanschap idr. (2005, 49) navajajo, da je vsak dejavnik, ki omejuje absentizem, lahko 

potencialni vzrok prezentizma.  

Bre�ko (2012, 33) vzroke prezentizma deli v tri ve�je skupine: organizacijske, družbene in 

osebne dejavnike tveganja, Škerjanc (2011, 1) pa navaja, da je prezentizem celo bolj kot od 

zdravstvenega stanja odvisen od osebnih in organizacijskih dejavnikov. Kralj idr. (2011), ki 

prezentizem opredeljujejo kot zmanjšano u�inkovitost posameznika na delovnem mestu, ga 

povezujejo predvsem z delovnimi pogoji, kot klju�ne vzroke za pojav prezentizma pa 

navajajo stres in izgorevanje na delovnem mestu, slabo organiziranost dela, monotonost 

oziroma ponavljanje delovnih opravil in nezadostno nagrajevanje ter prisotnost na delovnem 

mestu kljub bolezni. 

Organizacijski dejavniki 

Bre�ko (2012, 33) mednje uvrš�a: nadomestilo za �as bolniške odsotnosti, negotovost 

delovnih mest, ureditev delovnega �asa, organizacijsko kulturo, zna�ilnosti in vrste dela, 

delodajal�eva pri�akovanja, slog vodenja, intenzivnost dela in timsko delo, Sedlar in Šprah 

(2011, 36–38) pa mednje uvrš�ata še osebni dohodek in vrsto zaposlitve. 

Saarvala (2006, 5–6) trdi, da delavec ne more biti u�inkovit in produktiven, �e pri delu ne 

zadovolji svojih potreb do dolo�enega nivoja, kar lahko povzro�i ve� simptomov prezentizma. 

Z vidika organizacije so organizacijske prakse in politike pogoste zasnovane tako, da 

zmanjšujejo odsotnost z dela, kar bi potencialno lahko spodbudilo prezentizem, po drugi 

strani pa bi v nekaterih izjemnih okoliš�inah prezentizem lahko obravnavali kot dejanje 

organizacijske pripadnosti, ki zasluži le pohvale (Johns 2010, 521). 

Delovna mesta z visokimi zahtevami (npr. z veliko delovno obremenitvijo in s �asovnimi 

roki) in tista z nizko stopnjo nadzora (z nizko avtonomijo in veljavo) pove�ujejo stres in s tem 

tveganje za psihi�ne bolezni (Sanderson in Andrews 2006, po Coopmans 2007, 14–15). 

Obstajajo trdni dokazi, da je neugodno psihosocialno delovno okolje dejavnik tveganja za 

depresijo in anksioznost, ki pa je bolj dosledno povezana s prezentizmom kot absentizmom 

(prav tam). Raziskave so pokazale, da je zdravstvenega absentizma manj med zaposleni z 

višjimi pla�ami (Johns 1997), tudi Aronsson in Gustafsson (2005, 960) ugotavljata, da je 
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prezentizem pogostejši pri najslabše pla�anih sodelavcih, �esar pa Hansen in Andersen (2008, 

961) v nasprotji s pri�akovanji v svoji študiji nista potrdila. 

Med organizacijskimi dejavniki, ki vodijo v prezentizem, so: 

- sodelav�ev ob�utek, da si ne more dovoliti dneva izostanka, 

- sodelavec nima na voljo ustrezne nadomestne osebe, ki bi prevzela njegove naloge, 

- po vrnitvi ga �aka še ve� dela, 

- obveza, da se mora udeležiti pomembnih sestankov, 

- zaskrbljenost za varnost zaposlitve in negotov zaposlitveni status, 

- velika odgovornost, 

- dobri odnosi s sodelavci, 

- nejasne delovne vloge, 

- v najve�ji meri pa s prezentizmom korelira visoka delovna obremenitev (Boži� 2011, 32). 

Nizka stopnja prezentizma je povezana z zaupanjem, ob�utkom varnosti, socialno podporo, 

avtoriteto vodenja in odlo�anja (prav tam), Kristensen (1991, po Aronsson in Gustafsson 

2005, 965) navaja še zanimivo in stimulativno delo ter visoko stopnjo zadovoljstva z delom, 

Aronsson in Gustafsson (2005, 964) pa z nizkim prezentizmom povezujeta tudi stopnjo 

nadzora in organiziranosti lastnega dela.  

Družbeni dejavniki 

V to skupino uvrš�amo ekonomsko krizo in odzivanje na družbeni sistem (Bre�ko 2012, 33). 

Raziskave so pokazale, da zaposleni v �asu ekonomske krize mnogo manj koristijo bolniško 

odsotnost (Medibank 2011, 9), prezentizem pa je bolj navzo� tudi v razmerah, ko se zaposleni 

bojijo izgube zaposlitve (Hemp 2004, 2). Kot dejavnik tveganja za pove�anje prezentizma 

navajajo tudi staranje prebivalstva, kar je zna�ilnost vseh gospodarsko razvitejših družb, saj se 

s starostjo zaposlenih obi�ajno pojavljajo tudi zdravstvene težave, ki lahko vodijo v 

prezentizem (prav tam). Zaradi staranja prebivalstva je v gospodarsko razvitejših državah vse 

ve� ljudi s preveliko telesno težo in telesnimi ter duševnimi težavami, ki vplivajo na zdravje 

ljudi, zato je potrebno vzpostaviti programe za prepre�evanje absentizma in zmanjšanje 

prezentizma (Saarvala 2006, 7). 

Osebni dejavniki 

Najzna�ilnejši osebni dejavniki so: zanikanje bolezni, notranji lokus nadzora zdravja, 

deloholizem, storilnostna samopodoba, psihološke zna�ilnosti in odnos do družine (Bre�ko 

2012, 33). Zaposleni starši so pogosto v skrbeh zaradi otrok, ostarelih staršev, zdravja bližnjih 

ipd., zaradi �esar pri delu niso najbolj zbrani in koristijo delovni �as za zasebne telefonske 

klice, naro�anje pri zdravniku, iskanje informacij ipd., kar se odraža tudi v manjši 

produktivnosti (Sedlar in Šprah 2011, 33).  
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Šetina �ož (2010, 54–59) kot dejavnik navaja tudi materialno naravnanost zaposlenih in 

ugotavlja, da so nekateri zaposleni za finan�no varnost pripravljeni veliko tvegati, tudi 

zdravje. Prav tako zaposleni s finan�nimi težavami kažejo povišano tveganje za zdravstveni 

prezentizem (Aronsson in Gustafsson 2005, 964) in pa ljudje, ki ho�ejo ugoditi željam in 

pri�akovanjem drugih. Johns (2010, 535) med osebnostnimi dejavniki navaja deloholizem, 

natan�nost, vestnost, visoko delovno etiko, psihološko trdnost in nizko samopodobo, 

Bergström idr. (2009, 629) pa dodajajo še sodelavce brez postavljenih osebnih mej, tiste, ki so 

preve� predani delu, in zaposlene s konservativnim odnosom do bolniške odsotnosti. 

Medibank (2011, 6) med vzroke uvrš�a tudi nezdrav življenjski slog, ki lahko povzro�i 

zdravstvene težave, katerih posledica pa je lahko tudi prezentizem. 

2.2.3 Posledice prezentizma 

Z vidika zaposlenega je prezentizem pomemben, ker lahko vodi v poslabšanje obstoje�ega 

bolezenskega stanja pri zaposlenem, poslabšanje kakovosti delovnega življenja in povzro�i 

vtis o neu�inkovitosti pri delu zaradi zmanjšane produktivnosti (Johns 2010, 521), posledi�no 

vodi tudi v daljše okrevanje po bolezni (Boži� 2011, 30), lahko je razlog za številne poškodbe 

in zdravstvene okvare pri delu (Lack 2011, 83) ter na dolgi rok pove�uje problem odsotnosti z 

dela zaradi nezdravljene bolezni in celo invalidnosti (Nolimal 2013, 3). Pri prezentizmu 

�ezmernega dela se pogosto pojavljata depresija in stres (Pickett 2010), kar je, kot smo 

ugotovili v prejšnjih poglavjih, eden od glavnih vzrokov izgorelosti. Strme�ki (2011, 13) 

navaja, da je posledica prezentizma poleg zmanjševanja produktivnosti v organizacijah tudi 

obremenjevanje sodelavcev in lahko vodi v pove�evanje stresa ter nezadovoljstva v celotnem 

kolektivu.  

Raziskava Medibank (2011, 6), izvedena leta 2008, je pokazala, da je stres na delovnem 

mestu odgovoren za izgubo 2,14 delovnega dne na zaposlenega letno kot posledica 

prezentizma, kar predstavlja letni strošek na zaposlenega v višini 533 AUD. 
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Slika 4: Krog stresa 

Vir: Medibank 2011, 6. 

Kot je razvidno s slike 4, stres vpliva na poslabšanje psihološkega zdravja in zmanjšano 

motivacijo zaposlenih, kar se odraža bodisi kot zamujanje ali po�asnost pri delu, absentizem 

ali prezentizem, ki vodijo v zmanjšano produktivnost, nižje zadovoljstvo z delom in nižji 

finan�ni donos, katerega posledica je ponovno pove�anje stresa na delovnem mestu.  

Poleg tega je na delu prisoten sodelavec z nalezljivo boleznijo potencialni vir okužbe za 

zdrave sodelavce in v primeru storitvenih dejavnosti tudi za stranke, u�ence, bolnike ipd., kar 

za organizacijo pomeni bistveno ve�ji strošek, kot bi bil strošek bolniške odsotnosti bolnega 

sodelavca (Medibank 2011, 6). Še posebej je to izraženo pri prezentizmu zdravstvenega 

osebja, kjer so posledice ne le v zmanjšani produktivnosti, temve� lahko ogrožajo varnost 

pacientov ter javno zdravje (Widera, Chang in Chen 2010, 1244), in pri zaposlenih, ki so v 

stiku s hrano (Levin - Epstein 2005, 2). Kot kažejo izsledki tujih raziskav, je prezentizem 

zanesljiv napovedni dejavnik za poslabšanje zdravstvenega stanja in porast bolniške 

odsotnosti (Škerjanc 2012, 5). Tako je raziskava Whitehal II (Kivimäki idr. 2005, po Hansen 

in Andersen 2008, 957) pokazala, da imajo zaposleni, ki niso bili bolniško odsotni, dvakrat 

ve�je možnosti za razvoj resnih koronarnih obolenj kot tisti, ki so bili bolniško odsotni do 

sedemkrat v letu dni. Bergström idr. (2009, po Sedlar in Šprah 2011, 34) pa navajajo, da so 

zaposleni, ki so bili najmanj petkrat prisotni na delu z zdravstvenimi težavami, v naslednjih 

treh letih pogosteje bolniško odsotni za dalj �asa, prav tako so svoje zdravstveno stanje ocenili 

slabše kot tisti zaposleni, pri katerih ni bilo zaznati prezentizma. 

Kulesa (2008, po Boži� 2011, 34) navaja, da prezentizem lahko vpliva tako na slabšo 

produktivnost (znižanje koli�ine opravljenega del) kot tudi na znižanje kakovosti 

opravljenega dela in lahko vklju�uje (Raju 2012, 3): podaljšan �as za izvedbo naloge, znižano 
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koli�ino in kakovost dela, poslabšanje sposobnosti izvrševanja nalog (iniciativnosti), znižanje 

zmožnosti za vrhunske dosežke, znižano socialno delovanje s kolegi ter znižano motivacijo.  

Vendar pa ve�ina avtorjev (Bre�ko 2012; Pickett 2010; Johns 2010) opozarja na dejstvo, da je 

v nasprotju z absentizmom, kjer je produktivnost zaposlenega zmanjšana za 100 %, pri 

prezentizmu težko oceniti, za koliko je zmanjšana produktivnost zaradi prezentizma. Zato v 

organizacijah pogosto napa�no sklepajo, da je nizka stopnja bolniške odsotnosti znak dobrega 

zdravstvenega stanja zaposlenih, �e pri tem ne ocenijo tudi, koliko je v podjetju prisoten 

prezentizem (Bre�ko 2012, 32).  

Leta 2003 je ACOEM Expert panel predstavil priporo�ila za merjenje prezentizma, 

prezentizem naj bi merili s/z: 

- �asom, ko zaposlenega ni na delovnem mestu, 

- kakovostjo dela, ki vklju�uje merjenje napak, skoraj napak, maksimalno u�inkovitost in 

stopnje škode, 

- koli�ino opravljenega dela in 

- osebnimi zna�ilnostmi, vklju�no s fizi�nimi, psihološkimi, socialnimi, �ustvenimi 

zadevami in funkcionalnim stanjem zaposlenega (Loeppke idr. 2003, po Lack 2011, 78). 

Raziskovalci na univerzah Harvard in Cornell so ocenili, da je obseg prezentizma sedem- do 

desetkrat ve�ji od absentizma, kar po njihovi oceni predstavlja letni strošek za ameriška 

podjetja v višini 150–250 milijarde dolarjev (Saarvala 2006, 4). V raziskavi Medibank (2011, 

4) pa so ocenili, da je skupni strošek prezentizma za avstralsko gospodarstvo v letu 2009/10 

znašal 34,1 milijarde avstralskih dolarjev. Navajajo, da negativni vpliv prezentizma na 

produktivnost zadeva vsa podro�ja gospodarstva in poleg vpliva na zmanjšanje BDP vpliva 

tudi na zmanjšanje uvoza za 2,1 %, izvoza za 2,7 % in naložb za 2,6 % (prav tam). 

Hemp (2004, 4) navaja, da so v raziskavi Bank One na podlagi podatkov za leto 2000 

ugotovili, da so neposredni zdravstveni stroški podjetja 24 %, posredni pa 76 %, od �esar 

predstavlja prezentizem 63 % celotnih zdravstvenih stroškov, podrobnejši podatki pa so 

predstavljeni na sliki 5. 
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Slika 5: Skriti stroški prezentizma 

Vir: Hemp 2004, 4. 

V Medibank (2007, 13–22) so pripravili projekcijo stroškov prezentizma za avstralsko 

gospodarstvo na treh ravneh: 

- neposredni stroški prezentizma za delodajalce zaradi nižje produktivnosti, 

- posredni stroški za Avstralsko gospodarstvo zaradi prilagoditve komplementarnih 

vložkov zaradi znižane produktivnost in 

- posredni stroški za avstralsko gospodarstvo, izhajajo�i iz sprememb v kapitalski 

intenzivnosti (koli�ina kapitala na enoto vložka dela) in drugih negativnih u�inkov 

prezentizma, kot je npr. u�inek na trgovanje. 

Na sliki 6 je prikazano, da ima prezentizem negativen vpliv na celotni BDP (-2,79 %), osebno 

potrošnjo (-3,33 %), naložbe (-2,61 %), izvoz (-2,8 %) in uvoz (-1,99 %), kar pa je še posebej 

zaskrbljujo�e, je vpliv prezentizma na bilanco avstralskega �ezmejnega trgovanja, saj je vpliv 

na znižanje izvoza bistveno ve�ji kot na znižanje uvoza. 
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Slika 6: Nacionalni makroekonomski u�inek prezentizma v Avstraliji (v %) 

Vir: Medibank 2007, 22. 

 2.2.4 Pregled raziskav s podro�ja prezentizma 

Ker je prezentizem relativno nov koncept, je bilo v Sloveniji opravljenih le nekaj raziskav na 

to temo. Iz poro�ila o delovnih razmerah in psihi�nih ter zdravstvenih tveganjih v delovnem 

okolju v Sloveniji, ki je nastalo na osnovi evropske raziskave o delovnih razmerah in 

slovenskega modula o psihi�nih in zdravstvenih tveganjih, izvedenega leta 2010, je razvidno, 

da delavci v Sloveniji (ne glede na zdravstveno stanje) veliko pogosteje hodijo na delo kakor 

v povpre�ju delavci v EU (Kanjou Mr�ela in Ignjatovi� 2012). 63,1 % žensk in 55,9 % 

moških v Sloveniji poro�a o prezentizmu. V primerjavi s povpre�jem v EU je v Sloveniji tudi 

ve� delavcev, ki v zadnjih 12-ih mesecih niso bili bolniško odsotni (prav tam). 

Preglednica 2: Delavci, ki so v zadnjih 12-ih mesecih delali kljub bolezni 

 Slovenija EU 

Moški 55,9 % 37,8 % 

Ženske 63,1 % 41,0 % 

Skupaj 59,2 % 39,2 % 

Vir: Kanjou Mr�ela in Ignjatovi� 2012, 13. 
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Preglednica 3: Delavci, ki v zadnjih 12-ih mesecih niso bili bolniško odstotni 

 Slovenija EU 

Moški 61,6 % 58,6 % 

Ženske 59,7 % 54,8 % 

skupaj 60,7 % 56,9 % 

Vir: Kanjou Mr�ela in Ignjatovi� 2012, 13. 

Ušlakar (2010) je v diplomskem delu na vzorcu 150 zaposlenih v izbranem slovenskem 

podjetju ugotovila, da je skupno kar 87 % zaposlenih že prišlo na delo z zdravstvenimi 

težavami, v populaciji takih, ki so zaposleni za dolo�en �as, je 77 % prezentistov, med tistimi, 

ki so zaposleni za nedolo�en �as, pa 89 %. Vendar anketiranci menijo, da zdravstvene težave 

ne vplivajo na intenzivnost in koli�ino opravljenega dela. Raziskovala je tudi dejavnike, ki 

vplivajo na prezentizem, in ugotovila da fleksibilnost, ambicioznost in skrb za zdravje niso 

statisti�no zna�ilno povezani s prezentizmom, le-ta pa je povezan s preobremenjenostjo 

zaposlenih. 

Ena od raziskav prezentizma je bila opravljena leta 2011 na populaciji zaposlenih v UKCL, ki 

so bili v neprekinjenem delovnem razmerju od 1. 1. 2010 do 31. 12. 2010 (Škerjanc 2012). V 

raziskavi je od 7.168 zaposlenih sodelovalo 3.816 delavcev. 45,8 % zaposlenih v obdobju 

enega leta ni bilo v bolniški, 38,5 % jih je ocenilo, da so bili v letu 2010 zdravi ali najve� 

enkrat na delu in/ali v bolniški. 39,8 % zaposlenih je navedlo, da so bili vsaj dvakrat prisotni 

na delu, ko so se po�utili bolne. V raziskavi so jih ozna�ili kot prezentiste. Med prezentisti po 

spolu ni bilo statisti�no zna�ilnih razlik, je pa ve� prezentistov s srednjo šolo ali manj, zato je 

tudi mese�ni osebni dohodek med prezentisti nižji ali enak povpre�nemu osebnemu dohodku 

v Sloveniji. V povpre�ju imajo prezentisti ve� otrok, ve� je kadilcev in se manj ali le ob�asno 

ukvarjajo z rekreacijo. Prezentisti so bili pogosteje izpostavljeni obremenjujo�im življenjskim 

dogodkom (smrt ali bolezen svojca, osamosvojitev otroka, izobraževanje v breme delodajalca, 

izguba službe, izguba partnerja, posojilo, sprememba kraja bivanja). Statisti�no pomembne 

razlike so bile med prezentisti glede na delo, ki ga opravljajo: najve� jih je med srednjimi 

medicinskimi sestrami (61,9 %) in strežnicami, sledijo zdravniki, vodstveni delavci, sanitarni, 

laboratorijski, rentgenski in farmacevtski tehniki, upravno administrativni delavci, višje in 

diplomirane medicinske sestre, najmanj prezentistov pa je bilo med diplomiranimi 

zdravstvenimi delavci (farmacevti, psihologi, radiološki inženirji in socialni delavci – 44,4 

%). Prezentisti psihi�ne in fizi�ne zahteve dela doživljajo kot bolj zahtevne in obremenjujo�e, 

pogosteje delajo pono�i in so nezadovoljni z delom. Tudi zahteve, povezane s �asom, vplivajo 

na prezentizem, medtem ko je podpora nadrejenih in sodelavcev varovalo pred prezentizmom. 

Najobsežnejša raziskava, v kateri je bil prou�evan tudi prezentizem, je Analiza stanja 

psihosocialnih tveganj na delovnih mestih v 400 mikro, malih in srednje velikih podjetjih v 

Slovenji (Kralj idr. 2011). Osrednji cilj raziskave je bil pridobiti poglobljen vpogled v pojav 
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stresa, izgorelosti, absentizma, prezentizma in fluktuacije v delovnih okoljih ter usklajevanja 

poklicnega in zasebnega oz. družinskega življenja, zato so združili kvantitativne in 

kvalitativne metode raziskovanja. Raziskava je potekala od druge polovice oktobra 2010 do 

konca januarja 2011. Ugotovitve kvantitativnega dela raziskave o prezentizmu, ki ga avtorji 

razumejo kot zmanjšano u�inkovitost posameznika na delovnem mestu, kar pomeni, da 

sodelavec dela manj in manj u�inkovito, kakor bi lahko, so slede�e: 9,7 % anketirancev meni, 

da svoje delo opravljajo manj kakovostno, kot bi ga lahko, 11,3 % anketirancev z mislimi 

pogosto ni pri delu, 14,3 % anketirancev meni, da koli�ina oziroma kakovost njihovega dela 

ni pomembna, 9,5 % anketirancev pa izjavlja, da pri delu niso motivirani oziroma ga ne 

opravljajo hitro, zanesljivo in dobro. V kvalitativnem delu raziskave so ugotavljali vzroke za 

pojav prezentizma in ugotovili, da je ta pojav pogostejši med zaposlenimi z minimalnimi 

pla�ami, kot poseben problem pa so izpostavili zmanjšano delovno u�inkovitost invalidov, ki 

pogosto opravljajo dela, ki niso prilagojena njihovim omejitvam, kar vodi v nadaljnje 

ogrožanje njihovega zdravja in pa v ob�utke krivde in nemo�i, ker dela ne zmorejo opravljati 

tako, kot se od njih zahteva. Poleg navedenega, so intervjuvanci kot razloge za zmanjšano 

u�inkovitost navedli monotono delo, pomanjkanje nagrajevanja, predvsem v smislu 

pomanjkanja pohvale za dobro delo, kar vodi v pomanjkanje motivacije ter slabe medsebojne 

odnose v kolektivu. Med strokovnimi sodelavci je prezentizem pogost pojav, saj razen v 

nujnih primerih ne izostajajo z dela, ker se delo v �asu njihove odsotnosti kopi�i. Razloga sta 

tudi izpostavljenost stresu in doživljanje izgorelosti. Pojav je pogostejši med mladimi v 

podjetjih v visoko delovno intenzivnih panogah ter tam, kjer je delo bolj monotono. Stanje 

med vodstvenimi sodelavci je podobno, nekateri sogovorniki pa so opozorili, da storilnost 

zaposlenih, ko dobijo pogodbo za nedolo�en �as, pogosto hitro upade. 

Aronsson, Gustafsson in Dallner (2000) so v raziskavi, izvedeni leta 1997, med 3.801 

zaposlenimi na Švedskem ugotovili, da je bila ena tretjina anketirancev najmanj dvakrat 

prisotna na delu kljub oceni, da bi zaradi zdravstvenih težav morali osati doma. Najvišja 

stopnja prezentizma je med zaposlenimi na podro�ju nege, sociale in izobraževanja. Iz 

raziskave izhaja tudi, da ima na prezentizem velik vpliv dejavnik, da moraš po vrnitvi na delo 

v primeru bolniške odsotnosti opraviti tudi delo, ki bi ga moral opraviti, ko si bil odsoten, in 

da je najpogostejša kombinacija med dejavniki: nizek dohodek, bolniška odsotnost in 

zdravstveni prezentizem. 

Aronsson in Gustafsson (2005) sta nadaljevala raziskovanje prezentizma na Švedskem in 

ugotovila, da je 53 % od 3.136 populacije, vklju�ene v raziskavo, prezentistov (bili na delu 

kljub zdravstvenim težavam ve� kot enkrat v letu dni). S prezentizmom je najbolj povezan 

dejavnik prisotnosti zdravstvenih težav, poleg tega pa z njim korelirajo tudi dejavniki, 

povezani z delom, in osebni dejavniki. Med njimi sta izpostavila težave pri nadomeš�anju 

odsotnih zaposlenih, �asovno obremenitev pri delu, nezadostna delovna sredstva in slabo 

finan�no stanje zaposlenega. Prezentizem je pogostejši med zaposlenimi srednjih let, nista pa 
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ugotovila povezave z izobrazbo in vrsto zaposlitve glede na �as (polni delovni �as/skrajšan 

delovni �as).  

Bergström idr. (2009) so raziskovali povezanost med zdravstvenim prezentizmom in 

absentizmon na Švedskem. V raziskavi, ki je potekala od leta 1999 do 2003, je sodelovalo 

3.757 zaposlenih v javnem sektorju (pretežno ženka populacija) in 2.485 v zasebnem sektorju 

(pretežno moška populacija). Ugotovili so, da je zdravstveni prezentizem statisti�no 

pomemben faktor tveganja za absentizem v poznejših letih v obeh populacijah, ni pa povezan 

s trenutnim zdravstvenim stanjem zaposlenega. 

Hansen in Andersen (2008) sta leta 2004 izvedla raziskavo, ki je vklju�evala 12.935 

naklju�no izbranih delavcev na Danskem, in ugotovila, da je ve� kot 70 % zaposlenih bilo 

vsaj enkrat v letu dni prisotnih na delu kljub zdravstvenim težavam, kar kaže na visoko 

stopnjo prezentizma med zaposlenimi na Danskem. Nadalje sta ugotavljala, kateri dejavniki 

vplivajo na prezentizem, in prišla do podobnih ugotovitev kot Aronsson in Gustafsson (2005). 

Ugotovila sta, da na pojav prezentizma vplivajo tako dejavniki, povezani z delom (zahteve v 

zvezi s �asom, odnosi s sodelavci ipd.), kot tudi osebni dejavniki in odnos do dela, vendar pa 

nizka stopnja pojasnjene variance kaže na to, da je še veliko neznanih dejavnikov, ki bi jih 

bilo smiselno raziskati. 

V raziskavi Medibank (2011, 5), najve�je zdravstvene zavarovalnice v Avstraliji, izvedene 

leta 2011, so ocenjevali stroške prezentizma v avstralskem gospodarstvu in ugotovili, da je 

prezentizem trdovraten problem, za katerega se pri�akuje celo porast v letih, ki prihajajo. V 

projekciji, izvedeni za leto 2050 v primerjavi z letom 2010, so ocenili skupne stroške 

prezentizma za avstralsko gospodarstvo, zmanjšanje BDP in zmanjšanje produktivnosti, kot je 

razvidno v preglednici št. 4. 

Preglednica 4: Posledice prezentizma v avstralskem gospodarstvu 

 2010 2050 

Celotni stroški prezentizma 34,1 milijarde AUD 35,8 milijarde AUD 

Upad BDP 2,7 % 2,8 % 

Zmanjšanje produktivnosti 2,6 % 2,7 % 

Vir: Medibank 2011, 5. 

Coopmans (2007) je raziskoval povezanost med stresom in prezentizmom med managerji 

zaposlenimi v energetskih podjetjih in IT-podjetjih v Gautengu v Južni Afriki. V raziskavi, 

izvedeni leta 2007, je sodelovalo 85 managerjev. Ugotovil je, da je stopnja stresa med 

managerji v prou�evani populaciji znatno višja kot med managerji drugih držav in da je 

visoka stopnja stresa povezana z zmanjšano produktivnostjo, kar je najbolj izraženo med 

managerji v starostni skupini 20 do 30 let. Spol, eti�na skupina, stopnja izobrazbe in delovna 

doba v podjetju na prezentizem niso imeli zna�ilnega vpliva, bila pa je zaznana bistveno višja 
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stopnja stresa pri ženskih kot pri moških managerjih. Poleg tega je ugotovil, da belopolti 

managerji zaznavajo višjo raven stresa kot temnopolti, vendar so kljub zdravstvenim težavam 

bolj produktivni. 

Medtem ko se ve�ina raziskav osredoto�a na zdravstveni prezentizem, sta D´Abate in Eddy 

(2007) v spletni anketi po metodi snežne kepe, v kateri je sodelovalo 115 udeležencev iz 16 

ameriških zveznih držav zaposlenih s fiksnim delovnim �asom, ugotovila, da zaposleni v 

povpre�ju porabijo eno uro in dvajset minut službenega �asa za opravke, ki niso povezani z 

delom, kar predstavlja v povpre�ju 8.875 dolarjev na zaposlenega letno zaradi zmanjšane 

produktivnosti. Raziskava je tudi pokazala, da opravljanje privatnih opravkov v službenem 

�asu ni povezano z delovnimi pogoji in zadovoljstvom z delom. 

2.3 Delo in študij 

Kot ugotavlja Meško Štok (2011, 4–5) ja za gospodarski razvoj potrebna u�e�a se družba, saj 

je nepripravljenost na u�enje najpomembnejši zaviralni element v razvoju gospodarstva in 

družbe. S priznavanjem pomena znanja za strateški uspeh organizacije vedno ve� managerjev 

tega vidi kot pomemben vir, zato z managementom znanja skrbijo za sistemati�no 

pridobivanje znanja, zagotavljanje njegove dostopnosti in gojenje kulture u�enja (Dimovski, 

Penger in Žnidarši� 2003, 70). Ekonomska teorija ima fizi�ne delavce za strošek, stroške pa je 

potrebno nadzorovati in zmanjševati, medtem ko je na delavce z znanjem potrebno gledati kot 

na kapital, v katerega naj bi vlagali in ga pove�evali (Drucker 1999, 87). Ivanuša - Bezjak 

(2006, 75) ugotavlja, da bodo le sodelavci, ki se permanentno izobražujejo, lahko obvladovali 

nenehne nove zahteve družbenega okolja, pri �emer izobraževanje zaposlenih definira kot 

na�rtno, celovito in sistemati�no pridobivanje novega znanja z razli�nimi oblikami 

izobraževanja (dokvalifikacijo, prekvalifikacijo, nadaljevanjem šolanja ali študija, seminarji, 

delavnicami ipd.). Pšeni�ny in Juran�i� Šribar (2007, 1) pa ugotavljata, da je izobraževanje 

odraslih postalo pomembnejše kot kadar koli prej, saj je razumevanje procesov, v katerih smo 

se znašli zaradi tranzicije, klju�no za njihovo obvladovanje. Goleš (2006) ugotavlja, da se 

zaposleni zavedajo pomena izobraževanja ob delu, saj je kar 73,7 % anketiranih v njeni 

raziskavi potrdilo, da so se pripravljeni izobraževati za bolje pla�ano delovno mesto, 43,9 % se 

jih je pripravljeno izobraževati do 2 let, 17,5 % anketiranih do 4 let, 8,8 % do 3 let in 3,5 % do 1 

leta. Žal pa se so se manj izobraženi (60,7 %) v primerjavi z bolj izobraženimi (86,2 %) 

pripravljeni manj izobraževati za bolje pla�ano delovno mesto.  

Vendar je usklajevanje razli�nih vlog, ki jih prinašajo delo, študij, družina in družbeno 

življenje, lahko stresno. Lingard (2007, 92) navaja, da je konflikt razli�nih vlog vzrok stresa, 

ki ima lahko negativne posledice na posameznikovo po�utje in uspešnost. Izgorelost lahko 

napovemo pri tistih, ki delajo dolgo, so preobremenjeni (imajo preve� opravil v 

razpoložljivem �asu) in �utijo, da morajo izpolniti zahteve, ki izhajajo iz razli�nih vlog 

(Schaufeli in Enzmann 1998, po Lingard 2007, 91). Raziskave so pokazale, da je število ur, 



 

37 

porabljenih za pla�ano delo, pri študentih pozitivno povezano z ob�utkom konflikta med 

delom in študijem (Hammer, Grigsby in Woods 1998; Markel in Frone 1998, po Lingard 

2007, 92). Trueman in Hartley (1996, 133) trdita, da odrasli študentje razvijejo boljše 

študijske navade kot mlajši študentje, pri tem so ženske uspešnejše od moških, McMillan 

(2003, 20) pa ugotavlja, da morajo zaradi velikega števila razli�nih nalog in odgovornosti, s 

katerimi se spopadajo, razviti odli�en management �asa, kar je klju�no za njihov študijski 

uspeh. Osnovni izziv in vzrok stresa pri odraslih študentkah so prav razli�ne in v�asih 

nasprotujo�e si vloge, ki naj bi jih opravljale v vsakodnevnem življenju (White 2001, 2). 

Mohney in Anderson (1988, po White 2001, 2–3 ) ugotavljata, da so zahteve razli�nih vlog 

(družinske obveznosti, kariera in delovne zahteve) glavna ovira pri vra�anju žensk na študij. 

Lingard (2007, 93) je na podlagi modela konflikta med delom in družinskim življenjem 

(Frone, Yardlej in Markel 1997) razvila model, ki prikazuje konflikt med delom in študijem, 

prikazan na sliki 7. 

 

Slika 7: Model konflikta med delom in študijem 

Vir: Lingard 2007, 93. 

Kot je razvidno, ima konflikt študij-delo negativen vpliv na zadovoljstvo s študijem (a), 

medtem ko konflikt delo-študij ve�a izgorelost študentov (c) in zmanjšuje zadovoljstvo z 

delom (b). �as, namenjen pla�anemu delu, pove�uje konflikt delo-študij (d), medtem ko �as, 

namenjen študiju, pove�uje konflikt študij-delo (e), iz modela pa je razviden tudi konflikt med 

�asom, namenjenim študiju, in �asom, namenjenim pla�anemu delu. Relaciji a in f sta bili 

potrjeni v raziskavi, relacij b, d in e ni bilo mogo�e potrditi, medtem ko je bilo za relacijo c 

ugotovljeno, da konflikt delo-študij zmanjšuje izgorelost, kar je pojasnjeno z razlago, da na 

izgorelost poleg konflikta delo-študij vplivajo druge mo�nejše spremenljivke. 
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2.4 Sklepi teoreti�nega dela raziskave 

Izgorelost je vse od leta 1974, ko jo je Freudenberg opredelil kot ugašanje motivacije in 

spodbujenosti, posebno tedaj, ko posameznikova osredoto�enost na nek cilj ali odnos ne 

pokaže želenih izidov (Musek 2010, 368), predmet številnih raziskovanj, saj, kot ugotavlja 

ILO, postajata stres in izgorelost poglavitni poklicni bolezni sodobnega �asa, ki najbolj 

ogrožata delovna mesta (Š�uka 2011, 31).  

Izgorevanje so v�asih pripisovali predvsem poklicem, ki so usmerjeni k �loveku, in še danes 

velja, da je v poklicih, ki so �ustveno in telesno zelo zahtevni, tveganje za izgorelost visoko 

(Maslach in Leiter 2002, 19–20), vendar pa avtorja ugotavljata, da je danes poklicev z visoko 

stopnjo ob�utljivosti vedno ve�. Kot navaja Š�uka (2011, 30), je danes to bolezen, ki se 

pojavlja tako v gospodarstvu kot negospodarstvu, tako pri dijakih kot pri študentih. 

Izgorelost je stanje psihofizi�ne in �ustvene iz�rpanosti, ki nastane po ve� letih iz�rpavanja 

organizma (Košir 2011) in obsega razvoj negativne predstave o sebi, negativen odnos do dela, 

izgubo ob�utka zaskrbljenosti in izostajanje �ustev do strank (Biban in Pšeni�ny 2007, 23). Z 

medicinskega vidika je sindrom izgorelosti posledica neustreznega odgovora organizma na 

stres, ki je sicer v svoji osnovi pozitivno dogajanje, saj sili organizem k dejavnosti in ga š�iti 

pred šokom, vendar pa neustrezen odziv posameznika na stres sili telo k nadaljnjemu 

hormonskemu draženju, ki pove�ujejo napetost in pospešeno presnovo, ki organizem iz�rpa in 

ga prehitro izrabi (Š�uka 2008, 52). Vendar pa izgorelosti, stresa in depresije ne smemo 

ena�iti, saj je stres neizogibna reakcija na dolo�eno nevarnost, �esar pa ne moremo trditi za 

izgorelost, ki je v bistvu negativna reakcija na stres in je odvisna od posameznikovih 

sposobnosti za obvladovanje stresa (Biban in Pšeni�ny 2007, 22–23). Le pri izgorelosti se v 

razli�ni valenci lahko kažejo tako znaki stresa kot tudi depresije in iz�rpanosti (Schmiedel 

2011, 20). 

Vzroki za nastanek izgorelosti so številni, zato jih raziskovalci razvrš�ajo v ve� skupin:  

- rizi�nost posameznika, rizi�nost delovnega okolja in rizi�nost družbe (Š�uka 2008, 52–

53), 

- osebnostne zna�ilnosti, demografske zna�ilnosti in stališ�a do dela (Boštjan�i� 2010, 65) 

ter 

- zunanji in notranji vzroki (Schmiedel 2011, 35–84). 

Za delodajalce so prav gotovo najpomembnejši vzroki, ki so povezani z delom, saj nanje 

lahko vplivajo, Angerer (2003, 102–104) jih razvrš�a v šest skupin: preobremenjenost z 

delom, pomanjkanje nadzora nad delom, nezadostno nagrajevanje, odsotnost trdne skupnosti, 

pomanjkanje poštenosti in konflikt vrednot. Vzroki, ki lahko privedejo do izgorelosti, so torej 

številni in se med seboj prepletajo; vzroki na nivoju posameznika se povezujejo z vzroki na 

nivoju narave dela ter na nivoju organizacije (Pastirk idr. 2010, 18). 
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Simptomi izgorelosti se pojavljajo na razli�nih ravneh. Schmiedel (2011, 16–17) jih razvrš�a 

na tri ravni: telesno (kroni�na utrujenost, nespe�nost, bole�ine v hrbtu, težave s prebavili, 

krvnim tlakom, krvnim sladkorjem in holesterolom ipd.), mentalno in �ustveno raven, Š�uka 

(2008, 53) pa navaja tudi vedenjske simptome izgorelosti. Psihi�ne motnje se kažejo kot 

ob�utek tesnobe, potrtosti, nespe�nosti, �ustveni znaki izgorevanja pa so frustracije, jeza, 

sovražnost, strah in tesnoba ter odsotnost pozitivnih �ustev (Maslach in Leiter 2002, 18–28). 

Izgorevanje je proces, ki se odvija v �asu, zato so ga raziskovalci razdelili v številne faze; 

sprva so omenjali 12 stopenj izgorevanja (Freudenberger 1980, po Boži� 2011, 17), danes ga 

ve�ina raziskovalcev opisuje v treh do štirih fazah:  

- iz�rpanost, ujetost in sindrom adrenalne izgorelosti (Pšeni�ny 2006, 21), 

- aktivacija, odpor in iz�rpanost (Schmiedel 2011, 21–28) in 

- velik delovni entuziazem, stagnacija, socialna izolacija in apatija oz. skrajna izgorelost 

(Treven 2005, 96–97). 

Posledice izgorevanja se pri posamezniku izražajo kot: 

- iz�rpanost, ki je prva reakcija na stres zaradi delovnih zahtev ali velikih sprememb; 

vezana je predvsem na komponento stresa pri izgorevanju, ne vklju�uje pa odnosa 

zaposlenih do dela oz. odnosa do strank, 

- cinizem kot poskus obvarovanja samega sebe pred iz�rpanostjo in razo�aranjem ter 

- neu�inkovitost, ki je najbolj povezana s pomanjkanjem ustreznih virov za delo (Maslach 

in Leiter 2002, 16–17). 

Na delovnem mestu se posledice kažejo kot: odmaknjenost od dela, izgoreli delajo samo tisto, 

kar je nujno potrebno, so pogosteje odsotni, delajo manj in delo opravijo slabše ter v skrajnem 

primeru dajo odpoved (Maslach in Leiter 2002, 18), zato rastejo stroški boleznin, pove�ujejo 

se stroški za nadomestne sodelavce, pove�uje se število poškodb in zdravstvenih okvar na 

delovnem mestu, pove�uje se fluktuacija, saj se uspešnejši sodelavci prezaposlijo v delovno 

okolje, ki jim zagotavlja boljše po�utje, pove�ujejo pa se tudi stroški iskanja in usposabljanja 

nadomestnih sodelavcev (Kužet 2008). Številni avtorji v zadnjem �asu opozarjajo, da je lahko 

posledica izgorelosti tudi prezentizem (Hooper 2011; Kralj idr. 2011; Ušlakar 2010; Fournier 

idr. 2011), kot navaja Rotar Pavli� (2010), so ljudje, ki izgorevajo, pravzaprav zelo redko v 

bolniški, saj se jim zdi, da bo izgorelost prešla v nekaj urah in bi jih ob vrnitvi na delo �akalo 

še ve� obremenitev. 

Prezentizem je nov koncept, ki ga je leta 1990 uvedel Cary Cooper, profesor Organizacijske 

psihologije in zdravja na Univerzi v Manchestru v Veliki Britaniji; izraz je uporabil za 

opisovanje dodatnega dela zaposlenih za pridobitev ob�utka varnosti na delovnih mestih v 

podjetjih, ki so izvajala racionalizacijo in prestrukturiranje (Hooper 2011, 1). Beseda 

prezentizem je tvorjenka, ki izhaja iz angleških besed »present« (prisoten) in »absenteeism« 
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(izostajanje od dela) ter pomeni, da je zaposleni prisoten na delu, vendar je v mislih in 

obnašanju odsoten (D´Abate in Eddy 2007, 361). 

Raziskovalci razlikujejo štiri vrste prezentizma: 

- zdravstveni prezentizem, kot prisotnost na delu kljub bolezni zaposlenega in je kot tak 

nasprotje absentizma. Taki zaposleni pridejo ali ostanejo na delu, vendar niso tako 

produktivni kot obi�ajno zaradi zdravstvenih težav (Widera, Chang in Chen 2010; Hemp 

2004; Škerjanc 2011; Zengerle 2004; Hansen in Andersen 2008; Middaugh 2007), 

- prezentizem kriznih situacij, kot posledico raznih drugih dejavnikov, ki niso neposredno 

povezani z zdravjem zaposlenih, kot so razne osebne težave, s katerimi se soo�a 

posameznik in mu ne omogo�ajo u�inkovitega dela (Bre�ko 2012; Middaugh 2007), 

- prezentizem �ezmernega dela, ko zaposleni delajo nadure, �eprav bi lahko delo opravili v 

rednem delovnem �asu, nekateri pa pridejo na delo celo v �asu dopusta (Bre�ko 2012; 

Pickett 2010; Simpson 1998). Zaposleni z njim izkazujejo pripadnost organizaciji in se na 

ta na�in spopadajo z negotovostjo zaposlitve (Lowe 2004, po Coopmans 2007, 14), 

vendar kljub prisotnosti na delovnem mestu ne delajo z maksimalno zmogljivostjo, so 

manj pozorni in s tem pove�ujejo možnost napak, 

- prezentizem, ki ni povezan z delom, ko zaposleni del �asa v službi nameni zasebnim 

opravilom, kot so: pisanje elektronskih sporo�il prijateljem, pla�evanje osebnih ra�unov, 

dogovarjanje za zmenke ipd. (D´Abate in Eddy 2007, 361). 

Pri prezentizmu gre za fizi�no navzo�nost zaposlenih na delovnem mestu in vedenje, ki 

nakazuje, da so pri delu z mislimi drugje oz. da je njihova produktivnost ter u�inkovitost 

bistveno zmanjšana, lahko tudi zaradi zaradi bolezni ali druga�e, je ob�utek, da moraš kot 

zaposleni priti na delo, �eprav si bolan, pod stresom ali kako druga�e nesposoben, da bi bil pri 

delu u�inkovit (Bre�ko 2012, 32). 

Vsak dejavnik, ki omejuje absentizem, je lahko potencialni vzrok prezentizma 

(Koopmanschap idr. 2005, 49), Bre�ko (2012, 33) pa vzroke prezentizma deli v tri ve�je 

skupine:  

- organizacijske: nadomestilo za �as bolniške odsotnosti, negotovost delovnih mest, 

ureditev delovnega �asa, organizacijska kultura, zna�ilnosti in vrste dela, delodajal�eva 

pri�akovanja, slog vodenja, intenzivnost dela in timsko delo, Sedlar in Šprah (2011, 36–

38) pa mednje uvrš�ata še osebni dohodek in vrsto zaposlitve, 

- družbene: ekonomska kriza in odzivanje na družbeni sistem ter 

- osebne dejavnike tveganja: zanikanje bolezni, notranji lokus nadzora zdravja, 

deloholizem, storilnostna samopodoba, psihološke zna�ilnosti in odnos do družine. 

Z vidika zaposlenega je prezentizem pomemben, ker lahko vodi v poslabšanje obstoje�ega 

bolezenskega stanja pri zaposlenem, poslabšanje kakovosti dela in povzro�i vtis o 

neu�inkovitosti pri delu zaradi zmanjšane produktivnosti (Johns 2010, 521), posledi�no vodi 
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tudi v daljše okrevanje po bolezni (Boži� 2011, 30), lahko je razlog za številne poškodbe in 

zdravstvene okvare pri delu (Lack 2011, 83) ter na dolgi rok pove�uje problem odsotnosti z 

dela zaradi nezdravljene bolezni in celo invalidnosti (Nolimal 2013, 3). Pogosti posledici 

prezentizma �ezmernega dela sta depresija in stres (Pickett 2010), Strme�ki (2011, 13) pa 

navaja, da je posledica prezentizma poleg zmanjševanja produktivnosti v organizacijah tudi 

obremenjevanje sodelavcev in lahko vodi v pove�evanje stresa in nezadovoljstva v celotnem 

kolektivu. 

V svetu in tudi pri nas so bile izvedene številne raziskave o izgorelosti. Evropske raziskave 

kažejo, rezultati veljajo tudi za Slovenijo, da 1–10 % populacije izraža mo�no izgorelost, 20 

% za�etne zanke izgorelosti, 15 % jih je iz�rpanih in 5 % se jih je zlomilo; izgorelost je 

najpogostejša med zaposlenimi v izobraževanju in zdravstvenimi delavci ter delavci na 

podro�ju sociale, vendar se pojavlja tudi v v drugih dejavnostih (Strme�ki 2011, 11). 

Da se izgorelost pojavlja že med dijaki, je potrdil Slivar (2001, 21–32), številne raziskave so 

potrdile tudi izgorelost med študenti (Zaletel - Kragelj idr. 2009; Guthrie idr. 1998; Yang 

2004; Hu in Schaufeli 2009; Schaufeli idr. 2002; Mazerolle in Pagnotta 2011; Lingard 2007), 

Lingard (2007) pa je v študiji dokazal, da je izgorelost študentov, ki poleg študija tudi delajo, 

znatno višja kot med redno zaposlenimi delavci. 

Ker je prezentizem relativno nov koncept, je bilo v Sloveniji opravljenih le nekaj raziskav na 

to temo (Kanjou Mr�ela in Ignjatovi� 2012; Ušlakar 2010; Kralj idr. 2011; Škerjanc 2012). Iz 

raziskav izhaja, da je prezentizem prisoten tudi pri nas, vendar pa so podatki o obsegu 

neprimerljivi zaradi razli�nih kriterijev in metod merjenja, iz evropske raziskave o delovnih 

razmerah in slovenskega modula o psihi�nih in zdravstvenih tveganjih pa izhaja, da je stopnja 

prezentizma v Sloveniji višja kot v povpre�ju med �lanicami EU (Kanjou Mr�ela in Ignjatovi� 

2012). 

Prav tako je zaradi razli�nih kriterijev in metod merjenja problemati�na primerjava 

prezentizma, izhajajo� iz drugih raziskav (Aronsson, Gustafsson in Dallner 2000; Aronsson in 

Gustafsson 2005; Bergström idr. 2009; Hansen in Andersen 2008). Coopmans (2007) pa je v 

svoji študiji dokazal, da je visoka stopna stresa povezana z zmanjšano produktivnostjo, kar je 

najbolj izraženo med managerji v starostni skupini 20–30 let. 

Raziskave o povezanosti med izgorelostjo in prezentizmom pri pregledu doma�e in tuje 

literature nismo zasledili, zato bo naša raziskava nudila prvi vpogled v povezanost med 

izgorelostjo in prezentizmom v populaciji študentov ob delu. 
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3 EMPIRI�NA RAZISKAVA O IZGORELOSTI ŠTUDENTOV OB DELU IN 

PREZENTIZMU 

V empiri�nem delu, ki vsebuje dve podpoglavji, je predstavljena raziskava o izgorelosti 

študentov ob delu in prezentizmu. 

3.1 Opis postopka, vzorca in uporabljenega instrumenta 

V tem delu bomo predstavili postopek, s katerim smo izvedli raziskavo, opisali vzorec in 

instrument, ki smo ga uporabili. 

3.1.1 Opis postopka 

Za namen raziskave smo, izhajajo� iz doma�e in tuje literature ter že preverjenih 

vprašalnikov, sestavili anketni vprašalnik. Novembra 2012 smo opravili pilotsko raziskavo, na 

podlagi katere smo vprašalnik prilagodili in popravili ter v �asu med 14. januarjem in 17. 

februarjem 2013 izvedli spletno raziskavo na spletni strani mojaanketa.si.  

Zaradi nedostopnosti baz podatkov o študentih, ki študirajo ob delu, smo se odlo�ili za 

tehniko snežne kepe. To je ena od tehnik vzor�enja, s katero se izognemo pristranskosti v 

izbiri pri neverjetnostnih vzorcih (Tratnik 2002, 70–71). Tako smo vprašalnik v prvi fazi 

posredovali na nam znane elektronske naslove vseh študentov, ki ustrezajo izbranim 

kriterijem. Izhodiš�ni vzorec je obsegal 34 študentov. Zaprosili smo jih, da izpolnijo 

vprašalnik in ga posredujejo naprej študentom, ki izpolnjujejo kriterij izbrane populacije. 

Obenem smo jih prosili tudi, da k izpolnjevanju ankete povabijo enega sodelavca, ki dela na 

podobnem delovnem mestu kot oni in ne študira. Ob koncu raziskave smo ugotovili, da se je v 

spletno anketiranje vklju�ilo 152 oseb, kar pomeni, da se je za�etni vzorec pove�al 4,5-krat. 

Pridobljene podatke smo prenesli v program SPSS, s katerim je bila izvedena statisti�na 

obdelava podatkov. 

3.1.2 Opis vzorca 

V raziskavi primerjamo dve populaciji zaposlenih, tiste, ki ob delu tudi študirajo, in tiste, ki 

ne študirajo. Na anketo se je odzvalo 152 zaposlenih, in sicer 87 zaposlenih študentov (57,24 

%) in 65 zaposlenih, ki ob delu ne študirajo (42,76 %).  

Med zaposlenimi, ki ob delu ne študirajo, je bilo 24 moških (36,92 %) in 41 žensk (63,08 %). 

Njihova povpre�na starost je bila 39,66 leta. Najmlajši udeleženec je bil star 22 let, najstarejši 

pa 57 let. Ve�ina udeležencev je poro�enih (58,4 6%), imajo 2 otroka (38,46 %) in visoko 

strokovno izobrazbo (30,77 %). Njihova povpre�na delovna doba je 17,63 leta, 33 jih je 
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zaposlenih v javnem sektorju (50,77 %), 29 v gospodarstvu (44,61 %), 2 sta samozaposlena 

(3,08 %), 1 pa je navedel drugo (1,54 %). Ve�ina je zaposlenih za nedolo�en �as – polni 

delovni �as (89,23 %).  

Med zaposlenimi, ki ob delu študirajo, je v anketi sodelovalo 17 moških (19,54 %) in 70 

žensk (80,46 %). Njihova povpre�na starost je bila 35,51 leta. Najmlajši udeleženec je bil star 

22 let, najstarejši pa ve� kot 50 let. Tudi v tej populaciji je najve� poro�enih (41,38 %), ve�ina 

je brez otrok (49,43 %) in ima visoko strokovno izobrazbo (55,17 %). Povpre�na delovna 

doba je 13,22 leta, 46 jih je zaposlenih v javnem sektorju (52,87 %), 35 v gospodarstvu (40,23 

%), 1 je samozaposlen (1,15 %), 5 pa jih je navedlo drugo (5,75 %). Ve�ina anketiranih, ki ob 

delu študira, je zaposlenih za nedolo�en �as – polni delovni �as (80,46 %).  

Ve�ina študentov ob delu je absolventov (41,38 %), najve� jih obiskuje Fakulteto za 

management Univerze na Primorskem (64,37 %), študij je za ve�ino brezpla�en (54,02 %), 

kot stopnja študija pa je najve�krat naveden magistrski študij (64,37 %). 

Podrobnejši podatki o anketirancih so predstavljeni v prilogi 2, preglednice P1, P2 in P3. 

3.1.3 Opis instrumenta 

Za analizo smo sestavili kombiniran vprašalnik, ki ga sestavlja pet sklopov vprašanj: 

- splošni oz. demografski podatki o anketirancih, 

- merjenje izgorelosti, 

- merjenje prezentizma, 

- zadovoljstvo z delom in z delovnimi pogoji,  

- dejavniki, povezni s študijem. 

V prvem sklopu smo pridobili splošne oz. demografske podatke o anketirancih: spol, starost, 

najvišjo doseženo stopnjo izobrazbe, delovno dobo, kje so zaposleni, vrsto zaposlitve, koliko 

ur dnevno delajo z ljudmi, ali imajo možnost prilagoditve delovnega �asa, družinski status, 

število nepreskrbljenih otrok in podatek o tem, ali ob delu študirajo (vprašanja od 1 do 11). 

V naslednjem sklopu smo merili izgorelost (vprašanje 12). Za merjenje izgorelosti smo se 

odlo�ili za Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), ki s 16 negativno in pozitivno usmerjenimi 

vprašanji meri dve komponenti izgorelosti: iz�rpanost in umik, bil je ve�krat preverjen ter 

uporabljen v praksi (Demerouti, 1999; Demerouti in Nachreiner 1998, po Demerouti, Mostert 

in Bakker 2010, Demerouti idr. 2001). 

V tretjem sklopu vprašalnika smo se osredoto�ili na prezentizem. Najprej smo merili 

prezentizem z World Health Organization’s Heath and Work Performance Questionnaire 

(WHO HPQ) (Kessler idr. 2003 in Kessler idr. 2004), ki prezentizem razume kot zmanjšano 

produktivnost (vprašanje 13) in jo meri na dva na�ina: absolutno in relativno, v primerjavi s 
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produktivnostjo ostalih zaposlenih. Anketirance smo vprašali tudi, kaj je po njihovem mnenju 

razlog za slabšo delovno uspešnost (vprašanje 14). Poleg tega nas je zanimala ocena 

anketirancev, koliko dni so bili v preteklem letu prisotni na delu kljub bolezni in zakaj 

(vprašanja od 15 do 17). Razli�ni avtorji imajo razli�ne kriterije za opredelitev tovrstnega 

prezentizma. Tako nekateri štejejo med prezentiste vsako osebo, ki je bila vsaj enkrat na delu, 

ko se je po�utila bolno (Hansen in Andersen 2008), ve�ina avtorjev pa uporablja kriterij vsaj 

dvakrat prisoten na delu kljub bolezni (Aronsson, Gustafsson in Dallner 2000; Aronsson in 

Gustafsson 2005; Škerjanc 2012). Ta kriterij smo uporabili tudi mi pri opredelitvi 

prezentistov. Nazadnje pa smo prezentizem merili še s Stanford Presenteeism Scale (SPS6) 

(Koopman idr. 2002), ki meri zmožnost posameznika, da se kljub zdravstvenim težavam uspe 

skoncentrirati in uspešno opravi delovne naloge (vprašanje 18). Tudi ta vprašalnik je bil 

ve�krat preverjen in uporabljen v praksi (Coopmans 2007; Huang 2008; Beaton idr. 2010). 

V �etrtem sklopu smo merili zadovoljstvo z delom in delovnimi pogoji. Vprašalnik smo 

povzeli po diplomskem delu Pogoji dela kot dejavniki tveganja na delovnem mestu (Virti� 

2010) in obsega 22 trditev, ki predstavljajo šest podro�ij: delovno obremenitev, nadzor nad 

delom, nagrade za opravljeno delo, delovno skupnost, pravi�nost ter skupne vrednote 

(vprašanje 19). 

Zadnji del vprašalnika je bil namenjen le tistim, ki poleg dela tudi študirajo. Najprej smo 

pridobili nekaj splošnih podatkov: stopnjo in letnik študija, fakulteto, na kateri študirajo, in 

študijsko smer, kdo je pla�nik študija, povpre�na ocena zadnjega letnika študija ter koliko 

�asa že neprekinjeno študirajo ob delu (vprašanja od 20 do 26). Naslednja vprašanja so bila 

namenjena analizi zadovoljstva s študijem, razlogih zanj, zanimalo nas je, koliko �asa 

porabijo za vožnjo, udeležbo na predavanjih, študij, pisanje seminarskih nalog, želeli smo 

spoznati njihov odnos do študija in do dela (vprašanja od 27 do 33). Zadnji dve vprašanji sta 

bili odprtega tipa, zanimalo nas je, kaj jih pri študiju najbolj moti oz. obremenjuje ter kako bi 

jim pri študiju lahko pomagal delodajalec.  

3.2 Analiza in interpretacija raziskave 

V tem poglavju bomo predstavili potek analize in izide raziskave o izgorelosti in prezentizmu 

študentov ob delu.  

3.2.1 Analiza izgorelosti 

Analizo izgorelosti smo opravili z vprašalnikom OLBI, ki s 16 trditvami meri dve komponenti 

izgorelosti: iz�rpanost in umik. Izidi iz opisnih statistik, prikazanih v prilogi 2, preglednici P4, 

kažejo, da so se anketirani najbolj strinjali s trditvijo, da dobro »obvladajo« koli�ino svojega 

dela. Prav tako so mnenja, da odkrivajo nove in zanimive vidike dela ter da jim delo 

predstavlja pozitiven izziv. Opazna je pozitivna naravnanost do dela. Na povpre�no najbolje 
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ocenjeno trditev, da obi�ajno lahko zelo dobro »obvladajo« koli�ino svojega dela, so 

anketirani tudi najbolj homogeno odgovarjali. Najbolj nehomogene odgovore je mogo�e 

opaziti pri vprašanju, da se v�asih po�utijo utrujene že pred prihodom v službo. V povpre�ju 

so se s to trditvijo v veliki meri strinjali, a jo o�itno doživljajo zelo individualno.  

Nato smo opravili deskriptivne statistike iz�rpanosti in umika od dela. Rezultati so razvidni v 

preglednici 5. Povpre�na iz�rpanost in umik v vzorcu sta majhna, saj se anketiranci v 

povpre�ju niso mo�no strinjali s spremenljivkami, ki merijo oba konstrukta. Pri iz�rpanosti so 

bili odgovori bolj homogeni kot pri umiku od dela. 

Preglednica 5: Deskriptivne statistike iz�rpanosti in umika 

 
Najmanjša 
vrednost 

Najve�ja 
vrednost Povpre�je Mediana 

Standardni 
odklon n 

Iz�rpanost 1,375 3,625 2,432 2,375 0,461 152 
Umik 1,250 3,875 2,407 2,375 0,519 152 

Za oceno deleža izgorelih smo tvorili novi spremenljivki izgorelosti, kjer so tisti, ki so dosegli 

nadpovpre�no število to�k na obeh dimenzijah, dobili oznako nadpovpre�no izgoreli, ostali pa 

povpre�no in podpovpre�no izgoreli. Iz preglednice 6 je razvidno, da je delež povpre�no in 

podpovpre�no izgorelih v celotni populaciji 68 %, nadpovpre�no izgorelih pa je 32 % 

anketirancev. 

Preglednica 6: Delež izgorelih 

 Frekvenca Delež 
Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

103 68 % 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

49 32 % 

Skupaj 152 100 % 

Raziskavo smo nadaljevali z analizo vplivov posameznih demografskih dejavnikov na 

izgorelost.  

Razlike v izgorelosti glede na spol  

Najprej smo preverili, ali spol vpliva na izgorelost (preglednica 7), in ugotovili, da je med 

nadpovpre�no izgorelimi nekoliko višji delež žensk kot moških, a razlika ni statisti�no 

zna�ilna (�2 = 0,226; stopnje prostosti = 1; p = 0,634). 
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Preglednica 7: Razlike v izgorelosti glede na spol 

Spol 
 Moški Ženski Skupaj 

n 29 74 103 Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na spol 71 % 67 % 68 % 

n 12 37 49 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli Delež glede 

na spol 29 % 33 % 32 % 

n 41 111 152 
Skupaj Delež glede 

na spol 100 % 100 % 100 % 

T-test nam pokaže, da so moški in ženske primerljivi tako v iz�rpanosti kot tudi umiku od 

dela, kot izhaja iz preglednice 8. 

Preglednica 8: Razlike v iz�rpanosti in umiku glede na spol 

 Spol n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p - 
vrednost 

Moški 41 2,3415 ,45930 
Iz�rpanost 

Ženski 111 2,4651 ,45918 
-1,473 150 0,143 

Moški 41 2,3476 ,45545 
Umik 

Ženski 111 2,4291 ,54031 
-0,859 150 0,392 

Razlike v izgorelosti glede na starost, delovno dobo, število ur dela z ljudmi in število 

nepreskrbljenih otrok.  

Nadalje so nas zanimale razlike v izgorelosti glede na starost, delovno dobo, število ur dela z 

ljudmi (pacienti/strankami/u�enci) in število nepreskrbljenih otrok. T-test je pokazal, da ni 

statisti�no zna�ilnih razlik glede na prou�evane zna�ilnosti posameznika. Rezultati testa so 

razvidni v preglednici 9. 
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Preglednica 9: Razlike v izgorelosti glede na starost, delovno dobo, število ur dela z 

ljudmi in število nepreskrbljenih otrok  

 Izgorelost n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

103 36,99 7,982 
Starost 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

49 37,92 8,394 

-0,659 150 0,511 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

103 14,74 9,014 
Delovna doba 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

49 15,88 9,682 

-0,711 150 0,478 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

103 4,87 2,913 
Št. ur dela z 
ljudmi na dan 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

49 4,45 2,937 

0,838 150 0,403 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

103 1,00 ,990 Št. 
nepreskrbljenih 
otrok Nadpovpre�no 

izgoreli 49 1,04 ,957 

-0,240 150 0,811 

S Pearsonovim korelacijskim koeficientom smo preverili, ali obstaja korelacija med 

navedenimi spremenljivkami, in ugotovili, da obstaja šibka pozitivna korelacija med starostjo 

in umikom od dela (preglednica 10). S starostjo se ob�utek umika od dela nekoliko pove�uje. 

Prav tako obstaja šibka pozitivna korelacija med številom let delovne dobe in umikom od 

dela. Z delovno dobo se nekoliko pove�uje umik od dela. Ravno tako lahko opazimo šibko 

negativno povezanost med dolžino delovnega �asa, namenjenega delu z ljudmi, in umikom. S 

pove�evanjem koli�ine �asa za delo z ljudmi, se umik od dela manjša. Med umikom in 

številom nepreskrbljenih otrok, ki živijo v skupnem gospodinjstvu, korelacije ni. Ravno tako 

med iz�rpanostjo in posameznimi prou�evanimi vidiki izgorelosti ni korelacije. 
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Preglednica 10: Korelacije komponent izgorelosti s starostjo, delovno dobo, številom ur 

dela z ljudmi in številom nepreskrbljenih otrok  

 Iz�rpanost Umik 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

,080 ,164 

p-vrednost ,328 ,043 
Starost 

n 152 152 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

,098 ,173 

p-vrednost ,232 ,033 
Delovna doba  

n 152 152 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

,086 -,201 

p-vrednost ,294 ,013 

Št. ur dela z 
ljudmi na dan 

n 152 152 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

,041 ,115 

p-vrednost ,619 ,157 

Število 
nepreskrbljenih 
otrok 

n 152 152 

Razlike v izgorelosti glede na izobrazbo 

Za analizo razlik v izgorelosti glede na izobrazbo smo tvorili dve skupini: srednja in višja ter 

vsaj visoka izobrazba (preglednica 11). Ugotovili smo, da je med nadpovpre�no izgorelimi 

nekoliko višji delež zaposlenih s srednjo in višjo izobrazbo (35 % : 31 %), a razlika ni 

statisti�no zna�ilna (�2 = 0,196; stopnje prostosti = 1; p = 0,658). 
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Preglednica 11: Razlike v izgorelosti glede na izobrazbo 

Izobrazba 

 
Srednja in 

višja Vsaj visoka Skupaj 
n 30 73 103 Povpre�no in 

podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na izobrazbo 65 % 69 % 68 % 

n 16 33 49 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli Delež glede 

na izobrazbo 35 % 31 % 32 % 

n 46 106 152 
Skupaj Delež glede 

na izobrazbo 100 % 100 % 100 % 

Tudi t-test je pokazal (preglednica 12), da sta izobrazbeni skupini primerljivi v iz�rpanosti in 

umiku od dela. 

Preglednica 12: Razlike v iz�rpanosti in umiku glede na izobrazbo 

 Izobrazba n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
stopnje 

prostosti 
p- 

vrednost 
Srednja in 
višja 46 2,448 ,403 

Iz�rpanost 
Vsaj visoka 106 2,425 ,486 

0,292 150 0,771 

Srednja in 
višja 46 2,454 ,537 

Umik 
Vsaj visoka 106 2,387 ,512 

0,731 150 0,466 

Razlike v izgorelosti glede na podro�je zaposlitve 

Ker je v anketi sodelovalo zelo malo samozaposlenih in tistih, ki so navedli "drugo" kot 

podro�je zaposlitve, teh dveh skupin nismo upoštevali v analizi. Primerjali smo javni in 

gospodarski sektor ter ugotovili, da je med izgorelimi nekoliko višji delež zaposlenih v 

javnem sektorju, a razlika ni statisti�no zna�ilna (�2 = 0,170; stopnje prostosti = 1; p = 0,680). 
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Preglednica 13: Razlike v izgorelosti med zaposlenimi v javnem sektorju in v 

gospodarstvu 

Zaposlitev  
Gospodarstvo Javni sektor Skupaj 

n 45 53 98 Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede na 
zaposlitev 70 % 67 % 69 % 

n 19 26 45 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli Delež glede na 

zaposlitev 30 % 33 % 31 % 

n 64 79 143 
Skupaj Delež glede na 

zaposlitev 100 % 100 % 100 % 

Tudi t-test je pokazal, da so zaposleni v javnem sektorju in v gospodarstvu primerljivi tako v 

iz�rpanosti kot tudi umiku od dela. 

Preglednica 14: Razlike v iz�rpanosti in umiku med zaposlenimi v javnem sektorju in v 

gospodarstvu 

 Zaposlitev n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
stopnje 

prostosti 
p - 

vrednost 
Gospodarstvo 64 2,408 0,444 

Iz�rpanost 
Javni sektor 79 2,449 0,489 

-0,522 141 0,603 

Gospodarstvo 64 2,367 0,447 
Umik 

Javni sektor 79 2,464 0,556 
-1,124 141 0,263 

Razlike v izgorelosti glede na družinski status 

Preverili smo tudi razlike v izgorelosti glede na družinski status. Ugotovili smo, da je med 

izgorelimi višji delež samskih, a razlika ni statisti�no zna�ilna (�2 = 3,985; stopnje prostosti = 

2; p = 0,136). 
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Preglednica 15: Razlike v izgorelosti glede na družinski status 

Družinski status  
Poro�en V zvezi Samski Skupaj 

n 51 41 11 103 Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na družinski 
status 

69 % 73 % 50 % 68 % 

n 23 15 11 49 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na družinski 
status 

31 % 27 % 50 % 32 % 

n 74 56 22 152 

Skupaj Delež glede 
na družinski 
status 

100 % 100 % 100 % 100 % 

Za spremenljivko družinski status smo izvedli analizo variance, ki je pokazala, da so skupine 

glede na družinski status primerljive v iz�rpanosti in umiku od dela. 

Preglednica 16: Razlike v iz�rpanosti in umiku glede na družinski status 

 
Družinski 

status n Povpre�je 
Standardni 

odklon F 
p- 

vrednost 
Poro�en 74 2,470 0,442 
V zvezi 56 2,355 0,472 
Samski 22 2,500 0,491 

Iz�rpanost 

Skupaj 152 2,432 0,461 

1,273 0,283 

Poro�en 74 2,385 0,490 
V zvezi 56 2,366 0,534 
Samski 22 2,585 0,561 

Umik 

Skupaj 152 2,407 0,519 

1,551 0,216 

Analiza izgorelosti glede na zadovoljstvo z delom in delovne pogoje 

Najprej smo preverili, kako možnosti prilagoditve delovnega �asa vplivajo na izgorelost. Med 

izgorelimi je nekoliko višji delež zaposlenih, ki ne morejo prilagajati delovnega �asa ali pa 

jim je to omogo�eno le deloma, kot tistih z možnostjo prilagajanja delovnega �asom, a razlika 

ni statisti�no zna�ilna (�2 = 2,158; stopnje prostosti = 2; p = 0,340). 
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Preglednica 17: Razlike v izgorelosti glede na možnost prilagajanja delovnega �asa 

Prilagoditev delovnega �asa  
da ne deloma Skupaj 

n 42 39 22 103 Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na delovni 
�as 

75 % 63 % 65 % 68 % 

n 14 23 12 49 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na delovni 
�as 

25 % 37 % 35 % 32 % 

n 56 62 34 152 

Skupaj Delež glede 
na delovni 
�as 

100 % 100 % 100 % 100 % 

Z analizo variance smo preverili še vpliv možnosti prilagoditve delovnega �asa na posamezni 

komponenti izgorelosti (preglednica 18). Ugotovili smo, da pri iz�rpanosti ni razlik med 

skupinami glede na prilagojen delovni �as. Pri umiku od dela je razlika mejno statisti�no 

zna�ilna. Nakazuje se nižji umik od dela pri ljudeh z gibljivim delavnikom v primerjavi z 

ostalimi. �e bi imeli nekoliko ve�ji vzorec, bi se morda u�inek bolj izrazito pokazal.  

Preglednica 18: Razlike v komponentah izgorelosti glede na možnost prilagajanja 

delovnega �asa 

 
Prilagojen 
delovni �as n Povpre�je 

Standardni 
odklon F 

p- 
vrednost 

Da 56 2,377 0,493 
Ne 62 2,488 0,445 
Deloma 34 2,419 0,437 

Iz�rpanost 

Skupaj 152 2,432 0,461 

0,863 0,424 

Da 56 2,290 0,545 
Ne 62 2,433 0,481 
Deloma 34 2,551 0,512 

Umik 

Skupaj 152 2,407 0,519 

2,892 0,059 

Analizo smo nadaljevali z izdelavo opisnih statistik za vprašanja, ki merijo zadovoljstvo z 

delom in delovne pogoje. Rezultati so razvidni v prilogi 2, preglednici P5. Ugotovili smo, da 

se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, da imajo nadzor nad delom, ki ga opravljajo. Zelo 

dobro so ocenjeni odnosi oz. sodelovanje s sodelavci. Spodbuden podatek je tudi, da se 

ve�inoma ne strinjajo s trditvijo, da delo, ki ga ne morejo opraviti v službi, nosijo domov, 

poleg tega se tudi ne strinjajo s trditvijo da je delo zanje prezahtevno. Zaskrbljujo�e pa so 

ugotovitve, da se anketiranci v ve�ini ne strinjajo s trditvami, da imajo možnost napredovanja, 
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da so zaposlenim v organizaciji omogo�ene enake možnosti napredovanja in da je njihovo 

delo ustrezno nagrajeno glede na njihova prizadevanja in trud.  

Za bolj pregledno analizo smo tvorili šest novih spremenljivk (faktorjev) kot povpre�je 

vprašanj. Razporeditev trditev v posamezna podro�ja je razvidna v prilogi 2, preglednici P6. 

Po tvorjenju novih spremenljivk, smo ponovno izvedli opisne statistike. Kot je razvidno v 

preglednici 19, je med anketiranci najbolj pozitivno ocenjena delovna skupnost. Tu so 

odgovori tudi najbolj homogeni. Najmanj so zadovoljni s podro�jem pravi�nosti, najbolj 

nehomogeni odgovori pa so na podro�ju skupnih vrednot. 

Preglednica 19: Opisne statistike po skupinah spremenljivk s podro�ja dela 

 
Najmanjša 
vrednost 

Najve�ja 
vrednost Povpre�je Mediana 

Standardni 
odklon n 

Delovna obremenitev 1 5,00 2,781 2,750 0,986 152 
Nadzor nad delom 1 5,00 3,289 3,000 1,049 152 
Nagrade za opravljeno delo 1 4,75 2,544 2,500 0,932 152 
Delovna skupnost 1 5,00 3,524 3,667 0,814 152 
Pravi�nost 1 5,00 2,322 2,000 1,178 152 
Skupne vrednote 1 5,00 3,000 3,000 1,245 152 

Na koncu smo analizirali še povezanost med šestimi novimi spremenljivkami in izgorelostjo. 

Med povpre�no in podpovpre�no ter nadpovpre�no izgorelimi obstajajo statisti�no zna�ilne 

razlike v vseh dimenzijah delovnih pogojev. Delovna obremenitev nadpovpre�no izgorelih je 

statisti�no zna�ilno ve�ja. Nadpovpre�no izgoreli imajo manjši ob�utek nadzora nad delom, v 

manjši meri dobijo nagrade za opravljeno delo in se v manjši meri po�utijo del delovne 

skupnosti. V njihovih organizacijah je statisti�no zna�ilno manjša pravi�nost obravnave 

zaposlenih, obenem imajo v manjši meri ob�utek, da so vrednote v organizaciji v skladu z 

njihovimi osebnimi prepri�anji. 
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Preglednica 20: Povezanost med izgorelostjo in posameznimi podro�ji dela 

 Izgorelost n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 2,6214 0,971 0,003 Delovna 
obremenitev Nadpovpre�no izgoreli 49 3,1173 0,942 

-2,972 150 
 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 3,4903 1,038 0,001 Nadzor nad 
delom Nadpovpre�no izgoreli 49 2,8673 0,951 

3,550 150 
 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 2,7233 0,907 < 0,0001 Nagrade za 
opravljeno 
delo Nadpovpre�no izgoreli 49 2,1684 0,879 

3,560 150 
 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 3,7540 0,689 < 0,0001 Delovna 
skupnost Nadpovpre�no izgoreli 49 3,0408 0,852 

5,517 150 
 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 2,5485 1,197 < 0,0001 
Pravi�nost 

Nadpovpre�no izgoreli 49 1,8469 0,991 
3,808 112 

 

Povpre�no in podpovpre�no izgoreli 103 3,1845 1,227 0,008 Skupne 
vrednote Nadpovpre�no izgoreli 49 2,6122 1,204 

2,704 150 
 

Preverili smo tudi, kako so skupine spremenljivk povezane s posameznimi komponentami 

izgorelosti, in ugotovili, da je iz�rpanost povezana z vsemi vidiki dela, najmo�neje (�eprav še 

vedno srednje mo�no) pa z delovno skupnostjo. Boljši kot so medsebojni odnosi in 

medsebojna podpora sodelavcev, nižja je iz�rpanost. Iz�rpanost je nižja tudi pri manjši 

delovni obremenitvi, ob�utku nadzora nad delom, ve�jem nagrajevanju za uspešno delo, 

pravi�ni obravnavi delavcev in bližini vrednot podjetja delav�evim vrednotam. 

Umik delavcev je nižji, �e ima delavec ob�utek nadzora nad svojim delom. Tu je povezanost 

najmo�nejša, �eprav še vedno srednje mo�na. Srednje mo�na povezanost je tudi med umikom 

od dela in ostalimi podro�ji dela, razen med delovno obremenitvijo in umikom, kjer ni zaznati 

statisti�no zna�ilne korelacije. 
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Preglednica 21: Povezanost med komponentama izgorelosti in posameznimi podro�ji 

dela 

 Iz�rpanost Umik 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

0,351 0,016 

p-vrednost <0,0001 0,843 
Delovna obremenitev 

n 152 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,323 -0,583 

p-vrednost <0,0001 <0,0001 
Nadzor nad delom 

n 152 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,332 -0,495 

p-vrednost <0,0001 <0,0001 
Nagrade za opravljeno delo 

n 152 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,433 -0,413 

p-vrednost <0,0001 <0,0001 
Delovna skupnost 

n 152 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,328 -0,442 

p-vrednost <0,0001 <0,0001 
Pravi�nost 

n 152 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,201 -0,460 

p-vrednost 0,013 <0,0001 
Skupne vrednote 

n 152 152 

3.2.2 Analiza prezentizma 

Za prou�itev prezentizma smo opravili analize na podlagi treh vprašalnikov. 

World Health Organization’s Heath and Work Performance Questionnaire (WHO HPQ) 

Najprej smo prezentizem merili z vprašalnikom WHO HPQ, kjer so zaposleni na lestvici od 0 

do 10 ocenjevali svojo povpre�no delovno uspešnost v preteklem letu in povpre�no uspešnost 

ve�ine sodelavcev, ki opravljajo podobne naloge v organizaciji (absolutni prezentizem). 

Rezultati so razvidni v prilogi 2, preglednici P7. Ocenjena povpre�na produktivnost tako 
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lastna (8,8) kot sodelavcev (7,8) je visoka, �eprav so anketiranci svojo produktivnost v 

povpre�ju ocenili višje kot povpre�no produktivnost sodelavcev.  

Na podlagi rezultatov smo tvorili novo spremenljivko: relativna delovna uspešnost, kjer smo 

primerjali oceno povpre�ne lastne produktivnosti zaposlenega in njegovo oceno povpre�ne 

produktivnosti sodelavcev. Tisti, ki so ocenili svojo delovno uspešnost bolje od povpre�ne 

delovne uspešnosti, so dobili oznako nadpovpre�no delovno uspešni. Tisti, ki so se ocenili 

slabše od povpre�ja, so dobili oznako podpovpre�no delovno uspešni. �e je bila samoocena 

enaka povpre�ju, so dobili oznako povpre�no delovno uspešni. 

Preglednica 22: Relativna delovna uspešnost v populaciji 

 Frekvenca Delež 

Podpovpre�no delovno uspešen 8 5 % 

Povpre�no delovno uspešen 61 40 % 

Nadpovpre�no delovno uspešen 83 55 % 

Skupaj 152 100 % 

Iz preglednice 22 je razvidno, da se je 55 % anketirancev ocenilo, da so nadpovpre�no 

delovno uspešni, 40 % anketiranih se je ocenilo, da so povpre�no uspešni, le 5 % anketirancev 

se je ocenilo, da so podpovpre�no delovno uspešni. 

Zanimali so nas tudi razlogi za manjšo delovno uspešnost. Pri tem vprašanju je bilo mogo�e 

izbirati ve� odgovorov hkrati. Rezultati so razvidni v preglednici 23. 



 

57 

Preglednica 23: Razlogi za slabšo delovno uspešnost 

Razlogi za slabšo delovno 
uspešnost   

 n % 

Neustrezno nagrajevanje 102 67 % 

Neustrezna motivacija 95 63 % 

Slaba komunikacija in prenos za 
delo pomembnih informacij 

82 54 % 

Slabo vodenje 76 50 % 

Slabi medsebojni odnosi 70 46 % 

Slabi delovni pogoji 38 25 % 
Delo me ne veseli 31 20 % 
Neustrezno znanje 27 18 % 
Drugo 17 11 % 

Kot vidimo, je najve�krat naveden razlog neustrezno nagrajevanje, saj se je zanj odlo�ilo kar 

67 % anketirancev. Velik delež anketiranih vidi kot razlog za slabšo produktivnost neustrezno 

motivacijo. Dobra polovica jih meni, da sta razloga tudi slaba komunikacija, prenos za delo 

pomembnih informacij in slabo vodenje, najmanj pa jih meni, da je razlog neustrezno znanje. 

17 udeležencev se je odlo�ilo tudi za odgovor »drugo« kot razlog za slabšo delovno uspešnost 

in navedlo: stres in hiter tempo življenja, nepla�evanje opravljenega dela, ob�utek, da ve� kot 

znaš in se trudiš, bolj si izkoriš�en. Zanimiva pa je navedba, da so nekatera delovna mesta 

bolj primerna za ženske in so zato moški pri njih manj uspešni in obratno. 

Zanimala nas je tudi povezanost z izgorelostjo, zato smo podpovpre�no in povpre�no delovno 

uspešne združili v eno skupino, nadpovpre�no delovno uspešne pa v drugo in opravili 

primerjavo.  
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Preglednica 24: Delovna uspešnost in izgorelost 

Izgorelost 

 
Povpre�no in 
podpovpre�no 

izgoreli 
Nadpovpre�no 

izgoreli Skupaj 

n 48 21 69 
Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno uspešni 

Delež 
znotraj 
izgorelosti 

47 % 43 % 45 % 

n 55 28 83 
Delovna 
uspešnost 

Nadpovpre�no 
delovno uspešni 

Delež 
znotraj 
izgorelosti 

53 % 57 % 55 % 

n 103 49 152 

Skupaj Delež 
znotraj 
izgorelosti 

100 % 100 % 100 % 

Ugotovimo, da je nekoliko višji delež nadpovpre�no izgorelih pri nadpovpre�no delovno 

uspešnih, vendar razlika ni statisti�no zna�ilna (�2 = 0,188; stopnje prostosti = 1; p = 0,665). 

Podobna ugotovitev izhaja tudi iz primerjave med delovno uspešnostjo in iz�rpanostjo ter 

umikom o dela, kjer smo ugotovili, da so manj delovno uspešni v približno enaki meri 

iz�rpani in umaknjeni od dela kot nadpovpre�no delovno uspešni. 

Preglednica 25: Delovna uspešnost in komponente izgorelosti 

 
Delovna 

uspešnost n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno uspešni 

69 2,400 0,445 

Iz�rpanost 
Nadpovpre�no 
delovno uspešni 83 2,458 0,475 

-0,764 150 0,446 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno uspešni 

69 2,377 0,524 

Umik 

Nadpovpre�no 
delovno uspešni 83 2,432 0,515 

-0,655 150 0,514 
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Zdravstveni prezentizem, izražen v številu dni prisotnosti na delu kljub bolezni 

Prva analiza prezentizma se je nanašala na zmanjšanje delovne uspešnosti, tokrat pa smo se 

osredoto�ili na zdravstveni prezentizem in anketirance vprašali, koliko dni so bili v preteklem 

letu na delu kljub zdravstvenim težavam oz. slabemu po�utju. Rezultati so bili presenetljivi, 

saj je le 32 anketirancev (21 %) navedlo, da nikoli ali najve� en dan. V naši populaciji 79 % 

zaposlenih lahko opredelimo kot prezentiste. V povpre�ju so v celotni populaciji prisotni na 

delu kljub bolezni 34 dni, vendar povpre�je ne pove veliko, ker je kar 13 zaposlenih navedlo, 

da so celo leto bolni, kljub temu pa hodijo na delo, kar izhaja tudi iz zelo visokega 

standardnega odklona. 

V populaciji študentov ob delu lahko 70 anketirancev ozna�imo kot prezentiste, kar je 81 % te 

populacije, 11 (13 %) jih je navedlo, da so ve� kot 200 dni prisotni na delu kljub bolezni, v 

povpre�ju pa je med njimi prezentizma 40 dni letno. Tudi tu iz visokega standardnega 

odklona ugotovimo, da so odgovori na to vprašanje zelo nehomogeni, saj je razpon števila 

dni, ko so bili anketirani v preteklem letu prisotni na delu kljub bolezni, od 0 do 261 dni. 

V populaciji zaposlenih, ki ne študirajo ob delu, je prezentistov 50 ali 77 %, v povpre�ju so na 

delu prisotni kljub bolezni 27 dni letno, odgovori pa so bili v tej populaciji malo bolj 

homogeni, saj je standardni odklon nižji kot v populaciji študentov ob delu, tudi tistih, ki so 

navedli, da so ve� kot 200 dni na delu prisotni kljub bolezni, je manj, in sicer 4 anketiranci ali 

6 % te populacije. 

Opazimo lahko, da je med študenti ob delu bistveno višje povpre�no število dni prisotnosti na 

delu kljub zdravstvenim težavam, vendar enake mediane in visok standardni odklon kažejo na 

to, da razlik med populacijama ni, kar smo potrdili tudi s t-testom, razvidnim v prilogi 2, 

preglednici P8. 
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Preglednica 26: Opisne statistike prezentizma, izraženega v številu dni prisotnosti na 

delu kljub bolezni 

 
Najmanjša 
vrednost 

Najve�ja 
vrednost Povpre�je Mediana 

Standardni 
odklon n 

Da 

Koliko DNI ste bili v 
preteklem letu na delu 
kljub zdravstvenim 
težavam oz. slabemu 
po�utju? 

0 261 40,276 10 82,186 87 

Ne 

Koliko DNI ste bili v 
preteklem letu na delu 
kljub zdravstvenim 
težavam oz. slabemu 
po�utju? 

0 261 26,615 10 62,325 65 

Š
T

U
D

IJ
 O

B
 D

E
L

U
 

Skupaj 

Koliko DNI ste bili v 
preteklem letu na delu 
kljub zdravstvenim 
težavam oz. slabemu 
po�utju? 

0 261 34,434 10 74,427 152 

Anketirance smo vprašali tudi za razlog prisotnosti na delu kljub bolezni. Odgovore smo 

razvrstili v nekaj kategorij: 

- 27 anketirancev je kot razlog navedlo �asovne roke, do katerih mora biti delo kon�ano. 

Najlepše je to opisano z izjavo: »Ker je od mojega teko�ega dela neposredno odvisno 

teko�e delo drugih in ker me v službi vežejo roki za dokon�anje dela.« 

- Že iz prve skupine razlogov izhaja naslednji najpogostejši razlog, ki ga je navedlo 25 

anketiranih, to je neurejeno nadomeš�anje, kar se odraža v navedbi ene od anketiranih: 

»Ker v vrtcu iz finan�nih razlogov nimamo nadomeš�anja, ena strokovna delavka za celo 

skupino v vrtcu pa zakonsko ni dovoljena, zato �e ni nujno, nujno, nujno ..., ne ostanemo 

doma.« 

- Tudi v predhodni izjavi je zaznati naslednji razlog, tj. solidarnost do sodelavcev, kar 

izhaja tudi iz izjave: »Svojega dela nisem hotela prelagati na sodelavce, ki so ravno tako 

preobremenjeni, saj oni v podobnih situacijah ravnajo enako. Vodstvo pa nima posluha za 

naše ve�letne pripombe, da smo preobremenjeni in da bi nujno potrebovali dodatne 

resurse.« Podobne razloge je navedlo 9 anketirancev. 

- V naslednjo skupino smo uvrstili koli�ino in naravo dela, ki ju kot razlog navaja 13 

anketirancev, kar se odraža v njihovi navedbi: »Delam v komerciali, kjer je posel 

dogovorjen vnaprej, in �e ga ho�eš speljati, je pomembno, da si prisoten.« 

- Med osebnimi razlogi so bile navedbe: »ker sem se �utila dolžno opraviti obveznosti v 

službi, zaradi vzgoje, da je treba v�asih tudi malo stisniti zobe, ker ne morem biti doma in 

poležavati, ker me bolniška odsotnost še bolj obremenjuje, ker sem deloholik, slaba vest 

in ob�utek nesposobnosti, ne znam re�i ne, ker sem vztrajna«. Tako razmišlja 8 

zaposlenih. 
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- Kar 22 jih navaja nižji zaslužek, kar razberemo iz naslednje izjave: »Zaradi nizke pla�e si 

staleža ne morem privoš�iti, saj z izpla�ilom ne bi mogla poravnati vseh finan�nih 

obveznost.« 

- Med ostalimi razlogi jih 17 navaja, da ni bilo tako hudo, da bi morali ostati doma, 2 

navajata kot razlog študij, saj �e bi bila v bolniški, ne bi mogla opravljati obveznih vaj in 

izpitov, samozaposleni navajajo, da si bolniške odsotnosti ne morejo privoš�iti, najbolj 

zaskrbljujo�a pa je navedba 8 anketirancev, da se bojijo za svojo zaposlitev in �utijo 

pritisk s strani nadrejenih. 

Preverili smo tudi vpliv izgorelosti na prezentizem v celotni populaciji in ugotovili, da med 

iz�rpanostjo in prezentizmom ter med umikom od dela in prezentizmom ni korelacije, kot 

izhaja iz preglednice 27. 

Preglednica 27: Korelacija med št. dni prezentizma in iz�rpanostjo ter umikom 

 
Koliko DNI ste bili v preteklem letu na 

delu kljub zdravstvenim težavam oz. 
slabemu po�utju? 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

0,070 

p-vrednost 0,391 

Iz�rpanost 

n 152 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,069 

p-vrednost 0,397 

Umik 

n 152 

Prezentizem, merjen z vprašalnikom SPS-6 

Vprašalnik SPS-6 meri posameznikovo zmožnost, da se kljub zdravstvenim težavam uspe 

osredoto�iti in uspešno opraviti delovne naloge. Vpliv izgorelosti na prezentizem v celotni 

populaciji smo preverili s t-testom in ugotovili, da tudi rezultati, pridobljeni z navedenim 

vprašalnikom, dokazujejo, da se bolj in manj izgoreli med seboj v povpre�nem prezentizmu 

statisti�no zna�ilno ne razlikujejo. 
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Preglednica 28: Vpliv izgorelosti na prezentizem 

 Izgorelost n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no izgoreli 103 21,621 4,514 

Prezentizem 
Nadpovpre�no 
izgoreli 49 20,388 4,329 

1,595 150 0,113 

Pri primerjavi posameznih komponent izgorelosti s Pearsonovim korelacijskim koeficientom 

pa smo ugotovili, da med prezentizmom in iz�rpanostjo obstaja negativna povezanost, kar 

pomeni, da bolj iz�rpani izkazujejo manj prezentizma. 

Preglednica 29: Povezanost med prezentizmom in posameznima dimenzijama izgorelosti 

 Prezentizem 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-,228 

p-vrednost ,005 
Iz�rpanost 

n 152 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-,134 

p-vrednost ,099 
Umik 

n 152 

3.2.3 Študij ob delu 

Z anketo smo pridobili tudi podatke, ki so povezani s študijem. Na ta sklop vprašanj je 

odgovorilo 80 študentov ob delu. Ugotovimo, da študentje, ki študirajo ob delu, niso niti 

zadovoljni niti nezadovoljni s študijem, saj je povpre�na ocena pri trditvi, da je študij izpolnil 

njihova pri�akovanja in da so z njim zadovoljni, 3,16. Malo višje povpre�je ocene je pri 

strinjanju s trditvijo, da jim bo pridobljeno znanje v pomo� pri njihovem delu (3,29). Najbolj 

enotno so študenti ocenili pomo� in podporo družine. Tu je tudi strinjanje s trditvijo najvišje, 

saj je povpre�je kar 4,31, najmanj pa se strinjajo s trditvijo, da jim delodajalec nudi pomo� in 

podporo pri študiju, pri tej trditvi so odgovori najmanj homogeni. 
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Preglednica 30: Opisne statistike trditev, povezanih s študijem 

Sploh se ne 
strinjam 

Se ne 
strinjam 

Niti 
– niti 

Strinjam 
se 

Popolno- 
ma se 

strinjam Skupaj 

      
Najmanjš
a vrednost 

Najve�ja 
vrednost Povpre�je Mediana 

Standard-
ni odklon n 

S študijem sem 
zadovoljen in je 
izpolnil moja 
pri�akovanja 

11 % 16 % 31 % 28 % 14 % 1 5 3,163 3 1,195 80 

Pridobljeno znanje 
mi bo v pomo� pri 
mojem delu 

9 % 18 % 28 % 29 % 18 % 1 5 3,288 3 1,203 80 

Družina mi pri 
študiju nudi pomo� 
in podporo, ki ju 
potrebujem 

3 % 4 % 9 % 30 % 55 % 1 5 4,313 5 ,963 80 

Delodajalec mi pri 
študiju nudi pomo� 
in podporo, ki ju 
potrebujem 

18 % 28 % 26 % 9 % 20 % 1 5 2,863 3 1,366 80 

Pri analizi odgovorov na vprašanje, zakaj so se odlo�ili za študij, je najve� razlogov vezanih 

na karierno pot anketiranih in njihov profesionalni razvoj (34 anketirancev), nekateri nimajo 

ustrezne izobrazbe za delovno mesto, ki ga trenutno zasedajo, ve�ina si želi napredovati v 

službi, kandidirati za boljša delovna mesta, se zaposliti na novih delovnih mestih in tudi 

zamenjati delodajalca. Mednje bi verjetno lahko uvrstili tudi tiste, ki so kot razlog navedli, da 

bodo imeli višjo stopnjo izobrazbe (9 anketiranih), in pa tiste, ki si želijo višje pla�e (3 

anketirani), kot lahko zopet ugotovimo, zgolj višja pla�a ni mo�an motivator. Razveseljiva 

ugotovitev je, da jih kar 17 navaja znanje kot eden ali poglaviten razlog za študij, ravno toliko 

pa jih v študiju vidi izziv in priložnost za osebno rast. Trije navajajo, da je glavni razlog 

dejstvo, da je študij brezpla�en, eden navaja dostopnost študija in ustrezne zasebne razmere, 

eden študira zaradi zabave, eden pa študira zato, ker je, kot navaja sam, malo narcisoiden. 

Zanimalo nas je tudi, ali so v službi odsotni ve�, kot so bili pred študijem, 36 % anketirancev 

je temu pritrdilo. 35 % študentov navaja, da se jim je v �asu študija poslabšalo zdravstveno 

stanje, 47 % študentov trdi, da se jim je poslabšalo psihi�no po�utje. 26 % anketirancev 

priznava, da tudi �as v službi namenijo študiju. Razveseljiv podatek je, da jih le 12 % navaja, 

da se je zaradi študija poslabšala kakovost njihovega dela in zmanjšala zavzetost za delo, 33 

% pa jih pri�akuje, da bodo po koncu študija napredovali v službi. Najbolj zaskrbljujo� 

podatek je, da jih 64 % namerava poiskati novo službo in tudi zamenjati delodajalca, ko 

kon�ajo študij. 
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Preglednica 31: Rezultati »ne – da« vprašanj 

Ne Da Skupaj 
   n 

Ali ste v službi odsotni ve�, kot ste bil pred študijem? 64 % 36 % 81 

Ali se je v �asu študija poslabšalo vaše zdravstveno 
stanje? 65 % 35 % 81 

Ali se je v �asu študija poslabšalo vaše psihi�no po�utje? 53 % 47 % 81 

Ali tudi službeni �as namenjate študiju? 74 % 26 % 81 

Ali se je poslabšala kakovost vašega dela in zmanjšala 
zavzetost za delo, odkar študirate? 88 % 12 % 81 

Pri�akujete, da boste v službi napredovali, ko kon�ate 
študij? 67 % 33 % 81 

Nameravate poiskati novo zaposlitev/zamenjati 
delodajalca, ko kon�ate študij? 36 % 64 % 81 

Anketni vprašalnik smo zaklju�ili z dvema vprašanjema odprtega tipa. Pri prvem smo 

anketirane vprašali, kaj jih pri študiju najbolj moti oz. obremenjuje. Odgovorilo je 71 

anketiranih. Najbolj mote� dejavnik pri študiju so seminarske naloge (22 anketiranih), še 

posebej jih moti, �e je seminarske naloge treba delati v skupini, saj anketirani navajajo, da je 

zelo težko uskladiti termine za skupno delo. Za štirinajst anketiranih je problemati�na 

organiziranost predavanj in vaj, pritožujejo se nad nefleksibilnostjo zaposlenih v referatu in 

nekaterih profesorjev, motijo jih predolga predavanja in prevelike skupine brez možnosti 

sodelovanja pri predavanjih. Trinajst se jih pritožuje nad slabo kakovostjo predavanj in 

predmetnikov, ki niso povezani s potrebami gospodarstva, po njihovem mnenju vklju�ujejo 

preve� »balasta«, so preve� teoreti�ni in premalo prakti�ni, mnogo obveznosti pa je po 

njihovem mnenju nepotrebnih, kot je npr. zbiranje to�k za strokovno razvojno delo. Devet 

anketiranih navaja, da je najbolj problemati�no pomanjkanje �asa, da imajo težave z 

usklajevanjem družine, dela in študija, sedem anketirancev najbolj obremenjujeta oddaljenost 

fakultete od kraja bivanja in vožnja na predavanja. Šest anketiranih moti, da so kljub študiju 

ob delu predavanja in vaje obvezni, prav toliko jih navaja, da jih pri študiju ni�esar ne moti.  

Pri zadnjem vprašanju nas je zanimalo mnenje anketiranih o tem, kako bi jim pri študiju lahko 

pomagal njihov delodajalec. Svoje mnenje je izrazilo 67 anketiranih, pri �emer se je 

izpostavilo, da je najbolj zaželen dopust, kar je želja 43 % anketiranih. Nekateri bi bili 

zadovoljni že s tem, da bi jim delodajalec omogo�il koriš�enje njihovega rednega dopusta, ko 

ga potrebujejo, ve�ina pa si želi 1–3 dni dodatnega dopusta za vsak izpit. Deset anketiranih si 

želi, da bi jim delodajalec pomagal s pla�ilom šolnine, pet jih želi prilagoditev delavnika 

obveznostim na fakulteti, trem pa bi delodajalec lahko pomagal s tem, da bi jih pri delu 

razbremenil. Trije si želijo, da bi jim delodajalec omogo�il dostop do podatkov in gradiv za 

izdelavo raznih seminarskih nalog, dva pa si želita, da bi jima bil omogo�en študij v 

službenem �asu. Šest jih je navedlo, da jim delodajalec ne more pomagati pri študiju, osem pa 
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jih meni, da jim delodajalec pomaga dovolj in nimajo dodatnih želja. Zelo zanimiv se nam zdi 

predlog, da bi jim delodajalec pomagal z izkušnjami in študentom dolo�il mentorja v podjetju, 

ki bi jim pomagal pri tem, da bi bil študij bolj kompatibilen s strategijo podjetja in da bi s 

svojim delom lahko sodeloval pri razvoju organizacije. Prav tako zelo zanimiva je ideja enega 

od anketiranih, da bi se organizacija povezala s fakultetami in bi na podlagi delovnih izkušenj 

dosegli priznavanje vaj, ki jih opravijo že med rednim delom.  

3.2.4 Sprejem oz. zavrnitev hipotez 

V magistrski nalogi smo formirali dve hipotezi. 

H1: Med populacijo zaposlenih, ki ob delu študirajo, in populacijo tistih, ki ne študirajo, 

obstaja statisti�no pomembna razlika v izgorelosti. 

Hipotezo smo preverili s hi-kvadrat testom. Med tistimi, ki študirajo ob delu, je delež 

nadpovpre�no izgorelih 37 %, med tistimi, ki ne študirajo, pa 26 %. V vzorcu je opazen ve�ji 

delež izgorelih med zaposlenimi, ki študirajo. Ali je opažena razlika dovolj velika, da je ne bi 

mogli pripisati naklju�ju, smo preverili s pomo�jo hi-kvadrat testa. Ta pokaže, da razlike med 

skupinama zaposlenih v deležu izgorelih niso statisti�no zna�ilne (�2 = 1,924; stopnje 

prostosti = 1; p = 0,165).  

Preglednica 32: Primerjava deleža izgorelih v obeh populacijah 

Študij ob delu 
 Da Ne Skupaj 

n 55 48 103 Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

Delež glede 
na študij 63 % 74 % 68 % 

n 32 17 49 
Izgorelost 

Nadpovpre�no 
izgoreli Delež glede 

na študij 37 % 26 % 32 % 

n 87 65 152 
Skupaj Delež glede 

na študij 100 % 100 % 100 % 

S t-testom smo preverili razlike v iz�rpanosti in umiku med obema skupinama zaposlenih in 

ugotovili, da so v povpre�ju anketirani, ki ob delu študirajo, nekoliko bolj iz�rpani in 

umaknjeni od dela kot tisti, ki ne študirajo ob delu, a razlika ni statisti�no zna�ilna.  
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Preglednica 33: Primerjava iz�rpanosti in umika v obeh populacijah 

 
Študij 

ob delu n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti p-vrednost 

Da 87 2,483 0,462 
Iz�rpanost 

Ne 65 2,363 0,455 
1,586 150 0,115 

Da 87 2,411 0,522 
Umik 

Ne 65 2,402 0,518 
0,105 150 0,916 

Glede na rezultate testiranja lahko sklenemo, da v prou�evani populaciji ni razlik v izgorelosti 

med zaposlenimi, ki študirajo ob delu, in tistimi, ki ne študirajo. Hipoteze zato ne moremo 

potrditi. 

H2: Izgorelost ima signifikanten vpliv na prezentizem v obeh prou�evanih populacijah. 

Hipotezo smo preverili s tremi vprašalniki: 

1. Vprašalnik WHO HPQ 

Primerjava podatkov, pridobljenih z navedenim vprašalnikom, je pokazala, da je nekoliko 

višji delež nadpovpre�no izgorelih med nadpovpre�no delovno uspešnimi zaposlenimi, ki 

študirajo ob delu, vendar razlika ni statisti�no zna�ilna (�2 = 0,232; stopnje prostosti = 1; p = 

0,630). Višji delež nadpovpre�no izgorelih je tudi med nadpovpre�no delovno uspešnimi 

zaposlenimi, ki ne študirajo ob delu, vendar tudi v tej populaciji razlika ni statisti�no zna�ilna 

(�2 = 0,034; stopnje prostosti = 1; p = 0,854). 

Preglednica 34: Primerjava izgorelosti in produktivnosti v populacijah 

ŠTUDIJ OB DELU DA NE 

Izgorelost Izgorelost 

 

Povpre�no in 
podpovpre�no 

izgoreli 
Nadpovpre�no 

izgoreli Skupaj 

Povpre�no in 
podpovpre�no 

izgoreli 
Nadpovpre�no 

izgoreli Skupaj 

n 27 14 41 21 7 28 
Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno uspešni 

Delež 
znotraj 
izgorelosti 

49 % 44 % 47 % 44 % 41 % 43 % 

n 28 18 46 27 10 37 

Delovna 
uspešnost 

Nadpovpre�no 
delovno uspešni 

Delež 
znotraj 
izgorelosti 

51 % 56 % 53 % 56 % 59 % 57 % 

n 55 32 87 48 17 65 

Skupaj Delež 
znotraj 
izgorelosti 

100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 
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Hipotezo smo preverili še s t-testom in ugotovili, da so manj in bolj storilnostno naravnani v 

obeh populacijah primerljivi v iz�rpanosti in umiku od dela, kot je razvidno v preglednicah 35 

in 36. 

Preglednica 35: Primerjava po komponentah izgorelosti in produktivnosti v populaciji 

študentov ob delu 

ŠTUDIJ OB DELU: 
DA 

Delovna 
uspešnost n Povpre�je 

Standardni 
odklon t 

Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno 
uspešni 

41 2,451 0,482 

Iz�rpanost 
Nadpovpre�no 
delovno 
uspešni 

46 2,511 0,446 

-0,600 85 0,55 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno 
uspešni 

41 2,396 0,485 

Umik 
Nadpovpre�no 
delovno 
uspešni 

46 2,424 0,558 

-0,245 85 0,807 

Preglednica 36: Primerjava po komponentah izgorelosti in produktivnosti v populaciji 

zaposlenih, ki ne študirajo 

ŠTUDIJ OB DELU: 
NE 

Delovna 
uspešnost n Povpre�je 

Standardni 
odklon t 

Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno 
uspešni 

28 2,326 0,381 

Iz�rpanost 

Nadpovpre�no 
delovno 
uspešni 

37 2,392 0,507 

-0,576 63 0,567 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
delovno 
uspešni 

28 2,348 0,586 

Umik 
Nadpovpre�no 
delovno 
uspešni 

37 2,443 0,465 

-0,725 63 0,471 

Na podlagi podatkov, pridobljenih z vprašalnikom WHO HPQ, postavljene hipoteze, da 

izgorelost vpliva na prezentizem, ne moremo potrditi. 
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2. Zdravstveni prezentizem, merjen s številom dni prisotnosti na delu kljub bolezni 

Hipotezo smo preverili s t-testom in glede na pridobljene podatke o številu dni prisotnosti na 

delu kljub bolezni ugotovili, da izgorelost ne vpliva na prezentizem v nobeni od preu�evanih 

populacij. 

Preglednica 37: Vpliv izgorelosti na prezentizem v obeh populacijah 

ŠTUDIJ 
OB 

DELU  Izgorelost n Povpre�je 
Standardni 

odklon t 
Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

55 29,855 71,075 

DA 

Koliko DNI ste 
bili v preteklem 
letu na delu kljub 
zdravstvenim 
težavam oz. 
slabemu po�utju? 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

32 58,188 97,031 

-1,564 50 0,155 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

48 29,646 71,188 

NE 

Koliko DNI ste 
bili v preteklem 
letu na delu kljub 
zdravstvenim 
težavam oz. 
slabemu po�utju? 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

17 18,059 23,363 

0,656 63 0,514 

Hipotezo smo preverili tudi s Pearsonovim korelacijskim koeficientom in ugotovili, da 

prezentizem ni povezan z iz�rpanostjo ali umikom od dela študentov, ki študirajo ob delu. 

Prezentizem tudi ni povezan z iz�rpanostjo zaposlenih, ki ob delu ne študirajo, prisotna pa je 

šibka negativna povezanost med prezentizmom in umikom od dela zaposlenih, ki ob delu ne 

študirajo. Zaposleni, ki ne študirajo in so manj umaknjeni od dela, bodo izkazovali ve�ji 

prezentizem. 
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Preglednica 38: Primerjava povezanosti komponent izgorelosti in prezentizma v obeh 

populacijah 

 Koliko DNI ste bili v preteklem letu na delu kljub 
zdravstvenim težavam oz. slabemu po�utju? 

Študij ob delu da ne 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

0,158 -0,12 

p-vrednost 0,144 0,354 
Iz�rpanost 

n 87 65 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

0,064 -0,31 

p-vrednost 0,559 0,012 

Umik 

n 87 65 

Na podlagi podatkov o številu dni prisotnosti na delu kljub bolezni ugotavljamo, da izgorelost 

nima vpliva na prezentizem, zato hipoteze ne moremo potrditi. Dimenzija umika od dela pri 

izgorelosti pa je negativno povezana s prezentizmom le v skupini zaposlenih, ki ob delu ne 

študirajo. 

3. Prezentizem, merjen z vprašalnikom SPS-6 

Za konec smo postavljeno hipotezo preverili še na podlagi podatkov, pridobljenih z 

navedenim vprašalnikom, in s t-testom ponovno ugotovili, da izgorelost ne vpliva na 

prezentizem v nobeni od prou�evanih populacij. 

Preglednica 39: Vpliv izgorelosti na prezentizem v obeh populacijah 

 
 Izgorelost n Povpre�je 

Standardni 
odklon t 

Stopnje 
prostosti 

p- 
vrednost 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

55 21,618 4,739 
Študij ob 
delu: DA Prezentizem 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

32 20,344 4,337 

1,247 85 0,216 

Povpre�no in 
podpovpre�no 
izgoreli 

48 21,625 4,291 
Študij ob 
delu: NE Prezentizem 

Nadpovpre�no 
izgoreli 

17 20,471 4,446 

0,945 63 0,349 
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Pri primerjavi posameznih komponent izgorelosti in prezentizma v populacijah smo ugotovili, 

da v populaciji študentov ob delu med prezentizmom in iz�rpanostjo ni povezanosti. Prav tako 

v tej populaciji ni povezanosti med prezentizmom in umikom. V populaciji zaposlenih, ki ne 

študirajo ob delu, pa obstaja negativna povezanost med prezentizmom in iz�rpanostjo 

zaposlenih. Višja iz�rpanost se zrcali v manjšem prezentizmu zaposlenih. Prezentizem in 

umik od dela tudi v tej populaciji nista povezana. 

Preglednica 40: Povezanost med posameznimi komponentami izgorelosti in 

prezentizmom v populacijah 

Študij ob delu: DA NE 

 Prezentizem Prezentizem 
Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,197 -0,271 

p-vrednost 0,068 0,029 
Iz�rpanost 

n 87 65 

Pearsonov 
korelacijski 
koeficient 

-0,093 -0,194 

p-vrednost 0,392 0,122 

Umik 

n 87 65 
 

Tudi na podlagi analize podatkov, pridobljenih z vprašalnikom SPS-6, ugotavljamo, da 

izgorelost nima vpliva na prezentizem, zato hipoteze ne moremo potrditi. Le v populaciji 

zaposlenih, ki ob delu ne študirajo, se višja iz�rpanost zrcali v manjšem prezentizmu 

zaposlenih. 

3.3 Sklepi empiri�nega dela raziskave 

Z raziskavo smo skušali empiri�no poiskati prevladujo�e dejavnike, ki vplivajo na izgorelost 

zaposlenih, ki študirajo ob delu, in njihovih sodelavcev, ki ne študirajo. 

Raziskava je pokazala, da je v celotni populaciji 32 % zaposlenih nadpovpre�no izgorelih. Pri 

tem statisti�no zna�ilnih razlik v izgorelosti glede na spol, starost, delovno dobo, število ur 

dela z ljudmi in število nepreskrbljenih otrok nismo zaznali. Pri podrobnejši analizi izgorelosti 

po posameznih komponentah (iz�rpanosti in umiku) smo zaznali šibko pozitivno korelacijo 

med starostjo in umikom od dela ter delovno dobo in umikom od dela, kar kaže na to, da se s 

starostjo in s tem daljšo delovno dobo umik od dela nekoliko pove�uje. Raziskava je pokazala 

tudi šibko negativno povezanost med številom ur dela z ljudmi/strankami/bolniki in umikom 

od dela, kar pomeni, da se s pove�anjem koli�ine �asa dela z ljudmi umik od dela manjša.  
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Analiza pridobljenih podatkov tudi ni pokazala razlik v izgorelosti glede na doseženo 

izobrazbo in družinski status, prav tako nismo zaznali razlik v izgorelosti med zaposlenimi v 

javnem sektorju in v gospodarstvu, razlika v izgorelosti glede na možnosti prilagoditve 

delovnega �asa pa je mejno statisti�no zna�ilna le pri umiku od dela. 

Pri analizi izgorelosti glede na zadovoljstvo z delom in delovnimi pogoji smo upoštevali 

naslednje dejavnike: delovno obremenitev, nadzor nad delom, nagrade za opravljeno delo, 

delovno skupnost, pravi�nost ter skupne vrednote. Ugotovili smo, da med povpre�no in 

podpovpre�no ter nadpovpre�no izgorelimi obstajajo statisti�no zna�ilne razlike v vseh 

dimenzijah delovnih pogojev.  

Delovna obremenitev nadpovpre�no izgorelih je statisti�no zna�ilno ve�ja. Nadpovpre�no 

izgoreli imajo manjši ob�utek nadzora nad delom, v manjši meri dobijo nagrade za opravljeno 

delo in se v manjši meri po�utijo del delovne skupnosti. V njihovih organizacijah je statisti�no 

zna�ilno manjša pravi�nost obravnave zaposlenih, obenem imajo v manjši meri ob�utek, da so 

vrednote v organizacijah v skladu z njihovimi osebnimi prepri�anji. 

Preverili smo tudi, kako so spremenljivke povezane s posameznimi komponentami 

izgorelosti, in ugotovili, da je iz�rpanost povezana z vsemi podro�ji dela, najmo�neje (�eprav 

še vedno srednje mo�no) pa z delovno skupnostjo. Boljši kot so medsebojni odnosi in 

medsebojna podpora sodelavcev, nižja je iz�rpanost. Iz�rpanost je nižja tudi pri manjši 

delovni obremenitvi, ob�utku nadzora nad delom, ve�jem nagrajevanju za uspešno delo, 

pravi�ni obravnavi sodelavcev in bližini vrednot organizacije delav�evim vrednotam. 

Umik delavcev od dela je nižji, �e ima delavec ob�utek nadzora nad svojim delom. Tu je 

povezanost najmo�nejša, �eprav je še vedno srednje mo�na. Srednje mo�na povezanost je tudi 

med umikom in ostalimi podro�ji dela, razen med delovno obremenitvijo in umikom, kjer ni 

zaznati statisti�no zna�ilne korelacije. 

Za namen raziskave smo postavili hipotezo H1, da med populacijo zaposlenih, ki ob delu 

študirajo, in populacijo tistih, ki ne študirajo, obstajajo statisti�no pomembne razlike v 

izgorelosti. 

�eprav je delež nadpovpre�no izgorelih v populaciji zaposlenih, ki ob delu študirajo, višji (37 

%) kot v populaciji zaposlenih, ki ne študirajo (26 %), pa hi-kvadrat test pokaže, da razlike 

niso statisti�no zna�ilne. Prav tako analiza po posameznih komponentah izgorelosti, ki smo jo 

izvedli s t-testom, pokaže, da so v povpre�ju anketirani, ki ob delu študirajo, nekoliko bolj 

iz�rpani in umaknjeni od dela kot tisti, ki ne študirajo ob delu, a razlika ni statisti�no zna�ilna. 

To bi lahko pojasnili z ugotovitvijo, da ve�ina študentov ob delu s študijem ni niti zadovoljna 

niti nezadovoljna, kar verjetno ne vpliva na pove�anje stresa zaradi študijske obremenitve. 

Poleg tega jih je ve�ina potrdila, da jim družina nudi vso podporo in pomo� pri študiju, zato 

jim študij ne predstavlja tako velike dodatne obremenitve, da bi bil lahko vzrok za ve�jo 
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izgorelost te populacije. Prav tako je v populaciji tistih, ki ob delu študirajo, slaba polovica 

takih, ki nima otrok, torej lahko �as, ki ga ostali namenijo otrokom, oni posvetijo študiju, 

�eprav povezave med številom nepreskrbljenih otrok in izgorelostjo nismo potrdili. 

Glede na rezultate testiranja lahko sklenemo, da v prou�evani populaciji ni razlik v izgorelosti 

med zaposlenimi, ki študirajo ob delu, in njihovimi sodelavci, ki ne študirajo. Hipoteze zato 

nismo potrdili. 

Eden od ciljev raziskave je bil tudi prou�iti povezanost med izgorelostjo in prezentizmom, ki 

smo ga merili na tri na�ine: 

- z vprašalnikom WHO HPQ, ki prezentizem razume kot zmanjšano produktivnost in jo 

meri na dva na�ina: absolutno in relativno, v primerjavi s produktivnostjo ostalih 

zaposlenih, 

- z anketnim vprašanjem, koliko dni so bili v preteklem letu na delu kljub bolezni in zakaj, 

- z vprašalnikom SPS6, ki meri posameznikovo zmožnost, da se kljub zdravstvenim 

težavam uspe osredoto�iti in uspešno opraviti delovne naloge. 

Povezanosti med izgorelostjo in prezentizmom nismo dokazali z nobenim vprašalnikom, 

�eprav so rezultati nakazovali, da je delež nadpovpre�no izgorelih nekoliko višji med 

nadpovpre�no delovno uspešnimi in med zaposlenimi, ki študirajo ob delu, vendar razlike 

niso statisti�no zna�ilne, le pri primerjavi posameznih komponent izgorelosti s Pearsonovim 

korelacijskim koeficientom smo ugotovili, da med prezentizmom in iz�rpanostjo obstaja 

negativna povezanost, kar pomeni, da bolj iz�rpani izkazujejo manj prezentizma, vendar je 

korelacija zelo šibka.  

Za analizno prezentizma smo formirali hipotezo H2, da ima izgorelost signifikanten vpliv na 

prezentizem v obeh prou�evanih populacijah. 

Primerjava podatkov je pokazala, da so povpre�no in podpovpre�no ter nadpovpre�no 

delovno uspešni v obeh populacijah primerljivi v iz�rpanosti in umiku, prisotna pa je šibka 

negativna povezanost med prezentizmom in umikom od dela zaposlenih, ki ob delu ne 

študirajo, merjeno s številom dni prisotnosti na delu kljub bolezni. Zaposleni, ki ne študirajo 

in so manj umaknjeni od dela, izkazujejo nekoliko ve�ji prezentizem. Meritev prezentizma z 

vprašalnikom SPS6 je pokazala, da v populaciji zaposlenih, ki ne študirajo ob delu, obstaja 

negativna povezanost med prezentizmom in iz�rpanostjo zaposlenih, vendar je tudi tu 

korelacija šibka. Višja iz�rpanost se zrcali v manjšem prezentizmu zaposlenih, ki ne študirajo 

ob delu. 

Hipoteze, da izgorelost vpliva na prezentizem v obeh prou�evanih populacijah, ne moremo 

potrditi. 
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4 UGOTOVITVE IN PRIPORO�ILA 

V poglavju bomo združili najpomembnejše ugotovitve celotne raziskave ter podali predloge 

nadaljnjih raziskav in priporo�ila za prakso. 

4.1 Ugotovitve celotne raziskave 

Izgorelost je pojav, ki ga raziskovalci prou�ujejo ve� desetletij, danes pa je izgorelost 

opredeljena kot bolezen, ki tako v svojih vzrokih kot v svojih simptomih odslikava duh �asa, 

v katerem živimo (Pšeni�ny in Juran�i� Šribar 2007, 1). 

�e povzamemo definicije izgorelosti razli�nih avtorjev, lahko trdimo, da gre za psihofizi�no 

iz�rpanost, ki ni prehodnega zna�aja in je posledica daljšega neravnovesja med delav�evim 

vložkom in pri�akovanim u�inkom, ki se odraža v telesnem in �ustvenem odzivanju, 

mišljenju ter vedenju (Biban in Pšeni�ny 2007; Košir 2011; Š�uka 2008; Maslach in Leiter 

2002; Schmiedel 2011; Ferber 1990). Je proces, ki se odvija v �asu in prehaja razli�ne faze do 

kon�nega stanja adrenalne izgorelosti. 

Številne raziskave so pokazale tako razli�ne vzroke kot posledice izgorelosti, z vidika 

managementa pa so problemati�na predvsem naslednja dejstva: da obi�ajno izgorevajo najbolj 

zavzeti sodelavci, da izgorevanje vpliva na manjšo produktivnost, da se izgorelost lahko 

»prenaša« med zaposlenimi in da so posledice izgorelosti tudi pove�ana fluktuacija, 

absentizem in prezentizem. 

Prezentizem je relativno nov koncept zato so v teoriji prisotna številna razhajanja že v sami 

definiciji prezentizma kot tudi metodah merjenja. Tako lahko iz teorije povzamemo, da je 

prezentizem v najširšem smislu fizi�na prisotnost zaposlenega na delu, ki pri delu ni polno 

produktiven zaradi razli�nih razlogov. 

V ve�ini raziskav se raziskovalci osredoto�ajo na zdravstveni prezentizem, ki je definiran kot 

prisotnost zaposlenega na delu kljub bolezni in je kot tak nasprotje absentizma (Widera, 

Chang in Chen 2010; Hemp 2004; Škerjanc 2011; Zengerle 2004; Hansen in Andersen 2008; 

Middaugh 2007). S tega vidika je lahko vsak dejavnik, ki omejuje absentizem, potencialni 

vzrok prezentizma, njegove posledice pa se v organizaciji poleg zmanjšane produktivnosti 

odražajo tudi v višjem absentizmu v prihodnjem obdobju, ve� poškodbah pri delu in v 

primeru nalezljivih bolezni tudi v ve�ji obolevnosti zaposlenih. 

Z raziskavo smo skušali empiri�no poiskati prevladujo�e dejavnike, ki vplivajo na izgorelost 

zaposlenih, ki študirajo ob delu, in njihovih sodelavcev, ki ne študirajo.  

Rezultate raziskave lahko strnemo v naslednje ugotovitve: 

- v celotni prou�evani populaciji je 32 % zaposlenih nadpovpre�no izgorelih; 



 

74 

- med starostjo in umikom od dela ter delovno dobo in umikom od dela je šibka pozitivna 

korelacija, kar kaže na to, da se s starostjo in s tem daljšo delovno dobo umik od dela 

nekoliko pove�uje; 

- šibka negativna povezanost je potrjena med številom ur dela z ljudmi/strankami/bolniki 

in umikom od dela, kar pomeni, da se s pove�anjem koli�ine �asa dela z ljudmi umik od 

dela manjša; 

- med povpre�no in podpovpre�no ter nadpovpre�no izgorelimi obstajajo statisti�no 

zna�ilne razlike v vseh prou�evanih dimenzijah delovnih pogojev (delovna obremenitev, 

nadzor nad delom, nagrade za opravljeno delo, delovna skupnost, pravi�nost ter skupne 

vrednote); 

- statisti�no pomembnih razlik v izgorelosti glede na spol, število nepreskrbljenih otrok, 

doseženo stopnjo izobrazbe in družinskim statusom nismo zaznali, prav tako nismo 

zaznali razlik v izgorelosti med zaposlenimi v javnem sektorju in gospodarstvu;  

- v celotni prou�evani populaciji 79 % zaposlenih lahko opredelimo kot prezentiste, 

statisti�no pomembnih razlik med populacijami ni; 

- kot razloge za prezentizem so anketirani najve�krat navedli �asovne roke in neurejeno 

nadomeš�anje, omenili so tudi koli�ino in naravo dela ter solidarnost do sodelavcev, 

ostale razloge pa smo razvrstili v tri skupine: osebni razlogi, nižja pla�a in ostalo; 

- med prezentizmom in iz�rpanostjo obstaja negativna povezanost, kar pomeni, da bolj 

iz�rpani izkazujejo manj prezentizma, vendar je korelacija šibka. 

Z raziskavo nismo potrdili nobene od hipotez: 

H1: Med populacijo zaposlenih, ki ob delu študirajo, in populacijo tistih, ki ne študirajo, 

obstaja statisti�no pomembna razlika v izgorelosti. 

H2: Izgorelost ima signifikanten vpliv na prezentizem v obeh prou�evanih populacijah. 

4.2 Predlogi za nadaljnje raziskovanje in priporo�ila za prakso 

Glede na to, da smo pri pregledu strokovne literature in že izvedenih raziskav ugotovili, da sta 

izgorelost, še posebej pa prezentizem v Sloveniji še dokaj neraziskana pojava, je možnosti za 

nadaljnje raziskave veliko, saj neraziskanost nekega pojava ne pomeni, da se s tovrstno 

problematiko v slovenskih podjetjih in drugih organizacijah ne soo�ajo. 

Raziskava je pokazala, da na izgorelost vplivajo delovni pogoji in zadovoljstvo pri delu, torej 

imajo vpliv na zdravje in po�utje zaposlenih, zato bi bilo smiselno v vsaki organizaciji 

raziskati, kako so zaposleni zadovoljni z delovnimi pogoji in kako bi jih bilo mogo�e 

izboljšati, nato pa ugotovitve realizirati skladno z možnostmi organizacij. 

Pe�nik (2009, 650) navaja, da navadno izgorevajo najbolj zavzeti in najboljši sodelavci, tisti, 

ki jih delodajalci najbolj potrebujejo in za katere si najmanj želijo, da bi jih izgubili, zato bi 

bilo smiselno v izjavah o varnosti pri delu predvideti ob�asna testiranja izgorelosti zaposlenih, 
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saj je izgorelost bolezen, ki se razvija dalj �asa. Z vidika managementa je potrebno upoštevati 

dejstvo, da v organizaciji zaradi izgorelosti lahko izgubijo ve�, kot pridobijo s pove�ano 

produktivnostjo (Kužet 2008), zato lahko s preventivnimi programi poskrbijo za zmanjšanje 

stroškov, ki nastajajo kot posledica izgorelosti zaposlenih. 

Kot smo ugotovili v naši raziskavi, je prezentizem v prou�evani populaciji visok. Iz teorije 

izhaja, da se posledice prezentizma ne kažejo zgolj v zmanjšani produktivnosti zaposlenih, 

ampak lahko vplivajo na zdravje vseh zaposlenih, posledi�no pa prezentizem lahko vodi tudi 

v pove�evanje nezadovoljstva celotnega kolektiva. Zato bi bilo smiselno prou�iti, v kolikšni 

meri je prezentizem prisoten, raziskati vzroke zanj ter na podlagi rezultatov pripraviti 

preventivne programe, ki ne bodo zmanjševali le absentizma, ampak tudi prezentizem, saj, kot 

izhaja iz teorije, je vsak dejavnik, ki zmanjšuje absentizem, lahko potencialni vir prezentizma.  

Ker je bilo v raziskavi ugotovljeno veliko nihanje pri številu dni prisotnosti na delu kljub 

bolezni, bi bilo potrebno prou�iti, katere bolezni najbolj korelirajo s prezentizmom in s 

katerimi zdravstvenimi težavami se soo�ajo tisti anketirani, ki so navedli, da so celo leto bolni 

prihajali na delo. 

Iz teorije izhaja tudi, da prezentizem v predhodnem obdobju lahko vpliva na povišanje 

absentizma v prihodnjem obdobju, zato bi bile za podrobno analizo potrebne longitudinalne 

raziskave, ki bi vklju�evale oba dejavnika. V oceno zdravstvenega stanja zaposlenih naj bi 

poleg absentizma vklju�ili tudi prezentizem. Podobno ugotavlja tudi Bre�ko (2012), da v 

organizacijah pogosto napa�no sklepajo, da je nizka stopnja bolniške odsotnosti znak dobrega 

zdravstvenega stanja zaposlenih, �e pri tem ne ocenijo, koliko je v organizaciji prisoten 

prezentizem. 

Ker so delavci z znanjem kapital organizacije in je vseživljenjsko u�enje postalo nuja, naj bi 

delodajalci zaposlenim omogo�ili pridobivanje novega znanja in veš�in ter jih spodbujali in 

jim pomagali, v kolikor študirajo ob delu, hkrati pa pripravili na�rte za karierni razvoj 

zaposlenih, temelje�e na analizi prihodnjih potreb organizacije in interesov ter sposobnosti 

zaposlenih. Kot smo ugotovili v raziskavi, 64 % zaposlenih, ki ob delu študirajo, namerava 

zamenjati delovno mesto in tudi delodajalca, ko zaklju�ijo s študijem. Zato naj bi v 

organizacijah poskrbeli, da sodelavci z znanjem ostanejo, saj je bila ve�ina razlogov, ki so jih 

anketiranci navedli kot razlog za študij, povezana z njihovim razvojem kariere in 

napredovanjem. 

Iz raziskave lahko povzamemo, da je za študente, ki študirajo ob delu, najbolj obremenjujo�e 

pisanje seminarskih nalog, še posebej se pritožujejo, �e jih morajo izdelovati v skupinah, zato 

bi bilo smiselno raziskati, kakšne so možnosti za ve�jo povezanost fakultet in podjetij, v 

katerih so zaposleni študentje, da bi se lahko teoreti�no znanje, pridobljeno na fakulteti, 

nemudoma preverilo in povezalo s prakso v obliki seminarskih nalog, ki bi bila v korist vsem. 

Menimo, da bi bilo to za študente, ki študirajo ob delu, manj obremenjujo�e, obenem pa bi 
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jim omogo�ilo takojšnjo uporabo novo pridobljenega znanja v organizaciji, v kateri so 

zaposleni. Nadaljnje prou�itve je vreden tudi predlog enega od anketiranih, da bi študentom 

ob delu v organizaciji dolo�ili mentorja, ki bi jim pri študiju pomagal, hkrati pa povezoval 

znanje, pridobljeno na fakulteti, s potrebami organizacije, saj bi imeli korist oboji, zaposleni, 

ki študira, in organizacija, v kateri je zaposlen. 

Glede na to, da je bila v raziskavi uporabljena tehnika vzor�enja s snežno kepo, smo se 

zavedali, da ne moremo predvideti, v kakšnem obsegu in v kakšna družbena okolja se bo 

raziskava razširila. Tako smo v prou�evanje dobili dokaj nehomogeno populacijo, zato bi bilo 

raziskavo smiselno ponoviti na bolj homogenem vzorcu, kar bi pripomoglo k podrobnejši 

analizi.  
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5 SKLEP 

V nasprotju s klasi�no ekonomsko teorijo, ki delavce obravnava kot strošek, ki ga je treba 

nadzorovati in zmanjševati, je delavce z znanjem treba obravnavati kot kapital, v katerega 

moramo vlagati in ga pove�evati (Drucker 1999, 87). S priznavanjem pomena znanja za 

strateški uspeh organizacije vedno ve� managerjev tega prepozna kot pomemben vir, zato z 

managementom znanja skrbijo za sistemati�no pridobivanje znanja, zagotavljanje njegove 

dostopnosti in gojenje kulture u�enja (Dimovski, Penger in Žnidarši� 2003, 70). 

Usklajevanje razli�nih vlog, ki jih prinašajo delo, študij, družina in družbeno življenjem, je za 

zaposlene lahko stresno. Dolgotrajna izpostavljenost stresu pa je eden od vzrokov izgorevanja 

(Seli� idr. 2009; Schmiedel 2011; Musek Lešnik 2009; Penko 1994; Meško idr. 2010; Cieslak 

idr. 2008). 

Zato je bil namen magistrske naloge empiri�no raziskati prevladujo�e dejavnike, ki vplivajo 

na izgorelost študentov ob delu, jih primerjati z njihovimi sodelavci, ki ne študirajo, ter 

prou�iti povezavo med izgorelostjo in prezentizmom. 

Iz teorije povzemamo, da je izgorelost pojav, ki je prisoten že ve� desetletij, vendar pa danes 

postaja poglavitna bolezen kot odslikava sodobnega �asa, v katerem živimo. Zato je 

prou�evanje izgorelosti pomembno, predvsem pa odkrivanje vzrokov, ki bodo osnova za 

pripravo u�inkovitih programov za njeno prepre�evanje. 

Definicije izgorelosti se pri razli�nih avtorjih razlikujejo, vsem pa je skupna ugotovitev, da 

gre za psihofizi�no iz�rpanost, ki ni prehodnega zna�aja in je posledica daljšega neravnovesja 

med delav�evim vložkom in pri�akovanim u�inkom, ki se odraža v telesnem, �ustvenem 

odzivanju in mišljenju ter vedenju (Biban in Pšeni�ny 2007; Košir 2011; Š�uka 2008; 

Maslach in Leiter 2002; Schmiedel 2011; Ferber 1990).  

Razvije se postopno v daljšem �asovnem obdobju in poteka v ve� fazah, dokler ne doseže 

kon�ne stopnje, tj. zloma oz. stanja adrenalne izgorelosti. Raziskovalci navajajo številne 

vzroke izgorelosti, in sicer: daljšo izpostavljenost stresu, telesne vzroke, duševne vzroke, 

ve�ina pa mednje šteje tudi okoliš�ine dela, ki jih Angerer (2003) deli na šest podro�ij: 

preobremenjenost z delom, pomanjkanje nadzora nad delom, nezadostno nagrajevanje, 

odsotnost trdne skupnosti, pomanjkanje poštenosti in konflikt vrednot.  

Navedeno izhaja tudi iz naše raziskave, ki potrjuje, da med povpre�no in podpovpre�no ter 

nadpovpre�no izgorelimi obstajajo statisti�no zna�ilne razlike v vseh dimenzijah delovnih 

pogojev. Merjenje izgorelosti smo izvedli z uporabo vprašalnika OLBI, ki s 16 trditvami meri 

dve komponenti izgorelosti: iz�rpanost in umik od dela. Rezultati so potrdili, da je iz�rpanost 

povezana z vsemi podro�ji dela, najmo�neje (�eprav še vedno srednje mo�no) z delovno 

skupnostjo, umik pa ne korelira le z delovno obremenitvijo. Zato naj bi temu podro�ju 



 

78 

management v organizaciji namenil ve�jo pozornost, saj, kot ugotavlja Kužet (2008), lahko v 

organizaciji zaradi izgorelosti izgubijo ve�, kot pridobijo s pove�ano produktivnostjo.  

Pri ostalih dejavnikih, ki vplivajo na izgorelost, se pojavljajo razhajanja v teoriji. Tako npr. ni 

potrjeno, ali moški izgorevajo hitreje kot ženske ali obratno, poleg tega tudi ni dore�eno, kako 

starost oz. delovna doba vpliva na izgorevanje. Iz naše raziskave izhaja, da ni statisti�no 

zna�ilnih razlik v izgorelosti glede na spol, starost in delovno dobo, šibko pozitivno korelacijo 

pa smo zaznali med starostjo in umikom od dela ter delovno dobo in umikom od dela, kar 

kaže na to, da se s starostjo in s tem daljšo delovno dobo umaknjenost od dela nekoliko 

pove�uje.  

Poleg tega smo ugotovili šibko negativno povezanost med številom ur dela z 

ljudmi/strankami/bolniki in umaknjenostjo, kar pomeni, da se s pove�anjem koli�ine �asa dela 

z ljudmi umaknjenost od dela manjša. Do podobnih ugotovitev so prišli tudi Guthrie idr. 

(1998), da se študentje, ki so ob�utili psihi�no stisko, niso �utili bolj odtujenih od pacientov 

niti niso bili manj zadovoljni z delom z njimi, kar so raziskovalci pojasnili z ugotovitvijo, da 

tudi študenti, ki sicer pri delu s pacienti ob�utijo psihi�no stisko, ob�utijo tovrstno delo kot 

zanimivo in koristno. 

Statisti�no zna�ilnih razlik v izgorelosti glede na število nepreskrbljenih otrok, doseženo 

izobrazbo in družinskim statusom nismo zaznali, razlika v izgorelosti glede na možnosti 

prilagoditve delovnega �asa pa je mejno statisti�no zna�ilna le pri umiku od dela. Nakazuje se 

manjši umik od dela pri ljudeh z gibljivim delavnikom v primerjavi z ostalimi. �e bi imeli 

nekoliko ve�ji vzorec, bi se morda u�inek bolj izrazito pokazal.  

Gleda na ugotovitve, ki izhajajo iz strokovne literature, smo postavili hipotezo H1: »Med 

populacijo zaposlenih, ki ob delu študirajo, in populacijo tistih, ki ne študirajo, obstaja 

statisti�no pomembna razlika v izgorelosti.« Raziskava te hipoteze ni potrdila. To lahko 

pojasnimo z ugotovitvijo, da ve�ina študentov ob delu s študijem ni niti zadovoljna niti 

nezadovoljna, kar verjetno ne vpliva na pove�anje stresa zaradi študijske obremenitve. 

Ve�ina zaposlenih se tudi zaveda pomena znanja, kot ugotavlja Goleš (2006), saj je kar 73,7 

% anketiranih v njeni raziskavi potrdilo, da so se pripravljeni izobraževati za bolje pla�ano 

delovno mesto. V naši raziskavi je najve� razlogov za študij anketiranih vezanih na karierno 

pot in profesionalni razvoj, nekateri nimajo ustrezne izobrazbe za delovno mesto, ki ga 

trenutno zasedajo, ve�ina si jih želi napredovati v službi, kandidirati za boljša delovna mesta, 

se zaposliti na novih delovnih mestih in tudi zamenjati delodajalca. Mednje bi verjetno lahko 

uvrstili tudi tiste, ki so kot razlog navedli, da bodo imeli višjo stopnjo izobrazbe, in pa tiste, ki 

si želijo višje pla�e. 17 jih navaja znanje kot edini ali poglavitni razlog za študij, ravno toliko 

pa jih v študiju vidi izziv in priložnost za osebno rast. Trije navajajo, da je glavni razlog 

dejstvo, da je študij brezpla�en, eden navaja dostopnost študija in ustrezne zasebne razmere, 

eden študira zaradi zabave, eden pa zato, ker je, kot navaja sam, malo narcisoiden. 
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Iz raziskave izhaja tudi, da 64 % anketirancev, ki ob delu študirajo, namerava po uspešno 

zaklju�enem študiju poiskati novo službo in tudi zamenjati delodajalca, kar je lahko za 

delodajalce zaskrbljujo� podatek, o�itno pa delodajalci nimajo prav veliko razumevanja za 

svoje zaposlene, ki študirajo, saj je bila povpre�na ocena strinjanja s trditvijo, da jim 

delodajalec nudi pomo� in podporo pri študiju, na Likertovi petstopenjski lestvici 2,86, 

odgovori pa so bili tudi dokaj nehomogeni. 

Je pa ve�ina anketiranih študentov ob delu potrdila, da jim družina nudi vso podporo in 

pomo� pri študiju, zato jim študij ne predstavlja tako velike dodatne obremenitve, da bi bil 

lahko vzrok za ve�jo izgorelost te populacije. Tudi raziskovalci teorije akumulacije vlog so z 

raziskavami potrdili, da multiple vloge v splošnem pozitivno vplivajo na posameznikovo 

zadovoljstvo z življenjem, dobro po�utje in zdravje, saj pripomorejo k temu, da posameznik 

najde zadovoljstvo na enem podro�ju življenja, kadar gre na drugem kaj narobe (Barnett in 

Marshall 1993; Thoits 1992, po Boštjan�i� in Bobovnik 2008, 1). Do podobnih ugotovitev je 

prišel tudi Lingard (2007), ki je v raziskavi ugotovil, da konflikt delo-študij zmanjšuje 

izgorelost, kar je pojasnil z razlago, da na izgorelost poleg konflikta delo-študij vplivajo druge 

mo�nejše spremenljivke. 

Naše naslednje podro�je prou�evanje je bil prezentizem, ki je relativno nov pojem in ga v 

svetu spremljajo šele zadnje desetletje, zato tudi teoreti�na izhodiš�a še niso popolnoma 

usklajena. 

Ve�ina avtorjev (Widera, Chang in Chen 2010; Hemp 2004; Škerjanc 2011; Zengerle 2004; 

Hansen in Andersen 2008) prezentizem razume kot prisotnost na delu kljub bolezni 

zaposlenega in je kot tak nasprotje absentizma. Taki zaposleni pridejo ali ostanejo na delu, 

vendar niso tako produktivni kot obi�ajno zaradi zdravstvenih težav (Middaugh 2007, 172). 

To vrsto prezentizma razumemo kot zdravstveni prezentizem. 

Nekateri avtorji (Bre�ko 2012; Middaugh 2007) prezentizem razumejo tudi kot posledico 

raznih drugih dejavnikov, ki niso neposredno povezani z zdravjem zaposlenih, kot so razne 

osebne težave, s katerimi se soo�a posameznik in mu ne omogo�ajo u�inkovitega dela – 

imenujejo ga prezentizem kriznih situacij.  

Tretjo vrsto prezentizma povezujemo s �ezmernim delom, ko zaposleni delajo nadure, �eprav 

bi lahko delo opravili v rednem delovnem �asu, nekateri pa pridejo na delo celo v �asu 

dopusta – govorimo o prezentizmu �ezmernega dela (Bre�ko 2012; Pickett 2010; Simpson 

1998). Zaposleni z njim izkazujejo pripadnost organizaciji in se na ta na�in spopadajo z 

negotovostjo zaposlitve (Lowe 2004, po Coopmans 2007, 14), vendar kljub prisotnosti na 

delu ne delajo z maksimalno zmogljivostjo, so manj pozorni in s tem pove�ujejo možnost 

napak. 
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D´Abate in Eddy (2007, 361) pa navajata še �etrto vrsto prezentizma – prezentizem, ki ni 

povezan z delom, ko zaposleni del �asa v službi nameni zasebnim opravilom, kot so: pisanje 

elektronskih sporo�il prijateljem, pla�evanje osebnih ra�unov, dogovarjanje za zasebne 

zmenke ipd. 

�e povzamemo vse gornje ugotovitve, je prezentizem v najširšem smislu fizi�na prisotnost 

zaposlenega na delu, ki pri delu ni polno produktiven zaradi razli�nih razlogov. 

Posledice prezentizma so poleg nižje produktivnosti tudi poslabšanje zdravstvenega stanja 

zaposlenega in razne poškodbe pri delu, v primeru nalezljivih bolezni širjenje okužb, 

prezentizem pa lahko vpliva na dodatno obremenjevanje sodelavcev in vodi v nezadovoljstvo 

med zaposlenimi. 

Glede na razli�no razumevanje prezentizma smo za namen raziskave uporabili tri na�ine 

merjenja prezentizma: 

- z vprašalnikom WHO HPQ, ki prezentizem razume kot zmanjšano produktivnost in jo 

meri na dva na�ina: absolutno in relativno, v primerjavi s produktivnostjo ostalih 

zaposlenih, 

- z anketnim vprašanjem, koliko dni so bili v preteklem letu na delu kljub bolezni in zakaj,  

- z vprašalnikom SPS6, ki meri posameznikovo zmožnost, da se kljub zdravstvenim 

težavam uspe osredoto�iti in uspešno opravi delovne naloge. 

Ugotovili smo, da je ocenjena povpre�na produktivnost, ocenjevana na lestvici od 0 do 10, 

tako lastna (8,8) kot sodelavcev (7,8) visoka, �eprav so anketiranci svojo produktivnost v 

povpre�ju ocenili višje kot povpre�no produktivnost sodelavcev. Relativna produktivnost, 

merjena kot razmerje med ocenjeno lastno produktivnostjo in ocenjeno produktivnostjo 

ostalih zaposlenih, pa je pokazala, da se je 55 % anketirancev ocenilo kot nadpovpre�no 

delovno uspešne, 40 % kot povpre�no uspešne in 5 % kot podpovpre�no delovno uspešne. 

Ker pa ta ocena izhaja iz subjektivne ocene anketiranih, bi bilo za bolj verodostojne rezultate 

potrebno opraviti meritve produktivnosti s to�no opredeljenimi kriteriji ali pa neodvisnimi 

ocenjevalci in ne sklepati zgolj na podlagi posameznikove ocene. Tudi Keijsers idr. (1995, po 

Halbesleben in Buckley 2004, 866) so ugotovili, da ima izgorelost razli�en vpliv na delovno 

uspešnost odvisno od tega, kako posameznik dojema delovno uspešnost; ko so posamezniki 

ocenjevali svojo delovno uspešnost, je bila ta negativno povezana z izgorelostjo, ko pa so 

objektivno izmerili delovno uspešnost, je bila izgorelost pozitivno povezana z njo. 

Ve� kot polovica anketiranih se strinja, da je glavni razlog za slabšo produktivnost neustrezno 

nagrajevanje, sledijo neustrezna motivacija, slaba komunikacija in prenos za delo pomembnih 

informacij ter slabo vodenje, to so podro�ja, kjer bi managerji lahko najve� naredili za 

izboljšanje produktivnosti v organizacijah. 
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Meritev prezentizma z vprašanjem, kolikokrat so bili anketiranci v preteklem letu prisotni na 

delu kljub bolezni, je pokazala, da lahko med prezentiste uvrstimo kar 79 % našega celotnega 

vzorca, pri �emer smo za prezentiste šteli tiste, ki so bili vsaj dvakrat prisotni na delu kljub 

bolezni. V populaciji študentov ob delu lahko 70 anketirancev ozna�imo kot prezentiste, kar 

je 81 % te populacije, v populaciji zaposlenih, ki ne študirajo ob delu, je prezentistov 50 ali 77 

%.  

Rezultati so pokazali, da je med študenti ob delu bistveno višje povpre�no število dni 

prisotnosti na delu kljub zdravstvenim težavam, vendar pa enake mediane in visok standardni 

odklon kažejo na to, da razlik med populacijami ni, kar smo potrdili tudi s t-testom. Zato bi 

bilo smiselno podrobneje raziskati, katere bolezni najbolj korelirajo s prezentizmom in s 

katerimi zdravstvenimi težavami se soo�ajo tisti, ki so navedli, da so celo leto bolni prihajali 

na delo. 

Raziskovalci vzroke prezentizma delijo v ve� skupin: organizacijski, družbeni in osebni 

dejavniki. Izhajajo� iz rezultatov naše raziskave, pa smo vzroke za prisotnost na delu kljub 

bolezni razvrstili v sedem skupin: �asovni roki, neurejeno nadomeš�anje, solidarnost do 

sodelavcev, koli�ina in narava dela, zaslužek, osebni razlogi in drugo. Do podobnih 

ugotovitev so prišli tudi drugi raziskovalci (Aronsson, Gustafsson in Dallner 2000; Aronsson 

in Gustafsson 2005; Ušlakar 2010), vendar tudi iz njihovih raziskav izhaja, da nizka stopnja 

pojasnjene variance kaže na to, da je še veliko neznanih dejavnikov, ki bi jih bilo potrebno 

raziskati.  

Menimo, da bi bilo razloge za prezentizem treba raziskati v bolj homogenih populacijah v 

posameznih organizacijah, ker bi taka raziskava dala podrobnejši vpogled v razloge za 

prezentizem in osnovo za pripravo ukrepov za njegovo odpravljanje. Raziskovalci so tudi 

ugotovili, da lahko prezentizem v predhodnem obdobju vpliva na povišanje absentizma v 

prihodnjem obdobju (Bergström idr. 2009). Zato je pri oceni zdravstvenega stanja zaposlenih 

treba upoštevati tudi prezentizem, saj, kot ugotavlja Bre�ko (2012), v organizacijah pogosto 

napa�no sklepajo, da je nizka stopnja bolniške odsotnosti znak dobrega zdravstvenega stanja 

zaposlenih, �e pri tem ne ocenijo, koliko je v organizaciji prisoten prezentizem.  

Izhajajo� iz literature, smo formirali hipotezo H2: »Izgorelost ima signifikanten vpliv na 

prezentizem v obeh prou�evanih populacijah.« Vendar hipoteze nismo mogli potrditi, �eprav 

so rezultati raziskave nakazovali, da je delež nadpovpre�no izgorelih nekoliko višji med 

nadpovpre�no delovno uspešnimi in med zaposlenimi, ki študirajo ob delu, vendar razlike 

niso statisti�no zna�ilne, le pri primerjavi posameznih komponent izgorelosti s Pearsonovim 

korelacijskim koeficientom smo ugotovili, da med prezentizmom in iz�rpanostjo obstaja 

negativna povezanost, kar pomeni, da bolj iz�rpani izkazujejo manj prezentizma, vendar je 

korelacija zelo šibka.  
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S podaljševanjem delovne dobe bo skrb za zdravje in dobro po�utje zaposlenih postala nuja, s 

katero se bodo morali soo�iti v organizacijah, kar pa bi glede na rezultate naše raziskave 

moralo vklju�evati tudi raziskovanje in merjenje izgorelosti ter prezentizma. Na tej podlagi 

naj bi v organizacijah pripravili u�inkovite programe za vzdrževanje dobrega zdravstvenega 

stanja zaposlenih, ki je osnova za njihovo u�inkovito delo. 
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PRILOGE 

Priloga 1  Anketni vprašalnik 

Priloga 2  Rezultati raziskave 

 





Priloga 1 

 

Izgorelost in prezentizem 

Spoštovani, 

sem študentka magistrskega študija managementa na Fakulteti za management v Kopru. 

Pripravljam magistrsko nalogo z naslovom Izgorelost študentov ob delu in prezentizem, zato 

vas prosim, da si vzamete 15 minut �asa in izpolnite anketni vprašalnik. Obenem študente ob 

delu prosim, �e k izpolnjevanju vprašalnika povabijo tudi enega sodelavca/sodelavko, ki dela 

na enakem oz. podobnem delovnem mestu. Slednji izpolnijo le prve tri sklope vprašanj. 

Vprašanja so napisana v moški obliki, vendar veljajo tako za moške kot ženske anketirance. 

 

Vaši odgovori so anonimni in bodo uporabljeni izklju�no v agregatni obliki za namen 

izdelave magistrske naloge. 

Za sodelovanje se vam iskreno zahvaljujem! 

Nataša Golmajer Rajkovi� 

 

1. Spol: 

moški 

ženski 

2. Navedite svojo starost, zaokroženo v letih. 

 

3. Najvišja že dosežena stopnja izobrazbe: 

srednja 

višja 

visoka strokovna 

visoka univerzitetna 



Priloga 1 
 

 

specializacija 

magisterij 

doktorat 

4. Vpišite vašo delovno dobo, zaokroženo v letih (npr. 1 leto in 7 mesecev zaokrožite na 2). 

 

5. Zaposlen sem v: 

gospodarstvu 

javnem sektorju 

samozaposlen 

drugo 

6. Vrsta zaposlitve: 

za nedolo�en �as - polni delovni �as 

za nedolo�en �as - krajši delovni �as 

za dolo�en �as - polni delovni �as 

za dolo�en �as - krajši delovni �as 

pogodbena zaposlitev 

drugo 
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7. Navedite, koliko ur dnevno v povpre�ju vaše delo vklju�uje delo z ljudmi (strankami, 

pacienti, u�enci ipd.). 

 

8. Ali imate možnost prilagoditve delovnega �asa (npr. pridete pozneje, samoorganizacija 

delovnega �asa, delo od doma ipd.)? 

da 

ne 

deloma 

9. Družinski status: 

poro�en 

v zvezi 

samski 

10. Navedite število nepreskrbljenih otrok, ki živijo v vašem gospodinjstvu. 

 

11. Ste zaposleni in ob delu študirate? 

da 

ne 
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12. Pri slede�ih trditvah ozna�ite, koliko se strinjate s posamezno trditvijo, odlo�ite se za 

eno od naslednjih stopenj: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – strinjam se, 

4 – popolnoma se strinjam. 

  1 2 3 4 

Pri svojem delu vedno odkrivam nove in zanimive vidike.         

So dnevi, ko se po�utim utrujenega že pred prihodom v službo.         

Vedno pogosteje se dogaja, da o svojem delu govorim na negativen na�in.         

Po službi obi�ajno potrebujem ve� �asa kot v preteklosti, da se po�utim 

bolje in da se sprostim.         

Pritiske pri delu prenašam zelo dobro.         

Zadnje �ase v službi o delu razmišljam manj in ga opravljam rutinsko, 

skoraj avtomati�no.         

Delo v službi zame predstavlja pozitiven izziv.         

V službi se pogosto po�utim �ustveno izžetega.         

S�asoma se lahko �lovek odtuji od dela.         

Po službi mi ostane dovolj energije za aktivnosti v prostem �asu.         

Ob nalogah, ki jih moram opraviti v službi, mi v�asih postane slabo.         

Po službi se obi�ajno po�utim iz�rpan in utrujen.         

Moje trenutno delo je edino, za katerega si predstavljam, da bi ga lahko 

delal.         

Obi�ajno lahko zelo dobro »obvladam« koli�ino svojega dela.         

Po�utim se bolj in bolj povezan s svojim delom.         

V službi se obi�ajno po�utim polnega energije.         
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13. Na lestvici od 0 do 10, kjer 0 pomeni najslabšo delovno uspešnost in 10 najvišjo delovno 

uspešnost, ocenite: 

  0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Povpre�no uspešnost ve�ine delavcev, 

ki delajo na podobnih nalogah kot 

delate vi v podjetju v zadnjem letu. 
                     

Svojo povpre�no delovno uspešnost v 

zadnjem letu.                      

14. Kaj je po vašem mnenju razlog za slabšo delovno uspešnost/produktivnost? (ve� možnih 

odgovorov) 

delo me ne veseli 

neustrezna motivacija 

neustrezno nagrajevanje 

slabi medsebojni odnosi 

neustrezno znanje 

slabo vodenje 

slaba komunikacija in prenos za delo pomembnih informacij 

slabi delovni pogoji 

drugo 

15. �e ste se pri prejšnjem vprašanju odlo�ili tudi za odgovor >>drugo<<, prosim, navedite, 

kaj konkretno ste mislili. 
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16. Koliko DNI ste bili v preteklem letu na delu kljub zdravstvenim težavam oz. slabemu 

po�utju? 

 

17. Prosim, navedite razlog, zakaj ste bili na delu kljub zdravstvenim težavam oz. slabemu 

po�utju. 

 

18. Pri vsaki od trditev se odlo�ite za stopnjo strinjanja z njo, pri �emer 1 pomeni, da se s 

trditvijo nikakor ne strinjate, 5 pa pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate. 

  1 2 3 4 5 

Zaradi zdravstvenih problemov mnogo težje obvladujem stresne 

situacije pri delu.           

Kljub zdravstvenim problemom sem zmožen reševati zahtevne 

delovne naloge.           

Moji zdravstveni problemi mi onemogo�ajo, da uživam v svojem 

delu.           

Zaradi zdravstvenih težav se po�utim nesposobnega zaklju�iti 

delovne naloge.           

Na delu se uspem osredoto�iti na doseganje postavljenih ciljev kljub 

zdravstvenim težavam.           

Kljub zdravstvenim težavam imam dovolj energije, da dokon�am vse 

delovne naloge.           

19. Pri slede�ih trditvah ozna�ite, koliko se z navedeno trditvijo strinjate, pri �emer pomeni: 

1 da se s trditvijo nikakor ne strinjate in 5 da se s trditvijo popolnoma strinjate. 

  1 2 3 4 5 
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S sodelavci dobro sodelujemo.           

Imam nadzor nad delom, ki ga opravljam           

Moje delo je dobro pla�ano.           

S sodelavci se lahko pogovorim o problemih, ki me pestijo.           

Nadrejeni kažejo enako skrb in pozornost vsem zaposlenim / so pri 

obravnavi zaposlenih pravi�ni.           

Delo, ki ga opravljam, vsebuje lastnosti, ki jih cenim.           

V službi sem pod pritiskom zaradi �asovnih rokov.           

Imam možnost soodlo�anja pri odlo�itvah, ki vplivajo na moje delo.           

Nadrejeni me za dobro opravljeno delo vedno pohvalijo.           

Zaradi prevelike koli�ine dela, v službi preživim ve� �asa, kot je dolg 

uradni delavnik.           

Moje delo je ustrezno nagrajeno glede na moja prizadevanja in trud.           

Moja osebna prepri�anja so v skladu z vrednotami, ki jih goji/zastopa 

organizacija, v kateri sem zaposlen.           

Delo, ki ga opravljam, je zame prezahtevno.           

Imam možnost napredovanja.           

Pri delu, ki ga opravljam, lahko v veliki meri uporabim vse svoje 

sposobnosti.           

Med zaposlenimi v naši organizaciji vladajo pristni odnosi.           

Delo, ki ga ne morem opraviti v službi, nosim domov.           

Imam povratne informacije o u�inkovitosti svojega dela.           
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Zaposlenim v organizaciji so omogo�ene enake možnosti 

napredovanja.           

Da v službi opravim vse delo, moram delati bolj intenzivno, kot 

zmorem.           

Imam vpliv na to, kako bom svoje delo opravil (lahko sam 

organiziram svoje delo).           

Sodelavci me spodbujajo pri mojem delu.           

Zaposlenim, ki ne študirate, se iskreno zahvaljujem za sodelovanje. V kolikor poznate koga, 

ki študira ob delu, vas lepo prosim, da mu posredujete anketo. Da zaklju�ite anketo, se 

pomaknite na konec ankete in pritisnite oranžen gumb >>Nadaljuj<<. V kolikor vas bo 

program vrnil na za�etek ankete, ste presko�ili kakšno vprašanje, zato ga, prosim, izpolnite. 

Študente ob delu pa prosim, da izpolnijo še naslednje rubrike. 

20. Stopnja študija: 

višja 

visoka 

specializacija 

magisterij 

doktorat 

21. Letnik študija: 

1. 

2. 

3. 

absolvent 
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22. Prosim, navedite fakulteto, na kateri študirate ob delu. 

 

23. Prosim, vpišite smer oz. program študija. 

 

24. Kdo je pla�nik študija? 

študij pla�ujem sam 

študij pla�uje delodajalec 

študij je brezpla�en 

drugo 

25. Povpre�na ocena zadnjega letnika študija (tudi �e je predhodno redni študij): 

6,0 - 7,0 

7,1 - 8,0 

8,1 - 9,0 

9,1 - 10 

26. Koliko �asa že neprekinjeno študirate ob delu? 
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27. Prosim, ozna�ite stopnjo strinjanja s slede�imi trditvami, pri �emer 1 pomeni, da se s 

trditvijo nikakor ne strinjate, 5 pa, da se s trditvijo popolnoma strinjate. 

  1 2 3 4 5 

S študijem sem zadovoljen in je izpolnil moja pri�akovanja.           

Pridobljeno znanje mi bo v pomo� pri mojem delu.           

Družina mi pri študiju nudi vso pomo� in podporo, ki ju potrebujem.           

Delodajalec mi pri študiju nudi vso pomo� in podporo, ki jo 

potrebujem.           

28. V enem stavku prosim navedite vaš razlog za študij. 

 

29. Koliko �asa v povpre�ju tedensko porabite za vožnjo na predavanja? 

 

30. Na naslednja vprašanja odgovorite z NE ali DA. 

  NE DA 

Ali ste v službi odsotni ve�, kot ste bili pred študijem?     

Ali se je v �asu študija poslabšalo vaše zdravstveno stanje?     

Ali se je v �asu študija poslabšalo vaše psihi�no po�utje?     

Ali tudi službeni �as namenjate študiju?     

Ali se je poslabšala kakovost vašega dela  in zmanjšala zavzetost za delo, odkar 

študirate?     
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Pri�akujete, da boste v službi napredovali, ko kon�ate študij?     

Nameravate poiskati novo zaposlitev/zamenjati delodajalca, ko kon�ate študij?     

31. Koliko �asa (v urah) v povpre�ju tedensko porabite za udeležbo na predavanjih? 

 

32. Koliko �asa v povpre�ju (v urah) tedensko porabite za pripravo seminarskih nalog in 

študij? 

 

33. Na kratko, prosim, navedite, kaj vas pri študiju najbolj moti oz. obremenjuje. 

 

34. Na kratko navedite, kako bi vam lahko pri študiju pomagal vaš delodajalec. 

 

Iskrena hvala za sodelovanje. Ker gre za primerjavo populacij, vas lepo prosim, da anketo 

posredujete v izpolnjevanje enemu sodelavcu ali sodelavki, ki dela na podobnem delovnem 

mestu kot vi in NE študira. S klikom na gumb >>Nadaljuj<< je anketa zaklju�ena. V 

kolikor vas bo program vrnil na za�etek ankete, ste presko�ili kakšno vprašanje, zato ga, 

prosim, izpolnite. 
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REZULTATI RAZISKAVE 

Preglednica P1: Demografski podatki celotnega vzorca 

 
Najmanjša 
vrednost 

Najve�ja 
vrednost Povpre�je Mediana 

Standardni 
odklon n 

Starost 22,00 57,00 37,29 37,00 8,10 152 
Delovna doba 0,00 37,00 15,11 13,00 9,22 152 
Delo z ljudmi: št. ur na dan  0,00 12,00 4,74 5,00 2,92 152 
Št. nepreskrbljenih otrok 0,00 3,00 1,01 1,00 0,98 152 

Spol Frekvenca Delež 
moški 41 27 % 
ženski 111 73 % 
skupaj 152 100 % 

Najvišja že dosežena stopnja 
izobrazbe Frekvenca Delež 

srednja 36 24 % 
višja 10 7 % 
visoka strokovna 68 45 % 
visoka univerzitetna 29 19 % 
specializacija 1 1 % 
magisterij 8 5 % 
skupaj 152 100 % 

Zaposlen sem  Frekvenca Delež 
v gospodarstvu 64 42 % 
v javnem sektorju 79 52 % 
samozaposlen 3 2 % 
drugo 6 4 % 
skupaj 152 100 % 

Vrsta zaposlitve Frekvenca Delež 
nedolo�en �as, polni 130 86 % 
nedolo�en �as, krajši 5 3 % 
dolo�en �as, polni 8 5 % 
dolo�en �as, krajši 2 1 % 
pogodbena 2 1 % 
drugo 5 3 % 
skupaj 152 100 % 

Prilagoditev delovnega �asa Frekvenca Delež 
da 56 37 % 
ne 62 41 % 
deloma 34 22 % 
skupaj 152 100 % 



Priloga 2 

 

 

Družinski status Frekvenca Delež 
poro�en 74 49 % 
v zvezi 56 37 % 
samski 22 14 % 
skupaj 152 100 % 

Ste zaposleni in ob delu 
študirate? Frekvenca Delež 

da 87 57 % 
ne 65 43 % 
skupaj 152 100% 

Preglednica P2: Primerjava populacij 

 Študenti ob delu Zaposleni, ki ne študirajo 

Spol Frekvenca Delež Frekvenca Delež 
moški 17 19,54 % 24 36,92 % 
ženski 70 80,46 % 41 63,08 % 
Starost         
do 25 let 8 9,20 % 1 1,54 % 
26–30 let 18 20,69 % 7 10,77% 
31–35 let 21 24,14 % 12 18,46 % 
36–40 let 14 16,09 % 17 26,15 % 
41–45 let 14 16,09 % 9 13,85 % 
46–50 let 11 12,64 % 14 21,54% 
ve� kot 50 let 1 1,15 % 5 7,69 % 

Izobrazba      
srednja 19 21,84 % 16 24,62 % 
višja 0 0,00 % 10 15,38 % 
visoka strokovna 48 55,17 % 20 30,77 % 
visoka univerzitetna 16 18,39 % 14 21,54 % 
specializacija 1 1,15 % 0 0,00 % 
magisterij  3 3,45 % 5 7,69 % 
doktorat 0 0,00 % 0 0,00 % 

Delovna doba     
do 5 let 24 27,59 % 6 9,23 % 
6–10 let 10 11,49 % 16 24,62 % 
11–15 let 21 24,14 % 7 10,77 % 
16–20 let 12 13,79 % 10 15,38 % 
21–25 let 11 12,64 % 11 16,93 % 
26–30 let 8 9,20 % 10 15,38 % 
ve� kot 30 let 1 1,15 % 5 7,69 % 
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 Študenti ob delu Zaposleni, ki ne študirajo 
Zaposlen      

gospodarstvo 35 40,23 % 29 44,61 % 
javni sektor 46 52,87 % 33 50,77 % 
samozaposlen 1 1,15 % 2 3,08 % 
drugo 5 5,75 % 1 1,54 % 

Vrsta zaposlitve     
nedolo�en �as, polni 70 80,45 % 58 89,23 % 
nedolo�en �as, krajši 2 2,30 % 3 4,61 % 
dolo�en �as, polni 6 6,90 % 2 3,08 % 
dolo�en �as, krajši 2 2,30 % 0 0,00 % 
pogodbeno 2 2,30 % 0 0,00 % 
drugo 5 5,75 % 2 3,08 % 

Delo z ljudmi     
0 ur 5 5,75 % 2 3,08 % 
1–4 ure 32 36,78 % 36 55,38 % 
5–8 ur 44 50,57 % 26 40,00 % 
ve� kot 8 ur 6 6,90 % 1 1,54 % 

Prilagoditev 
delovnega �asa     

da 35 40,23% 21 32,31% 
ne 38 43,68% 24 36,92% 
deloma 14 16,09% 20 30,77% 

Družinski status     
poro�en 36 41,38 % 38 58,46 % 
v zvezi 33 37,93 % 23 35,39 % 
samski 18 20,69 % 4 6,15 % 

Št. nepreskrbljenih 
otrok     

0 43 49,42 % 18 27,69 % 
1 23 26,44 % 15 23,08 % 
2 18 20,69 % 25 38,46 % 
3 3 3,45 % 7 10,77 % 
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Preglednica P3: Opis parametrov, ki se nanašajo le na populacijo študentov ob delu 

Stopnja študija Frekvenca Delež 
ni odgovora 2 2 % 
višja 2 2 % 
visoka 24 28 % 
vpecializacija 1 1 % 
magisterij 56 64 % 
doktorat 2 2 % 
skupaj 87 100 % 

Letnik študija Frekvenca Delež 
0 6 7 % 
1. 18 21 % 
2. 26 30 % 
3. 1 1 % 
absolvent 36 41 % 
skupaj 87 100 % 

Fakulteta Frekvenca Delež 
DOBA fakulteta 1 1 % 
EF Ljubljana 3 3 % 
Evropska pravna fakulteta NG 1 1 % 
Fakulteta za arhitekturo 1 1 % 
Fakulteta za komercialne in poslovne vede Celje 1 1 % 
Fakulteta za management Koper 35 40 % 
Fakulteta za upravo Ljubljana 15 17 % 
Gea College 2 2 % 
Pedagoška fakulteta 2 2 % 
Pravna fakulteta 2 2 % 
Visoka šola za zdravstvo 1 1 % 
Zdravstvena fakulteta v Ljubljani 17 20 % 
ni odgovora 6 7 % 
skupaj 87 100 % 

Pla�nik študija Frekvenca Delež 
ni odgovora 4 5 % 
sam 28 37 % 
delodajalec 6 8 % 
brezpla�en 47 62 % 
drugo 2 3 % 
skupaj 87 100 % 
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Povpre�na ocena Frekvenca Delež 
ni odgovora 5 6 % 
6,0 - 7,0 3 3 % 
7,1 - 8,0 32 37 % 
8,1 - 9,0 35 40 % 
9,1 - 10 12 14 % 
skupaj 87 100 % 
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