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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.
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Streszczenie: Przedmiotem niniejszego opracowania jest problematyka stresu wśród za-
wodowych oficerów WP w konfrontacji z innymi omalże identycznymi grupami wiekowymi, 
osobami zatrudnionymi na kierowniczych oraz specjalistycznych stanowiskach. Jego celem 
jest identyfikacja różnic w doświadczaniu stresu, czynników współwystępujących i warunku-
jących doświadczanie stresu, w kontekście moderującej roli wieku wśród zawodowych ofice-
rów WP, przedstawicieli kadry kierowniczej oraz specjalistów zatrudnionych na samodzielnych 
stanowiskach. Artykuł ma charakter teoretyczno-empiryczny. W badaniu wzięły udział łącznie 
102 osoby z trzech równolicznych grup po 34 osoby każda. W trakcie badania zastosowano 
spełniający wymagania psychometryczne Kwestionariusz Poczucia Stresu (KPS). W wyniku 
przeprowadzonych badań, uczestniczący w badaniach oficerowie WP okazali się specyficzną 
grupą, różniącą się od swoich kolegów, zatrudnionych na kierowniczych jak również specjali-
stycznych stanowiskach. 
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Wprowadzenie
Przedmiotem rozważań niniejszego opracowania jest problematyka stresu wśród 
zawodowych oficerów WP w konfrontacji z innymi omalże identycznymi grupami 
wiekowymi, osobami zatrudnionymi na kierowniczych oraz specjalistycznych sta-
nowiskach. Opracowanie złożone jest z dwóch: części teoretycznej, omawiającej 
problematykę doświadczania stresu w relacji do wieku, wypalenia zawodowego 
oraz specyfiki zjawiska stresu wśród zawodowych żołnierzy i pozostałych grup 
uczestniczących w badaniach, a także metodologiczno-empirycznej, prezentującej 
warsztat badawczy i uzyskane w wyniku jego zastosowania rezultaty badawcze. 
Celem artykułu jest identyfikacja różnic w doświadczaniu stresu, czynników współ-
występujących i warunkujących doświadczanie stresu, w kontekście moderującej 
roli wieku wśród zawodowych oficerów WP, przedstawicieli kadry kierowniczej oraz 
specjalistów zatrudnionych na samodzielnych stanowiskach. W badaniu wzięły 
udział łącznie 102 osoby z trzech równolicznych grup po 34 osoby każda. W trak-
cie badania zastosowano spełniający wymagania psychometryczne Kwestionariusz 
Poczucia Stresu (KPS). W wyniku przeprowadzonych badań uczestniczący w bada-
niach oficerowie WP okazali się specyficzną grupą, różniącą się od swoich kolegów, 
zatrudnionych na kierowniczych, jak również specjalistycznych stanowiskach. 

Wiek i specyfika czynników stresogennych
Analiza literatury przedmiotu pozwala stwierdzić, że istnieją dowody na to, że 
wpływ stresu w pracy różni się w zależności od okresu lub etapu życia, w którym się 
pojawia (Burr i in., 2017; Donders i in. 2012; Payne i Doyal, 2010; Sampaio i Augusto, 
2012; Shultz, 2010). Nieco kontrowersji wzbudzają badania przeprowadzone przez 
Gotz i współpracowników (2018), którzy stwierdzili istnienie niewielkiej, choć sta-
tystycznie nieistotnej zależności między wiekiem a doświadczanym stresem, tak że 
starsi uczestnicy badań okazali się w nieco większym stopniu doświadczać stres. 
Można więc stwierdzić, że w efekcie przeprowadzonych badań nie ma rezultatów 
pozwalających wyciągnąć jednoznaczne wnioski odnośnie do tego wpływu w przy-
padku poszczególnych etapów życia, co zmotywowało autorki niniejszego artykułu 
do dalszej penetracji podejmowanych zagadnień.

Część teorii, opisanych w literaturze przedmiotu, uwzględnia różnice w wieku za-
równo pod względem ilości, jak i jakości czynników stresogennych, związanych 
z pracą zawodową, przy czym większość z nich dokonuje prognoz na korzyść star-
szych pracowników. Stosunkowo popularna hipoteza o wzroście satysfakcji z pracy 
wraz z wiekiem (por. np. Wright i Hamilton, 1978; Drabe, Hauff, Richter, 2014) – 
prezentowana i weryfikowana w celu wyjaśnienia, że przeciętnie starsi pracownicy 
wykazują wyższy poziom satysfakcji z pracy niż ich młodsi współpracownicy (Quinn 
i in., 1974; por. Ng i Feldman, 2010, Sivanathan i inni 2007; Vaillant, 2007) jest 
przyczyną sformułowania twierdzenia, że zazwyczaj rozwój kariery zależy od wieku, 
przy założeniu, że praca zawodowa stanowi istotny element poczucia jakości życia 
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(np. Czapiński, 2009; Mróz, 2011). Oznacza to, że im dłużej pracownicy są zaanga-
żowani w swoją pracę zawodową, tym chętniej i lepiej ją wykonują. W związku z tym 
można by twierdzić, że pracując dłużej w określonych środowiskach pracy, budu-
jąc strategie radzenia sobie ze stresem pracownicy o dłuższym stażu spotykają się 
z mniejszą liczbą czynników stresogennych, związanych z wykonywaną pracą.

Rozważając korzyści wynikające z wieku pracowników, Baltes i Baltes (1990) za-
proponowali normatywny model pomyślnego rozwoju w ciągu całego życia zawo-
dowego (life-span), teorię selektywnej optymalizacji z kompensacją (SOC), który 
obejmuje trzy ogólne strategie:
1. selekcję,
2. optymalizację, a także
3. kompensację.

Rys. 1. Model zależności między wiekiem a składnikami stresu zawodowego

Źródło: opracowanie własne na podstawie Kooij D.T.A.M., de Lange A.H., Jansen, P.G.W. Kanfer, R. and Dikkers J.S.E. (2011, 
s. 201).

Kategoria selekcja oznacza wybór i skupienie zasobów na tych celach, które wyda-
ją się być dla podmiotu najbardziej wartościowe. Kolejna kategoria optymalizacja 
odnosi się do osiągnięcia wyższego poziomu funkcjonowania poprzez rozwój po-
siadanych kompetencji (np. w formie odpowiednich szkoleń czy zdobycia nowych 
doświadczeń). Wreszcie, kompensacja opisuje strategię minimalizacji strat poprzez 
inwestowanie środków w inne działania, które przeciwdziałają stratom. Podczas 
gdy pracownicy mogą stosować optymalizację i kompensację jako strategie radze-
nia sobie ze stresem, te same strategie mogą z powodzeniem stosować zarówno 
w obszarze życia zawodowego i prywatnego, w celu zminimalizowania występo-
wania czynników stresogennych. Może to zostać osiągnięte na przykład poprzez 
skupienie się na celach rodzinnych, a w konsekwencji poprzez skupienie się np. na 
takich obowiązkach w ramach swojej pracy, które wiążą się z mniejszą liczbą podró-
ży (np. poprzez prowadzenie projektów wyłącznie lokalnych). Jest oczywistym, że 
nie każdy zawód lub wykonywana praca daje takie możliwości. Dziedziny zmilitary-
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zowane raczej ograniczają takie możliwości (Kaushal, Jalan, 2020). Jednakże wybór 
jako strategia może przejawiać się w różnicowany sposób. Na przykład jednym 
ze szczególnych przejawów jest kształtowanie pracy – job crafting, które można 
uznać za skorelowane z wiekiem. Pod pojęciem „job craftingu zawodowego” rozu-
mie się „zmiany fizyczne i poznawcze, jakie jednostki dokonują w zakresie zadań 
lub granic relacyjnych swojej pracy” (Wrzesniewski i Dutton, 2001, s. 179; Berg, 
Dutton, Wrześniewski, 2013; Bartkowiak, Krugiełka, 2018; Bartkowiak, 2021). Mimo 
że aktualnie w literaturze przedmiotu nie ma jednoznacznych badań potwierdzają-
cych występowanie tej zależności, można oczekiwać, że kształtowanie pracy może 
być uzależnione od wieku, ponieważ starsi pracownicy często przywiązują większą 
wagę do pracy jako znaczącej aktywności w ich życiu (Carstensen, 2006) i mogą 
mieć większe spektrum (poziom autonomii, wzbogacanie pracy) możliwości jej wy-
konywania (Kanfer i Ackerman, 2004).

Inne uwarunkowania związane z wiekiem sugerują jednak, że starsi pracownicy 
mogą doświadczać zwiększonego poziom stresorów związanych z pracą (np. Ghazzi, 
2020). Jednym z takich warunków może być dyskryminacja starszych pracowników 
przez ich młodszych kolegów lub przez politykę organizacyjną. Stereotypy zwią-
zane z wiekiem są powszechnie spotykane w pracy zawodowej (np. Hedge, 2006; 
Hess, 2006, s. 381; Bartkowiak, 2016, s. 72, Krugiełka, 2019) i często zawierają ne-
gatywne założenia dotyczące możliwości i kompetencji pracowników o dłuższym 
stażu pracowników. Na przykład starsi pracownicy są postrzegani jako mniej krea-
tywni (Levin, 1988, Stuard-Hamilton, 2006; Pasupathi, Lockenhoff, 2002), mniej za-
interesowani rozwijającą się technologią i mniej odpowiedni do pracy zespołowej 
(Lyon i Pollard, 1997; Nwachukwu i inni, 2020) ze względu na większe trudności 
adaptacyjne.

Chociaż strategie zawarte w teorii selektywnej optymalizacji z kompensacją (Baltes 
i Baltes, 1990) mogą umożliwić pracownikom aktywne ograniczenie występowa-
nia czynników stresogennych w  cyklu ich życia zawodowego i prywatnego, może 
być również odwrotnie, szczególnie w odniesieniu do strategii selekcji. Pracownicy 
mogą być w stanie zaangażować się w strategie selekcji w ramach swojej obecnej 
pracy, a jednocześnie mogą nie mieć takiej możliwości poza swoim miejscem pracy. 
Jednocześnie badania wykazały, że starsi pracownicy, w porównaniu z młodszymi 
pracownikami są mniej skłonni do ponownego zatrudnienia po utracie pracy (np. 
Wanberg i in., 1996). W konsekwencji zamiana firmy na inną w ramach strategii 
selekcji może być dla pracowników z długim stażem pracy ograniczona.

Podsumowując, różne podejścia teoretyczne tworzą niejednoznaczne prognozy, 
dotyczące wpływu wieku na czynniki stresogenne w pracy. Podczas gdy większość 
teorii związanych z wiekiem przewiduje niższy poziom czynników stresogennych 
w przypadku starszych pracowników, dyskryminacja ze względu na wiek i ogra-
niczenia w zmianie pracy sugerują coś przeciwnego. Obecnie nie są znane żadne 
badania empiryczne dające jednoznaczną odpowiedź, czy starsi pracownicy mają 
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do czynienia z większą liczbą, mniejszą liczbą czy nawet taką samą ilością stresorów 
jak ich młodsi koledzy.

specyfika stresu w pracy (wśród zawodowych żołnierzy i menedżerów)
Dotychczas zidentyfikowano około czterdzieści potencjalnych czynników streso-
gennych związanych z pracą. Najczęściej przyjmowanych jest pięć kategorii źródeł 
stresu: 

 – czynności składające się na proces pracy i sposób jej zorganizowania,
 – sposób umiejscowienia pracownika w procesie produkcyjnym, w tym rodzaj i za-

kres odpowiedzialności zawodowej,
 – przebieg kariery zawodowej pracownika,
 – stosunki międzyludzkie,
 – klimat organizacyjny, w szczególności styl kierowania zespołami (Piotrowski, 

2011, s. 88).

stres wśród zawodowych żołnierzy

Żołnierze zawodowi (w szczególności w stopniu oficera) są grupą szczególnie 
narażoną na doświadczanie stresu. Jednym z czynników specyficznych w pracy 
żołnierza jest fakt, że odbywa się ona w dużo większym rygorze dyscypliny niż 
ma to miejsce w zawodach cywilnych. Żołnierze należą do tej grupy społecznej, 
w której cel, normy oraz nakazy są narzucone odgórnie. Niektóre osoby identyfiku-
ją się w pełni z celami i formami funkcjonowania, inne popadają w konflikty.

Zamknięta grupa ludzi, nie zawsze posiadających identyczne postawy wobec zróż-
nicowanych aspektów otoczenia, ma ograniczone szanse na odreagowanie nega-
tywnych emocji. Żołnierz służby zawodowej funkcjonuje w instytucji, w której domi-
nującym stylem zarządzania jest styl dyrektywny. Wyniki badań własnych na innej 
grupie mundurowej ujawniły, że dla satysfakcji z pracy najważniejsza w klimacie 
organizacyjnym jest relacja z bezpośrednim przełożonym (Piotrowski, 2011, s. 88). 

W wojsku dyscyplina stanowi o efektywności działania. Bez względu na sposób 
kształtowania się dyscypliny kluczowe są w niej zawsze dwa elementy służące 
jej umacnianiu: kara i nagroda (Adamczyk, 1998, s. 37). Jednocześnie dyscyplina 
wojskowa w połączeniu z wieloma innymi czynnikami, takimi jak: przeciążenie 
psychologiczne, ekspozycja na stresory traumatyczne może być źródłem stresu 
zawodowego.

Z drugiej strony nie bez znaczenia są pozytywne doświadczenia, dotyczące uprzed-
niego radzenia sobie z trudnościami i odpowiednia ich narracja, sprzyjająca zacho-
waniu w miarę wysokiej samoceny (Bartkowiak, 2016). Szczególnie istotne, z punk-
tu widzenia transakcyjnej teorii stresu jest posiadanie w swoim życiu pozytywnych 
doświadczeń w zakresie radzenia sobie ze stresem i sytuacją trudną (Lazarus, 1966; 
Hobfoll, 1989,2006 za: Heszen, Sęk, 2010). Służba wojskowa jest rodzajem zaanga-
żowania zawodowego, które jest w szczególny sposób eksponowane na sytuacje 
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stresowe. Zdaniem Kanarskiego i Rokickiego do głównych przyczyn stresu zawodo-
wego żołnierzy zaliczyć należy: 

 – fizyczne i organizacyjne warunki pracy (tempo, wydłużony czas pracy, nadmiar 
zadań, brak wyposażenia); 

 – rola zawodowa (niejasność celów, nadmierne lub sprzeczne wymagania, trud-
ność z pogodzeniem roli zawodowej i obowiązków rodzinnych); 

 – odpowiedzialność za podwładnych; 
 – relacje interpersonalne (niski poziom delegowania uprawnień, niewystarczające 

wsparcie przełożonych);
 –  klimat służby (ograniczenie inicjatyw, mały poziom partycypacji w podejmowa-

niu decyzji, nieadekwatna ocena działalności służbowej).
 – warunki rozwoju osobistego oraz pewności zatrudnienia (zbyt szybki lub zbyt 

wolny rozwój zawodowy, niepewność przyszłości, brak perspektyw rozwoju) (za: 
Maciejewski, Wolska-Zogata, 2004, s. 34).

Najczęściej czynniki te nie występują pojedynczo, lecz stanowią kompleks przyczyn 
o zróżnicowanym nasileniu i określonej, zmiennej dynamice ich oddziaływania. 

Z kolei z badań przeprowadzonych przez Gąsiorowską i Griffina wynika, że zarówno 
w grupie podoficerów, jak i oficerów najczęstszymi czynnikami wywołującymi stres 
są: 

 – obawa przed utratą stanowiska i pracy,
 – odpowiedzialność za podwładnych,
 – nadmiar zadań, 
 – oraz ciągła dyspozycyjność (Gąsiorowska, 2006, s. 362; Griffin, 2010).

stres w pracy menedżera

Radzenie sobie ze stresem jest szczególnie istotną charakterystyką i wymaganiem 
związanym z pracą na stanowisku kierowniczym. Praca ta wymaga takich kompe-
tencji społecznych jak komunikowanie się, współpraca w zespołach, rozwiązywanie 
problemów, konieczność ustawicznego uczenia się (np. Łaguna i inni, 2011). 

 W pracę na kierowniczym stanowisku wpisane są liczne stresory, tj. odpowiedzialność́ 
za podległy zespół i osiągane wyniki, presja czasu, wielość i różnorodność zadań, 
podejmowanie kluczowych decyzji przy ograniczonym zasobie informacji, przecią-
żenie pracą, konflikt ról, w tym konflikt praca–dom (np. Bartkowiak, 2009; Ogińska 
-Bulik, 2006; Syper-Jędrzejak, 2014). Szczególną role odgrywa w niej presja cza-
sowa w kontekście określonej charakterystyki pracy (Karasek, 1979), jak również 
konieczność wywierania wpływu na inne osoby (np. Lam i inni, 2002). 

Metoda badań
Poznanie specyfiki funkcjonowania żołnierzy zawodowych w warunkach stresu sta-
je się bardziej zauważalne, jeśli dokonamy porównania ich zachowania z zacho-
waniem innych grup zawodowych. Można oczekiwać, że wybór przedstawicieli 
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odmiennych zawodów umożliwi uchwycenie zróżnicowania wzajemnych relacji ba-
danych zmiennych). W badaniu obok oficerów WP wzięli udział przedstawiciele ka-
dry kierowniczej z grup homogenicznych pod względem wieku. Także inne zmienne: 
ich poziom wykształcenia osób badanych (wszyscy posiadali wyższe wykształcenie) 
oraz parytet płci (w każdej grupie były dwie kobiety) pozostawały identyczne.

Przeprowadzone rozważania pozwoliły na sformułowanie następującego problemu 
i hipotezy badawczej:

Problem badawczy

Jak kształtuje się poziom doświadczania stresu (KPS) u badanych oficerów, kadry kie-
rowniczej i pracowników na samodzielnych stanowiskach we wzajemnej relacji. Czy 
istnieje rozbieżność między poziomem doświadczania stresu między grupą badanych 
oficerów, przedstawicielami kadry kierowniczej i samodzielnymi pracownikami?

Hipoteza badawcza:

Istnieją różnice pod względem poziomu doświadczania stresu w poszczególnych gru-
pach zawodowych osób uczestniczących w badaniach.

narzędzia badawcze wykorzystane w postępowaniu badawczym

Kwestionariusz Poczucia Stresu (KPS)

Kwestionariusz został skonstruowany w oparciu o założenia teoretyczne, zakładają-
ce zasadność badania wielowymiarowej struktury doświadczeń stresowych. Analiza 
koncepcji teoretycznych, a także doświadczeń praktycznych pozwoliła autorom 
podręcznika skoncentrować się na trzech zasadniczych obszarach stresu (Plopa, 
Makarowski, 2010, s. 62):

 – Doświadczanie napięcia emocjonalnego.
 – Stres intrapsychiczny (wynikający z konfrontacji z samym sobą).
 – Stres zewnętrzny (wynikający z konfrontacji jednostki z obciążeniami dostrzega-

nymi w świecie społecznym, zewnętrznym).

Charakterystyka osób badanych

Tabela 1. Wiek badanych – statystyki opisowe

Oficerowie
Kadra 

kierownicza
Samodzielni pracownicy

Średnia 36,0971 36,1062 35,8,72
Mediana 36 35 33
Dominanta 29 30 28
Odchylenie standardowe 5,55633 6,22113 5,00237
Minimum 24 25 23
Maksimum 43 48 41

Źródło: opracowanie własne.
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Tabela 2.Porównania wielokrotne między różnicującym grupy odczuwaniem stresu – Test Dunnetta T3 

Zmienna 
zależna

(I)  
Grupa

(J)  
Grupa

Różnica 
średnich 

(I-J)

Błąd 
standardowy

Istotność

95% przedział  
ufności

Dolna 
granica

Górna 
granica

Stres intra- 
psychiczny

Ofice-
rowie

Kadra kie-
rownicza -2,38571* ,96480 ,047 -4,7469 -,0245

Samodziel-
ni pracow-
nicy

-,94118 ,76864 ,532 -2,8291 ,9467

Kadra 
kie-
rowni-
cza

Oficerowie 2,38571* ,96480 ,047 ,0245 4,7469
Samodziel-
ni pracow-
nicy

1,44454 ,84138 ,248 -,6250 3,5140

Samo-
dzielni 
pra-
cowni-
cy

Oficerowie ,94118 ,76864 ,532 -,9467 2,8291

Kadra kie-
rownicza -1,44454 ,84138 ,248 -3,5140 ,6250

* Różnica średnich jest istotna na poziomie 0,05.

Źródło : opracowanie własne.

Uzyskane dane pozwoliły zaobserwować różnice w zakresie doświadczania intra-
psychicznego stresu między grupą oficerów i przedstawicieli kadry kierowniczej. 
Tak więc oficerowie w bardziej ograniczonym stopniu doświadczają stresu niż kadra 
kierownicza. Oznaczać to może, że mają w większym stopniu skonsolidowany sy-
stem wartości, wyższy poziom poczucia sensu wykonywanej pracy. 

Ponadto można oczekiwać, że oficerowie stosują określone strategie obniżające 
doświadczanie stresu. Jako osoby o dłuższym doświadczeniu zawodowym i pewnej 
autonomii w pracy mogą oni mieć w większym stopniu możliwość kształtowania 
sobie wykonywanej pracy ( job crafting) zarówno w aspekcie strukturalnym, tj. pew-
nego modyfikowania zdań zawodowych i sposobu ich wykonywania, jak i relacyj-
nym poprzez budowanie współpracy w zespołach, w taki sposób, że wykonuje je 
osoba najlepiej do tego przygotowana. Z tego względu z uwagi na swoje doświad-
czenie zawodowe mogą oni stosować strategię selektywnej optymalizacji z kompen-
sacją. Strategia ta podobnie jak job crafting sprowadza się do pewnej selekcji i op-
tymalizacji wykonywanych zadań, dostosowywania ich do osobistych kompetencji 
i preferencji oraz o ile jest to możliwe, kompensowania, tj. zastępowania jednych 
aktywności drugimi. Z drugiej strony, kontrowersje budzi fakt istnienia rozbieżności 
w zakresie doświadczania stresu w porównaniu do przedstawicieli kadry kierowni-
czej, którzy z racji zajmowanych stanowisk wydają się zachowywać większą autono-
mię w pracy, umożliwiającą stosowanie wspomnianych strategii. Być może w przy-
padku uczestniczących w badaniu oficerów krytyczny jest fakt wyboru zawodu lub 
procedury selekcji, które sprawiają, że z uwagi na wprowadzone wymagania do 
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zawodu żołnierza trafiają, a później stopień oficera otrzymują osoby w mniejszym 
stopniu niż pozostałe doświadczające stres.

Podsumowanie, wnioski oraz dyskusja wyników
Uzyskane wyniki badań potwierdziły hipotezę o: istnieniu różnic pod względem po-
ziomu doświadczania stresu w poszczególnych grupach zawodowych osób uczestni-
czących w badaniach.

W wyniku uzyskanych danych stwierdzono, że zróżnicowane zawodowo grupy osób 
różnią się między sobą pod względem doświadczanego stresu. Stan ten mógł być 
spowodowany zarówno uwarunkowaniami osobowościowymi w przypadku grupy 
oficerów WP, ujawnionymi w procedurze rekrutacyjno-selekcyjnej, jak i doświad-
czeniem zawodowym umożliwiającym poznanie szerokiego repertuaru dostęp-
nych indywidualnie strategii ograniczających doświadczanie stresu, a następnie 
dokonania określonego ich wyboru. Niższy poziom doświadczenia stresu w grupie 
oficerów, w porównaniu z przedstawicielami kadry kierowniczej i samodzielnych 
pracowników, może też wynikać z korzystnego wpływu organizowanych szkoleń.

We wszystkich badanych grupach łącznie o poziomie doświadczania stresu można 
wnioskować na podstawie preferencji zadaniowego stylu radzenia sobie ze stre-
sem, wieku oraz wyczerpania i braku zaangażowania w relacje z klientami jako skal 
mierzących wyczerpanie zawodowe.

Przeprowadzone badania wskazały na szereg różnic w zakresie stylów radzenia so-
bie w sytuacjach stresowych, wybranych aspektów wypalenia zawodowego, odczu-
wania stresu, a także wymiarów osobowości, jako czynników współwystępujących 
z doświadczaniem stresu w wybranych do badania grupach zawodowych. W rezul-
tacie przeprowadzonych badań udało się zbudować modele regresji krokowej dla 
poszczególnych zmiennych, pozwalających ustalić predykcyjną wartość wybranych 
kombinacji czynników, w tym wieku, związanych z doświadczaniem stresu.

Uzyskane dane potwierdziły wyniki wcześniej przeprowadzonych badań. 
Konfrontacja danych z wcześniej przeprowadzonymi i uzyskanymi wynikami badań 
pozwala utrzymać prawdziwość twierdzenia, że wpływ stresu w pracy na funkcjono-
wanie pracowników różni się w zależności od okresu lub etapu życia, w którym się 
pojawia (Burr i in. 2017; Donders i in., 2012; Payne i Doyal, 2010; Sampaio i Augusto, 
2012; Shultz, 2010). 

W efekcie przeprowadzonych badań potwierdzono rolę wieku i związanego z nim 
dłuższego stażu pracy jako czynnika pozwalającego przewidzieć doświadczanie 
stresu w grupie oficerów, a w ujęciu łącznym w stosunku do wszystkich uczestni-
czących w badaniu osób. 

Otrzymane rezultaty badawcze, w relacji do wcześniej przeprowadzonych badań, 
dotyczą także doświadczania stresu i jego związku z wypaleniem zawodowym.
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Soares wraz ze współpracownikami (2007) do czynników, które mogą łagodzić 
wpływ stresu w pracy na wypalenie zawodowe i dobre samopoczucie, zaliczył dane 
demograficzne, w szczególności wiek, osobowość, poczucie własnej skuteczności 
i style radzenia sobie ze stresem. 

Także zdaniem innych badaczy przeświadczenie o własnej skuteczności i stosowa-
nie pozytywnych strategii radzenia sobie, obniżających doświadczanie stresu może 
pomóc zmniejszyć nie tylko poziom stresu, ale pociąga za sobą niższe wypalenie 
zawodowe (Gamm i inni, 2016; Pignata i inni, 2016; Von Vyk i inni, 2010; Wu i inni, 
2012).

Odnosząc powyższe ustalenia do przeprowadzonych badań, które wykazały niższy 
poziom doświadczania stresu w grupie badanych oficerów WP o dłuższym stażu, 
można oczekiwać, że być może wraz z wzrostem stażu i doświadczenia zawodo-
wego oficerowie w większym stopniu byli skłonni zastosować określone strategie 
pierwotne i wtórne lub jednocześnie jedne i drugie jako instrument osłabiania do-
świadczania stresu i w konsekwencji niższego wypalenia zawodowego. W ich przy-
padku niezależnie od tego, że pracują w dziedzinie zmilitaryzowanej chodziłoby 
więc zarówno o modyfikację warunków pracy, selekcję własnej aktywności w takim 
stopniu jak jest ona możliwa i optymalizację pracy (poprzez zdobywanie nowych 
kompetencji w trakcie szkoleń i nabywanie doświadczenia, rozpoznanie własnych 
mocnych stron) oraz wynikające z niej podejmowanie się aktywności, która ma 
w pewnym stopniu charakter autonomiczny, ale jednocześnie kompensacyjny. Tak 
przeprowadzona interpretacja stanowi jednocześnie konfirmację strategii radze-
nia sobie ze stresem w ramach teorii selekcji i optymalizacji z kompensacją zapro-
ponowanej przez Balesów (Bales, Bales, 1990), jak również kształtowania pracy 
(Wrzesniewski i Dutton, 2001, s. 179; Berg, Dutton, Wrzesniewski,2013, Bartkowiak 
Krugiełka, 2018; Bartkowiak, 2021), a także teorii kontroli pierwotnej.

Ponadto w przeciwieństwie do utrzymujących się w świadomości społecznej ste-
reotypów dotyczących istnienia „swoistej równi pochyłej” sprawiającej, że pracow-
nicy o dłuższym stażu pracy i wieku powyżej 40 roku życia są postrzegani jako 
mniej kreatywni niż ich młodsi koledzy o większych niekiedy nazbyt wygórowanych 
oczekiwaniach, generujący większe problemy w relacjach, mniej wartościowi jako 
pracownicy (por. np. Krugiełka, 2019; Nwachukwu, 2020) uzyskane dane nie po-
twierdzają tak arbitralnie generowanych, nieuzasadnionych ocen, uznających, że 
jedynie w zakładach pracy należy promować głównie młodych pracowników. W tej 
sytuacji wcześniejsze uzyskanie praw emerytalnych przez służby mundurowe nale-
żałoby traktować raczej jako gratyfikację za pracę obciążoną wysokim poziomem 
stresu w porównaniu z przedstawicielami innych zawodów niż przejaw ograniczo-
nych możliwości pracowników po 45 roku życia.

Przeprowadzone badania pozwalają sformułować następujące wnioski o charakte-
rze aplikacyjnym na poziomie poszczególnych organizacji i systemowym:
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1. Istnieje potrzeba prowadzenia badań i ustawicznej weryfikacji poziomu doświad-
czania stresu w zróżnicowanych grupach zawodowych i wiekowych, a w szcze-
gólności zawodach o podwyższonym poziomie ryzyka wystąpienia stresu.

2. Badania te powinny prowadzić do rozpoznania subiektywnych przyczyn stresu 
u poszczególnych pracowników i całych grup zawodowych.

3. Wskazane byłoby organizowanie szkoleń podnoszących poziom indywidualnych 
zasobów warunkujących doświadczanie stresu (kompetencje profesjonalne, 
społeczne i prężności w sytuacji stresowej) w poszczególnych grupach wieko-
wych, pozwalających ograniczać doświadczanie stresu zgodnie z zaprezento-
wanymi wcześniej strategiami (strategia selekcji i optymalizacji z kompensacją, 
kształtowania pracy (job crafting), strategie zewnętrzne; wtórne, wewnętrzne).

4. Należałoby dążyć do rozpoznania organizacyjnych źródeł stresu i podjęcia okre-
ślonej interwencji organizacyjnej.

5. Dobrze byłoby promować osiągnięcia zawodowe osób o dłuższym stażu zawo-
dowym, aby przeciwdziałać ewentualnej często zawoalowanej formie dyskrymi-
nacji bardziej zaawansowanych wiekowo pracowników.

6. Uwzględniając osobowościowe uwarunkowania doświadczania stresu, w zawo-
dach o podwyższonym ryzyku stresu należy szczególną wagę przykładać do 
procedury rekrutacji i selekcji.

Zaprezentowane badania nie są wolne od ograniczeń. Do jednych z nich należy 
liczebność próby badawczej, obejmującej łącznie 102 osoby, a także niezbyt zróż-
nicowana dywersyfikacja wiekowa osób badanych. Sytuacja ta spowodowała, że 
zaobserwowana rozbieżność wiekowa zamykała się w przedziale średnio ok. 20 lat 
(najmłodsza osoba liczyła 23 lata, a najstarsza 48 lat). Z tego względu, zdaniem au-
torów artykułu, dobrze byłoby zrealizowany paradygmat badawczy powtórzyć na 
bardziej licznej grupie badawczej, w większym stopniu zróżnicowanej pod wzglę-
dem wieku i grup zawodowych. Ponadto rozpoznanie preferencji stosowanej stra-
tegii ograniczania doświadczania stresu wymagałoby zaplanowania jakościowych 
badań pozwalających dokonać identyfikacji czynników warunkujących wybór okre-
ślonej strategii w ramach poszczególnych grup zawodowych, a w szczególności 
grup o większym poziomie ryzyka doświadczania stresu.
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