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Wplyw zloZzonosci pracy i przecigzen
informacyjnych na pelnione przez
menedzer6w role — na przykladzie centrum

dystrybucyjnego e-commerce

ToMASZ WYSZYNSKI

absolwent studiow podyplomowych w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie

Celem artykulu jest analiza zagadnienia zlozonosci pracy i przecigzenia informacyjnego
menedzeréw w duzym centrum dystrybucyjnym branzy e-commerce jako zrodla stresu
i ryzyka wypalenia zawodowego. W analizie uwzgledniono wplyw pandemii. Na podsta-
wie badan ilosciowych przeprowadzono diagnoze klimatu przeciazenia, stresoréw oraz
wypalenia zawodowego. Grupe badawcza stanowilo grono kierownikéw zespotéw, gdyz
to oni bezposrednio w okresie pandemii, ale réwniez obecnie w okresie post-pandemicz-
nym pracujg na pierwszej linii, na ktérej ztozonos¢ i dynamika zmian sa bardzo wysokie.
Jest to poziom menedzerski najnizszy, ale zarazem najwiekszy ilosciowo i kluczowy, ze
wzgledu na bezposredni kontakt z pracownikiem magazynowym. Wyniki badan wskazaly
na znaczne obcigzenie informacyjne i przecigzenie pracg, ktore sa stresorami prowadza-
cymi potencjalnie do wypalenia, jednak takowego nie stwierdzono. Jako wnioski z pracy
przedstawiono propozycje rozwigzan wdrozeniowych, ktére pomoga zapobiec trwatemu
wypaleniu zawodowemu. Dodatkowo oméwiono kluczowe role menedzeréw wyzszego
szczebla w podejmowaniu tychze interwencji antystresowych i antywypaleniowych.
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Wprowadzenie

Praca menedzeréw w ostatnich latach stata sie bardziej ztozona niz jeszcze 10 czy
20 lat temu. Jednym z czynnikéw tej ztozonosci jest wszechobecna cyfryzacja, ktéra
z jednej strony pomaga w sprawnym komunikowaniu sie czy dostarczaniu danych,
z drugiej za$ strony dostarcza menedzerom dodatkowych ilosci danych do przyswo-
jenia, ktére przy dynamicznie zmieniajgcych sie wymaganiach i normach wptywaja
na przecigzenia wsrdéd kadry zarzadzajacej. Tempo digitalizacji jest szybkie. Klienci
staja sie coraz bardziej swiadomymi odbiorcami towardéw i uslug, a wiec wymagaja
szybciej i wiecej. Narzedzia pracy, jakie otrzymuja menedzerowie, sg coraz lepszej
klasy. Oczekiwania pracownikéw réwniez rosna, sa oni coraz bardziej $wiadomi swo-
ich praw i przywilejéw, ktére wymagaja od przetozonych dodatkowego czasu i zaan-
gazowania. Na rynek wchodzi pokolenie Z, ktére oczekuje, ze przelozony zadba
o jego odpowiedni rozwoj, szybka $ciezke kariery przy zachowaniu work-life balance.
Przywdédztwo transakcyjne jest juz przeszloscia, a transformacyjny styl zarzadza-
nia stat sie powszechny, jednak wymaga angazowania pracownikéw, motywowania,
wstuchiwania sie w ich glos, partycypowania w decyzjach oraz analizy propozycji
usprawnien i zmian. Wszystkie te aktywnosci sg jak najbardziej konieczne i natu-
ralne. Rynek pracownika, z jakim mamy do czynienia obecnie w Polsce przy kilku-
procentowym bezrobociu, nie pozostawia innego wyjscia kierownictwu, jak budo-
waé zaangazowanie wéréd pracownikéw, ktérzy beda chcieli zostaé w firmie, a nawet
stang sie jej ambasadorami. Dodatkowym obcigzeniem, ktére wplyneto w ostatnim
czasie na zwiekszenie ztozonosci pracy menedzeréw byt okres pandemii COVID-19
na przestrzeni lat 2020-2021. Nagle kadra zarzadzajaca zostala postawiona przed
zadaniem, do ktérego nie przygotowywaly zadne szkoly i kursy. Przy tak duzej ilo-
$ci wyzwan i zmiennosci zauwazalne jest wéréd kadry menedzerskiej przecigzenie
praca, ktére prowadzi do jej upodmiotowienia. Praca przekracza granice wyzna-
czone przez inne role spoteczne, jakie sg udziatem menedzeréw. Rolg menedzeréw
wyzszego szczebla jest minimalizacja stresoréw, ktére moga doprowadza¢ do prze-
tadowan, generowad stres i w ostatecznosci prowadzi¢ do wypalenia. Dodatkowym
waznym zadaniem jest réwniez obserwacja swojego zespotu, tak aby w odpowied-
nim momencie zidentyfikowac pierwsze objawy i podja¢ odpowiednia interwencje.
Odpowiednie interwencje pozwola organizacji na unikniecie kosztéw zwigzanych
z: absencja, zlg jakoscig pracy, atmosferag frustracji i braku zaangazowania wéréd
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pracownikéw, ktére w wyrazny sposéb oddzialywuja na klientéw firmy. Taka firma
jako miejsce pracy bedzie pozadanym miejscem pracy dla nowych pokolerr pracow-
nikéw, ktoére sg coraz bardziej swiadome zdrowego podejscia do pracy zawodowe;j.

Celem niniejszego artykulu jest ukazanie, jak analiza przecigzen i wiedza na temat
jej skali wérdéd kluczowej grupy w organizacjach, jaka s3 menedzerowie, pozwala na
odpowiednie (predykcyjne) zarzadzenie potencjalnym problemem, jakim moze by¢
wypalenie zawodowe, a co za tym idzie, mozliwa utrata kluczowych pracownikéw
w firmie i straty na wielu ptaszczyznach.

Przecigzenie informacyjne i zfozono§¢ pracy
jako Zrédlo stresu menedzeréw

Do wszechobecnej zmiennosci (volatility), niepewno$ci (uncertainty), ztozonosci
(complexity) i niejednoznacznosci (ambiguity) przyblizyta nas jeszcze bardziej pan-
demia COVID-19, ktéra w znaczny sposéb wplyneta na wszechobecna zmiennos¢
w organizacji pracy, spowodowang ciagly zmiana restrykcji, wytycznych oraz ocze-
kiwanego szybkiego tempa dostosowania sie do nich, dodatkowo niepewnos¢ kolej-
nych decyzji podejmowanych przez ograny panstwowe, ktérymi menedzerowie i pra-
cownicy byli zaskakiwani kazdego dnia. Niepewno$¢ byta silnie zwigzana réwniez
z codziennym ryzykiem utraty zasobéw ludzkich, spowodowanym nagtymi infor-
macjami o pozytywnych wynikach testéw, natychmiastowych decyzjach o izolacjach
ikwarantannach. Zlozono$¢ calej sytuacji byta komplikowana przez niejednoznaczne
informacje, jakie w sposéb ciagly byly dystrybuowane w mediach nt. nowych wzro-
stéw zakazen i ryzyka kolejnych lockdownéw i obostrzen.

Ztozonos¢ pracy odnosi sie do prac, ktére sa trudne umystowo i dlatego wymagaja
wykorzystania zasob6w osobistych pracownika, aby poradzi¢ sobie z iloscig stresu
(Bai JY, Tian Q, Liu X, 2021). W okresie pandemii menedzerowie zostali postawieni
przed zadaniem przedefiniowania obowigzkéw ze wzgledu na tymczasowy i nie-
przewidywalng utrate zasobéw (kwarantanny, izolacje) lub nawet wykonywania
dodatkowych zadan zwigzanych z wprowadzanymi odgdrnie restrykcjami, nowymi
wytycznymi i regularnymi testami w miejscu pracy. Dodatkowo wymagany dystans
spoleczny czy separacja zmian byly kolejnym wymaganiem, a jednoczesnie nowym
utrudnieniem w wykonywaniu codziennych obowigzkéw dla menedzeréw. Wszystko
to wplyneto na zwiekszenie iloéci stresu w miejscu pracy i wplynely na jej ztozonos¢.
Przy omawianiu ztozonosci pracy w okresie pandemicznym nalezy wspomnie¢ réw-
niez o zjawisku , pracy bez granic”, ktére bylo dodatkowym wyzwaniem dla mene-
dzeréw ijeszcze bardziej wplyneto na ich obcigzenie oraz utrate dobrostanu (Tedone,
2022). Pandemia COVID-19 wymusila transfer $wiadczenia pracy do domu. Dos¢
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powszechna praca zdalna w znaczny sposéb zatarla granice miedzy praca a odpoczyn-
kiem (work-life balance), menedzer stat sie praktycznie dostepny ,,caly czas”, dodat-
kowo poczta, jaka dysponuje w swoim telefonie, ktéry jest dla niego podstawowym
narzedziem pracy i kontaktu sprawila, ze stal sie ,,online” non stop. Méwimy tutaj
o telepres;ji, czyli stanie psychicznym charakteryzujacym sie zaabsorbowaniem i che-
cia reagowania na wiadomosci zwigzane z praca poza jej godzinami. Nadazanie za
e-mailami zwigzanymi z praca poza godzinami pracy moze utrudni¢ mentalne ode-
rwanie sie od miejsca pracy, co moze wigzac sie ze zwiekszonym konfliktem mie-
dzy domeng pracy a rodzing/domem (tj. konflikt praca-rodzina). Ponadto czynnosc
sprawdzania lub wysyltania poczty stuzbowej poza godzinami pracy nie tylko zabiera
czas z obowigzkéw rodzinnych, ale moze réwniez wptywaé na czyjas psychologiczng
obecnos$¢ w czasie wolnym, zwlaszcza gdy tres¢ e-maila prowadzi do przedluzaja-
cych sie ruminagji (nieprzyjemny stan, kiedy nie mozna przesta¢ mysle¢ o czyms$
i skoncentrowac sie na innych czynnosciach, a nastréj pogarsza sie) na temat pracy.
Waznym wskaznikiem, ktéry nalezy wzig¢ pod uwage w ramach oderwania od stre-
sora, jest wyczerpanie emocjonalne, czyli gtéwny sktadnik wypalenia zawodowego.
Wyczerpanie emocjonalne definiowane jest jako chroniczny stan wyczerpania psy-
chicznego wynikajacy z dlugotrwalego narazenia na stresory i/lub inne nadmierne
wymagania. Osoby, ktére czuja sie wyczerpane emocjonalnie, maja poczucie zmecze-
nia, sa wyczerpane i przyttoczone i czesto czuja, ze nie s3 w stanie wyzdrowiec z tego
stanu (Maslach i in., 2001). Badania sugeruja, ze konflikt praca-dom/rodzina jest
krytycznym czynnikiem poprzedzajacym wypalenie (Tedone, 2022). Wyczerpanie
emocjonalne moze wynikac z dlugotrwalego, niewystarczajacego odzyskiwania zaso-
béw wydatkowanych w pracy. Ciggly naptyw informacji z otoczenia przekracza moz-
liwo$ci mézgu cztowieka do ich petnego i poprawnego odbioru. Trudnos$ci wystepuja
zaréwno na etapie selekgji, jak i dalszych etapach tj. magazynowania tresci oraz ich
wlasciwego zastosowania do okreslonych celé6w. Zdolnosci sprzetu elektronicznego,
ktéry menedzer uzywa w pracy, rosna, jednak nasz mézg nadal pozostaje na pozio-
mie niewiele zmienionym od bardzo dtugiego czasu. Przecigzenie informacyjne jest
terminem odnoszacym sie do zjawiska lawinowego wzrostu tresci i informacji. Moze
ono powodowac stres informacyjny, ktérego skutki moga by¢ negatywne zaréwno dla
pracownika, jak i jego organizacji. Danych do przyswojenia jest za duzo w krétkim
okresie czasu, ciggle narastaja, zawieraja sprzecznosci, ktére nalezy przeanalizowac
oraz sa pelne szuméw informacyjnych. Przetadowanie informacjami, nadmierna sty-
mulacja, uzywanie zbyt wielu aplikacji i komunikatoréw, a takze ciggle rozpraszanie
uwagi, czyli nadmiar bodzcéw podczas bycia online, powoduje stres informacyjny.
Ten stan powoduje zachwianie dobrostanu cyfrowego u menedzeréw, ktérym jest
indywidualne poczucie réwnowagi pomiedzy korzysciami i wadami z korzystania
komunikacji elektronicznej (Jelonek, 2011). Przecigzenie informacyjne prowadzi¢
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moze réwniez, zdaniem Babika (2010), do depresji informacyjnej, ktéra powoduje
,zalew systemu odporno$ciowego” oraz zaburzenia w systemie oceny informacji.
Gléwnym zrédtem stresu cyfrowego w pracy sa wiadomosci e-mail. Sg one spraw-
dzane $rednio 77 razy dziennie. Im czesciej menedzer sprawdza poczte elektroniczna,
tym mniejsza jest jego efektywnos¢, a na koniec dnia jego samopoczucie jest zle,
poniewaz jest sSwiadomy, jak wiele zadan nie udalo mu sie dokoniczy¢. Cyfrowy stres
dopada w pierwszej kolejnosci wtagnie menedzeréw. Stres zawodowy rozumiany jest
jako reakcja organizmu pracownika, ktéra moze wystapi¢ wéwczas, gdy osoba eks-
ponowana jest na zwigzane z pracg wymagania i presje, ktére nie sg dostosowane
do jej wiedzy i umiejetnosci i stanowia wyzwanie z punktu widzenia jej zdolnosci
do poradzenia sobie. Pojawia sie on wtedy, gdy wymagania przetozonego i naciski
wywierane na pracownika sa wieksze niz posiadane przez niego umiejetnosci i wie-
dza. Czynniki, ktére zwiekszaja ryzyko stresu zawodowego, rozpatrujemy w katego-
riach: charakter pracy, obcigzenie praca, czas pracy, rozwdj kariery, rola w organizacji,
relacje interpersonalne, kultura organizacyjna i réwnowaga praca — zycie prywatne.
Stres zawodowy moze przejawiac sie w postaci reakdji fizjologicznych, emocjonal-
nych, poznawczych czy behawioralnych. Jesli powyzsze reakcje bedg przejawialy
sie w dluzszym okresie (trwale narazenie pracownika na stres), a posiadane zasoby
ikapital psychologiczny nie beda w stanie zréwnowazy¢ tego obciazenia, pracownik
oraz organizacja muszg liczy(¢ sie z obopdlnymi negatywnymi skutkami takiej sytuacji.
Konsekwencje stresu dla pracownika zwigzane s3 z jego problemami psychosoma-
tycznymi i ogélnie pojetym zdrowiem. Dla przedsiebiorstwa skutki sg réwniez wie-
lowymiarowe. Poczawszy od spadku zaangazowania, produktywnosci przez wzrost
absencji, rotacji, niebezpiecznych praktyk, reklamacji od klientéw, az po niszczenie
wizerunku firmy wéréd pracownikéw i klientéw.

Wazne jest, aby menedzerowie i pracownicy utrzymywali réwnowage technolo-
giczng, ktéra pomoze organizacji mie¢ dobrze prosperujacych i zdrowych pracowni-
kéw, a jednoczesnie sama bedzie miata przewage konkurencyjna nad innymi. Brak
higieny technologicznej (przebodzcowanie) powoduje cyfrowy stres, czyli napiecie,
ktoére pojawia sie w trakcie interakgji z technologiami cyfrowymi. Stresorem w tym
przypadku staje sie przecigzenie informacyjne, wielozadaniowo$¢ czy poczucie
niedoczasu (Mikolajczyk, 2021). U pracownikéw, ktérzy zyja w cyfrowym stresie,
mozna zaobserwowac brak umiejetnosci skupienia sie na jednej czynnosci w pelni
(potowiczna uwaga) i strach przed byciem niedostepnym. Przerwy w pracy takich
pracownikéw nie sa wykorzystywane na regeneracje umystu i catego organizmu.
Pracodawca moze zmniejszy¢ cyfrowy stres u swoich pracownikéw poprzez posza-
nowanie ich czasu prywatnego przez przetozonych, tresciwsze i rzadsze komuni-
katy, unikanie kontaktu poza godzinami pracy oraz przyzwolenie pracownikom
na bycie offline.
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Przedluzajacy si¢ stres przecigzeniowy jako droga
do wypalenia zawodowego

Wypalenie zawodowe (occupational burnout), czyli ,psychologiczny syndrom
wyczerpania, cynizmu i nieskuteczno$ci, ktérego doswiadcza sie w odpowiedzi na prze-
wlekte stresory w pracy” (Leiter, Maslach, 2011) moze prowadzi¢ do: podejmowania
btednych decyzji, obnizonej wydajnosci pracy, zwiekszonej absencji i rotacji, zmniej-
szonego zaangazowania organizacyjnego i zachowan obywatelskich, zwiekszonej ilo-
$ci konfliktéw czy przedwczesnego odchodzenia na emeryture. Takie skutki dotycza
nie tylko oséb dotknietych tym syndromem, ale moga réwniez rozprzestrzeniac sie
na wspolpracownikéw poprzez emocjonalne procesy zarazania. Wypalenie zawo-
dowe wiaze sie z nadmiernym poziomem zaangazowania. Warunkiem koniecznym
dla jego rozwoju jest wystepowanie przewleklego stresu. W czerwcu 2019 r. Swia-
towa Organizacja Zdrowia (WHO) wpisata wypalenie zawodowe do Miedzynaro-
dowej Klasyfikacji Choréb (ICD-11) z moca obowiazujaca od 1 stycznia 2022 roku.
Zgodnie z powyzsza klasyfikacja wypalenie zawodowe to syndrom zawodowy, kté-
rego efektem jest przewlekly stres w miejscu pracy, z ktérym nie udato sie skutecz-
nie poradzi¢ (Symbol QD85).

Nalezy zwréci¢ uwage na uwarunkowania, jakie moga generowac wypalenie zawo-
dowe, np. indywidualne (bierno$¢, defensywnos¢, niska samoocena, neurotycznoscé
z cechami: leku, wrogosci, depresji, impulsywnosci, nadwrazliwosci czy niesmiato-
§ci), organizacyjne (nadmierny zakres obowigzkéw, ,,ciezar decyzji”, naciski biuro-
kratyczne, sprzeczne wymagania, brak autonomii, niska réznorodnos¢ zadan, brak
wplywu na polityke firmy, zte stosunki w pracy, brak informacji zwrotnej, brak wspar-
cia spotecznego) czy zewnetrzne (czynniki makrospoteczne lub polityczno-ekono-
miczne) (Kormaniin., 2022). Objawy, po ktérych mozemy zaobserwowaé wypalenie
zawodowe, moga by¢ podstawowe (brak energii, meczliwo$¢, awersja do pracy, brak
entuzjazmu, czeste popelnianie btedéw, brak kontroli emocji, odczuwanie smutku)
lub wtérne (klopoty z zasypianiem, nadwrazliwo$¢ na hatasy, bél glowy, problemy
z sercem czy zoladkiem). Wypalenie zwigzane z praca zawodowa wystepuje w trzech
wymiarach, ktérymi s3: wyczerpanie (uszczuplenie zasobéw), depersonalizacja
(przedmiotowe postrzeganie innych i dystansu w kontaktach) oraz obnizone poczu-
cie dokonan osobistych. Wypalenie zawodowe wplywa negatywnie na zasoby osobi-
ste pracownikéw np. wiedze (ucieczka od probleméw, zmniejszona aktywnos¢ umy-
stowa — popelnianie powaznych bledéw w pracy), zdolnosci i umiejetnosci (utrata
umiejetnosci podmiotowego traktowania klientéw, utrata umiejetnosci komuniko-
wania sie), zdrowie (problemy zdrowotne zwigzane m.in. z wiekszym odczuwaniem
stresu, depresja, symptomy somatyczne np. ostabienie, zaburzenia snu, béle gtowy,
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zmniejszenie odpornosci organizmu, dolegliwosci ze strony uktadu pokarmowego,
symptomy behawioralne np. czeste nieobecnosci w pracy, zaniedbywanie obowigzkéw,
popelnianie powaznych bledéw w pracy, zwiekszona konsumpcja alkoholu, lekéw,
kofeiny, nikotyny). Osoby wypalone tracg motywacje, unikaja trudnosci (poczucie
kontroli zewnetrznej), staja sie cyniczne, nieufne i podejrzliwe. Swoje dzialania ukie-
runkowuja na ochrone siebie, jednoczesnie odczuwajg obnizone poczucie wartosci
swoich mozliwosci i kompetencji (Winnicka-Wejs, 2014). Istnieje jednak wyrazny
zwigzek miedzy poziomem hierarchii w organizacji a wypaleniem. Kluczowe znaczenie
maja tutaj dwa aspekty tj. poczucie wlasnej skutecznosci (sktadnik kapitatu psycho-
logicznego) oraz poczucie wladzy (kontrola nad innymi). Zaréwno wysokie poczucie
sity (sense of power), jak i wysokie poczucie wlasnej skutecznosci (self-efficacy) sa nie-
zbednymi warunkami niskiego poziomu wypalenia. Okazuje sie, ze menedzerowie
na szczycie hierarchii s3 mniej narazeni na wypalenie, w przeciwienstwie do tego,
co sugeruja niektére doniesienia medialne (Korman i in., 2022). Wraz ze wzrostem
poziomu hierarchii pracownicy sa zdrowsi psychicznie. Formalnie im wyzsze stano-
wisko kierownicze danej osoby, tym wieksza odpowiedzialno$¢ otrzymuje ta osoba.
Tej odpowiedzialnoéci z kolei towarzyszy réwniez wieksza wtadza i kontrola. Takie
formalne przyrosty wladzy i kontroli s3 czesto zwigzane z odpowiednimi doswiadcze-
niami psychologicznymi. Wyzsze szczeble hierarchii wigza sie z wiekszym poczuciem
wladzy definiowanym jako ,postrzeganie wlasnej zdolnosci do wplywania na inne
osoby”, ktére z kolei ma tagodzacy wptyw na poziom leku i kortyzol, hormon stresu
(Kormaniin., 2022). Przekonanie o wlasnej skutecznosci wynika z czterech réznych
rodzajéw doswiadczen: mistrzostwa, zastepczych, perswazji werbalnej oraz stanu
fizjologicznego, z ktdrego menedzerowie dedukuja, jak samoskuteczni sie czuja. Dla-
czego poczucie sity ma negatywny zwigzek z wypaleniem? Zgodnie z teorig (Keltner
iin., 2003) jednostki, ktére otrzymuja formalnie przydzielong wtadze, postrzegaja
siebie jako silniejsze w zwigzku z otrzymanym przywilejem wladzy, moga dziataé
swobodniej, nie napotykajac na zbyt wiele ograniczen nakladanych przez innych,
maja dostep do wiekszych zasobéw, odczuwaja zwiekszone bezpieczeristwo wyni-
kajace z tych zwiekszonych zasobéw, otrzymuja wtadze do nakladania kar i mogg
przydziela¢ nagrody. Na skutek powyzszych sytuacji i postaw organizm menedzera
skupia sie gtéwnie na pozytywnych wydarzeniach i uwalnia wyzsze stezenia dopa-
miny. Osoby o podwyzszonym poczuciu wladzy zyskuja wieksza odpornosé na zabu-
rzenia takie jak depresja, lek i wypalenie kliniczne.
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Profilaktyka wypalenia zawodowego

To, w jaki sposéb doswiadczamy i jak sobie radzimy ze stresem, zalezy m.in.
od czynnikéw zwanych zasobami osobistymi. Jako zasoby nalezy rozumie¢ posia-
dane przez cztowieka wlasnodci materialne, spoteczne lub osobiste, ktére moga by¢
wykorzystane podczas realizowania osobistych celéw (Sek, 2004). Ich suma decy-
duje o poczuciu satysfakgji zyciowej i subiektywnym dobrostanie. Zasoby definiuje
sie rdwniez jako wzglednie state, podmiotowe oraz srodowiskowe cechy i mozliwo-
$ci, istniejace potencjalnie w srodowisku cztowieka, w nim samym oraz w jego rela-
¢jach z otoczeniem. Innymi stowy, zasobem jest wszystko to, czego uzywamy, aby
radzi¢ sobie ze stresem (Jelonkiewicz, Kosifiska-Dec, 2004). Rozrézniamy zasoby:
osobowos$ciowe (cechy pracownika), kompetencyjne (jego umiejetnosci i wiedza),
fizyczne/materialne (dobra, ktére pracownik posiada), relacje spoteczne, emocjo-
nalno-motywacyjne, poznawcze, stanu (status spoteczny) i odpornosciowe (posia-
dana odporno$¢ i umiejetnosé regeneracji). Stres jest reakcja wobec otoczenia, w kté-
rym istnieje zagrozenie utraty tychze zasob6éw, dochodzi do ich rzeczywistej utraty
lub gdy nastepuje brak oczekiwanego zysku po ich zainwestowaniu (Hobfoll, 2006).
W odpornosci pracownika na stres wazna role oprécz zasobéw petni kapitat psycho-
logiczny. W nurcie pozytywnym psychologii uwaga badaczy i psychologéw jest sku-
piona na silnych stronach, ktére mogg by¢ , tarcza obronng” wobec naporu stresoréw
i obcigzent w nowoczesnym miejscu pracy. Silne strony, ktére obejmuje ta koncepcja,
to optymizm (dokonywanie pozytywnych ocen o mozliwoéci odniesienia sukcesu),
nadzieja (wytrwalto$é w dazeniu do celu, a w razie potrzeby zmiana strategii), poczu-
cie wlasnej skuteczno$ci (wiara w mozliwo$¢ wplywania na przebieg dzialania) oraz
odnawialno$é zasobéw (odpornos¢). Na kapitat psychologiczny (PsyCap) znaczacy
wplyw maja predyktory obecne w miejscu pracy, czyli: klimat organizacyjny, zakres
wsparcia przelozonych oraz wspétpracownikéw, styl przywéddztwa prezentowany
w organizacji oraz kapital psychologiczny przelozonych. Ponadto w organizacjach
jako profilaktyke wypalenia zawodowego stosuje sie interwencje antystresowe. Sta-
nowia dziatania zwigzane z redukcja stresu i poprawa zdrowia zawodowego. Sa nimi
réwniez programy stuzace wprowadzeniu réwnowagi miedzy praca a Zyciem prywat-
nym pracownika. Celem tych dzialan interwencyjnych jest niwelowanie negatyw-
nych skutkéw stresu, poprawa zdrowia i dobrostanu pracownika, co moze zmniejszaé
ryzyko wypalenia zawodowego (Molek-Winiarska, 2020). Ze wzgledu na cel dziata-
nia interwencje zwigzane ze stresem podzieli¢ mozna na trzy poziomy tj. diagnozo-
wanie/redukowanie/eliminowanie Zrédet stresu, wspieranie pracownika/wzmacnia-
nie zasobdw oraz trzeci poziom, czyli przywracanie zdrowia psychosomatycznego.
Interwencje moga by¢ wdrazane na poziomie organizacji i jednostki.
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Analiza badawcza na przykladzie wybranego
centrum dystrybucyjnego

Ograniczenia pandemiczne oraz wprowadzanie lockdownéw spowodowalo wzmo-
zony ruch w sprzedazy internetowej. Dlatego w obszarze e-commerce notowane byty
bardzo duze wzrosty liczby i wartos$ci transakeji. Branza przezyla swéj boom. Cen-
trum dystrybucyjne, w ktérym pracuja badani menedzerowie, obstuguje zaméwie-
nia klientéw giganta sprzedazy internetowej w Europie. W okresie pandemicznym
liczby wysytanych towaréw bity rekordy. Kierownicy zespotéw do duzej puli swoich
standardowych zadan otrzymali nowe, zwigzane z regularnym badaniem swoich
pracownikéw co kilka dni na obecno$¢ wirusa SARS-Cov2, co wigzalo sie z zacheca-
niem pracownikéw do poddania sie nieobowigzkowym badaniom, ryzykiem wyni-
kéw pozytywnych oraz poszukiwaniem taricucha kontaktéw wséréd zespotu oraz
0s6b bliskiego kontaktu w transporcie pracowniczym, szatni czy stoléwce pracow-
niczej. Menedzerowie spontanicznie otrzymywali informacje o zakazeniach wsréd
swojego zespotu lub ztym samopoczuciu (pracodawca zachecat takie osoby do pozo-
stania w domu), co wigzalo sie z koniecznoscig natychmiastowego przeplanowania
swojej pracy i dostosowania mozliwosci do wyznaczonych celéw danego dnia. Trud-
noscia dla kierownikéw byly réwniez separacje zmian, gdzie nie mogli widziec sie ze
swoimi odpowiednikami z innych zmian, od ktérych otrzymywali informacje tylko
droga mailowa lub telefonicznie. Niektérzy blisko wspélpracujacy menedzerowie nie
widzieli sie ponad rok z powodu godzinnej przerwy separacyjnej miedzy zmianami.
Dodatkowo w okresie post-pandemicznym kierownikom przychodzi zmierzy¢ sie
z nowym wyzwaniem, jakim jest konflikt wojenny na Ukrainie. Okoto 10% zespotu
centrum stanowia pracownicy z Ukrainy, ale réwniez pracujg w nim Bialorusini
i Rosjanie. Sytuacja jest nie mniej ztozona niz podczas pandemii. Szeroko zastoso-
wana przez pracodawce pomoc materialna, psychologiczna i organizacyjna jest duzym
wsparciem dla pracownikéw zza wschodniej granicy, jednak ich dylematy (,wyjechac
iwalczy¢ czy zostac”), jak i osobiste tragedie zwigzane z tragicznymi wydarzeniami,
jakich do$wiadczaja ich bliscy, z ktérymi sa w kontakcie w czasie pracy, sa dla mene-
dzeré6w nowym, nieznanym i dodatkowym wyzwaniem, z jakim przyszto im radzi¢
sobie w pracy. Kadra liderska potrzebuje zasobdw, ktére pomoga jej radzi¢ sobie ze
stresorami w pracy. Klimat organizacyjny powinien stuzy¢ dobremu radzeniu sobie
z przetadowaniem informacyjnym, jakiego na co dzieni doswiadczaja. Kazdy menedzer
ma réwniez swojego przetozonego wyzszego szczebla, ktéry powinien go wspierad
i w odpowiednim momencie podja¢ stosowng interwencje. W celu zweryfikowania
powyzszych aspektéw w omawianym miejscu pracy przeprowadzone zostaly bada-
nia oraz zarekomendowana strategia dlugofalowego dziatania.
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Cel i metodologia badania

Celem badania byta diagnoza i autodiagnoza w docelowej grupie menedzeréw:
zasobow osobistych i organizacyjnych, kapitatu psychologicznego, skali przecigze-
nia praca, stresoré6w wystepujacych w miejscu pracy oraz wypalenia zawodowego.
Dwa dodatkowe, otwarte pytania dawaty mozliwo$¢ swobodnego wypowiedzenia
sie menedzerom nt. czynnikéw obcigzajacych i wyrazenia propozycji usprawnien.
Pytania dotyczace przecigzenia praca pochodzily z kwestionariusza ,Quantita-
tive Workload Inventory” autorstwa Spectora i Jexa (1988). Wypalenie zawodowe
zostalo zbadane za pomoca pytan z kwestionariusza MBI, powstalego na podsta-
wie oryginalnego kwestionariusza Maslach iin. (1996). Kwestionariusz MBI mierzy
wyczerpanie emocjonalne i wyczerpanie ogélem, pozwala na oszacowanie cynicz-
nych, zdystansowanych postaw wobec pracy i depersonalizacje. Pytania oceniane
byly w 5-stopniowej skali Likerta.

Docelowa grupa ankietowana byli menedzerowie na poziomie kierownikéw
zespoldéw, bezposrednio zarzadzajacy pracownikami magazynowymi. To ta grupa
menedzeréw byla (i nadal jest) bezposrednio narazona na wszelkie konsekwencje
zwigzane ze zmianami, jakie przynosita pandemia COVID-19. Praca tych wlasnie
menedzeréw cechuje sie wysoka dynamika zmian, ztozono$cia, duza liczbg streso-
r6éw, przecigzen i co za tym idzie, ryzykiem wypalenia zawodowego. Stanowig naj-
wiekszg grupe menedzeréw w organizacji. £acznie suma respondentéw wynosita
106 menedzerdéw.

Charakterystyka badanych kierownikéw

Respondenci tworza ciekawy i r6znorodny rozktad pod wzgledem wieku. Gléwnie
to mltodzi menedzerowie, 65% z nich ma mniej niz 40 lat. Silnie reprezentowane jest
wiec pokolenie Y. Menedzerowie bliscy pokoleniu Z stanowig 22%, a 36% to mene-
dzerowie powyzej 40. roku zycia, ktérzy bliscy sa swoimi zachowaniami pokoleniu
X. Pod wzgledem plci 59% respondentéw to kobiety, a 41% to mezczyzni. Wéréd
respondentéw mamy zaréwno tych ze stazem w badanym miejscu pracy powyzej
3lat (9%), jak i tych ze stazem pomiedzy 2 a 3 lata (32%), 1-2 lata (29%) i najmtod-
szych stazem tj. ponizej 1 roku (30%).

30 Tomasz Wyszyhski



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW ¢ Nr 68(2), kwieciefi—czerwiec 2023

Tomasz Wyszynski ® Wplyw zlozonoSci pracy 1 przeciazen informacyjnych... ® 21-39

Analiza wynikéw badafi

Menedzerowi wysoko ocenili wlasne zasoby osobiste zwigzane z praca zespo-
fowa i elastycznosé. W przypadku zasobdéw, ktére pomagaja menedzerom w budowa-
niu odpornosci na przetadowanie informacyjne oraz chronig ich przed wypaleniem
zawodowym, wysoko zostaly ocenione: optymizm, poczucie wlasnej skutecznosci
i pozytywne przekonanie, ze kontroluja sytuacje. Nieco nizej, jednak nadal wysoko,
menedzerowie ocenili: zdrowie i energie, poczucie wplywu i panowania nad wyda-
rzeniami, dystansowanie sie od probleméw, poczucie wlasnej wartosci i asertywnosé.
W sytuacjach trudnych badz konfliktowych menedzerowie wedtug ich wlasnej oceny
dysponuja wysokimi zasobami, ktére pozwalajg im odpowiednio podejs¢ do sytuacji,
ocenic ja bez zbednych emodji, ktére moglyby eskalowa¢ konflikt, skupiaja sie na
poszukiwaniu rozwigzan. Dowodza o tym wysokie noty trzech zasobéw, ktérymi sa:
zdolno$¢ rozwigzywania probleméw (umiejetnosé poszukiwania informacji, analizo-
wania, dokonywania odpowiednich planéw dziatan i ich wdrazania), umiejetnosc roz-
wigzywania konfliktéw i stabilno$¢ emocjonalna. Najnizej ocenionym zasobem oso-
bistym jest wsparcie spoteczne. Wsparcie spoleczne to zaséb, ktéry odgrywa wazng
role w radzeniu sobie ze stresem. Niska ocena tego zasobu, w poré6wnaniu do pozosta-
tych, wskazuje celowo$¢ glebszej analizy (m. in. badanie kregu wsparcia), aby ziden-
tyfikowac przyczyny i zaproponowac odpowiednie rozwigzanie w celu wzmocnienia
tego zasobu. Z analizy respondentéw wylania sie obraz mtodego kierownika zespotu
(mezczyzny), ktéry budujac swoja pozycje spoleczng, jako lider odpowiedzialny za kil-
kudziesiecioosobowy zespél, nie otrzymuje odpowiedniego dopingu i wsparcia spo-
tecznego, jakie wedlug niego jest mu potrzebne. Jest to ciekawe zjawisko, poniewaz
jednoczeénie takie wsparcie od spoleczenistwa otrzymujg wedlug niniejszego badania
kobiety. Druga cze$¢ pierwszej ankiety dotyczyta autodiagnozy zasobéw organizacyj-
nych. Najwyzej menedzerowie oceniaja wsparcie organizacyjne wéréd wspétpracow-
nikéw, autonomie i warunki pracy. Wsparcie organizacyjne przelozonego i kierownic-
twa oddziatu zostalo ocenionej nizej. Profil respondentéw, ktérzy okreslaja wieksze
potrzeby w zakresie wsparcia, to w wiekszo$ci mezczyzni ponizej 40 lat niezaleznie
od stazu na stanowisku liderskim. Nalezaloby zdiagnozowa¢ za pomoca szczegélo-
wych ankiet, jaki rodzaj wsparcia jest potrzebny, czy chodzi o towarzyszenie, przeka-
zywanie pochwal i podziekowan za wykonang prace, udzielanie regularnych informa-
¢ji zwrotnych, a moze chodzi o jeszcze inny rodzaj oczekiwanego wsparcia. W drugiej
ankiecie badany byt kapitat psychologiczny, skala przecigzenia praca oraz wypalenie
zawodowe. Wéréd badanej kadry menedzerskiej bardzo dobrze zostaly ocenione przez
respondentéw nadzieja, optymizm, samodzielno$¢ i skuteczno$é w rozwigzywaniu
probleméw. Nizej wsiréd sktadowych kapitatu psychologicznego zostaly ocenione:
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$wiadomos¢ odnoszenia sukceséw oraz pewnos¢ w rozmowach na temat strategii
i przyszlosci firmy. Moze oznacza¢ to, ze nalezy rozpocza¢ dyskusje z menedzerami
odnosnie do tego, co oznacza dla nich sukces i jak sie go mierzy. Jest tutaj obszar nie-
pewnosci w ocenie, ktéremu warto sie przyjrzec. Najnizej oceniona zostala pewnos,
jaka czuja menedzerowie w dyskusjach dotyczacych strategii firmy. Oznaczac to moze,
ze respondenci nie maja wystarczajgcej pewnosci na temat bezpiecznej przysztosci.
Ogolnie kapital psychologiczny jest na do$¢ wysokim poziomie, poniewaz 10 na 12
pytan zostalo ocenionych powyzej 80%, mozna wiec stwierdzi¢, ze w danej organi-
zacji poziom dobrostanu psychologicznego wéréd kadry menedzerskiej jest na zado-
walajacym poziomie. Kolejnym obszarem sprawdzanym wsréd pracownikéw kadry
menedzerskiej byta Skala Przecigzenia Praca.

Wykres 1. Skala Przecigzenia Praca wedlug menedzeréw (w %)

Czesto mam bardzo duzo zadan do wykonania | 13 | 14 74

Czesto mam malo czasu na wykonanie

swoich zadan 5 il =

Czesto mam do wykonania wiecej pracy,

37 15 48

niz jestem w stanie wykona¢ dobrze

Jestem czesto zmuszona/y do bardzo

. . - 38 18 44
szybkiego wykonywania swojej pracy

Jestem czesto zmuszona/y do ciezkiej pracy 82 14 4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Zdecydowanie sie nie zgadzam Nie mam zdania Zgadzam sie
Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie ankiety badawczej.

Wsréd respondentéw mozna dostrzec spore obcigzenie obowigzkami i jest
to stresor. W wynikach widzimy, ze mamy znaczng wiekszo$¢ oséb, ktére wskazuja,
ze zakres obowiazkéw nie jest adekwatny do czasu, jaki menedzerowie maja na ich
realizacje. Nalezatoby wiec zweryfikowac zakres obowigzkéw oraz czas na ich wyko-
nanie. 70% z nich jest pomiedzy 30. a 40. rokiem zycia, w kazdej grupie stazowej,
przy czym 65% z nich to kobiety. Mamy wiec obraz respondentki 30-kilkuletniej,
ktéra jako mlody kierownik zespotu dobrze radzi sobie z duza skalg obowigzkéw
w ograniczonym czasie. Nie zmienia to jednak faktu, ze nalezy doglebnie przyjrzeé
sie w firmie zakresowi obowigzkéw menedzeréw i czasu, jaki otrzymuja na ich reali-
zacje. Odpowiedzi respondentéw na dwa kolejne pytania, o jakosé¢ i tempo wykony-
wanych obowigzkéw, ksztalttujg sie na podobnym poziomie odpowiedzi. W obydwu
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przypadkach ponad 60% respondentéw stwierdza fakt, ze ,Czesto ma do wykonania
wiecej pracy, niz jest w stanie wykona¢ dobrze” oraz ze swojg prace musi wykony-
wac bardzo szybko. Duza ilo$¢ i tempo pracy moga generowacd wysokie ryzyko popet-
niania bledéw lub pomijania istotnych zagadnien, dlatego jest to kolejny argument
do weryfikacji zakresu i oczekiwan organizacji wobec czasu realizacji powierzonych
obowigzkéw. Podobnie i w tych odpowiedziach znajdujemy grupe, ktéra nie zga-
dza sie z nadmiarem i zbyt wysokim tempem pracy. Okoto 37-38% respondentéw
to widoczna ponownie grupa 30-kilkuletnich kobiet na stanowisku liderskim, ktéra
$wietnie radzi sobie z powyzszymi stresorami.

Z analizy odpowiedzi dotyczacych wypalenia zawodowego wynika, ze kierow-
nicy podczas pracy w wiekszosci nie s3 wyczerpani emocjonalnie, ale czuja sie pelni
energii. Twierdza, ze dobrze radzg sobie z iloscig pracy, ktéra majg do wykonania
oraz dobrze znosza presje pracy. Swiadczy to o dobrym poziomie zasobéw osobi-
stych, jakie posiadaja.

Wykres 2. Objawy wyczerpania psychicznego menedzeréw (w %)

Kiedy pracuje, zwykle czuje sie pelna(-y) 5

e 21 74
energii
Zazwyczaj dobrze sobie radze z iloscig pracy,
. ;2210 88
ktéra mam dowykonania
Po pracy zazwyczaj czuje sie wyczerpana(-y) 42 21 37

izuzyta(-y)

Po pracy mam wystarczajaco duzo energii,

by zajmowac sie réznymi czynnosciami 34 14 52
sprawiajacymi mi przyjemnos¢

W czasie pracy czesto czuje sie wyczerpana(-y)

- . 61 13 26
emocjonalnie
Catkiem dobrze znosze wymagania zwigzane 6 9 35
z pracg (presje pracy)
Po pracy potrzebu?t? wiecej czasu, 37 11 57
by sie zrelaksowac i lepiej poczud
Sa takie dni, kiedy czuje sie zmeczona(-y), 30 15 55

jeszcze zanim wyjde do pracy
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam [ Nie mam zdania Zgadzam sie
Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie ankiety badawczej.

Uszczuplenie zasobéw (meczliwo$¢) nastepuje po wykonanej pracy. Jest réwniez
widoczne zmeczenie juz przed pracg, gdzie moze to mie¢ zwigzek ze wstawaniem
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na poranng zmiane, ktérg menedzerowie wskazali jako stresor w pytaniach otwar-
tych. 52% kierownikéw nie ma energii na przyjemnosci i hobby po pracy, przy czym
14% nie potrafi oceni¢, czy te energie jeszcze ma czy nie. Ponad potowa z badanych
0s6b potrzebuje po pracy wiecej czasu, aby sie zrelaksowaé. Powyzsze wyniki $wiad-
cz3 o tym, ze praca na badanych stanowiskach jest do$¢ meczaca i generuje u czesci
pracownikéw objawy wyczerpania psychicznego, ktére sa jednymi z podstawowych
oznak wypalenia zawodowego. W zdecydowanej wiekszo$ci menedzerowie nie wyka-
zuja cech zdystansowania psychicznego do wykonywanej pracy, wrecz przeciwnie
sa zaangazowani i pozytywnie nastawieni do swoich rél w organizacji. Menedzero-
wie s3 zdystansowani do tego, co robia. Znaczna wiekszos¢ respondentéw nie wyko-
nuje swojej pracy automatycznie. Jako kolejne aspekty zwigzane z przecigzeniem
praca, dodatkowym generowaniem stresu i przez to ryzykiem wypalenia zawodo-
wego zostaly zbadane réwniez przenikanie sie obowigzkéw zawodowych w relacji
praca - zycie prywatne oraz ilo$¢ otrzymywanej komunikacji mailowej. Kierownicy
zespoldéw pracuja w systemie zmianowym w sztywno ustalonych godzinach pracy
swoich zmian grafikowych. Odpowiedzi respondentéw pokazuja, ze potowa z nich
pracuje z domu, przy czym nie jest to wymagane przez pracodawce. Powody, dla kté-
rego takie zjawisko ma miejsce, to przygotowanie sie do pracy i nadazenie za duza
iloscig komunikacji mailowej. Ostatnie dwa pytania w drugiej ankiecie mialy forme
otwarta i dotyczyly powoddéw obcigzen oraz rekomendowanych rozwigzan. Jako naj-
wieksze stresory w pracy wskazane zostaty: nattok pracy, zbyt duza liczba plikéw do
wypelnienia i wczesne wstawanie.

Wykres 3. Stresory obcigzenia pracg wedlug menedzeréw (w %)

@ Brak docenienia

9,5% @ Brak wsparcia dziafu HR

Weczesne wstawanie
@ Praca z dokumentacja papierowa
4.8% .
@ Zbytduza ilosé czasu przed komputerem
@ Praca ze zbyt duzym zespotem
@ Nattok pracy
@ Brak wsparcia przetozonego
Brak dostepu do laptopa
@ Zbytduzailosé plikéw do wypetniania
@ Praca w godzinach nocnych
lloé¢ e-maili
Praca wg narzuconych priorytetow
Nieréwnomierne roziozenie zadan w czasie

Brak odpowiedniej komunikacji/brak informacji

Nieréwnomierne roztozenie obowiazkow miedzy liderami

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie ankiety badawczej.
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Najwiecej propozycji dotyczylo usprawnien w obszarze: natloku pracy, sprawie-
dliwego podzialu obowigzkéw miedzy wszystkimi menedzerami, wsparcia przelo-
zonego, ograniczenia ilo§¢ e-maili przychodzacych oraz ilosci plikéw do wypelnienia
w trakcie pracy. Jako wnioski z badan zostaly zaprezentowane rekomendacje dzia-
fan dla kadry wyzszego szczebla, ktére pomoga poprawi¢ dobrostan i stan zdrowia
badanej grupy menedzeréw. Wyniki badan nie wskazuja na wypalenie zawodowe jako
czynnik obecny wsréd badanej kadry, gdyz stan jej zasobéw osobistych i organiza-
cyjnych oraz kapitatu psychologicznego pozwala na stosunkowo dobra odpornos¢
przeciwwypaleniowa. Istnieja jednak stresory i przecigzenia, ktére nalezy zniwelo-
wad, aby ryzyko wypalenia zawodowego zmniejszy¢ w przysztosci.

Whioski i rekomendacje dzialan

W odpowiedzi na typologie interwencji antystresowych zostal zaprezentowany
szereg interwencji antystresowych w organizacji zaréwno na poziomie organizacji,
jakijednostki, na kazdym z trzech pozioméw (prewencja - interwencja — rehabilita-
¢ja). Wiekszo$¢ dziatan nalezy poprzeé szczegétowymi ankietami anonimowymi oraz
spotkaniami z omawianym w niniejszej pracy gronem menedzerskim. Do wspéipracy
nalezy zaprosi¢ dzialy HR i BHP, ktéry odpowiada réwniez za higiene pracy. Role
organu nadzorujacego wdrazanie zmian pelni¢ powinna kadra wyzszego szczebla.

Tabela 1. Proponowane interwencje antystresowe w badanej organizacji

P.roponowa.n € Na poziomie organizacji Na poziomie jednostki
interwencje
I stopnia - + analiza liczby maili, jakie otrzymuja |+ badania medyczne pod katem stanu
dzialania Liderzy, weryfikacja zasadnosci zdrowia i kondycji fizycznej Lideréw
prewencyjne + analiza cztonkéw grup mailowych + bezplatne konsultacje medyczne
+ kontrola ilosci i zasadnosci plikow w celu oméwienia wynikéw
wypelnianych przez Lideréow i propozycja
« weryfikacja mozliwosci dostosowania | « szkolenie dla Lider6w na temat
grafiku pracy do potrzeb Lideréw objawé6w stresu dla zdrowia
« weryfikacja obowigzkéw Liderow i sposob6w przeciwdzialania
i sprawiedliwe ich rozdzielenie + warsztaty z Liderami dotyczace
+ jasne zdefiniowanie, opisanie ksztaltowania indywidualnego
i zakomunikowanie rél (unikanie miejsca pracy (Job crafting),
przeciazenia i konfliktéw) burza mézgéw, zebranie
+ partycypacja w rozmowach pomystéw, przedstawienie kadrze
dotyczacych strategii i przyszlosci zarzadzajacej do decyzji
organizacji + analiza mozliwosci
+ zwiekszanie autonomii rozdysponowania obowiazkéw
w wychodzeniu na przerwe na dzialy wspierajace
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P.roponowa.ne Na poziomie organizacji Na poziomie jednostki
interwencje
II stopnia - udoskonalenie proceséw szkolenia z zakresu umiejetnosci
dzialania komunikacji, ankiety radzenia sobie ze stresem
interwencyjne szczegbélowe + plan poprawy szkolenia z komunikacji osiggnieé
komunikacji w firmie i podejscia do osiggania sukcesu
poprawa sposobu przekazywania osobistego
zmiany (mniej pracy w domu) promocja aktywnosci fizycznej
partycypacja Lideréw promocja zdrowego stylu zycia
w podejmowaniu decyzji waznych dla szkolenia w zakresie relaksacji
organizacji
oferta sesji coachingowych
oferta mentoringu wéréd kadry
wyzszego szczebla
analiza przyczyn niskiego wsparcia
spotecznego wséréd Lideréw — ankieta
III stopnia — poprawa zdrowia — ankieta ws. oferta terapii psychologicznej
dzialania aktualnych pakietéw medycznych w zakresie radzenia sobie ze
rehabilitacyjne i dostosowanie wg potrzeby stresem
(opcjonalne, indywidualne, elastyczne zasady oferta dluzszego urlopu
gdyby czasu pracy po absencji chorobowej regeneracyjnego przy zachowaniu
w przyszlosci miejsca pracy jako nowa opcja
wypalenie w firmie
wystapilo)

Zrédlo: opracowanie wtasne.

Propozycje interwencji zostaly przedstawione kadrze zarzadzajacej wyzszego

szczebla, ktéra zdecydowata sie przypisaé poszczegélne interwencje do okreslonych
0s6b w organizacji, dzieki czemu powstal action plan, ktérego realizacja jest oma-
wiana podczas regularnych spotkan.
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Abstract

The Impact of Work Complexity and Information Overload
on the Roles Performed by Managers — On the Example
of an E-Commerce Distribution Center

The aim of this article is to analyse the issue of work complexity and information overload
for managers in alarge e-commerce industry distribution centre, focusing on these factors
as sources of stress and potential burnout risks. The impact of pandemics was included
in the analysis. A diagnosis of the climate of overload, stressors, and job burnout was car-
ried out based on a quantitative study. The research group consisted of team managers,
as they are the ones who worked directly in the pandemic period, and are now facing chal-
lenges in the post-pandemic period, on the front line, where the complexity and dynamics
of change are exceptionally high. It is the managerial level that is the lowest, but at the
same time, it is quantitatively the largest and most crucial, due to the direct contact with
the warehouse workers. The results of the study indicated a significant information load
and work overload, which are stressors that potentially lead to burnout. However, no such
burnout was found. Proposed implementation solutions to help prevent sustained job
burnout were presented as conclusions of the study. Additionally, the key roles of senior
managers in undertaking these anti-stress and anti-burnout interventions are discussed.

Keywords: work complexity, pandemic, information overload, stress, anti-stress interventions, occu-
pational burnout
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zaangazowania w zespole, prowadzeniu szkolen oraz udzielaniu wsparcia operacyj-
nego oddzialéw zagranica. W pracy zawodowej skupia sie na promowaniu najwyz-
szych standardéw pracy, budowania bardzo dobrych relagji z klientami i osigganiu
doskonalych wynikéw operacyjnych.
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