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Stress among Polish Army officers, management staff and people in specialist positions. Age dependence
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Abstract: The subject of this study is the issue of stress among professional Polish Army officers
in confrontation with other people employed in managerial positions. Its aim is to identify
differences in the experience of stress, factors co-occurring and factors conditioning the
experience of stress depending on age. The article is theoretical and empirical in nature. A total
of 102 people from three equal groups of 34 people each participated in the study. The Sense of
Stress Questionnaire (KPS) meeting the psychometric requirements was used during the study.
As a result of the research, the Polish Army officers participating in the research turned out to
be a unique group, significantly different from their colleagues employed in managerial and
specialist positions.

Stowa kluczowe:doswiadczanie stresu, zawodowi zotnierze, menedzerowie.

Streszczenie: Przedmiotem niniejszego opracowania jest problematyka stresu wsrod za-
wodowych oficeréw WP w konfrontacji z innymi omalze identycznymi grupami wiekowymi,
osobami zatrudnionymi na kierowniczych oraz specjalistycznych stanowiskach. Jego celem
jest identyfikacja réznic w doswiadczaniu stresu, czynnikéw wspotwystepujgcych i warunku-
jacych doswiadczanie stresu, w kontekscie moderujgcej roli wieku wsréd zawodowych ofice-
row WP, przedstawicieli kadry kierowniczej oraz specjalistéw zatrudnionych na samodzielnych
stanowiskach. Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny. W badaniu wziety udziat fgcznie
102 osoby z trzech réwnolicznych grup po 34 osoby kazda. W trakcie badania zastosowano
spetniajgcy wymagania psychometryczne Kwestionariusz Poczucia Stresu (KPS). W wyniku
przeprowadzonych badan, uczestniczacy w badaniach oficerowie WP okazali sie specyficzng
grupg, réznigca sie od swoich kolegdéw, zatrudnionych na kierowniczych jak réwniez specjali-
stycznych stanowiskach.
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Wprowadzenie

Przedmiotem rozwazan niniejszego opracowania jest problematyka stresu wsrod
zawodowych oficerow WP w konfrontacji z innymi omalze identycznymi grupami
wiekowymi, osobami zatrudnionymi na kierowniczych oraz specjalistycznych sta-
nowiskach. Opracowanie ztozone jest z dwdch: czesci teoretycznej, omawiajacej
problematyke doswiadczania stresu w relacji do wieku, wypalenia zawodowego
oraz specyfiki zjawiska stresu wsréd zawodowych zotnierzy i pozostatych grup
uczestniczacych w badaniach, a takze metodologiczno-empirycznej, prezentujacej
warsztat badawczy i uzyskane w wyniku jego zastosowania rezultaty badawcze.
Celem artykutu jest identyfikacja réznic w doswiadczaniu stresu, czynnikdw wspot-
wystepujacych i warunkujacych doswiadczanie stresu, w kontekscie moderujacej
roli wieku wsrod zawodowych oficerow WP, przedstawicieli kadry kierowniczej oraz
specjalistéw zatrudnionych na samodzielnych stanowiskach. W badaniu wziety
udziat tacznie 102 osoby z trzech réwnolicznych grup po 34 osoby kazda. W trak-
cie badania zastosowano spetniajacy wymagania psychometryczne Kwestionariusz
Poczucia Stresu (KPS). W wyniku przeprowadzonych badan uczestniczacy w bada-
niach oficerowie WP okazali sie specyficzna grupa, rézniaca sie od swoich kolegow,
zatrudnionych na kierowniczych, jak réwniez specjalistycznych stanowiskach.

Wiek i specyfika czynnikdw stresogennych

Analiza literatury przedmiotu pozwala stwierdzi¢, ze istnieja dowody na to, ze
wptyw stresu w pracy rdzni sie w zaleznosci od okresu lub etapu zycia, w ktérym sie
pojawia (Burriin., 2017; Donders i in. 2012; Payne i Doyal, 2010; Sampaio i Augusto,
2012; Shultz, 2010). Nieco kontrowersji wzbudzajg badania przeprowadzone przez
Gotz i wspdtpracownikdw (2018), ktdrzy stwierdzili istnienie niewielkiej, choc sta-
tystycznie nieistotnej zaleznosci miedzy wiekiem a doswiadczanym stresem, tak ze
starsi uczestnicy badan okazali sie w nieco wiekszym stopniu doswiadczac stres.
Mozna wiec stwierdzi¢, ze w efekcie przeprowadzonych badan nie ma rezultatow
pozwalajacych wyciggnac jednoznaczne wnioski odnosnie do tego wptywu w przy-
padku poszczegolnych etapdw zycia, co zmotywowato autorki niniejszego artykutu
do dalszej penetracji podejmowanych zagadnien.

Cze$¢ teorii, opisanych w literaturze przedmiotu, uwzglednia réznice w wieku za-
réwno pod wzgledem ilosci, jak i jakosci czynnikéw stresogennych, zwigzanych
z pracag zawodowa, przy czym wiekszos¢ z nich dokonuje prognoz na korzysc star-
szych pracownikow. Stosunkowo popularna hipoteza o wzroscie satysfakgji z pracy
wraz z wiekiem (por. np. Wright i Hamilton, 1978; Drabe, Hauff, Richter, 2014) -
prezentowana i weryfikowana w celu wyjasnienia, ze przecietnie starsi pracownicy
wykazuja wyzszy poziom satysfakgji z pracy niz ich mtodsi wspdtpracownicy (Quinn
i in, 1974; por. Ng i Feldman, 2010, Sivanathan i inni 2007; Vaillant, 2007) jest
przyczyna sformutowania twierdzenia, ze zazwyczaj rozwoj kariery zalezy od wieku,
przy zatozeniu, ze praca zawodowa stanowi istotny element poczucia jakosci zycia
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(np. Czapinski, 2009; Mréz, 2011). Oznacza to, ze im dtuzej pracownicy sa zaanga-
zowani w swoja prace zawodowa, tym chetniej i lepiej ja wykonuja. W zwigzku z tym
mozna by twierdzi¢, ze pracujac dtuzej w okreslonych srodowiskach pracy, budu-
jac strategie radzenia sobie ze stresem pracownicy o dtuzszym stazu spotykaja sie
z mniejsza liczba czynnikdw stresogennych, zwigzanych z wykonywana praca.

Rozwazajac korzysci wynikajace z wieku pracownikow, Baltes i Baltes (1990) za-
proponowali normatywny model pomysinego rozwoju w ciggu catego zycia zawo-
dowego (life-span), teorie selektywnej optymalizacji z kompensacja (SOC), ktory
obejmuje trzy ogodlne strategie:

1. selekcje,

2. optymalizacje, a takze

3. kompensacje.

Ocena Radzenie sobie Doswiadczanie
stresorow ze stresem stresu

Stresory

Rys. 1. Model zaleznosci miedzy wiekiem a sktadnikami stresu zawodowego

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Kooij D.T.A.M., de Lange A.H., Jansen, PG.W. Kanfer, R. and Dikkers J.S.E. (2011,
5.201).

Kategoria selekcja oznacza wybor i skupienie zasobow na tych celach, ktére wyda-
ja sie by¢ dla podmiotu najbardziej wartosciowe. Kolejna kategoria optymalizacja
odnosi sie do osiggniecia wyzszego poziomu funkcjonowania poprzez rozwoj po-
siadanych kompetencji (np. w formie odpowiednich szkolen czy zdobycia nowych
doswiadczen). Wreszcie, kompensacja opisuje strategie minimalizacji strat poprzez
inwestowanie srodkéw w inne dziatania, ktére przeciwdziataja stratom. Podczas
gdy pracownicy moga stosowac optymalizacje i kompensacje jako strategie radze-
nia sobie ze stresem, te same strategie moga z powodzeniem stosowac zarowno
w obszarze zycia zawodowego i prywatnego, w celu zminimalizowania wystepo-
wania czynnikéw stresogennych. Moze to zosta¢ osiagniete na przyktad poprzez
skupienie sie na celach rodzinnych, a w konsekwencji poprzez skupienie sie np. na
takich obowigzkach w ramach swojej pracy, ktore wiaza sie z mniejsza liczbg podro-
zy (np. poprzez prowadzenie projektéw wytacznie lokalnych). Jest oczywistym, ze
nie kazdy zawod lub wykonywana praca daje takie mozliwosci. Dziedziny zmilitary-
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zowane raczej ograniczaja takie mozliwosci (Kaushal, Jalan, 2020). Jednakze wybor
jako strategia moze przejawiac sie w réznicowany sposob. Na przyktad jednym
ze szczegdlnych przejawdw jest ksztattowanie pracy — job crafting, ktére mozna
uznac za skorelowane z wiekiem. Pod pojeciem ,job craftingu zawodowego” rozu-
mie sie ,zmiany fizyczne i poznawcze, jakie jednostki dokonuja w zakresie zadan
lub granic relacyjnych swojej pracy” (Wrzesniewski i Dutton, 2001, s. 179; Berg,
Dutton, Wrzesniewski, 2013; Bartkowiak, Krugietka, 2018; Bartkowiak, 2021). Mimo
ze aktualnie w literaturze przedmiotu nie ma jednoznacznych badan potwierdzaja-
cych wystepowanie tej zaleznosci, mozna oczekiwac, ze ksztattowanie pracy moze
by¢ uzaleznione od wieku, poniewaz starsi pracownicy czesto przywiazuja wieksza
wage do pracy jako znaczacej aktywnosci w ich zyciu (Carstensen, 2006) i moga
miec wieksze spektrum (poziom autonomii, wzbogacanie pracy) mozliwosci jej wy-
konywania (Kanfer i Ackerman, 2004).

Inne uwarunkowania zwigzane z wiekiem sugerujg jednak, ze starsi pracownicy
moga doswiadczac zwiekszonego poziom stresorow zwigzanych z praca (np. Ghazzi,
2020). Jednym z takich warunkéw moze by¢ dyskryminacja starszych pracownikéw
przez ich miodszych kolegow lub przez polityke organizacyjna. Stereotypy zwig-
zane z wiekiem sg powszechnie spotykane w pracy zawodowej (np. Hedge, 2006;
Hess, 2006, s. 381; Bartkowiak, 2016, s. 72, Krugietka, 2019) i czesto zawierajg ne-
gatywne zatozenia dotyczace mozliwosci i kompetencji pracownikdéw o dtuzszym
stazu pracownikéw. Na przyktad starsi pracownicy sa postrzegani jako mniej krea-
tywni (Levin, 1988, Stuard-Hamilton, 2006; Pasupathi, Lockenhoff, 2002), mniej za-
interesowani rozwijajaca sie technologig i mniej odpowiedni do pracy zespotowej
(Lyon i Pollard, 1997; Nwachukwu i inni, 2020) ze wzgledu na wieksze trudnosci
adaptacyjne.

Chociaz strategie zawarte w teorii selektywnej optymalizacji z kompensacjg (Baltes
i Baltes, 1990) moga umozliwi¢ pracownikom aktywne ograniczenie wystepowa-
nia czynnikow stresogennych w cyklu ich zycia zawodowego i prywatnego, moze
byc¢ réwniez odwrotnie, szczegdlnie w odniesieniu do strategii selekgji. Pracownicy
moga by¢ w stanie zaangazowac sie w strategie selekcji w ramach swojej obecnej
pracy, a jednoczesnie moga nie miec takiej mozliwosci poza swoim miejscem pracy.
Jednoczes$nie badania wykazaty, ze starsi pracownicy, w poréwnaniu z mtodszymi
pracownikami sa mniej sktonni do ponownego zatrudnienia po utracie pracy (np.
Wanberg i in., 1996). W konsekwencji zamiana firmy na inng w ramach strategii
selekcji moze byc¢ dla pracownikéw z dtugim stazem pracy ograniczona.

Podsumowujac, rozne podejscia teoretyczne tworzg niejednoznaczne prognozy,
dotyczace wptywu wieku na czynniki stresogenne w pracy. Podczas gdy wiekszosc¢
teorii zwigzanych z wiekiem przewiduje nizszy poziom czynnikow stresogennych
w przypadku starszych pracownikow, dyskryminacja ze wzgledu na wiek i ogra-
niczenia w zmianie pracy sugerujg co$ przeciwnego. Obecnie nie s3 znane zadne
badania empiryczne dajace jednoznaczna odpowiedz, czy starsi pracownicy maja
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do czynienia z wieksza liczba, mniejsza liczbg czy nawet taka sama iloscig stresoréw
jak ich mtodsi koledzy.

Specyfika stresu w pracy (wérdd zawodowych Zotnierzy i menedzerdw)

Dotychczas zidentyfikowano okoto czterdziesci potencjalnych czynnikow streso-

gennych zwigzanych z praca. Najczesciej przyjmowanych jest pie¢ kategorii zrodet

stresu:

= czynnosci sktadajgce sie na proces pracy i sposob jej zorganizowania,

= sposdb umiejscowienia pracownika w procesie produkcyjnym, w tym rodzaj i za-
kres odpowiedzialnosci zawodowej,

= przebieg kariery zawodowej pracownika,

= stosunki miedzyludzkie,

= klimat organizacyjny, w szczegolnosci styl kierowania zespotami (Piotrowski,
2011, s. 88).

Stres wérdd zawodowych Zotnierzy

Zotnierze zawodowi (w szczegdlnosci w stopniu oficera) s grupa szczegdlnie
narazona na doswiadczanie stresu. Jednym z czynnikow specyficznych w pracy
zotnierza jest fakt, ze odbywa sie ona w duzo wiekszym rygorze dyscypliny niz
ma to miejsce w zawodach cywilnych. Zotnierze nalezg do tej grupy spotecznej,
w ktorej cel, normy oraz nakazy sg narzucone odgoérnie. Niektdre osoby identyfiku-
ja sie w petni z celami i formami funkcjonowania, inne popadaja w konflikty.

Zamknieta grupa ludzi, nie zawsze posiadajacych identyczne postawy wobec zrdz-
nicowanych aspektéw otoczenia, ma ograniczone szanse na odreagowanie nega-
tywnych emocdji. Zotnierz stuzby zawodowej funkcjonuje w instytucji, w ktdrej domi-
nujacym stylem zarzadzania jest styl dyrektywny. Wyniki badan wtasnych na innej
grupie mundurowej ujawnity, ze dla satysfakcji z pracy najwazniejsza w klimacie
organizacyjnym jest relacja z bezposrednim przetozonym (Piotrowski, 2011, s. 88).

W wojsku dyscyplina stanowi o efektywnosci dziatania. Bez wzgledu na sposob
ksztattowania sie dyscypliny kluczowe sa w niej zawsze dwa elementy stuzace
jej umacnianiu: kara i nagroda (Adamczyk, 1998, s. 37). Jednoczesnie dyscyplina
wojskowa w potaczeniu z wieloma innymi czynnikami, takimi jak: przecigzenie
psychologiczne, ekspozycja na stresory traumatyczne moze byc¢ zrédiem stresu
zawodowego.

Z drugiej strony nie bez znaczenia sa pozytywne doswiadczenia, dotyczace uprzed-
niego radzenia sobie z trudnosciami i odpowiednia ich narracja, sprzyjajaca zacho-
waniu w miare wysokiej samoceny (Bartkowiak, 2016). Szczegdlnie istotne, z punk-
tu widzenia transakcyjnej teorii stresu jest posiadanie w swoim zyciu pozytywnych
doswiadczen w zakresie radzenia sobie ze stresem i sytuacjg trudna (Lazarus, 1966;
Hobfoll, 1989,2006 za: Heszen, Sek, 2010). Stuzba wojskowa jest rodzajem zaanga-
zowania zawodowego, ktére jest w szczegolny sposob eksponowane na sytuacje
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stresowe. Zdaniem Kanarskiego i Rokickiego do gtownych przyczyn stresu zawodo-

wego zotnierzy zaliczy¢ nalezy:

= fizyczne i organizacyjne warunki pracy (tempo, wydtuzony czas pracy, nadmiar
zadan, brak wyposazenia);

= rola zawodowa (niejasno$¢ celow, nadmierne lub sprzeczne wymagania, trud-
nos¢ z pogodzeniem roli zawodowej i obowiazkéw rodzinnych);

= odpowiedzialno$¢ za podwtadnych;

= relagje interpersonalne (niski poziom delegowania uprawnien, niewystarczajace
wsparcie przetozonych);

= klimat stuzby (ograniczenie inicjatyw, maty poziom partycypacji w podejmowa-
niu decyzji, nieadekwatna ocena dziatalnosci stuzbowej).

= warunki rozwoju osobistego oraz pewnosci zatrudnienia (zbyt szybki lub zbyt
wolny rozwoj zawodowy, niepewnos¢ przysztosci, brak perspektyw rozwoju) (za:
Maciejewski, Wolska-Zogata, 2004, s. 34).

Najczesciej czynniki te nie wystepuja pojedynczo, lecz stanowig kompleks przyczyn
o0 zroznicowanym nasileniu i okreslonej, zmiennej dynamice ich oddziatywania.

Z kolei z badan przeprowadzonych przez Gasiorowska i Griffina wynika, ze zaréwno
w grupie podoficerow, jak i oficeréw najczestszymi czynnikami wywotujacymi stres
sa:

- obawa przed utratg stanowiska i pracy,

= odpowiedzialno$¢ za podwtadnych,

= nadmiar zadan,

= oraz ciggta dyspozycyjnos¢ (Gasiorowska, 2006, s. 362; Griffin, 2010).

Stres w pracy menediera

Radzenie sobie ze stresem jest szczegolnie istotng charakterystyka i wymaganiem
zwigzanym z pracg na stanowisku kierowniczym. Praca ta wymaga takich kompe-
tengji spotecznych jak komunikowanie sie, wspotpraca w zespotach, rozwigzywanie
problemow, koniecznos¢ ustawicznego uczenia sie (np. taguna i inni, 2011).

W prace nakierowniczym stanowisku wpisane sgliczne stresory, tj. odpowiedzialnos¢”
za podlegty zespdt i osiaggane wyniki, presja czasu, wielos¢ i roznorodnos¢ zadan,
podejmowanie kluczowych decyzji przy ograniczonym zasobie informacji, przecia-
zenie praca, konflikt rél, w tym konflikt praca—dom (np. Bartkowiak, 2009; Ogirska
-Bulik, 2006; Syper-Jedrzejak, 2014). Szczeg6lng role odgrywa w niej presja cza-
sowa w kontekscie okreslonej charakterystyki pracy (Karasek, 1979), jak rowniez
konieczno$¢ wywierania wptywu na inne osoby (np. Lam i inni, 2002).

Metoda badai

Poznanie specyfiki funkcjonowania zotnierzy zawodowych w warunkach stresu sta-
je sie bardziej zauwazalne, jesli dokonamy poréwnania ich zachowania z zacho-
waniem innych grup zawodowych. Mozna oczekiwa¢, ze wybor przedstawicieli
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odmiennych zawoddw umozliwi uchwycenie zréznicowania wzajemnych relacji ba-
danych zmiennych). W badaniu obok oficerow WP wzieli udziat przedstawiciele ka-
dry kierowniczej z grup homogenicznych pod wzgledem wieku. Takze inne zmienne:
ich poziom wyksztatcenia os6b badanych (wszyscy posiadali wyzsze wyksztatcenie)
oraz parytet ptci (w kazdej grupie byty dwie kobiety) pozostawaty identyczne.

Przeprowadzone rozwazania pozwolity na sformutowanie nastepujgcego problemu
i hipotezy badawczej:

Problem badawezy

Jak ksztattuje sie poziom doswiadczania stresu (KPS) u badanych oficeréw, kadry kie-
rowniczej [ pracownikéw na samodzielnych stanowiskach we wzajemnej relacji. Czy
(stnieje rozbieznos¢ miedzy poziomem doswiadczania stresu miedzy grupg badanych
oficerow, przedstawicielami kadry kierowniczej i samodzielnymi pracownikami?

Hipoteza hadawcza:

Istniejg réznice pod wzgledem poziomu doswiadczania stresu w poszczegdlnych gru-
pach zawodowych 0s6b uczestniczgcych w badaniach.

Narzgdzia badawcze wykorzystane w postepowaniu badawczym
Kwestionariusz Poczucia Stresu (KPS)

Kwestionariusz zostat skonstruowany w oparciu o zatozenia teoretyczne, zaktadaja-

ce zasadnos¢ badania wielowymiarowej struktury doswiadczen stresowych. Analiza

koncepgji teoretycznych, a takze doswiadczen praktycznych pozwolita autorom

podrecznika skoncentrowad sie na trzech zasadniczych obszarach stresu (Plopa,

Makarowski, 2010, s. 62):

- Doswiadczanie napiecia emocjonalnego.

= Stres intrapsychiczny (wynikajacy z konfrontacji z samym soba).

= Stres zewnetrzny (wynikajacy z konfrontacji jednostki z obcigzeniami dostrzega-
nymi w Swiecie spotecznym, zewnetrznym).

Charakterystyka os6b badanych

Tabela 1. Wiek badanych — statystyki opisowe

Oficerowie . Kadra-1 Samodzielni pracownicy
kierownicza
Srednia 36,0971 36,1062 358,72
Mediana 36 35 33
Dominanta 29 30 28
Odchylenie standardowe 5,55633 6,22113 5,00237
Minimum 24 25 23
Maksimum 43 48 41

Irédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 2.Poréwnania wielokrotne migdzy réznicujacym grupy odczuwaniem stresu — Test Dunnetta T3

95% przedziat

Roéznica

Zmienna (1)) ! . Btad o ufnosci
’ srednich Istotnosé =
zalezna  Grupa 1-)) standardowy Dolna Gorna
granica  granica
Kadrakie- | 3575 ,96480 047 -4,7469 | -0245
. rownicza
Ofice- -
rowie S§m0d2|el-
ni pracow- -,94118 ,76864 ,532 -2,8291 ,9467
nicy
Kadra Oficerowie 2,38571" ,96480 ,047 ,0245 4,7469
Stres intra- | kie- Samodziel-
psychiczny | rowni- ni pracow- 1,44454 ,84138 ,248 -,6250 3,5140
Cza nicy
Samo- Oficerowie ,94118 ,76864 ,532 -,9467 2,8291
dzielni
ra- ie-
pra- | Kadra kie -1,44454 ,84138 ,248 33,5140 | ,6250
cowni- rownicza
cy
* Rdznica Srednich jest istotna na poziomie 0,05.

Irédto : opracowanie wiasne.

Uzyskane dane pozwolity zaobserwowac réznice w zakresie doswiadczania intra-
psychicznego stresu miedzy grupg oficeréw i przedstawicieli kadry kierowniczej.
Tak wiec oficerowie w bardziej ograniczonym stopniu doswiadczaja stresu niz kadra
kierownicza. Oznaczac to moze, ze majag w wiekszym stopniu skonsolidowany sy-
stem wartosci, wyzszy poziom poczucia sensu wykonywanej pracy.

Ponadto mozna oczekiwa¢, ze oficerowie stosuja okreslone strategie obnizajace
doswiadczanie stresu. Jako osoby o dtuzszym doswiadczeniu zawodowym i pewnej
autonomii w pracy moga oni mie¢ w wiekszym stopniu mozliwos¢ ksztattowania
sobie wykonywanej pracy (job crafting) zarowno w aspekcie strukturalnym, tj. pew-
nego modyfikowania zdan zawodowych i sposobu ich wykonywania, jak i relacyj-
nym poprzez budowanie wspdtpracy w zespotach, w taki sposob, ze wykonuje je
osoba najlepiej do tego przygotowana. Z tego wzgledu z uwagi na swoje doswiad-
czenie zawodowe moga oni stosowac strategie selektywnej optymalizacji z kompen-
sacjg. Strategia ta podobnie jak job crafting sprowadza sie do pewnej selekgji i op-
tymalizacji wykonywanych zadan, dostosowywania ich do osobistych kompetencji
i preferencji oraz o ile jest to mozliwe, kompensowania, tj. zastepowania jednych
aktywnosci drugimi. Z drugiej strony, kontrowersje budzi fakt istnienia rozbieznosci
w zakresie doswiadczania stresu w porownaniu do przedstawicieli kadry kierowni-
czej, ktérzy z racji zajmowanych stanowisk wydaja sie zachowywac wieksza autono-
mie w pracy, umozliwiajaca stosowanie wspomnianych strategii. By¢ moze w przy-
padku uczestniczacych w badaniu oficeréw krytyczny jest fakt wyboru zawodu lub
procedury selekgji, ktore sprawiaja, ze z uwagi na wprowadzone wymagania do
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zawodu zotnierza trafiaja, a pdzniej stopien oficera otrzymuja osoby w mniejszym
stopniu niz pozostate doswiadczajace stres.

Podsumowanie, wnioski oraz dyskusja wynikdw

Uzyskane wyniki badan potwierdzity hipoteze o: istnieniu réznic pod wzgledem po-
ziomu doswiadczania stresu w poszczegdlnych grupach zawodowych o0sob uczestni-
czgcych w badaniach.

W wyniku uzyskanych danych stwierdzono, ze zréznicowane zawodowo grupy osob
roznig sie miedzy soba pod wzgledem doswiadczanego stresu. Stan ten mogt byc
spowodowany zarébwno uwarunkowaniami osobowosciowymi w przypadku grupy
oficerow WP, ujawnionymi w procedurze rekrutacyjno-selekcyjnej, jak i doswiad-
czeniem zawodowym umozliwiajgcym poznanie szerokiego repertuaru dostep-
nych indywidualnie strategii ograniczajacych doswiadczanie stresu, a nastepnie
dokonania okreslonego ich wyboru. Nizszy poziom doswiadczenia stresu w grupie
oficeréw, w poréwnaniu z przedstawicielami kadry kierowniczej i samodzielnych
pracownikow, moze tez wynikac z korzystnego wptywu organizowanych szkolen.

We wszystkich badanych grupach tacznie o poziomie do$wiadczania stresu mozna
wnioskowac¢ na podstawie preferencji zadaniowego stylu radzenia sobie ze stre-
sem, wieku oraz wyczerpania i braku zaangazowania w relacje z klientami jako skal
mierzacych wyczerpanie zawodowe.

Przeprowadzone badania wskazaty na szereg réznic w zakresie styléw radzenia so-
bie w sytuacjach stresowych, wybranych aspektow wypalenia zawodowego, odczu-
wania stresu, a takze wymiarow osobowosci, jako czynnikdw wspdtwystepujacych
z doswiadczaniem stresu w wybranych do badania grupach zawodowych. W rezul-
tacie przeprowadzonych badan udato sie zbudowac¢ modele regresji krokowej dla
poszczegolnych zmiennych, pozwalajacych ustali¢ predykcyjna wartos¢ wybranych
kombinagji czynnikow, w tym wieku, zwigzanych z doswiadczaniem stresu.

Uzyskane dane potwierdzity wyniki wczesniej przeprowadzonych badan.
Konfrontacja danych z wczesniej przeprowadzonymi i uzyskanymi wynikami badan
pozwala utrzymac prawdziwosc¢ twierdzenia, ze wptyw stresu w pracy na funkcjono-
wanie pracownikow rozni sie w zaleznosci od okresu lub etapu zycia, w ktérym sie
pojawia (Burriin. 2017; Dondersiin., 2012; Payne i Doyal, 2010; Sampaio i Augusto,
2012; Shultz, 2010).

W efekcie przeprowadzonych badan potwierdzono role wieku i zwigzanego z nim
diuzszego stazu pracy jako czynnika pozwalajacego przewidzie¢ doswiadczanie
stresu w grupie oficeréw, a w ujeciu tgcznym w stosunku do wszystkich uczestni-
czacych w badaniu oséb.

Otrzymane rezultaty badawcze, w relacji do wczesniej przeprowadzonych badan,
dotycza takze doswiadczania stresu i jego zwigzku z wypaleniem zawodowym.
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Soares wraz ze wspotpracownikami (2007) do czynnikow, ktore moga tagodzic
wptyw stresu w pracy na wypalenie zawodowe i dobre samopoczucie, zaliczyt dane
demograficzne, w szczegdlnosci wiek, osobowos$¢, poczucie wtasnej skutecznosci
i style radzenia sobie ze stresem.

Takze zdaniem innych badaczy przeswiadczenie o wtasnej skutecznosci i stosowa-
nie pozytywnych strategii radzenia sobie, obnizajgcych doswiadczanie stresu moze
pomo&c zmniejszy¢ nie tylko poziom stresu, ale pocigga za soba nizsze wypalenie
zawodowe (Gamm i inni, 2016; Pignata i inni, 2016; Von Vyk i inni, 2010; Wu i inni,
2012).

Odnoszac powyzsze ustalenia do przeprowadzonych badan, ktére wykazaty nizszy
poziom doswiadczania stresu w grupie badanych oficeréw WP o dtuzszym stazu,
mozna oczekiwa¢, ze by¢ moze wraz z wzrostem stazu i doswiadczenia zawodo-
wego oficerowie w wiekszym stopniu byli sktonni zastosowac okreslone strategie
pierwotne i wtorne lub jednoczesnie jedne i drugie jako instrument ostabiania do-
Swiadczania stresu i w konsekwengji nizszego wypalenia zawodowego. W ich przy-
padku niezaleznie od tego, ze pracujg w dziedzinie zmilitaryzowanej chodzitoby
wiec zarowno o modyfikacje warunkow pracy, selekcje wtasnej aktywnosci w takim
stopniu jak jest ona mozliwa i optymalizacje pracy (poprzez zdobywanie nowych
kompetencji w trakcie szkolen i nabywanie doswiadczenia, rozpoznanie wtasnych
mocnych stron) oraz wynikajace z niej podejmowanie sie aktywnosci, ktéra ma
w pewnym stopniu charakter autonomiczny, ale jednoczesnie kompensacyjny. Tak
przeprowadzona interpretacja stanowi jednoczesnie konfirmacje strategii radze-
nia sobie ze stresem w ramach teorii selekcji i optymalizacji z kompensacja zapro-
ponowanej przez Balesow (Bales, Bales, 1990), jak réwniez ksztattowania pracy
(Wrzesniewski i Dutton, 2001, s. 179; Berg, Dutton, Wrzesniewski,2013, Bartkowiak
Krugietka, 2018; Bartkowiak, 2021), a takze teorii kontroli pierwotne;j.

Ponadto w przeciwienstwie do utrzymujacych sie w swiadomosci spotecznej ste-
reotypdw dotyczacych istnienia ,swoistej réwni pochytej” sprawiajacej, ze pracow-
nicy o dtuzszym stazu pracy i wieku powyzej 40 roku zycia sg postrzegani jako
mniej kreatywni niz ich mtodsi koledzy o wiekszych niekiedy nazbyt wygdrowanych
oczekiwaniach, generujgcy wieksze problemy w relacjach, mniej wartosciowi jako
pracownicy (por. np. Krugietka, 2019; Nwachukwu, 2020) uzyskane dane nie po-
twierdzaja tak arbitralnie generowanych, nieuzasadnionych ocen, uznajacych, ze
jedynie w zaktadach pracy nalezy promowac gtéwnie mtodych pracownikow. W tej
sytuacji wczesniejsze uzyskanie praw emerytalnych przez stuzby mundurowe nale-
zatoby traktowac raczej jako gratyfikacje za prace obcigzong wysokim poziomem
stresu w poréwnaniu z przedstawicielami innych zawodow niz przejaw ograniczo-
nych mozliwosci pracownikow po 45 roku zycia.

Przeprowadzone badania pozwalaja sformutowac nastepujgce wnioski o charakte-
rze aplikacyjnym na poziomie poszczegolnych organizacji i systemowym:
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1. Istnieje potrzeba prowadzenia badan i ustawicznej weryfikacji poziomu doswiad-
czania stresu w zréznicowanych grupach zawodowych i wiekowych, a w szcze-
gdlnosci zawodach o podwyzszonym poziomie ryzyka wystapienia stresu.

2. Badania te powinny prowadzi¢ do rozpoznania subiektywnych przyczyn stresu
u poszczegolnych pracownikdéw i catych grup zawodowych.

3. Wskazane bytoby organizowanie szkoler podnoszacych poziom indywidualnych
zasobow warunkujacych doswiadczanie stresu (kompetencje profesjonalne,
spoteczne i preznosci w sytuacji stresowej) w poszczegodlnych grupach wieko-
wych, pozwalajacych ogranicza¢ doswiadczanie stresu zgodnie z zaprezento-
wanymi wczesniej strategiami (strategia selekcji i optymalizacji z kompensacja,
ksztattowania pracy (job crafting), strategie zewnetrzne; wtérne, wewnetrzne).

4. Nalezatoby dazy¢ do rozpoznania organizacyjnych zrédet stresu i podjecia okre-
$lonej interwengji organizacyjne;j.

5. Dobrze bytoby promowac osiagniecia zawodowe 0séb o dtuzszym stazu zawo-
dowym, aby przeciwdziata¢ ewentualnej czesto zawoalowanej formie dyskrymi-
nacji bardziej zaawansowanych wiekowo pracownikow.

6. Uwzgledniajac osobowosciowe uwarunkowania do$wiadczania stresu, w zawo-
dach o podwyzszonym ryzyku stresu nalezy szczeg6lng wage przyktadac¢ do
procedury rekrutacji i selekgji.

Zaprezentowane badania nie sa wolne od ograniczen. Do jednych z nich nalezy
liczebnosc¢ préby badawczej, obejmujacej tacznie 102 osoby, a takze niezbyt zr6z-
nicowana dywersyfikacja wiekowa os6b badanych. Sytuacja ta spowodowata, ze
zaobserwowana rozbieznos$¢ wiekowa zamykata sie w przedziale srednio ok. 20 lat
(najmtodsza osoba liczyta 23 lata, a najstarsza 48 lat). Z tego wzgledu, zdaniem au-
toréw artykutu, dobrze bytoby zrealizowany paradygmat badawczy powtorzy¢ na
bardziej licznej grupie badawczej, w wiekszym stopniu zréznicowanej pod wzgle-
dem wieku i grup zawodowych. Ponadto rozpoznanie preferencji stosowanej stra-
tegii ograniczania doswiadczania stresu wymagatoby zaplanowania jakosciowych
badan pozwalajacych dokonac identyfikacji czynnikédw warunkujacych wybor okre-
slonej strategii w ramach poszczegolnych grup zawodowych, a w szczegdlnosci
grup o wiekszym poziomie ryzyka doswiadczania stresu.
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