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Job insecurity as potential determinant of burnout

Abstract: Job insecurity impacts various areas of employment and work, such as the per-
ceived employability, perceived job control, occupational stress, engagement, relationships
and trust, and consequently work efficiency. The aim of this chapter is to present the phe-
nomenon of job insecurity and to indicate its selected potential links with burnout, which
may be of both direct and indirect nature. This chapter presents the key findings from empir-
ical research on the consequences of job insecurity and focuses on those consequences that
may be related to employee burnout, ultimately creating a map of connections leading from
job insecurity through various work-related areas and phenomena to burnout. Additionally,
the concept of reciprocity is considered, meaning that a given aspect can simultaneously be
both a cause and an effect. For instance, job insecurity can be both a cause and a consequence
of burnout. The same applies to the remaining aspects included in the model.

Keywords: job insecurity, burnout, employability, job control, occupational stress, engage-
ment, relationships and trust.

Wstep

Niepewno$¢ zatrudnienia jest coraz bardziej powszechnym zjawiskiem spo-
teczno-ekonomicznym. Pomimo spadku stopy bezrobocia, jaki nastgpit w ciggu
ostatnich dwudziestu lat w Polsce, pracownicy boja si¢ utraty swojego miejsca
pracy oraz zmiany warunkow pracy. Zwiekszajaca si¢ popularno$¢ tego tematu
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(Llosa-Fernandez i in., 2018; Otterbach i Sousa-Poza, 2014) moze wynika¢
ze wzrostu $wiadomosci pracownikéw oraz coraz wigkszych wymagan wzgle-
dem pracy. Zmieniajg si¢ tez pracownicy - z rynku pracy znikaja generacje
rozpoczynajace swoja kariere zawodowa w czasach PRL, a zastepuja je poko-
lenia, kolejno X, Y, Z, a niebawem pokolenie alfa (Peri¢ i in., 2021). Kazde
z nich zwraca coraz wigkszg uwage na warunki pracy, réwnowage miedzy praca
a zyciem osobistym (Furmanczyk, 2023) oraz swoj dobrostan. Wraz ze wzro-
stem popularnosci problematyki niepewnosci zatrudnienia w spoleczenstwie
zwiekszalo si¢ rowniez zainteresowanie tym tematem ze strony badaczy. Ana-
liza najpopularniejszych baz grupujacych teksty naukowe wskazuje, ze liczba
publikacji poswieconych niepewnosci zatrudnienia w latach 1950-2021 rosta
niemal w geometrycznym tempie (Kazmierczyk, 2022). Wcigz jednak wokdt
niepewnosci zatrudnienia funkcjonuje wiele stereotypow i btednych przeko-
nan. Wynika to m.in. z tego, ze niepewnos¢ zatrudnienia jest silnie zwigzana
z réznymi innymi konstruktami spoteczno-ekonomicznymi, a nawet (zaréwno
w spoleczenstwie, jak i literaturze) bywa traktowana zamiennie z nimi. Jednym
z tych konstruktéw jest wypalenie zawodowe, ktore obejmuje coraz wieksza
grupe pracownikow.

W niniejszym rozdziale zostanie zaprezentowane zjawisko niepewnosci za-
trudnienia i wybrane potencjalne powiazania z wypaleniem zawodowym, ktore
mogg mie¢ zaréwno charakter bezpo$redni, jak i po$redni. Wedtug koncepcji
karawany zasobéw Hobfolla (Elst i in., 2014; Hobfoll, 2001) pewne pozytyw-
ne charakterystyki pracownika maja tendencj¢ do grupowania sie. Pracownik
dysponujacy okreslonymi zasobami (intelektualnymi, zdrowotnymi, emocjo-
nalnymi itd.) moze latwiej niz osoba ich nieposiadajaca zdobywac kolejne za-
soby'. W ten sposob osoby posiadajace wiele zasobdw jeszcze tatwiej zdobywaja
kolejne. Podobnie pracownikowi pozbawionemu zasob6éw bedzie trudniej zdo-
bywa¢ kolejne. Na przyklad czlowiek majacy fatwos¢ zapamigtywania szybko
nauczy si¢ jezyka obcego, przydatnego mu w pracy zarobkowej. Stad mozna
przypuszczad, ze korelaty niepewnosci zatrudnienia beda jednoczesnie korela-
tami wypalenia zawodowego. Oba pojecia maja negatywny wydzwigk i, zgod-
nie z koncepcja karawany zasobow, wigza si¢ z utrata posiadanych zasobdw.
Wypalenie zawodowe réwniez ma niebagatelne znaczenie dla rynku pracy,
o czym $wiadczy m.in. to, ze zespol wypalenia zawodowego zostal wpisany do
Migdzynarodowej Statystycznej Klasyfikacji Choréb i Probleméw Zdrowotnych
ICD-11 (Rzeczpospolita, 2022).

! Kolejnym etapem analizy moze by¢ odejécie od posiadania zasobéw do oceny realnych mozli-
wosci, jakimi dysponujg pracownicy, korzystajac z tych zasobéw (por. Paszkowicz, 2018).
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Dla realizacji tak postawionego celu dokonano narracyjnego przegladu li-
teratury: wykorzystano literature polsko- i anglojezyczng dotyczaca niepew-
nosci zatrudnienia i wypalenia zawodowego pochodzacy z baz EBSCO, Web
of Science i Emerald. W pierwszej cze$ci rozdzialu krétko scharakteryzowano
niepewno$¢ zatrudnienia i jej determinanty, w kolejnej podobnie postapiono
z wypaleniem zawodowym. Pozwolilo to na pokazanie wybranych korelatow
niepewnosci zatrudnienia i na dalszg prace nad potencjalnymi korelatami wy-
palenia zawodowego korespondujacymi z korelatami niepewno$ci zatrudnienia.
Zamierzeniem bylo stworzenie mapy potencjalnych powigzan niepewnosci za-
trudnienia i wypalenia zawodowego.

8.1. Pojecie niepewnosci zatrudnienia

Pojecie niepewnosci zatrudnienia bywa rdznie interpretowane (Shoss, 2017;
Wyrwa, 2019). Cze$¢ badaczy, szczegdlnie we wczesniejszych publikacjach,
utozsamiala te niepewno$¢ z bezrobociem i realnymi wskaznikami sugeruja-
cymi popadniecie w ten stan. Wraz z rozwojem dyskusji i badan naukowych
wiekszo$¢ zaczela ja rozumied jako stan zagrozenia poprzedzajacy utrate czego$
pozytywnego, warto$ciowego. Nie byto jednak jasne, co jest tym pozytywnym
zjawiskiem czy rzecza, ktora jest zagrozona utrata. Pierwotnie niepewnos¢ za-
trudnienia byla kojarzona z utratg pracy (bezrobociem) i zostala p6zniej nazwa-
na ilo$ciowg niepewnoscig zatrudnienia. Nastepnie zaczeto zwraca¢ uwage na
jakosciowe aspekty pracy, tj. warunki pracy. Tym samym niepewno$¢ zatrud-
nienia - jako$ciowa - zaczeta oznaczaé ryzyko utraty jakosciowych aspektow
pracy (warunkow pracy). Kolejna watpliwo$¢ pojawita sie co do obiektywnosci
lub subiektywnosci tego zjawiska. W swietle wspoiczesnych badan trudno wska-
za¢ na obiektywny charakter niepewno$ci zatrudnienia. Spojrzenie na niepew-
no$¢ zatrudnienia z perspektywy obiektywnej oznaczaloby bowiem, ze takie
samo zdarzenie wywoluje takie same odczucia co do niepewnosci zatrudnienia
u wszystkich pracownikéw. Tak jednak nie jest, gdyz posiadaja oni indywidualne
cechy, ktére powoduja, ze ktos, kto jest pewny siebie, ma duze doswiadczenie
zawodowe i szybko moze znalez¢ inng prace, bedzie charakteryzowat sie nizsza
niepewno$cig zatrudnienia w czasie jego restrukturyzacji niz osoba, ktéra nie
ma dos$wiadczenia i kwalifikacji. Tym samym trzeba przyzna¢, ze niepewno$é
zatrudnienia jest subiektywnym poczuciem ryzyka utraty pracy lub warunkow
pracy (Kazmierczyk, 2022, 2023). Pojawialy si¢ tez watpliwosci co do tego,
czy niepewno$¢ zatrudnienia jest zjawiskiem jedno-, czy wielowymiarowym,
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bardziej ztozonym. Owa watpliwo$¢ rzutuje na jej pomiar oraz na wyniki ba-
dania. Cze$¢ badan empirycznych wykorzystuje jedno pytanie ankietowe dla
zbadania poziomu niepewnosci zatrudnienia (Kiersztyn i Dzierzgowski, 2012),
zadawane pracownikowi wprost: czy czuje si¢ zagrozony utratg pracy lub wa-
runkdéw pracy. Takie podejscie jest jednak w duzym stopniu niedoskonate. Po-
lega bowiem na samo$wiadomosci i obiektywizmie badanego, ktére moga by¢
zmienne. Znacznie dokladniejsze jest badanie poziomu niepewnosci zatrud-
nienia za pomocg szerszych kwestionariuszy, ktore zawieraja pytania o rézne
aspekty niepewnosci zatrudnienia, czesto nie wprost i dzieki temu zachowu-
ja wieksza doze obiektywizmu (Kazmierczyk, 2022), chociaz zZadne narzedzie
nie jest pozbawione wad. Do takich wielowymiarowych, najpopularniejszych
narzedzi nalezg skale: De Witte (2000), O’Neill i Sevastos (2013) (obejmujaca
podskale: niebezpieczenstwo utraty pracy, niebezpieczenistwo niekorzystnych
zmian w pracy, niebezpieczenstwo dotyczace przetrwania organizacji, niebez-
pieczenstwo marginalizacji), skala Lee i in. (2006) bedaca skrécong wersja skali
Ashfordiin. (1989), ktora zostala poszerzona o nowe pozycje testowe uwzgled-
niajace specyfike chinskich pracownikéow w USA.

8.2. Pojecie wypalenia zawodowego

Podobnie jak w przypadku niepewnosci zatrudnienia, tak i w kwestii wypa-
lenia zawodowego toczyta si¢ dyskusja na temat definicji i sensu tego pojecia.
Klasycznie, w ujeciu Maslach i in. (2001), wypalenie zawodowe obejmuje wy-
czerpanie emocjonalne, depersonalizacje i obnizone poczucie dokonan oso-
bistych. Przy tym za depersonalizacj¢ uznaje si¢ brak empatii i negatywne
ustosunkowanie do innych (Maslach iin., 2001). W nowszym ujeciu wypalenie
zawodowe to ,,stan wyczerpania, w ktérym jednostka cynicznie odnosi sie do
warto$ci zwigzanych z wlasng pracg oraz nie ma nadziei na uzyskanie wysokich
wynikow” (Schaufeli i in., 2009) i skladaja si¢ na nie: wyczerpanie, cynizm
oraz poczucie braku osiggnig¢ zawodowych. Czg$¢ badan sugeruje jednak, ze
brak osiagni¢¢ zawodowych moze nie by¢ sktadowa wypalenia, a jego przy-
czyng (Salanova i in., 2002). Zrédet wypalenia zawodowego badacze dopatruja
sie w braku kontroli nad praca, zbyt niskim wynagrodzeniu, braku wsparcia
spotecznego, braku sprawiedliwosci, przecigzeniu pracg i konflikcie wartosci
(Maslach i in., 2001). Poczatkowo sadzono, ze na wypalenie zawodowe narazeni
sa glownie pracownicy majacy duzy kontakt z innymi ludzmi i obcigzeni ko-
niecznoscig wspolpracy z nimi. Z czasem odkryto, ze wypalenie moze dotyczy¢
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praktycznie kazdego pracownika, réwniez tego, ktéry nie pracuje w ,,zawodzie
spolecznym”. Konsekwencje wypalenia zawodowego obejmuja zdrowie fizyczne
i psychiczne (Maslach iin., 2001) oraz spadek wydajnosci pracy, a takze koszty
zwolnien pracowniczych.

Pomiaru wypalenia zawodowego, w zalezno$ci od przyjetej definicji, doko-
nuje si¢ najczesciej za pomocy kwestionariuszy: Maslach Burnout Inventory
(Maslach i in., 1996; Pasikowski, 2000), jego polskiej walidacji przygotowanej
przez Chirkowska-Smolak i Kleke (2011), OLBI - Oldenburg Burnout Inven-
tory (Baka i Basinska, 2016; Demerouti i in., 2003), ktéry obejmuje komponent
wyczerpania zawodowego oraz zdystansowania wobec pracy lub cynizmu i byt
wykorzystywany przez zespo6l ds. wypalenia zawodowego dziatajacy na Uni-
wersytecie Ekonomicznym w Poznaniu do zdiagnozowania poziomu wypalenia
zawodowego wérdd pracownikow tejze uczelni w 2024 roku.

8.3. Relacje miedzy niepewnoscig zatrudnienia a wypaleniem
zawodowym

Wiele badan podejmujacych temat psychologii pracy donosi o bezposrednich
korelacjach, mediacyjnej roli lub moderacji niepewnosci zatrudnienia i wypa-
lenia zawodowego (np. Liu i Meng, 2023; Oprea i Iliescu, 2015). Niepewnos¢
i wypalenie odgrywaja niekiedy podobna role w modelach statystycznych.
Zaproponowane postepowanie badawcze dzieli si¢ na dwa etapy. W pierw-
szym, na podstawie wczesniejszych badan empirycznych (Kazmierczyk, 2022)
przeprowadzonych na prébie 2456 pracownikéw bankéw, okreslono korelaty nie-
pewnosdci zatrudnienia (rysunek 8.1). W drugim etapie szukano potencjalnych
powiazan niepewnosci zatrudnienia lub jej korelatow z wypaleniem zawodowym.
Wirdd korelatéw niepewnosci zatrudnienia znalazty si¢ zaréwno konstrukty ma-
jace negatywny zwigzek z niepewnoscig zatrudnienia (np. zaangazowanie), jak
i te majace pozytywny zwigzek z niepewnoscig zatrudnienia (jak stres organiza-
cyjny). Wérdd analizowanych korelatéw niepewnosci zatrudnienia najsilniejsze
byly: zaangazowanie organizacyjne (co potwierdzaly wczesniejsze badania), brak
poczucia kontroli pracownika nad wykonywang praca oraz stres pracowniczy
(Dekker i Schaufeli, 1995; De Witte i in., 2010; Gandolfi, 2008; Reisel i in., 2010;
Roskies i Louis-Guerin, 1990, za: Widerszal-Bazyl, 2007). Wzrostowi niepew-
nosci zatrudnienia towarzyszyl tez spadek poczucia zatrudnialnosci. W badaniu
empirycznym obserwowano réwniez silng dodatnig korelacje migdzy niepew-
noscia zatrudnienia a relacjami i zaufaniem pracowniczym, ktdra jest sprzeczna
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z logika wielu innych badan®. Na przyktad Arora i Gupta (2015) wskazywali,
ze bezpieczenstwo buduje si¢ przez dlugotrwala wspdlprace a jego podstawa
jest wzajemne zaufanie pracodawcy i przelozonego®. Jednoczesnie mozna przy-
puszczad, ze pracownicy, ktorzy czujg si¢ zagrozeni w pracy, moga odczuwaé
potrzebe wspolpracy i jednoczenia sie. Calo$¢ wspominanych wyzej charaktery-
styk kapitatu ludzkiego ostatecznie ma znaczenie dla efektywnosci pracownikéw
i przedsigbiorstw (Jazwinski, 2017; Soniewicki i in., 2022; Wieczorek-Szymanska,
2010). Szerszg analize i przeglad literatury mozna znalez¢ w (Kazmierczyk, 2022).
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Badanie przeprowadzono na probie 2456 pracownikéw bankéw w Polsce,
wykorzystano kwestionariusz O’Neill i Sevastos (2013); linie ciggte oznaczajg regresje,
przerywane — kowariancje, czarne — dodatnig relacje, czerwone - ujemna relacje.

Rysunek 8.1. Model niepewnosci zatrudnienia
Zrédto: (Kazmierczyk, 2022).

? Hipotezg o zwiazku niepewnosci zatrudnienia z wypaleniem zawodowym stawiali m.in. Liu
i Meng (2023). Wedlug nich duze znaczenie dla poziomu niepewnosci i wypalenia mialy relacje
z przetozonym, jednak w ich badaniu okazalo sig, ze relacje z przetozonym korelujg z obnizonym
poziomem niepewnosci zatrudnienia, co bylo sprzeczne z wynikami i modelem empirycznym sta-
nowigcym podstawe analiz prezentowanych w niniejszym rozdziale.

* Ma ono jednocze$nie wiele wymiardw i ulega wpltywowi zaréwno cech cztowieka, jak i §rodo-
wiska (Romashkina i in., 2017; Sasaki i in., 2013).
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Analizujac literature przedmiotu, mozna wskaza¢ na rézne powiazania nie-
pewnosci zatrudnienia i wypalenia zawodowego. Najbardziej intuicyjne jest
podejscie, zgodnie z ktérym rosngce wymagania (czesto pojawiajgce si¢ w przy-
padku restrukturyzacji) i towarzyszaca im niepewno$¢ zatrudnienia sprzyjaja
konfliktowi rol, a to z kolei wypaleniu zawodowemu (Ober i Karwot, 2017).
Réwniez z badan Kalimo (2000) wynika, ze wypalenie zawodowe odczuwa si¢
jako bardziej dotkliwe, im bardziej wykonywany zawod jest zagrozony kry-
zysem na rynku pracy i restrukturyzacja organizacyjna. Wedlug czesci badan
wypalenie zawodowe uznaje si¢ za reakcje stresowa wynikajacg z dlugotrwale-
go odczuwania ryzyka utraty pracy (Ober i Karwot, 2017). Bioragc pod uwage
powyzsze, w analizie empirycznej tym bardziej nalezaloby uwzgledni¢ aspekt
stresu i zarzgdzania nim (Zielinska-Chmielewska, 2020).

Mozna réwniez znalez¢ inne doniesienia o tym, ze wypalenie zawodowe
wiaze sie z niepewnoscia zatrudnienia. Zmeczeni i wypaleni zawodowo pracow-
nicy majg mniej energii do wykonywania swoich zadan. To powoduje, ze moga
bardziej ba¢ si¢ utraty pracy. Dodatkowo cynizm bedacy sktadowa wypalenia
zawodowego moze obniza¢ ich zaufanie do pracodawcy w odniesieniu do bez-
pieczenstwa, jakie on oferuje (Oprea i Iliescu, 2015). Z kolei teoria zachowania
zasobow (Hobfoll, 2001) wskazuje, Ze wyczerpani pracownicy moga ograniczaé
swoje dzialania i w mniejszym stopniu wykorzystywac zasoby, ktérymi dyspo-
nuja. Beda woéwczas mniej angazowac sie¢ w prace i zrezygnuja z podejmowania
dodatkowych aktywnosci. Moga si¢ takze obawia¢, ze ich praca zostanie zle
oceniona przez przetozonych (Oprea i Iliescu, 2015). W bardziej zaawanso-
wanych badaniach szuka si¢ trzecich czynnikéw, ktore faczylyby niepewnos¢
zatrudnienia z wypaleniem zawodowym. Takim przykladowym lacznikiem
moze by¢ job crafting (Oprea i Iliescu, 2015). Ze wzgledu na wcze$niej opisane
zalezno$ci i charakterystyki niepewnosci zatrudnienia oraz przyczyny wypale-
nia zawodowego, ktorych upatruje si¢ czgsto w braku kontroli nad pracg, braku
wsparcia spotecznego, braku sprawiedliwo$ci oraz przecigzeniu pracg (Maslach
iin., 2001), zasadne jest analizowanie sktadnikéw modelu empirycznego przed-
stawionych na rysunku 8.1.

Wydaje sie, ze kazdy z elementéw modelu moze by¢ zwigzany z wypaleniem
zawodowym?®. Pracownik wypalony zawodowo dysponuje ograniczonymi zaso-
bami, co wzbudza poczucie, ze nie panuje on nad sytuacja w pracy. Cze$¢ zadan

* Job crafting obejmuje zmiany wprowadzane przez pracownikéw w celu zréwnowazenia zasobow
pracy i wymagan zawodowych z zasobami osobistymi i potrzebami (Tims i Bakker, 2010).

® Szersza analiza powigzan niepewnosci zatrudnienia z pozostalymi elementami modelu dostepna
jest w (Kazmierczyk, 2022).
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do realizacji bedzie sprzeczna z jego wewnetrznymi przekonaniami i odbierana
jako narzucone, dlatego pracownika bedzie takze charakteryzowalo obnizone
poczucie kontroli. Z kolei niskie poczucie kontroli nad tym, co i jak jest wy-
konywane w pracy, powoduje bezradnos¢ i przyczynia si¢ do wypalenia zawo-
dowego. W zwiazku z tym poczucie wartosci wypalonego pracownika obnizy
sie, co spowoduje, ze spadnie jego poczucie zatrudnialnosci. Stres takze jest
nosnikiem negatywnych emocji wypalenia zawodowego. W literaturze wielo-
krotnie potwierdzano tezg, ze wypalony zawodowo pracownik ogranicza swoje
zaangazowanie do niezbednego minimum. Znacznie bardziej skomplikowana
wydaje si¢ relacja wypalenia zawodowego z relacjami i zaufaniem. Podobnie jak
w przypadku zwigzku relacji i zaufania z niepewnoscig zatrudnienia, réwniez
mozliwe s3 dwa rozwigzania. Z jednej strony, wypalony pracownik moze stroni¢
od wszystkiego, co jest zwigzane z pracg, w tym od innych pracownikéw. Z dru-
giej strony, moze poszukiwac u nich wsparcia. Badania (Bakker i in., 2005; Liu
i Meng, 2023) wskazujg na ujemng korelacj¢ wypalenia zawodowego i relacji
z przetozonym. W tym obszarze mozna domyslac si¢ dzialania jakiego$ trzeciego
czynnika — mediatora lub moderatora. Tak nakreslone mozliwe relacje miedzy
wypaleniem zawodowym a sktadowymi empirycznego modelu niepewnosci
zatrudnienia powinny sie sta¢ hipotezami w przysztych badaniach.

Podsumowanie

Nie ulega watpliwosci, ze zardwno niepewno$¢ zatrudnienia, jak i wypalenie
zawodowe s3 negatywnie odbieranymi zjawiskami na rynku pracy. Wzrost obu
przyczynia si¢ do pogorszenia sytuacji pracownika, a w konsekwencji do pogor-
szenia sytuacji pracodawcy. Troche mniej pewny jest kierunek i rodzaj taczacych
je relacji. Dlugotrwata niepewnos¢ zatrudnienia (ilosciowa lub jako$ciowa; Kaz-
mierczyk, 2022) moze prawdopodobnie prowadzi¢ do wypalenia zawodowego
lub przyspieszac je, ale wedlug modelu job demands-resources (JD-R) (Bakker
i Demerouti, 2014) mozliwy jest wplyw wypalenia na niepewnos¢ za pomoca
dodatnich i ujemnych spiral zyskéw miedzy tymi dwoma konstruktami.

Oba te zjawiska mogg, zgodnie z koncepcja karawany zasobéw, zmniejszacé
zasoby, jakimi dysponuje pracownik, i odwrotnie - pracownik posiadajacy wiele
zasobow latwiej poradzi sobie z niepewno$cig zatrudnienia lub wypaleniem
zawodowym. Lacznikiem miedzy niepewnoscig zatrudnienia a wypaleniem
zawodowym jest subiektywnie rozumiany dobrostan pracownikéw, mierzony
np. satysfakcja z pracy, zaangazowaniem czy brakiem problemdéw zdrowotnych
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(OpreaiIliescu, 2015). Mozna odnies¢ wrazenie, ze wedlug koncepcji karawa-
ny zasobow wpadnigcie w negatywna spirale spadku zasobéw wywota kolejne
ich straty, tak wiec trudno bedzie si¢ wydostac z tego degradujacego proce-
su. Dlatego wkladem niniejszego rozdzialu w nauke jest proba doszukania sig
szczegdtowych powigzan miedzy niepewnoscig zatrudnienia i wypaleniem za-
wodowym, a tym samym rozbudowy prezentowanego modelu empirycznego.
Dalszych badan wymagaja czynniki pomagajace w wydostaniu sie z takiej spirali
w ujeciu dynamicznym. Zaprezentowane powigzania niepewnosci zatrudnienia
i wypalenia zawodowego obejmujg jedynie wybrane korelaty i potencjalne kore-
laty. Drég taczacych oba zjawiska moze by¢ znacznie wiecej, zwlaszcza ze samo
posiadanie zasobéw nie oznacza automatycznie ich wykorzystania (Dzwigol
iin., 2020; Paszkowicz, 2018).

Mozna réowniez zakladad, ze popularnos¢ tematyki niepewnosci zatrudnie-
nia i wypalenia zawodowego w dyskusjach spofecznych, ale tez publikacjach
naukowych bedzie rosta wraz ze wzrostem §wiadomosci pracownikéw na temat
swoich praw i rozwojem gospodarczym. Sprzyjajacym temu czynnikiem bedzie
funkcjonowanie pokolen Z i alfa na rynku pracy, ktére w poréwnaniu z po-
przednimi generacjami znacznie gorzej znosza niedogodnosci zwigzane z praca.
Ze wzgledu na szeroki zakres pojeciowy niepewnosci zatrudnienia i wypalenia
zawodowego mozna rekomendowac¢ interdyscyplinarne badania na ich temat,
ktére wielowymiarowo uwzglednig aspekty spoteczne i ekonomiczne.

a N
REKOMENDACJE PRAKTYCZNE

Wzrost znaczenia dobrostanu pracownika spowoduje w przysztosci wzrost
Swiadomosci pracownikdéw i pracodawcéw w obszarze niepewnosci zatrud-
nienia i wypalenia zawodowego. W przypadku segmentéw zatrudnienia
(Kazmierczyk, 2019), w ktérych panuje ,rynek pracownika”, zapewnienie
komfortowych warunkéw pracy moze byé decydujgce dla pozyskania pra-
cownika. Niezbedna jest diagnoza, prewencja, zarzgdzanie i monitorowanie
niepewnosci i wypalenia. W dobie wzrostu znaczenia sztucznej inteligencji
mozna rekomendowad tworzenie automatycznych mechanizmoéw pozwa-
lajgcych na realizacje wspomnianych wczesniej funkcji. Wymaga to groma-
dzenia coraz wiekszej ilo$ci danych na temat pracownikéw i kandydatéw do
pracy, co w przypadku duzych zbioréw danych wzbudzi watpliwosci natury
etycznej i moralnej. Wydaje sie to jednak nieuchronne. Co wiecej, podmioty,
ktére szybciej wdrozg tego typu rozwigzania, zajma lepszg pozycje w wyscigu
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o pracownika. W obszarze finansowym pozgdana moze byé wycena kosztéw
wszystkich dziatan pracowniczych, majgcych zwigzek z niepewnoscig zatrud-
nienia lub wypaleniem zawodowym, i poréwnanie ich do ryzyka i kosztéw
wdrozenia réznego rodzaju dziatan. Zarzadzanie niepewnoscig i wypaleniem
wymaga natomiast ciggtej otwartosci przetozonych na potrzeby podwtad-
nych, checi rozwigzywania pojawiajgcych sie wcigz w tych obszarach proble-
mow i etycznego podejscia do tych zagadnied. Warto pytaé pracownikéw
o ich opinie i propozycje rozwigzywania problemow zarzadczych. Konieczne
jest aktywne zarzadzanie relacjami z pracownikami, aby przejawy analizo-
wanych zjawisk byty szybko zauwazane, analizowane i kontrolowane. Wraz
z popularyzacja tematyki dobrostanu coraz powszechniejsze stang sie szko-
lenia, coaching oraz mentoring z obszaru niepewnosci zatrudnienia i wy-
palenia zawodowego. Jednoczesnie bardzo wazne jest zwracanie uwagi na
jakos$é tych dziatan, tak aby pracownicy nie czuli, ze majg one znacznie tylko
wizerunkowe. Ze wzgledu na wyniki empiryczne mozna rekomendowac po-
szerzanie wiedzy przetozonych nie tylko na temat prostych relacji miedzy
sktadowymi analizowanego modelu, ale takze bardziej skomplikowanych
zaleznosci. Wiedza o nich nie jest upowszechniana w praktyce zarzadcze;j.
Wociaz jednak cele pracodawcéw i pracownikéw bedg w niektérych obsza-
rach sprzeczne, co sprawi, ze specjalisci ds. zarzadzania niepewnoscig za-
trudnienia i wypaleniem zawodowym beda mieli do wykonania duzo pracy.
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