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Sukces w zarzadzaniu kadrami. ISSN 1899-3192
Réznorodno$é w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Magdalena Slazyk-Sobol

Uniwersytet Wroctawski

Malgorzata Dobrowolska
Uniwersytet Slaski w Katowicach

WYCZERPANIE EMOCJONALNE I CYNIZM
JAKO PRZYKEAD PROBLEMOW ZAWODOWYCH
OSOB ZATRUDNIONYCH W ELASTYCZNYCH
FORMACH PRACY

Streszczenie: Artykut prezentuje wyniki badan przeprowadzonych na probie N=2118 pracow-
nikéow zatrudnionych w 9 elastycznych formach zatrudnienia: pracy na zastgpstwo, telepracy,
pracy tymczasowej, prac sezonowych, w ramach uméw cywilno-prawnych, w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, na czas okreslony, w ekonomii spotecznej, samozatrudnionych. Problem
doswiadczania symptoméw zjawiska wypalenia zawodowego — wyczerpania emocjonalnego
oraz cynizmu, analizowany byt z uzyciem narzedzi MBI (Maslach Burnout Inventory — General
Survey). Na potrzeby badania wykupiono licencje i uzyskano zgode na zastosowanie niniejszej
metody (for use by Magdalena Slazyk&Malgorzata Dobrowolska only. Received from Mind
Garden, Inc. on March 21, 2013). Kwestionariusz zostal przettumaczony oraz poddany wstgpnej
walidacji przez M. Slazyk-Sobol. Celem badan bylo okreslenie poziomu wypalenia w grupach
pracownikéw elastycznych form, a takze poréwnanie komponentéw wypalenia w zaleznosci od
miejsca zatrudnienia. Wyniki badan wskazuja na alarmujacy poziom wypalenia we wszystkich
elastycznych formach poza sektorem ekonomii spotecznej oraz zatrudnionymi w ramach umow
zlecen (te grupy doswiadczajg sredniego poziomu wypalenia). Wyczerpanie emocjonalne na
poziomie przecigtnym i niskim wystapito wsrdd osob pracujacych w niepelnym wymiarze cza-
su, pracujacych na umowe na zastgpstwo oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spoteczne;.
Wszystkie badane grupy charakteryzuja si¢ wysokim cynizmem, jednak istotna r6znica dotyczy
telepracownikdéw oraz ekonomii spotecznej, gdzie wyniki tego komponentu byty istotnie staty-
stycznie nizsze. Przedstawione badania mialy charakter eksploracyjny, ale ich wyniki zachgcaja
do wdrazania dziatan profilaktycznych, obejmujacych programy rozwoju pracownika — przede
wszystkim szkolen lub coachingdw, ktore moglyby wspiera¢ kompetencje pracownikow ela-
stycznych form narazonych na doswiadczanie zjawiska wypalenia. Nieodlacznym elementem
zapobiegania wypaleniu powinny by¢ takze zmiany w polityce personalnej, przektadajace si¢ na
kreowanie klimatu i kultury organizacyjnej, w ktorych wartoscia bytoby dbanie o zdrowie, ale
takze o samorealizacje zawodowg pracownikow.

Stowa kluczowe: elastyczne formy zatrudnienia, wypalenie zawodowe, cynizm, wyczerpanie
emocjonalne.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.33



372 Magdalena Slazyk-Sobol, Matgorzata Dobrowolska

1. Wstep

Niniejszy artykut porusza problem do$wiadczania symptoméw zjawiska wypalenia
zawodowego — przede wszystkim wyczerpania emocjonalnego oraz cynizmu—w gru-
pie pracownikoéw zatrudnionych w elastycznych formach. Wspotczesne warunki za-
trudnienia charakteryzuja si¢ przede wszystkim ,,tymczasowoscia” (,,tymczasowo”
wykonywany zawdd, ,,tymczasowe” relacje zawodowe, ,,tymczasowe” strony kon-
traktu, status ,,tymczasowego” pracownika) wplywajaca na wszystkie aspekty pracy.
Jak wynika z badan M. Dobrowolskiej [2010, 2011, 2012, 2013], zmienia to zupet-
nie perspektywe patrzenia na sytuacje zawodowa czlowieka i jego dalsze funkcjono-
wanie, odmienne od zatrudnienia stalego. Tymczasowa forma zatrudnienia staje si¢
w obecnych czasach coraz bardziej popularna. Wynika to z istotnych zmian i wyma-
gan rynku pracy, a takze ze zmian w charakterze samej pracy. Praca tymczasowa jest
inng, jednak niekoniecznie gorszg formg zatrudnienia czy zarobkowania dla wybra-
nych grup pracownikéw. Wigze si¢ ona z nowym stylem pracy i funkcjonowania na
rynku, pozostajac jedynie alternatywa dla pracy statej. Moze stanowi¢ takze dobra
forme pracy na pewnym etapie zycia czlowieka. Wedlug Dobrowolskiej wymagania
tej nietradycyjnej formy zarobkowania wymuszaja na pracowniku trwala umiejet-
no$¢ dostosowania si¢ do wieloaspektowych zmian. Ta stosunkowo stata sktonnos¢
moze by¢ skutkiem dtuzszego ¢wiczenia, powstawac przez regularne powtarzanie
czynnosci albo by¢ zdolnoscig wrodzong przejawiajacg si¢ w metaumiejetnosci od-
powiedzialnej za optymalne dla jednostki wykorzystywanie domen psychospotecz-
nych (bedacych potencjatem kognitywnym, emocjonalnym i behawioralnym) [Do-
browolska 2010].

Przedstawiany projekt badawczy miat na celu zweryfikowanie poziomu wypa-
lenia zawodowego oraz jego komponentéw wsrod pracownikéw odmiennych form
elastycznego zatrudnienia. W niniejszym artykule zostang oméwione wyniki doty-
czace globalnego poziomu wypalenia oraz wyczerpania emocjonalnego i cynizmu.
Ponadto autorki dokonaty poréwnan mierzonych zmiennych zaleznych ze wzgledu
na forme zatrudnienia.

Zainteresowanie autorek problemem wypalenia zawodowego wsrod pracowni-
kéw zatrudnionych w elastycznych formach wynika przede wszystkim z braku ba-
dan empirycznych poswigconych tymze grupom. Deficyt analiz i badan nad zmien-
ng wypalenia zawodowego wsrod osob zatrudnionych w ramach elastycznych form
wynika najprawdopodobniej z postrzegania elastycznos$ci zatrudnienia jako sprzyja-
jacych sytuacji dla niepowstania zjawiska wypalenia. Tymczasem pracownicy ela-
styczni zmieniajg otoczenie, organizacje, klientow, zakresy wykonywanych zadan,
co w roéwnym stopniu jak inne czynniki w pracach tradycyjnych moze wplywaé na
przeciazenie pracg i powodowac zaburzone relacje zawodowe. Nie bez znaczenia
pozostaje bowiem rola czynnikéw $rodowiska, takich jak niejasne kryteria lub ich
brak przy ocenie rezultatow pracy, brak mozliwosci rozwoju zawodowego, niski
status, prestiz spoleczny zawodu, niskie zarobki i brak zainteresowania ze strony
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organizacji. Wymienione powyzej czynniki wystepowac¢ mogg w kazdej formie za-
trudnienia. Z badan M. Slazyk-Sobol [2012] po$wieconych problematyce wypalenia
wsrod pracownikow gtownych branz w Polsce wynika, iz ,,doswiadczanie wypale-
nia” wiaze si¢ przede wszystkim z wystgpowaniem objawdw wyczerpania emocjo-
nalnego oraz cynizmu, dlatego w artykule zostana przedstawione wyniki badania
tychze komponentow wypalenia wystepujacych wsrod pracownikéw elastycznych
form zatrudnienia. Mimo iz Maslach i Leiter [2011] okreslajg wypalenie zawodowe
jako: ,,psychologiczny zespot wyczerpania emocjonalnego, cynizmu oraz obnizone-
g0 poczucia osiggnie¢, ktdry moze wystapi¢ u 0sob pracujgcych w kontakcie z inny-
mi ludzmi w okre§lonym $rodowisku pracy”, na podstawie badan longitudinalnych
na probie polskiej stwierdzono, iz obnizone poczucie osiggni¢é osobistych pojawia
si¢ jako ostatni, w dodatku niejednoznaczny objaw wypalenia [Slazyk-Sobol 2012].
Dla diagnozy syndromu wypalenia wsrod populacji polskich pracownikéw duzo
bardziej znaczace jest wystgpienie wyczerpania emocjonalnego oraz wzmozone-
go cynizmu. Dla wyczerpania emocjonalnego typowe sa: uczucie przygnebienia,
bezradnosci 1 beznadziejnosci, niepohamowany placz, dysfunkcje mechanizméow
kontroli emocji, uczucie rozczarowania, poczucie pustki emocjonalnej, pobudli-
wo$¢, zniechecenie, brak checi do dziatania. Wyczerpanie psychiczne, tworzace te
sama kategorie, charakteryzuje negatywne nastawienie do siebie, pracy i zycia, wy-
ksztalcenie nastawienia dezawuujacego klientow (cynizm, lekcewazenie, agresja),
utrata szacunku do siebie, poczucie wlasnej nieudolnosci, niskie poczucie wlasnej
wartos$ci, zerwanie kontaktow z klientami i kolegami. Cynizm okresla specyficzny
stosunek jednostki do innych, wyrazajacy si¢ poprzez negatywne i nadmierne dy-
stansowanie si¢ w kontaktach interpersonalnych. Objawia si¢ on minimalizowaniem
zaangazowania w prac¢ oraz porzucaniem witasnych zawodowych ideatow.

2. Metodyka badan

Celem badania byto znalezienie odpowiedzi na nastepujace pytania badawcze:

1. Jaki jest (jesli w ogole) poziom wypalenia zawodowego pracownikoéw zatrud-
nionych w elastycznych formach?

2. Jaki poziom wyczerpania emocjonalnego oraz cynizmu wystepuje wsrod ba-
danych grup zawodowych?

3. Czy wyczerpanie emocjonalne oraz cynizm, jako dwa gtdéwne komponenty
wypalenia, réznicuja pracownikow dziewieciu elastycznych form pracy?

Badanie przeprowadzono w 2013 r. Wzi¢to w nim udziat 2118 osob, w tym 44%
stanowily kobiety, a 56% mezczyzni. Proba badawcza obejmowata respondentow
zatrudnionych w dziewigciu elastycznych formach zatrudnienia:

* praca na zastepstwo, zgodnie z art. 25 § 1 kodeksu pracy;
» zatrudnienie tymczasowe, w znaczeniu Ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnie-

niu pracownikéw tymczasowych, Dz. U., nr 166, poz. 1608;
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* samozatrudnienie, prowadzenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej, w znacze-
niu Ustawy z 2 lipca 2004 1. o swobodzie dziatalnos$ci gospodarczej;

» telepraca, zgodnie z art. 675 i nastgpnymi kodeksu pracy;

e zatrudnienie na czas okreslony, zgodnie z art. 25 § 1 kodeksu pracy;

» zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zgodnie z art. 292 § 1 kodeksu
pracy;

* praca na umowe¢ cywilno-prawna na podstawie swobody umow, tj. art. 3531 § 1
kodeksu cywilnego;

*  prace sezonowe, zgodnie z art. 25 § 1 kodeksu pracy;

* zatrudnienie w ekonomii spolecznej, do ktorej zaliczono: spotdzielnie socjalne,
spotdzielnie pracy, spotdzielnie inwalidow i niewidomych, organizacje pozarza-
dowe oraz podmioty wymienione w art. 3 ust. 3 Ustawy z 24 kwietnia 2003 r.
o pozytku publicznym i wolontariacie, Dz. U. z dnia 29 maja 2003 r. z p6zn. zm.

Wigkszo$¢ pracownikow byta zatrudniona na terenie Gornego Slaska, dodat-

kowo pracownicy sezonowi pracowali w wojewodztwach pomorskim 1 za-

chodniopomorskim.

Zmienna ,,wypalenie zawodowe” mierzona byta narzgedziem MBI (Maslach
Burnout Inventory — General Survey). Na potrzeby badania wykupiono licencje
i uzyskano zgod¢ na zastosowanie niniejszej metody (for use by Magdalena Sla-
zyk&Malgorzata Dobrowolska only. Received from Mind Garden, Inc. on March
21, 2013). Kwestionariusz zostat przettumaczony oraz poddany wstepnej walidacji
przez M. Slazyk-Sobol [2012]. Autorka opracowala takze normy stenowe dla wyni-
koéw kwestionariusza, ktorymi postuzono sie¢ w opisywanym badaniu. Przygotowano
takze ankiety socjodemograficzne w celu pozyskania informacji o miejscu, formie
zatrudnienia i warunkach zatrudnienia.

3. Wyniki badania

Wynik ogolny na skali wypalenia zawodowego przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Wypalenie zawodowe — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie standardowe Minimum Maksimum
43,65 13,687 1 96
Mediana Sko$nos¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
43 0,062 0,812 0,81

Zrodto: opracowanie wiasne.

Sredni wynik na skali wypalenia zawodowego w badanej grupie pracownikoéw
elastycznych wyniost 43,65 przy zakresie zmiennej od 1 do 96. Mediana wynosi
43, co oznacza, ze potowa badanych uzyskuje wynik ponizej 43 punktow. Skosnosé¢
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przyjmuje warto$¢ nieznacznie ponizej zera, co oznacza, ze nie ma istotnej asymetrii
rozktadu. Kurtoza jest dodatnia, co wskazuje, ze rozktad jest wysmukty, nieznacznie
wiecej jest warto$ci skupionych wokot sredniej. Do interpretacji wynikow wyko-
rzystano ogdlne normy stenowe dla Kwestionariusza MBI. Sredni wynik dotycza-
cy wypalenia zawodowego odpowiada 7 stenowi, co oznacza wysoki poziom tejze
zmienne;j.

Analiza zaleznosci wypalenia zawodowego i formy zatrudnienia wykazata, ze
istnieje istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy tymi zmiennymi. Nie mozna byto
zastosowa¢ analizy wariancji, gdyz nie zostaly spetnione jej zatozenia (o jednorod-
nosci wariancji oraz o normalno$ci rozktadu w podgrupach). Zastosowano zatem
nieparametryczny test Kruskala-Wallisa oraz test mediany. Wyniki testu Kruskala-
-Wallisa opartego na srednich rangach przedstawiaja si¢ tak jak w tabeli 2.

Tabela 2. Wypalenie zawodowe — wyniki z uwzglednieniem formy zatrudnienia ($rednie rangi)

Forma zatrudnienia N Srednia ranga

Pracujacy na czas okreslony 256 1070,602
Pracujacy w niepelnym wymiarze 280 1074,071
Pracujacy na umowe zlecenie 223 952,2623
Samozatrudnieni 217 1031,353
Telepracownicy 212 1031,84
Pracujacy na umowg¢ na zastgpstwo 218 1039,225
Pracownicy tymczasowi 258 1023,244
Pracownicy sezonowi 206 1226,976
Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej 212 921,5849
Ogotem 2082

Zrodto: opracowanie wiasne.

Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wykazata, ze forma zatrudnienia
istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na skali wypalenia zawodowego:
Chi-kwadrat (df 8)=34,761; p<0,001.Warto$¢ mediany w poszczego6lnych podgru-
pach przedstawia rysunek 1.

Warto$ci mediany do 41 wlacznie mieszczg si¢ jeszcze w wynikach $rednich
wedtug norm stenowych. Natomiast wartosci przekraczajace 41 to warto$ci wyso-
kie wedtug norm stenowych. Najwyzsza warto$¢ mediany na skali wypalenia za-
wodowego uzyskano w grupie pracownikow sezonowych (47). Warto$¢ najnizsza
uzyskano w grupach pracujacych na umowe zlecenie oraz zatrudnionych w ramach
ekonomii spolecznej (41).

Wyniki na skali wyczerpania emocjonalnego przedstawiono w tabeli 3.
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Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastepstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi 47,0

Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej

48

Rys. 1. Wypalenie zawodowe — wyniki z uwzglednieniem formy zatrudnienia (mediana)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Wyczerpanie — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie standardowe Minimum Maksimum
9,97 6,817 1 30
Mediana Skosnos¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
8 0,867 0,179 0,86

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 4. Wyczerpanie — wyniki z uwzglgdnieniem formy zatrudnienia ($rednie rangi)

Forma zatrudnienia N Srednia ranga

Pracujacy na czas okreslony 232 1014,76
Pracujacy w niepelnym wymiarze 262 902,40
Pracujacy na umowe zlecenie 211 949,13
Samozatrudnieni 203 940,24
Telepracownicy 186 1043,13
Pracujacy na umowe na zastgpstwo 212 929,25
Pracownicy tymczasowi 248 1039,17
Pracownicy sezonowi 198 1148,54
Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej 196 812,19
Ogotem 1948

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Dokonano analizy zalezno$ci pomigdzy zmienng wyczerpanie a zmienng forma
zatrudnienia. Wobec tego, Ze zalozenia analizy wariancji nie zostaty spetione, wyko-
rzystano test nieparametryczny Kruskala-Wallisa. Srednie rangi przedstawia tabela 4.

Analiza zalezno$ci wykazanych testem Kruskala-Wallisa potwierdza, ze zacho-
dzi istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy forma zatrudnienia a wynikiem na skali
wyczerpania emocjonalnego: Chi-kwadrat (df 8)=49,510; p<0,001.

Wyniki w poszczegolnych grupach zawodowych przedstawiajg si¢ tak jak na
rysunku 2.

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe zlecenie
Samozatrudnieni
Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastepstwo

Pracownicy tymczasowi 10,00
Pracownicy sezonowi 11,00
Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0

Rys. 2. Wyczerpanie emocjonalne — wyniki z uwzglgdnieniem formy zatrudnienia (mediana)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wyniki od 8 do 11 mieszczg si¢ na poziomie 5 i 6 stena, co oznacza wyniki
przecigtne wedtug norm stenowych. Takie wartosci mediany uzyskano w wigkszosci
grup. Jednak az w 3 z 9 badanych grup warto$§¢ mediany jest nizsza niz 8. Oznacza
to wyniki niskie wérod pracujacych w niepelnym wymiarze czasu, pracujacych na
umowe na zastepstwo oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spoteczne;.

Wyniki dotyczgce doswiadczania cynizmu przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Skala cynizmu — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie standardowe Minimum Maksimum
10,36 5,961 1 30
Mediana Sko$nos¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
9 0,881 0,186 0,81

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Sredni wynik na skali cynizmu w badanej grupie pracownikéw elastycznych

wyniost 10,36 przy zakresie zmiennej od 1 do 30. Mediana wynosi 9, co oznacza,
ze potowa badanych uzyskuje wynik ponizej 9 punktow. Skosnosc¢ jest dodatnia, co
oznacza, ze rozklad jest prawoskosny — wiele wynikow niskich. Kurtoza réwniez
jest dodatnia, co wskazuje, ze rozklad jest wysmukly, nieznacznie wigcej jest warto-

$ci skupionych wokot srednie;.

Tabela 6. Cynizm — wyniki z uwzglgdnieniem formy zatrudnienia (§rednie rangi)

Forma zatrudnienia N Srednia ranga

Pracujacy na czas okreslony 240 937,63
Pracujacy w niepelnym wymiarze 264 951,73
Pracujacy na umowg zlecenie 205 1001,27
Samozatrudnieni 205 903,01
Telepracownicy 194 929,69
Pracujacy na umowe na zastepstwo 212 986,25
Pracownicy tymczasowi 238 1022,79
Pracownicy sezonowi 202 1203,83
Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej 194 862,53
Ogoétem 1954

Zrodto: opracowanie wiasne.

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastepstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieniw ramach ekonomii spotecznej

12,00

0,0

2,0

4,0

6,0

8,0 10,0

12,0

14,0

Rys. 3. Cynizm — wyniki z uwzglgdnieniem formy zatrudnienia (mediana)

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa (wykorzystanym wobec niespet-
nienia zalozen analizy wariancji) wykazata, ze zachodzi istotna statystycznie za-
lezno$¢ pomiedzy formg zatrudnienia a wynikiem na skali cynizmu: Chi-kwadrat
(df 8)=49,579; p<0,001. Wyniki badania w zakresie cynizmu wedlug formy zatrud-
nienia zaprezentowano w tabeli 6.

Wyniki skali cynizmu dla dziewigciu badanych form zatrudnienia przedstawia
rysunek 3.

We wszystkich grupach wartosci mediany wpisujg si¢ w wyniki wysokie wedtug
norm stenowych. Stosunkowo najnizsze wyniki, w porownaniu z innymi grupami,
odnotowano wsrdd telepracownikow oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spo-
tecznej. Natomiast zdecydowanie najwyzszy wynik uzyskali pracownicy sezonowi.

4, Zakonczenie

Przedstawione wyniki badania wypalenia zawodowego wskazuja na wysoki jego
poziom w elastycznych formach zatrudnienia. W kazdym z dziewigciu elastycz-
nych $rodowisk pracy zdiagnozowano alarmujacy poziom wypalenia [Cherniss
1993; Maslach, Leiter 2010] — $redni w przypadku sektora ekonomii spotecznej oraz
umow zlecen i wysoki w przypadku pozostatych siedmiu grup. Jesli chodzi o niz-
szy poziom wypalenia w obszarze ekonomii spotecznej, jest to wynik zaskakujg-
cy. W zwiazku ze stosunkowo krotkim stazem pracy zatrudnieni w takiej formie
powinni silniej do§wiadcza¢ wypalenia zawodowego [Maslach i in. 2001]. Jednak
warunki pracy w obszarze ekonomii spotecznej, w ktorej wazne sg dwa cele: za-
robkowy i reintegracja spoteczna, sprzyjaja budowaniu siatki wsparcia spotecznego
oraz wykorzystywaniu strategii pomocowych zabezpieczajacych przed wypaleniem
zawodowym. Przecietny poziom wypalenia wsrdd zatrudnionych na umowy zlece-
nia moze §wiadczy¢ o tym, Ze tacy pracownicy potrafig skuteczniej wykorzystywac
strategie zaradcze w srodowisku pracy. Jednak oprocz tych dwoch grup — pracowni-
kéw zatrudnionych na umowy cywilno-prawne oraz 0sob zatrudnionych w ekono-
mii spotecznej, pozostate siedem grup elastycznych osiaga wysokie wyniki w skali
wypalenia zawodowego. Swiadczy to nie tylko o tym, Ze jest to zjawisko uniwer-
salne [Maslach 2001, 2004], ale takze potwierdza przypuszczenia autorek, iz osoby
zatrudnione w elastycznych formach wymagaja takiego samego wsparcia i progra-
mow profilaktycznych zapobiegajacych wypaleniu jak pracownicy typowych form.

Wyczerpanie emocjonalne, tradycyjnie uwazane za pierwszy, glowny symptom
wypalenia, w przypadku badanej populacji osigga poziom przecigtny i niski wsrod
0s0b pracujgcych w niepelnym wymiarze czasu, pracujacych na umowg na zastgp-
stwo oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spotecznej. Wyczerpanie emocjonalne
jest przez badaczy zjawiska okreslane mianem typowych objawoéw ,,stresowych”
[Maslach 2001; Maslach, Leiter 2010]. Jego niski poziom wsrod pracujacych na
zastgpstwo oraz w niepelnym wymiarze czasu pracy moze wynikac z ich krotszego
stazu w konkretnej firmie, a takze ze stabszego zaangazowania i z ,,zakorzenienia”
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w organizacji w porownaniu do pracownikow statych, pracujacych w petnym wy-
miarze czasu. Podobnie jak w przypadku globalnego poziomu wypalenia, w grupie
pracujacych w obszarze ekonomii spolecznej promowanie wspotpracy i wsparcia
spotecznego moze petni¢ funkcje katalizatora dla wystepowania i poglgbiania si¢
wyczerpania emocjonalnego.

Bardzo niepokojace sa wedtug autorek wyniki badanych na skali cynizmu. Wy-
soki poziom tego komponentu §wiadczy bowiem o apersonalnej, nadmiernie zdy-
stansowanej 1 patologicznej postawie wobec srodowiska pracy, wspotpracownikow,
podwitadnych, klientow itd. Wszystkie badane grupy charakteryzuja si¢ wysokim
cynizmem, jednak istotna réznica dotyczy telepracownikow oraz zatrudnionych
w formie ekonomii spotecznej. Mozliwo$¢ pracy zdalnej, a co si¢ z tym wigze —
funkcjonowanie zawodowe w przestrzeni domowej, cho¢ moze generowac wiele
problemow psychologicznych, moze takze, poprzez prace w odosobnieniu organi-
zacyjnym, przyczynia¢ si¢ do odczuwania stabszego cynizmu. Z kolei w obszarze
ekonomii spotecznej wspominany juz nacisk na relacje interpersonalne i stosowa-
nie strategii zaradczych w przypadku do§wiadczania sytuacji trudnych moze nieco
minimalizowa¢ poziom drugiego komponentu wypalenia. Przeprowadzone bada-
nia mogtyby sugerowaé, ze gtowng role w doswiadczaniu wypalenia zawodowe-
go przez elastycznych pracownikow odgrywa komponent cynizmu, mniejszg za$
wyczerpanie emocjonalne. Tymczasem wedtug literatury psychologicznej [Maslach
i in. 2001; Maslach, Leiter 2008] cynizm, a wedlug wczesniejszej nomenklatury
depersonalizacja, to drugi etap rozwoju zjawiska, ktory nastepuje po doswiadcze-
niu wysokiego poziomu wyczerpania emocjonalnego. Z badan Slazyk-Sobol [2012]
wynika, ze w perspektywie czasowej (po dziewigciomiesiecznym retescie) dochodzi
u badanych do istotnego zwigkszenia poziomu cynizmu przy jednoczes$nie wysokim
poziomie wyczerpania emocjonalnego.

Prezentowane wyniki nie wpisujg si¢ w zaproponowany przez badaczy schemat
dynamiki wypalenia. Moze to jednak wynika¢ z nietypowej dynamiki wypalenia wy-
stepujacego w obszarze elastycznych form zatrudnienia, co wymagatoby dalszych
badan, przede wszystkim podtuznych. Ze wzgledu na inne wymagania, niestandar-
dowe warunki i forme¢ pracy, zatrudnieni w tzw. atypowych formach moga przezy-
waé wypalenie przede wszystkim jako nasilenie drugiego komponentu — cynizmu.
Eksploracja zjawiska wypalenia zawodowego, a szczegodlnie badanie jego dynamiki,
prawdopodobnie odmiennej wsrdod pracownikow elastycznych form zatrudnienia,
jest zdaniem autorek wyzwaniem naukowym, ktére powinno spowodowac dziatania
profilaktyczne wspierajace kadry, te bowiem mimo nietypowych srodowisk pracy
doswiadczaja tych samych co stali pracownicy trudnosci, zagrozen i przecigzen wy-
nikajgcych z wypehiania rol zawodowych.

Problem wypalenia zawodowego, jak sugeruja badania — uniwersalny wsrdd pol-
skich pracownikéw nie tylko tradycyjnych form zatrudnienia, wymaga implemen-
tacji konkretnych dziatan profilaktycznych wspierajacych personel przedsigbiorstw.
Wedlug autorek dbato$¢ o systematyczne podnoszenie kwalifikacji zawodowych,
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a takze rozwijanie kompetencji psychospotecznych, poprzez programy szkolen,
coachingu i mentoringu, moglyby stanowi¢ taka wtasnie form¢ zapobiegania wy-
paleniu. Poza strategiami indywidualnymi, ukierunkowanymi na pracownikow,
nalezatoby jednak podejmowac dzialania wplywajace na kreowanie wspierajacego
i kooperacyjnego klimatu organizacyjnego oraz kultury firmy, w ktorej warto$ciami
bylyby nie tylko zysk i przewaga konkurencyjna, ale takze (albo przede wszystkim)
poczucie bezpieczenstwa pracownika i troska o jego rozwdj zawodowy, zdrowie
1 poczucie spetnienia zawodowego.
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EMOTIONAL EXHAUSTION AND CYNICISM
AS AN EXAMPLE OF PROFESSIONAL PROBLEMS
OF EMPLOYEES WORKING IN FLEXIBLE FORMS

Summary: The article presents the results of research conducted on a sample of n = 2,118
employees working in nine flexible forms of employment: substitute employment, telework-
ing, temporary work, seasonal work, within the framework of civil law contracts, part-time
work, fixed time job, in the social economy and self-employed. The problem of experiencing
symptoms of the phenomenon of burnout — emotional exhaustion and cynicism was analyzed
using the MBI-Maslach Burnout Inventory — General Survey. The license was bought for the
study and authors obtained approval for using MBI method (Received from Mind Garden,
Inc. on March 21, 2013). The questionnaire was translated and subjected to a preliminary
validation by M. Slazyk-Sobol. The aim of the presented study is to determine the level of
burnout in groups of flexible workers and also to compare the level of burnout components
taking into account the form of employment. The results present an alarming level of burn-
out in all flexible forms, beyond the sector of social economy and civil law contracts (these
groups experience the average level of burnout). Emotional exhaustion at average and low
level occurred among part-time workers, substitute employment and people employed in the
social economy. The researched groups were characterized by high cynicism, however, an
important difference appeared among teleworkers and social economy workers. The results
of this component were significantly lower among these employees. Presented research was
exploratory, but the results encourage to the implementation of preventive tools, including
employee development programs — primarily training or coaching, which could support the
competence of workers of flexible forms experiencing the phenomenon of burnout. Addition-
ally, the prevention of burnout should also consist of changes in personnel policies, reflected
in the creation of a given climate and culture, in which the main values are taking care of
health, but also the fulfillment of professional staff.

Keywords: burnout, flexible forms of employment, cynicism, emotional exhaustion.





