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SANTRAUKA
Akvilė Ambrulevičiūtė. Kariškių subjektyviai vertinami psichosocialiniai stresoriai ir jų sąsajos su suvokiamu socialiniu palaikymu bei psichologiniu atsparumu: psichologijos magistro darbas / Mokslinė vadovė doc. dr. L. Gustainienė. Vytauto Didžiojo universitetas. Socialinių mokslų fakultetas. Teorinės psichologijos katedra. - Kaunas, 2010. – 78 p. [Rankraštis]. Saugomas VDU bibliotekoje.

Raktiniai žodžiai: kariškiai, psichosocialiniai stresoriai, suvokiamas socialinis palaikymas, psichologinis atsparumas.
Tyrime siekiama ištirti kariškių subjektyviai vertinamus psichosocialinius darbo stresorius ir jų sąsajų su suvokiamu socialiniu palaikymu ir psichologiniu atsparumu ypatumus.
Tyrime dalyvavo 126 kariškiai iš dviejų Kauno karinių dalinių. Dauguma tyrime dalyvavusiųjų yra vyrai (89,7%, N=113). Tyrime dalyvavusių kariškių karinės tarnybos stažas pasiskirsto 1 – 18 metų intervale, jų tarnybos stažo vidurkis yra apie 10 metų. Tiriamųjų amžius pasiskirsto 20 – 53 metų intervale.
Psichosocialiniams darbo stresoriams vertinti naudotas Danijos Nacionalinio Darbo Aplinkos Tyrimų Centro sudaryto Kopenhagos psichosocialinio klausimyno II (2007) psichosocialinių stresorių subskalės iš ilgojo klausimyno varianto, kurį sudaro 128 klausimai. Suvokiama organizacinė parama matuota Eisenberger ir kolegų (1984) sudarytu Suvokiamos organizacinės paramos klausimynu, kurį sudaro 16 teiginių. Suvokiamo iš vadovų ir bendradarbių gaunamo socialinio palaikymo įvertinimui naudotos atitinkamos Kopenhagos psichosocialinio klausimyno II (2007) skalės. Psichologiniam atsparumui vertinti naudota Barton (1995) sudaryta 15 teiginių Dispozicinio psichologinio atsparumo skalė. Tiriamiesiems taip pat buvo užduodami sociodemografines charakteristikas atspindintys klausimai.
Tyrimo rezultatai rodo, jog skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių kariškių psichosocialinių stresorių išreikštumas skiriasi. Labiau negu moterų, vyrų yra išreikšti numatomumo ir vaidmens konflikto darbo stresoriai. Darbo – šeimos bei šeimos – darbo konfliktai ir darbo nesaugumas labiau išreikšti tarp vyresnio amžiaus kariškių. Didesnį tarnybos stažą turinčių kariškių labiau išreikštas šeimos – darbo konflikto psichosocialinis stresorius. Lyginant psichosocialinių stresorių išreikštumą pagal išsilavinimą ir karinį laipsnį, gauti nevienareikšmiški rezultatai.
Nustatyta, jog suvokiamo iš vadovų, bendradarbių ir organizacijos gaunamo palaikymo bei psichologinio atsparumo didėjimas susijęs su kai kurių psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo mažėjimu.
SUMMARY

 Akvilė Ambrulevičiūtė. Soldiers‘ subjectively evaluated psychosocial stressors and their relationship with perceived social support and hardiness: Master Thesis in Psychology / Scientific adviser doc. dr. L. Gustainienė. Vytautas Magnus University. The Faculty of Social Science. Department of Theoretic Psychology. - Kaunas, 2010. – 78 p. [Manuscript]. Kept in the Library of Vytautas Magnus University.

Keywords: military, psychosocial stressors, perceived social support, hardiness.

The main goal is to research subjectively evaluated psychosocial stressors in soldiers work and their relationship with perceived social support and hardiness.
Subjects of the research were 126 soldiers from two different military units in Kaunas. Most of the participants were male (89,7%, N=113). Their military experience is between 1 and 18 years, average experience - 10 years.
To evaluate psychosocial stressors at work, Danish National Research Center’s for the Working Environment Copenhagen’s Psychosocial Questionnaire’s II (2007) psychosocial stressors subscale from long questionnaire made from 128 questions, was used. Perceived organizational support was measured using 16 questions Survey of Perceived Organizational Support, created by Eisenberger and his colleagues (1984). To evaluate social support of colleagues and supervisor, respective scales from Copenhagen Psychosocial Questionnaire were used. Evaluation of hardiness was performed with help of Barton’s (1995) Dispositional Resilience Scale – Hardiness, consisting of 15 questions. Participants were also given questions that reflect socio-demographical characteristics.
Results show that military personnel possessing different socio-demographical characteristics have differently expressed psychosocial stressors. Men have more expressed predictability, role conflict job stressors than women do. Work - family conflict, family – work conflict and sense of work insecurity are more apparent among older military personnel. Soldiers having served more years in military express family - work conflict psychosocial stressor. Controversial results were achieved comparing level of psychosocial stressors expressed by soldiers having different rank and education.
It was concluded that perceived support form supervisors, colleagues and organization and growth of psychological hardiness is related to demission of some psychosocial stressors.
ĮVADAS

Nuolat didėjančios rizikos visuomenėje streso priežasčių yra gerokai daugiau nei šimtmečiu anksčiau (Endriulaitienė, Genevičiūtė - Janonienė, 2009, p. 38), todėl tiek nacionaliniu, tiek tarptautiniu mastu yra pripažįstama, kad darbe patiriamas stresas tampa vis didesne problema. Įrodyta, kad dėl darbe patiriamo streso organizacijos, darbuotojai ir valstybė patiria didelių materialinių ir nematerialinių nuostolių (Veis, 2008). Dėl to pagrindinis šios srities tyrimų tikslas turėtų būti atskleisti tuos darbo aplinkos veiksnius, kurie įtakoja streso atsiradimą ir rasti efektyvių būdų darbe patiriamam stresui mažinti.

Nepaisant to, kad streso darbe problema paskatino domėjimąsi streso šaltiniais, dinamika ir vertinimu, prevencijos ir valdymo priemonėmis, pastebime, jog didesnis susidomėjimas darbo aplinkoje slypinčiais psichosocialiniais stresą sukeliančiais veiksniais atsirado vėliau, nei buvo pradėta domėtis fizinių darbo aplinkos sąlygų įtaka stresui. Tik pastaraisiais dešimtmečiais, ne tik tyrėjai, bet ir Europos Sąjungos valstybės narės pripažino psichosocialinės darbo aplinkos veiksnių reikšmę darbe, o šių darbo aplinkos veiksnių mokslinius tyrimus priskyrė prie prioritetinių tyrimų krypčių (Kristensen, Hannerz, Høgh, Borg, 2005, Veis, 2008). Neišimtis, žinoma, yra ir Lietuva. Pasak, Kompier (2005), tokios psichosocialinės darbo aplinkos įtakos pripažinimo tikslas yra padėti darbdaviams ir darbuotojams identifikuoti ir užkirsti kelią su darbu susijusio streso problemoms.
Didelė Europos Sąjungos darbuotojų dalis skundžias, jog darbe patiria psichosocialinį stresą, kurio pasekmės yra neigiamos ir ryškios (Kristensen, Hannerz, Høgh, Borg, 2005). Tarp neigiamų pasekmių yra sveikatos problemos, pablogėjusi gyvenimo kokybė, sumažėjęs pasitenkinimas darbu, sumažėjusi motyvacija ir atliekamo darbo efektyvumas bei daugybė kitų tiek individo, tiek organizacijos lygmenyje patiriamų neigiamų pasekmių. Dėl to psichosocialinių darbo veiksnių tyrimai atliekami su įvairiomis profesinėmis grupėmis. 
Lietuvoje yra atlikti tyrimai su policijos pareigūnų (Endriulaitienė, Genevičiūtė - Janonienė, 2009), sveikatos priežiūros (Vanagas, Bihari-Axelsson, Vanagienė, 2004; Kuodytė ir kt., 2007; Glumbakaitė ir kt., 2007) bei švietimo (Kuodytė ir kt., 2007; Gudonis, Šeipūnaitė, 2008), maitinimo (Veis, 2008)  įstaigų darbuotojais ir kitomis profesinėmis grupėmis. Tačiau streso tyrimai kariuomenėje yra reti (Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson, 2002) ne tik Lietuvoje, bet ir užsienyje. Ypač mažai tyrinėjama sritis yra kasdieninėje darbo aplinkoje, taikos metu kariuomenės darbuotojų patiriama, iš psichosocialinių stresorių kylanti įtampa (Pflanz, 1999; Pflanz, Ogle, 2006).
Dažniau yra analizuojamas visiškai specifinių, kariuomenei būdingų stresorių, tokių kaip dalyvavimas karo veiksmuose, poveikis kariškių savijautai. Dėl to plačiau, nei kasdieniais psichosocialiniais kariuomenės darbo aplinkos stresoriais, yra domimasi iš taikos palaikymo misijų grįžusių kariškių patirtų stresogeninių įvykių įtaka potrauminio streso išsivystymui. Tačiau egzistuoja tyrimai rodantys, jog stresą patiriantis kariuomenės personalas nepriskiria streso unikaliems karinės darbo aplinkos aspektams, tokiems kaip dislokacija užsienio šalyse (Pflanze ir Sonek, 2002; Pflanze, 2001, cit. pagal Pflanz ir Ogle, 2006) ir gali būti linkę labiau toleruoti laikinus misijose patiriamus, stresą keliančius sunkumus, nei kasdieninės kariuomenės darbo aplinkos veiksnių keliamą chronišką stresą (Pflanz ir Ogle, 2006).
Psichologinė karinio personalo gerovė yra svarbi ir Lietuvos valstybės kariuomenės efektyvumui, tačiau mokslinės literatūros analizė atskleidė, jog Lietuvoje, dar labiau, nei užsienio šalyse trūksta psichosocialinius kariškių stresorius analizuojančių tyrimų. Aptikta tik keltas pavienių karinėje struktūroje atliktų tyrimų (Braziulytė, 2009; Vaičaitienė, 2009; Autukaitė, Valickas, 2004; Bendoraitytė, Kepalaitė, Puzinavičius, 2007; Gajauskaitė, 2008), kurie nepakankamai atskleidžia Lietuvos profesinės karo tarnybos kariškių kasdienėje darbo aplinkoje slypinčius psichosocialinius stresorius.
Nemažiau svarbu yra ne tik nustatyti pagrindinius taikos metu kariškių patiriamo streso psichosocialinius veiksnius, bet ir išsiaiškinti kokie darbo aplinkos bei asmeniniai veiksniai lemia mažesnį šių veiksnių išreikštumą.
Tyrimai rodo, jog vienas iš situacinių darbo veiksnių padedančių valdyti ir mažinti stresą, o kartu ir stresorių išreikštumą tiek tarp civilių darbuotojų, tiek tarp kariškų yra suvokiamas vadovų ir bendradarbių socialinis palaikymas bei suvokiama organizacinė parama - palaikymas (Lim 1996; Bandzienė, 2009; Lingard ir Francis, 2006; Foley, Hang-Yue, Lui, 2005; Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001; Bowen, 1994; Blies ir Castro, 2000; Stetz, Stetz, Blies, 2006; Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson, 2002 ir kt.). Su mažesniu streso, o kartu ir stresorių išreikštumu yra siejamas ir toks civilių darbuotojų bei kariškių asmeninis veiksnys kaip psichologinis atsparumas (Bernas & Major, 2000; Manning, Williams, & Wolfe, 1988; Steinhardt, Dolbier, Gottlieb, & McCalister, 2003, cit. pagal Luszczynska ir Cieslak, 2005; Funk, 1992; Lambert, Lambert, 2003; Bartone, 1999; Maddi, 2007 ir kt.). 

Deja, bet Lietuvoje atliktų tyrimų, kurie būtų analizavę ne tik kariškių subjektyviai vertinamus psichosocialinius stresorius bet ir jų sąsajas su suvokiamu socialiniu palaikymu bei psichologiniu atsparumu apskritai nebuvo aptikta, o kitose šalyse gautus duomenis, anot Autukaitė ir Valicko (2004), sunku tiesiogiai pritaikyti dėl įvairių šalių socialinės, politinės ir kultūrinės aplinkos skirtumų. Todėl šio tyrimo objektas yra nuolatinę profesinę karo tarnybą Lietuvos kariuomenėje einančių kariškių subjektyviai vertinami psichosocialiniai darbo stresoriai ir jų sąsajos su suvokiamu socialiniu palaikymu ir psichologiniu atsparumu.
Tyrimo tikslas – ištirti kariškių subjektyviai vertinamus psichosocialinius darbo stresorius ir jų sąsajas su suvokiamu socialiniu palaikymu ir psichologiniu atsparumu.
Pagrindinių sąvokų žodynėlis
Profesinė karo tarnyba – Lietuvos Respublikos piliečio pagal profesinės karo tarnybos sutartį savanoriškai įsipareigota ir teisės aktų nustatytomis sąlygomis bei tvarka atliekama nuolatinė karo tarnyba kariuomenėje ar kitose krašto apsaugos sistemos institucijose, taip pat šio įstatymo nustatytais atvejais kitose valstybės, užsienio valstybių ar tarptautinėse institucijose (Lietuvos Respublikos krašto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos įstatymo Nr. VIII-723 pirmasis skirsnis, bendrosios nuostatos, 1998).
Iš profesinės karo tarnybos apibrėžimo išplaukia, jog kariškis – Lietuvos Respublikos pilietis pagal profesinės karo tarnybos sutartį savanoriškai įsipareigojęs ir teisės aktų nustatytomis sąlygomis bei tvarka atliekantis nuolatinę karo tarnybą kariuomenėje ar kitose krašto apsaugos sistemos institucijose, taip pat Lietuvos Respublikos krašto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos įstatymo Nr. VIII-723 (1998) nustatytais atvejais kitose valstybės, užsienio valstybių ar tarptautinėse institucijose.

Stresas - tam tikras asmens ir aplinkos santykis, kurį asmuo vertina kaip reikalaujantį daug pastangų (angl. taxing) ar viršijantį jo ar jos resursus ir keliantį grėsmę jo ar jos gerovei (Lazarus, Folkman, 1984, p. 19). 
Šiame darbe sąvoka „stresas“ bus naudojama kaip sąvokos „distresas“ sinonimas, t. y. neigiamai darbuotoją veikianti, didelė įtampa. „Įtampos“ sąvoka darbe taip pat vartojama kaip „streso“ sąvokos sinonimas.
Remiantis Lazarus ir Folkman (1984) pateikta streso samprata, darbo stresas – tam tikras darbuotojo(s) ir darbo aplinkos santykis, kuris darbuotojo(s) yra vertinamas kaip reikalaujantis daug pastangų ar viršijantis jo(s) resursus [tai darbo aplinkoje susiklosčiusiai situacijai įveikti] ir keliantis grėsmę jo(s) gerovei.
Psichosocialinė darbo aplinka – darbuotojų patiriamos psichologinės ir socialinės [ne fizinės] darbo sąlygos (Hammer, Saksvik, Nytrø, Torvatn, Bayazit, 2004). 
Psichosocialiniai darbo streso veiksniai (stresoriai) - iš socialinių ir tarpasmeninių santykių tarp organizacijoje veikiančiųjų asmenų kylančios, psichologinės ir socialinės [ne fizinės] darbe patiriamos sąlygos (Hammer, Saksvik, Nytrø, Torvatn, Bayazit, 2004), kurias darbuotojas gali suvokti kaip keliančias grėsmę jam ir jo gerovei.
Suvokiamas socialinis palaikymas (socialinė parama) – tai socialinėje sąveikoje vykstantys emocinės, instrumentinės ir informacinės pagalbos mainai (House, 1981 cit. Heaney, Price, Rafferty, 1995), kurių vertinimas yra paremtas darbuotojų subjektyviu suvokimu, kiek jiems yra pasiekiama ši pagalba iš tam tikrų šaltinių (šeimos, draugų, bendradarbių ir kt.).
Konkrečiai šiame darbe yra analizuojamas suvokiamas iš bendradarbių ir vadų bei iš organizacijos kaip visumos gaunamas palaikymas (parama).

Suvokiama organizacinė parama (palaikymas) – tai globalus darbuotojo tikėjimas, apie tai, kiek organizacija vertina darbuotojo indėlį į organizaciją ir rūpinasi jo gerove (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986).
Psichologinis atsparumas - iš trijų tarpusavyje susijusių kognityvinių faktorių, tai yra  įsipareigojimo (angl. commitment), kontrolės jausmo (angl. control) bei iššūkio (angl. challenge) sudaryta asmenybės charakteristika, kuri įtakoja tai, kaip individai interpretuoja įvykius (Kobasa, 1979, cit. Bartone, 1995, 1999, 2006 ir kt.). Šiame darbe psichologinis atsparumas suvokiamas kaip vidinis, santykinai stabilus asmenybės bruožas.
1. KARIŠKIŲ SUBJEKTYVIAI VERTINAMŲ PSICHOSOCIALINIŲ STRESORIŲ IR JŲ SĄSAJŲ SU SUVOKIAMU SOCIALINIU PALAIKYMU BEI PSICHOLOGINIU ATSPARUMU LITERATŪROS ANALIZĖ 
1. 1 Darbo stresas ir jo psichosocialiniai veiksniai
1. 1. 1 Darbo streso samprata

Streso sąvokos ir pirmųjų streso tyrimų pradininku yra laikomas kanadiečių fiziologas Hans Selye. Pirmą kartą streso sąvoka jis paminėjo savo 1956 metų moksliniame darbe “The stress of life”. Nuo tada streso problematika susidomėjo ne tik medicinos, biologijos, bet ir psichologijos bei kiti socialiniai mokslai. Dėmesys streso fenomenui neišblėso ir šiomis dienomis. Galima sakyti, jog jis netgi išaugo, nes streso sąvoka tampa neatskiriama ne tik mokslinės, bet ir kasdieninės kalbos dalimi. Didelį visuomenės susidomėjimą stresu atliepia ir didelis mokslininkų dėmesys šiai tyrimų sričiai. Tačiau streso sąvoka, kaip ir daugelis kitų sąvokų psichologijoje, yra sudėtingai apibrėžiama, todėl iki šiol nėra susitarta dėl bendro streso sąvokos apibrėžimo. Natūralu, jog būtent dėl to nerasime ir vieno paaiškinimo kas yra darbo stresas. Būtent tai streso tyrimuose ir yra vienas iš esminių sunkumų (Cooper, Dewe ir O'Driscoll, 2001).
Atsižvelgiant į pavojų jog skirtingų streso apibrėžimų naudojimas gali sukelti sumaištį ne tik streso tyrimų, bet ir streso valdymo strategijų vystymo procesams, susidaro klaidinga nuomonė, jog mokslinėje literatūroje nėra sutarimo dėl bendro streso, kaip mokslinio objekto, apibrėžimo, ar dar blogiau, jog stresas kai kuriuo atžvilgiu apskritai yra neapibrėžiamas ir neišmatuojamas (Cox, 1993). Nors ir nėra susitarta dėl vieno streso apibrėžimo, pasak Cox (1993), keletoje skirtingų literatūros apie stresą apžvalgų, vis tik buvo prieita išvada, jog mokslinėje literatūroje galima išskirti tris pagrindinius požiūrius į stresą: stresas kaip reakcija, stresas kaip stimulas ir stresas kaip tarpinis procesas tarp stimulo (stresoriaus) ir reakcijos (Cox, 1993). Per šias požiūrio į stresą sistemas atsiskleidžia streso plačiąja prasme ir siauresne, darbo situacijoje patiriamo streso, sampratos turinys, todėl apžvelkime ir paanalizuokime šiuos požiūrius šiek tiek plačiau.
Streso kaip reakcijos sampratos klasiku yra laikomas, jau minėtas, streso koncepcijos pradininkas Selye. Stresą jis apibrėžė kaip nespecifinę organizmo reakciją į bet kokius sunkumus (angl. pressure) ar reikalavimus (Milczarek, Schneider, Gonzalez, 2009). Kitaip sakant, Selye manė, jog bet koks neigiamas stimulas sukels tą pačią nespecifinę reakciją, nepriklausomai nuo to stimulo prigimties, konteksto ar asmeninių individo charakteristikų. Jo manymu ši nespecifinė reakcija, kitaip dar vadinama bendruoju adaptaciniu sindromu, sutrumpintai - BAS (angl. general adaptation sindrome, GAS), yra būdinga kiekvienam organizmui, o pagrindinė jos funkcija yra padėti prisitaikyti ir išlaikyti organizme pusiausvyrą. Tačiau Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli (2005) atlikę kitų tyrėjų tyrimų rezultatų apžvalgą, pastebėjo, jog daugelis jų šias prielaidas paneigė, kadangi buvo nustatyta, jog stresoriaus pobūdis bei individualus stresinės situacijos suvokimas organizme gali sukelti skirtingas fiziologines ir hormonines reakcijas. Be to, dabar daug tyrimų teigia, jog, jeigu bendras adaptacinis sindromas ir egzistuoja, jis nėra nespecifinis (Cox, 1993).
Taigi, remiantis šiuo požiūriu, darbo situacijoje patiriamas stresas taipogi bus suprantamas kaip nespecifinė darbuotojo organizmo reakcija į bet kokius su darbu susijusius sunkumus. Kitaip sakant, šioje koncepcijoje, darbo stresu yra vadinama darbuotojo patiriama įtampa. Apibendrinant šią streso sampratą, reikia pasakyti, jog dėl to, jog stresą ji suprato grynai kaip fiziologinį atsaką, literatūroje ji dar yra vadinama fiziologine streso samprata, arba fiziologiniu požiūriu į stresą.
Stimulu paremtas požiūris jau sufleruoja, jog čia stresas pirmiausia yra laikomas stimulu. Juo yra vadinama neigiamas pasekmes sukelianti žmogų veikianti nepalanki situacija ar žalingas įvykis (Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli, 2005). Šia prasme streso terminas yra panašus į savo pirminę, iš inžinerinių mokslų srities pasiimtą reikšmę, kur „panašiai, kaip ir tada, kai kalbama apie fizinę jėgą, šis terminas reiškia daromą žmogui išorinį spaudimą, kuris virsta įtampa arba „apkrova“ “(Kahn ir Byosiere, 1992, cit. Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli, 2005, p. 150). Būtent dėl šios paralelės, stimulu paremtas požiūris dar yra vaidinamas inžineriniu požiūriu, arba inžinerine streso samprata.

Kalbant apie darbinį stresą, streso kaip stimulo koncepcijoje, svarbiais klausimais tampa kokios sąlygos gali būti suprantamos kaip stresinės bei kokios yra bendros jų charakteristikos (Cox, 1978). Tačiau, kaip rodo literatūros analizė, dėl bendro stresorių skirstymo į kategorijas, taip pat nėra susitarta. Pavyzdžiui, vieni tyrėjai stresorius siūlo skirstyti į keturias kategorijas: darbo turinio, darbo sąlygų, įdarbinimo sąlygų ir socialinių santykių darbe (Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli, 2005, p. 150), kiti – stresines darbo charakteristikas skirto į tris kategorijas: darbo charakteristikos ir darbo pobūdis, socialinis ir organizacinis darbo kontekstas bei individualūs rizikos faktoriai (Cox et al., 2000, pagal Dollard, Winefield ir Winfield, 2003, p. 6) ir pan.
Nepaisant to, apibendrinant galime teigti, jog remiantis šiuo požiūriu, pagrindinis dėmesys darbo kontekste turėtų būti skiriamas stresogeninėms darbo aplinkos charakteristikoms ir jų poveikio analizei, o darbo stresas suvokiamas kaip įtampą sukeliančios nepalankios darbo aplinkos charakteristikos. Taip pat reikia pridurti, jog šiame požiūryje yra laikomas nuomonės, jog streso stiprumą galima išmatuoti žalingo stimulo veikimo trukme, pavyzdžiui, kuo spartesnis yra darbo tempas, tuo didesnis yra stresas. Kaip ir prieš tai aptartoje, taip ir šioje streso sampratoje, žmogus yra matomas kaip pasyvus priėmėjas, negalinti įtakoti streso intensyvumo.
Jau apžvelgtos, stimulo – reakcijos paradigmai priklausančios streso sampratos daugiausiai kritikos susilaukė dėl to, jog nesugebėjo atsakyti į klausimą, kodėl įvairiems žmonėms tas pats stresorius, esant toms pačioms sąlygoms, turi nevienodą poveikį (Grakauskas, 2004). Jos kalbėjo tik apie du streso komponentus – stimulas ir reakcija - nekreipdamos dėmesio į jų sąveikos procesą ir individualius veiksnius. Todėl, požiūris į stresą, kaip į tarpinį procesą tarp stimulo ir reakcijos, bandydamas atsakyti į šį klausimą, sutelkė dėmesį į kognityvinius, vertinimo ir motyvacinius veiksnius, įsiterpiančius tarp stresoriaus ir reakcijos (Le Blanc, De Jonge, Schaufeli, 2005). Buvo nuspręsta, kad tas pats stresinis įvykis gali skirtingai paveikti įvairius žmones būtent dėl šių individualių veiksnių.
Tokiu būdu į streso kilmę leido pažvelgti kognityvinės psichologijos tyrimai, kurie sudarė prielaidas transakcinio streso modelio atsiradimui (Grakauskas, 2004). Pasak šio modelio autoriaus Richard Lazarus, stresas – „tam tikras asmens ir aplinkos santykis, kurį asmuo vertina kaip reikalaujantį daug pastangų (angl. taxing) ar viršijantį jo(s) resursus ir keliantį grėsmę jo(s) gerovei” (Lazarus, Folkman, 1984, p. 19). Kaip matyti iš apibrėžimo, čia stresas suprantamas ne kaip aplinkos neigiamų veiksnių sukelta reakcija ar nepalanki situacija, kuriai asmuo neturi įtakos, o kaip aplinkos ir asmens sąveikos rezultatas, kur aplinkos poveikis stresoriumi yra laikomas tik tuomet, kai asmuo jį suvokia kaip keliantį pavojų jo gerovei ar viršijantį jo turimus resursus.
Taigi, vėliau, nei streso kaip reakcijos, ar streso kaip stimulo koncepcijos, išsivysčiusi streso, kaip tarpinio proceso samprata į jį pažvelgė naujai. Ji integravo ankstesnių požiūrių išskirtus stresoriaus ir reakcijos komponentus ir įterpė tarp jų kognityvinio įvertinimo komponentą, kuris ir padėjo atsakyti į klausimą kodėl įvairiems žmonėms tas pats stresorius, esant toms pačioms sąlygoms, turi nevienodą poveikį. Būtent dėl to, jog šiame požiūryje pagrindinis dėmesys buvo sutelktas į streso pasireiškime dalyvaujančių psichologinių mechanizmų reikšmę, šis požiūris dar yra vadinamas psichologine streso samprata - požiūriu.
Kaip matome, mokslinėje literatūroje stresas yra apibrėžiamas ir kaip nepriklausomas kintamasis, t.y. stimulas, veikiantis asmenį ir sukelianti jam diskomfortą, ir kaip priklausomas kintamasis - atsakas į neigiamus išorinius veiksnius, ir kaip procesas. Šiandieninėje psichologijoje vyraujantis yra būtent pastarasis požiūris, tai yra požiūris į stresą kaip procesą. Remiantis juo labai apibendrintai darbo stresas gali būti suprantamas kaip - darbuotojo(s) ir darbo aplinkos santykis, kuris darbuotojo(s) yra vertinamas kaip reikalaujantis daug pastangų ar viršijantis jo(s) resursus [tai darbo aplinkoje susiklosčiusiai situacijai įveikti] ir keliantis grėsmę jo(s) gerovei. 
Visgi, nepaisant to, jog streso kaip tarpinio proceso samprata šiandieninėje psichologijoje yra dominuojanti ir ja remiamas daugybėje darbų, streso sąvoka vis dar nėra vienareikšmiškai suprantama. Tai rodo, jog stresas yra daugialypis ir sudėtingas konstruktas, todėl yra sunku surasti vieną konkretų viską aprėpiantį streso apibrėžimą. Tačiau, kad ir kaip skirtųsi įvairios streso sampratos, Lazarus (1993), apibendrindamas streso tyrimus, siūlo išskirti keturis bendrus visoms streso sampratoms požymius, kurie streso sampratoje įneša bendrumo: 1) išorinis ar vidinis organizmą veikiantis veiksnys - stresorius; 2) įvertinimas, t.y. nustatymas, kuris organizmą veikiantis dirgiklis yra jam kenksmingas, o kuris – ne; 3) įveikimo procesas: tai procesas, kurio metu organizmas deda pastangas siekdamas susidoroti su jį veikiančiu stresiniu dirgikliu; 4) streso reakcija: tai stresoriaus sukelta fiziologinė, psichologinė ir kitų organizmo sistemų reakcija į stresorių.
Kaip matome, kiekvienas iš apžvelgtų požiūrių į stresą, kartu su vėliau atsiradusiais teoriniais streso modeliais, kuriuos apžvelgsime kitame šio darbo skyriuje, stipriai prisidėjo ir prisideda prie aiškesnio darbe ir kitose situacijose patiriamo streso fenomeno suvokimo. Tačiau šiame darbe yra remiamasi streso kaip tarpinio proceso koncepcija, nes ji geriausiai atspindi hipotetinę šio tyrimo idėją, jog asmuo stresogeninius veiksnius vertina remdamasis turimų asmeninių ir socialinių resursų vertinimu.
1. 1. 2 Psichosocialinių darbo streso veiksnių samprata
Kadangi siekiame analizuoti ir tirti psichosocialinius darbo streso veiksnius, svarbu apsibrėžti kaip jie yra suprantami šiame darbe.
Kai kurie autoriai pastebi, jog sunkiau, nei fizinius streso veiksnius, yra apibrėžti psichosocialinius veiksnius (Dubauskas, 2006), o sąvoka „psichosocialinis“ dažnai yra laikoma savaime aiškia, dėlto literatūroje dažnai trūksta aiškaus šios sąvokos apibrėžimo (Kompier ir Van der Beek, 2008). Taip greičiausiai yra dėl to, jog yra aišku, kad sąvoka „psichosocialinis“ yra sudurtinis terminas, reiškiantis tam tikras psichologines ir socialines charakteristikas. Veis (2008) psichosocialinius darbo veiksnius apibrėžia kaip socialinių ir psichologinių veiksnių įtaką darbuotojui. Tačiau iš šio apibrėžimo nėra aišku kas sudaro tuos psichologinius bei socialinius veiksnius ir iš ko jie kyla. Tai bando paaiškinti kiti tyrėjai.
Psichologinės ir socialinės darbe patiriamos sąlygos, pasak Hammer ir kolegų (2004), dažnai vadinamos psichosocialine darbo aplinka, kuri kyla iš socialinių ir tarpasmeninių santykių tarp organizacijoje veikiančiųjų asmenų. Kitaip sakant, anot šių tyrėjų, psichologinės ir socialinės darbo sąlygos (darbo aplinka) yra formalios ir neformalios sąveikos tarp darbuotojų ir tarp darbuotojų bei vadovybės (angl. management) rezultatas (Hammer, Saksvik, Nytrø, Torvatn, Bayazit, 2004). Minėti tyrėjai taip pat teigia, jog psichosocialinė darbo aplinka atsiskleidžia per įvairias jos charakteristikas, kurios ir gali tapti potencialiais psichosocialiniais streso veiksniais.
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos socialinės apsaugos ir darbo ministro įsakymu (Nr. 100-4504) patvirtintų profesinės rizikos vertinimo nuostatų (2003) bendrojoje dalyje psichosocialiniai veiksniai apibrėžiami, kaip veiksniai, kurie dėl darbo sąlygų, darbo reikalavimų, darbo organizavimo, darbo turinio, įmonės darbuotojų tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykių sukelia darbuotojui psichinį stresą.
Tuo tarpu pasak, Rugulies ir jo kolegų (2007), psichosocialiniai darbo streso veiksniai apima darbo organizavimo ir darbo turinio aspektus (pavyzdžiui, įtaka, kurią turi darbuotojai laipsnis, vystymosi galimybės), taip pat tarpasmeninius santykius (pavyzdžiui, socialinis palaikymas iš vadovų ir kolegų).
Dar kiti autoriai išskiria tokius psichosocialinius streso veiksnius: užduočių ir darbo charakteristikos, vaidmens problemos ir nevienareikšmiškumas, tarpasmeniniai konfliktai, statuso ir karjeros, kontrolės ir įtakos trūkumas (Bunnk, De Jonge, Ybema ir Wolff, 1998). 
Kaip matome, skirtingi tyrėjai ar jų grupės skirtingai klasifikuoja psichosocialinius darbo streso veiksnius, tačiau nepaisant skirtingų psichosocialinių stresorių klasifikacijų, tarp jų galime pastebėti daugiau panašumų, nei skirtumų, kadangi daugumos jų turinį sudaro tie patys arba panašūs, tačiau kiek kitaip įvardinti psichologiniai ir socialiniai stresoriai. Galiausiai, kalbant apie psichosocialinių darbo streso veiksnių sampratą, svarbu pabrėžti, jog, nepaisant to, kaip kai kurie autoriai klasifikuoja darbinius stresorius į psichologinius ir socialinius stresorius, į jų sąrašą, pasak Rugulies ir kolegų (2007), neturėtų būti įtraukiami psichosocialinių darbo streso veiksnių nesudarantys fiziniai darbo aplinkos aspektai, pavyzdžiui, triukšmas ar karštis. Būtent dėl to, šių tyrėjų manymu, fiziniai darbo aplinkos veiksniai ir jų įtaka savijautai turi būti analizuojami atskirai, net jeigu jie ir turi psichologinį ar psichofiziologinį poveikį.
Šiame darbe taipogi yra laikomasi požiūrio, jog psichosocialinių darbo streso veiksnių nesudaro fiziniai darbo aplinkos veiksniai. Tuo tarpu, kai kurie tyrėjai ar jų grupės greta psichologinių – socialinių darbo streso veiksnių įtakos, analizuoja ir fizinių darbo aplinkos sąlygų psichologinį poveikį darbuotojų savijautai. Pavyzdžiui, su profesinės rizikos vertinimo nuostatais (2003) susijusiuose Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministro ir Lietuvos Respublikos socialinės apsaugos ir darbo ministro įsakyme (Nr. V-699/A1-241) patvirtintuose psichosocialinių rizikos veiksnių tyrimo metodiniuose nurodymuose (2005) greta psichosocialinių veiksnių susijusių su darbo reikalavimais, darbo organizavimu, darbo turiniu bei darbuotojų tarpusavio santykiais ir/ar santykiais su darbdaviu, yra priskiriami ir veiksniai, susiję su darbo aplinkos sąlygomis, į kurias įeina darbas veikiant kenksmingiems ir pavojingiems veiksniams, darbas naudojant asmenines apsaugines priemones ir kitos fizinės darbo sąlygos. 
Dėl šių priežasčių, psichosocialinė darbo aplinka ir iš jos kylantys psichosocialiniai darbo streso veiksniai yra apibrėžiami remiantis Hammer ir kolegų (2004) požiūriu. Apibendrinant, galime teigti, kad šiame darbe psichosocialinė darbo aplinka suprantama kaip darbuotojų patiriamos psichologinės ir socialinės, bet ne psichologinį poveikį darbuotojui turinčios fizinės darbo sąlygos, o psichosocialiniai darbo streso veiksniai apibrėžiami kaip psichologinės ir socialinės, iš socialinių ir tarpasmeninių santykių tarp organizacijoje veikiančiųjų asmenų kylančios, darbe patiriamos sąlygos, kurias darbuotojas gali suvokti kaip keliančias grėsmę jam ir jo gerovei. Plačiau apie tai, kokie konkrečiai psichosocialiniai darbo streso veiksniai analizuojami ir tiriami šiame darbe, kalbama tolesniuose darbo skyriuose.
1. 1. 3 Teoriniai darbo streso modeliai
Norėdami paaiškinti skirtingų darbo aplinkos veiksnių įtaką stresui, tyrėjai kūrė įvairius darbo streso teorinius modelius. Dauguma šių modelių dėmesį sutelkė į psichologinių - socialinių darbo aplinkos veiksnių įtaką psichinei įtampai, todėl juos galime vadinti psichosocialiniais darbe patiriamo streso modeliais. Šiame skyriuje apžvelgsime būtent tuos modelius, kuriais remiantis buvo sudaromas šiame tyrime naudojamas psichosocialinius darbo streso veiksnius matuojantis tyrimo instrumentas - Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas (angl. Copenhagen Psychosocial Questionnaire, sutrumpintai – COPSOQ).
Bendriausi darbinio streso modeliai buvo sukurti Mičigano universitete Socialinių mokslų institute (angl. Institute for Social Research, sutrumpintai ISR), iš čia ir kilo modelių pavadinimas „ISR modeliai“ arba „Mičigano modeliai“. Bazinį Mičigano modelį (angl. The Michigan Organizational Stress Model), sudaro keturi pagrindiniai veiksniai, kurie išsidėsto tokia priežastine seka: organizacijos charakteristikos (dydis, struktūra ir pan.), kurios gali sukelti psichologinius stresorius (tokius kaip, vaidmens konfliktas, dviprasmiškumas ar perkrovimas), kurie gali sukelti stresines reakcijas ar įtampą, kuri savo ruožtu darbuotojui gali sukelti sveikatos sutrikimus. Šį veiksnių sekos procesą, jų ryšį, pasak autorių, įtakoja į modelį įtraukti tarpasmeninių santykių (pvz.: socialinė parama) ir individualių ilgalaikių darbuotojo ypatybių (pvz.: A tipo elgesys) kintamieji (Le Blanc, De Jonge, Schaufeli, 2005).

Nepaisant to, jog šis modelis paskatino daugelį tyrimų, jis buvo kritikuojamas dėl to, jog nesiremia teorija leidžiančia kelti konkrečias hipotezes apie į modelį įtrauktų kintamųjų tarpusavio sąveiką. Tai paskatino šio modelio tobulinimo procesą bei naujų modelių kūrimą. Jo patobulinimo pavyzdžiu yra laikomas asmens – aplinkos atitikimo modelis (angl. Person - Environment Fit Model). Jis, glaudžiai siejasi su transakciniu Lazarus streso modeliu ir padeda suprasti organizacijos narių ir organizacijos aplinkos atitikimą, 1974 metais pasiūlė French, Rodgers ir Cobb (Caplan, 1987). Streso sukelta įtampa, pagal šį modelį atsiranda tuomet, kai tarp individo ir aplinkos yra prarandama pusiausvyra, t.y., kai asmeninės charakteristikos (pvz.: gebėjimai, vertybės, motyvai, poreikiai ir pan.) neatitinka darbo reikalavimų ar sąlygų (Cooper, Dewe ir O' Driscoll, 2001). Pavyzdžiui, gali nesutapti darbuotojo darbo sparta (gebėjimai/galimybės) ir reikalaujamo atlikti darbo kiekis, arba mažos darbo suteikiamos galimybės dalyvauti priimant sprendimus, gali kelti įtampą darbuotojui, kuriam būdinga stipriai išreikšta savikontrolė (poreikiai).

Tai pat šiame modelyje kalbama apie tai, jog šis darbo ir asmens neatitikimas gali būti tiek objektyvus, tiek neobjektyvus. Subjektyvus neatitikimas apima paties darbuotojo savęs ir jo darbo aplinkos suvokimą, objektyvus - realiai egzistuojantį darbuotojo ir darbo aplinkos neatitikimą (Le Fevre, Matheny and Kolt, 2003). Paprastai stresas kyla būtent iš subjektyvaus suvokimo, kadangi darbuotojas retai kada turi aiškų ir tikslų savęs ir realių darbo aplinkybių vaizdą (Le Fevre, Matheny and Kolt, 2003).

Darbo reikalavimų – kontrolės modelis (angl. The Job Demands - Control model), tai dar vienas, nuo dvidešimtojo amžiaus empiriniuose tyrimuose dominuojantis streso modelis, kurį 1979 metais sukūrė Karasek, o 1990 m., kartu su kolega Theorell, jį patobulino (Le Blanc, De Jonge, Schaufeli, 2005). Šis modelis tapo ir vienu dažniausiai naudojamų modelių psichosocialinių darbo sąlygų, sveikatos ir darbo streso sąsajų tyrimuose (Preckel, 2005).

Originaliame modelyje buvo išskirtos dvi psichologinės darbo charakteristikos – psichologiniai darbo reikalavimai ir darbo kontrolė, t.y. darbo sprendimų laisvė. Psichologiniai darbo reikalavimai čia siejami su darbo kiekiu, protiniais reikalavimais ir tokiais laiko apribojimais, kaip didelis darbo tempas, galutiniai terminai ir taip toliau (Preckel, 2005). Sprendimo laisvė buvo apibrėžta kaip darbuotojo galimybė darbe panaudoti savo įgūdžius ar priimti sprendimus. Ši dimensija apima asmens galimybę daryti įtaką savo darbui, tiriant naujus darbo atlikimo metodus ir būdus, galimybes mokytis, imtis atsakomybės, būti nepriklausomam, vystyti ir naudoti savo įgūdžius ir žinias, ir patirti permainas darbe (Lundberg, 2000, cit. pagal Preckel, 2005, p. 9).

Pagal darbo reikalavimų – kontrolės modelį streso šaltiniai slypi dvejose, minėtose, bazinėse darbo charakteristikose – psichologiniuose darbo reikalavimuose ir kontrolėje - darbo sprendimų laisvėje. Didžiausią stresą darbuotojams sukelia tokia šių darbo charakteristikų kombinacija: dideli psichologiniai reikalavimai ir maža sprendimų laisvė. Vėliau šios dvi darbo charakteristikos (Johnson & Hall 1988; Johnson, Hall, & Theorell, 1989) buvo papildytos trečiąja – socialinės paramos darbe charakteristika (cit. pagal Preckel, 2005), o aptariamas streso modelis pavadintas darbo reikalavimų – kontrolės – paramos modeliu (angl. Job Demands – Control – Support model). Šiuo atveju, buvo teigiama, jog iš bendradarbių, pavaldinių ir/ar vadovo gaunama socialinė parama mažina darbuotojo patiriamą stresą, tuo tarpu jos nebuvimas, duoda priešingus rezultatus. Taip pat buvo daromos prielaidos ir apie visų minėtų darbo charakteristikų daromą poveikį darbuotojui. Nepalankiausio poveikio, pagal papildytą modelį, galima tikėtis, kai darbuotojas darbe susiduria su dideliais psichologiniais reikalavimais, maža sprendimų laisve ir maža socialine parama.

1987 m. Warr sukurtas Vitaminų modelis (angl. The Vitamin Model) atsirado kaip reakcija į Karasek modelį ir šio modelio papildymas. (Jeurissen, Nyklicek, 2001). Warr vitaminų modelyje teigia, kad yra devynios darbo charakteristikos įtakojančios darbuotojų savijautą. Šių charakteristikų poveikį darbuotojo savijautai modelio autorius lygina su vitaminų poveikiu mūsų organizmui. Pasak Warr, kai kurių darbo charakteristikų nebuvimas silpnina psichinę sveikatą, o jų buvimas pradžioje daro teigiamą poveikį, tačiau kai yra viršijamas tam tikras reikalingas lygis, šios charakteristikos nesukelia jokio teigiamo poveikio arba netgi tampa žalingomis (Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli, 2005). Kuris iš efektų pasireikš priklausys nuo konkrečios charakteristikos.
Pasak modelio autoriaus, tokių šešių charakteristikų kaip, galimybė kontroliuoti, galimybė panaudoti įgūdžius, išorėje sukurti tikslai (darbo reikalavimai), įvairovė, aplinkos aiškumas (grįžtamasis ryšys, darbo saugumas) bei galimybė bendrauti su kitais (socialinis palaikymas) poveikis kinta „U“ raidės formos kreive (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). Tai reiškia, jog tokių charakteristikų nebuvimas arba perteklius neigiamai veikia darbuotojų savijautą, todėl darbo aplinkoje turi būti išlaikomas optimalus, nei per aukštas, nei per žemas šių charakteristikų lygis. Tuo tarpu likusios trys darbo charakteristikos: galimybė užsidirbti, fizinis saugumas ir vertinama socialinė padėtis (pvz., profesijos prestižas) veikia tiesiogiai, t.y. juo aukštesnis yra šių darbo charakteristikų lygis, juo geriau jaučiasi darbuotojai (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003), todėl darbo aplinkoje turi būti stengiamasi išlaikyti aukštą šių charakteristikų lygį.
Pastangų – atlygio disbalanso modelyje (angl. The Effort-Reward Imbalance model, sutrumpintai ERI) yra daugiau akcentuojami socialiniai – sociologiniai streso darbe veiksniai. Šio, Siegrist sukurto modelio esmė yra ta, jog pastangos darbe yra suprantamos, kaip socialinių mainų proceso dalis, kurio metu šios pastangos yra atlyginamos, pinigine, pagarbos (socialinis palaikymas/parama), karjeros galimybių suteikimo ir/ar darbo saugumo užtikrinimo forma (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). Todėl stresines reakcijas ir stiprias blogas emocijas, šiuo atveju, darbuotojams kels šio abipusiškumo principo pažeidimas, priešingai - teigiamos emocijos kils gavus socialinį atlygį (Preckel, 2005). Pastangos šiame ERI modelyje yra suvokiamos kaip kylančios iš išorinių, t.y. darbo reikalavimų (pvz.: spartos, atsakomybės ir pan.) arba vidinių (motyvacijos) paskatų – per didelio įsipareigojimo, kuris laikomas ypatingu asmeniniu prisitaikymu prie darbo reikalavimų ir atlygio išreikalavimo būdu (Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli, 2005).
Kaip matome teoriniai streso darbe modeliai streso priežasčių ieško tiek situacijoje, t.y. darbo aplinkoje, tiek asmens ir darbo aplinkos sąveikos procese. Apžvelgti streso darbe modeliai buvo kritikuojami dėl to, jog jie pasirinko kelis veiksnius (pvz., Karasek analizavo darbo reikalavimus ir kontrolę bei socialinį palaikymą, Siegrist – pastangų - atlygio pusiausvyrą ir pan.) ir akcentavo juos kaip svarbiausius, ignoruodami kitų veiksnių įtaką. Liko neaišku, kodėl būtent jų nurodyti veiksniai yra svarbiausi vertinant darbuotojų stresą.

Įvairių ir skirtingų stresogeninių darbo veiksnių akcentavimas įrodo šio reiškinio sudėtingumą ir daugialypiškumą, todėl siekiant visapusiškai įvertinti darbinį stresą, reikia įtraukti platų spektrą galinčių sukelti stresą veiksnių. Dėl to, šiame darbe yra laikomasi būtent kompleksinio požiūrio į stresą bei jo vertinimą. Šio požiūrio laikymąsi atspindi ir darbe naudojama, jau minėta, psichosocialinius darbo streso veiksnius matuojanti metodika – Psichosocialinis Kopenhagos klausimynas, kadangi jis, anot pagrindinių jo kūrėjų, yra paremtas darbo streso teorijų visuma, o ne viena konkrečia darbo streso teorija (Kristensen, Hannerz, Høgh, Borg, 2005). Jį sudarant, be Mičigano streso modelio, darbo reikalavimų – kontrolės - paramos modelio, vitaminų ir pastangų – atlygio disbalanso modelių, buvo remiamasi ir darbo charakteristikų modeliu bei sociotechniniu ir į veiksmus nukreiptu požiūriais, kurie yra rečiau minimi kalbant apie darbe patiriamo stresą. Trumpai apžvelkime esminius jų aspektus, kuriais remiantis taipogi gali būti paaiškinama skirtingų psichosocialinių darbo aplinkos veiksnių įtaka darbuotojų savijautai.
Hackman ir Oldham sukurtas darbo charakteristikų modelis (angl. Job Characteristic model, sutrumpintai – DCM arba JC), dažnai yra minimas kalbant apie darbuotojų motyvaciją, tačiau jis yra aktualus ir tiriant darbo charakteristikų įtaką darbuotojų psichologinei gerovei. Pagal šį modelį, bet kurį darbą galima apibūdinti penkiais pagrindiniais kriterijais: įgūdžių įvairovė (kiek darbas reikalauja panaudoti įvairius įgūdžius ir gebėjimus), užduoties identiškumas (kiek darbas reikalauja užbaigti ištisą ir aiškiai apibūdinamą jo dalį), užduoties reikšmingumas (kiek darbas turi reikšmingos įtakos kitų žmonių gyvenimui arba darbui), autonomiškumas (kiek darbas suteikia laisvės jį planuoti, priimti sprendimus), grįžtamasis ryšys (kiek darbui atlikti reikalinga veikla suteikia tiesioginės ir aiškios informacijos apie darbuotojo veiklos efektyvumą) (Robbins, 2003).

Pirmosios trys darbo charakteristikos pagal modelio kūrėjus sudaro darbo prasmingumą (Robbins, 2003). Autonomiškumas skatina darbuotojo asmeninę atsakomybę už rezultatus, o grįžtamas ryšys suteikia darbuotojui žinių apie jo atliekamo darbo efektyvumą. Taigi, jei darbui yra būdingos šios penkios charakteristikos, darbuotojas darbą vertins kaip prasmingą, jaus didesnę atsakomybę už darbo rezultatus bei žinos kokios darbo kokybės yra tikimasi (Panzano, Seffrin, Jones, 2004). Šių charakteristikų darbe užtikrinimas leidžia patenkinti tokius darbuotojo poreikius kaip saviraiška, įtaka, veiklos prasmingumas, nepriklausomybė, pripažinimas ir savo potencialių galimybių panaudojimo bei vystymo poreikius. Tuo tarpu, šių poreikių ignoravimas darbuotojams gali sukelti diskomfortą, stresą.

Sociotechninis požiūris (angl. Sociotechnical Approach), kaip rodo jau pats jo pavadinimas, dėmesį sutelkė į socialines ir technines darbo sąlygas. Tiksliau sakant, į šių sąlygų optimizavimą ir sąveiką (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). Optimizavimas reiškia, jog rekonstruojant darbo organizavimą ir diegiant naujas technologijas, turi būti siekiama ne tik technologijų darbo kokybės, bet ir užtikrinta darbuotojų gerovė darbe (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). Kitaip tariant, pagal šį modelį, techniniai darbo aspektai ir darbuotojų sąveika turi būti suderinama taip, kad darbuotojas neprarastų darbo kontrolės, kurios praradimas šiame požiūryje, kaip ir Karasek modelyje, yra vertinama kaip didžiausia rizika patirti stresą. Taigi, pagal šį požiūrį, siekiant sėkmingai įdiegti pokyčius, svarbu atsižvelgti į socialinius bei psichologinius jų diegimo veiksnius.
Paskutinysis požiūris, kuriuo buvo remiamasi kuriant šiame darbe naudojamą, psichosocialinius darbo veiksnius matuojantį instrumentą yra teorinis veiksmų (į veiksmus nukreiptas) požiūris (angl. The Action – Theoretical Approach). Jis taip pat daugiausiai kalba apie tai, kaip turėtų būti organizuojamas darbas, kad darbuotojams nekeltų įtampos. Pagal jį, gerai organizuojamas darbas yra tas, kuris suteikia darbuotojui galimybę atlikti visus žingsnius darbo procese ir kai yra naudojamas reguliavimas (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). Kitaip sakant, pagal šį požiūrį, atlikdami darbą, darbuotojai turi turėti galimybę pasirinkti savo darbo strategiją, susidaryti darbo planą, priimti sprendimus, o svarbiausia – atlikti užduotį iki galo, tačiau darbuotojai taip pat turi būti ir kontroliuojami, kadangi kontrolė padeda jiems adekvačiau elgtis, pasirinkti tinkamas strategijas situacijai įveikti. Remiantis šiuo požiūriu, gerai organizuojamas darbas taip pat turėtų: minimizuoti su darbo užduotimis nesusijusius įvykius, teikti grįžtamąjį ryšį darbuotojams, sudaryti jiems sąlygas būti darbe aktyviems bei puoselėti darbuotojų kvalifikaciją (Schabracq, Winnubst, Cooper, 2003). 
Kaip matome, apžvelgti dar trys teoriniai požiūriai, kuriais buvo remiamasi sudarant šiame darbe naudojamą tyrimo instrumentą, daugiau kalba apie tai, kaip turi būti organizuojamas darbas, kad psichosocialinė darbo aplinka darbuotojams nekeltų streso. Tai yra į streso darbe intervenciją nukreipti požiūriai, todėl jie yra rečiau sutinkamai kalbant apie darbe patiriamo streso priežastis. Tačiau remiantis šiais teoriniais požiūriais, darbo veiksnių sukeliama įtampa gali būti paaiškinama vertinant ar atitinkamam darbui yra būdingos šiuose požiūriuose minimos, gerai suprojektuotam darbui būdingos charakteristikos. Kaip žinia, neadekvačiai suprojektuoti darbo aplinkos psichosocialiniai veiksniai gali sukelti darbuotojams stresą, tuo tarpu gerai suprojektuota psichosocialinė darbo aplinka ne (Kompier, Van der Beek, 2008).
Apibendrinant šį darbo skyrių, galime teigti, jog nėra vieno darbo streso modelio, tačiau, kaip teigia Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli (2005), galima rimtai suabejoti, ar įmanoma sukurti vieną visa aprėpiančią streso teoriją, kadangi svarbią įtaką darbo stresui, o tuo pačiu ir jį apibūdinantiems teoriniams modeliams turi nuolatos ir sparčiai kintantys darbo reikalavimai. 

Kiekvienas iš aptartų teorinių modelių išryškina svarbius darbinio streso aspektus ir papildo vienas kitą, todėl, kaip jau buvo minėta, geriau yra vadovautis platesniu, kompleksiniu požiūriu į darbinį stresą. Vienas iš eklektiškų darbinio streso modelių pavyzdžių galėtų būti Le Blanc, De Jonge ir Schaufeli (2005) darbinio streso proceso modelis (žr. 1 pav.), pagrįstas susiformavusia samprata iš kelių darbinio streso (taip pat ir iš mūsų aptartųjų) ir sveikatos teorinių modelių bei empirinių tyrimų. Pagal šį modelį, skirtingi darbo reikalavimai gali sukelti skirtingo pobūdžio reakcijas, kurias gali įtakoti asmeniniai individo ir situaciniai ištekliai.
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1 paveikslas. Darbo streso proceso modelis
Šio darbo tyrime yra siekiama įvertinti kaip psichosocialinių darbo streso veiksnių stresogeniškumą įtakoja toks asmeninis kariškių, veiksnys, kaip psichologinis atsparumas ir toks situacinis veiksnys, kaip suvokiamas socialinis palaikymas. Dėl to darbe yra remiamasi ir šiuo darbo streso proceso modeliu. 
1. 1. 4 Psichosocialinių darbo streso veiksnių analizė
Darbinio streso tyrimai dažniausiai yra nukreipti į stresorių analizę. Tačiau literatūros, apie psichosocialinių darbo streso veiksnių sampratą (žr. skyrių 1.1.2) ir teorinius darbo streso modelius (žr. skyrių 1.1.3) analizė rodo, jog egzistuoja daug nuomonių apie tai, kas sukelia stresą darbe, todėl mokslinėje literatūroje galima rasti labai platų stresą darbe sukeliančių veiksnių spektrą. Literatūroje taip pat galima rasti daugybę skirtingų psichosocialinių streso veiksnių klasifikacijų, kurios, kaip jau minėjome, vis tik yra daugiau panašios negu skirtingos, kadangi po skirtingais psichosocialinių darbo stresorių grupių pavadinimais dažnai slepiasi tas pats, arba labai panašus turinys. Kitaip sakant, tokie pat, arba panašūs, tik kitaip įvardinti psichosocialiniai streso veiksniai.
Šiame skyriuje stengsimės apžvelgti šio darbo tiriamojoje dalyje analizuojamus psichosocialinius darbo streso veiksnius. Detaliau paanalizuosime ir šiame darbe tiriamus psichosocialinius darbo streso veiksnius, kurie jau buvo analizuojami aptariant teorinius darbe patiriamo streso modelius.
Darbo reikalavimai. Ypač dažnai tyrimuose darbuotojų patiriama įtampa yra siejama su darbo reikalavimų keliamais sunkumais. Šiame darbe yra siekiama įvertini kiekybinių darbo reikalavimų ir darbo tempo  įtaką darbe patiriamai įtampai.
Kiekybinių reikalavimų bei darbo tempo įtaka darbuotojams yra vieni iš dažniausia tiriamų darbo reikalavimų darbo streso tyrimuose, nuo tada, kai Karasek 1979 metais sukūrė darbo reikalavimų – kontrolės modelį, kuriame darbe patiriamas stresas yra siejamas su aukštais darbo reikalavimais. Jog dideli kiekybiniai reikalavimai (kitur, darbo krūvis) bei didelis darbo tempas sukelia stresą įvairių profesijų darbuotojams patvirtina daugumos tyrimų rezultatai (pvz., Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001; Bulotaitė, Pociūtė, Bliumas, 2008; Glumbakaitė, Kalibatas, Kanapeckienė, Mikutienė, 2007; Bubnys, Petrošiūtė, 2008 ir kt.). Tačiau Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog skirtingiems darbuotojams stresą darbe gali sukelti skirtingi darbo reikalavimai, pavyzdžiui, jų atliktame tyrime darbininkams stresą darbe kėlė reikalavimai dirbti intensyviai, o projektų vadovams - nerealūs laiko terminai.
Kiekybiniai reikalavimai, pagal šiame darbe naudojamą COPSOQ metodiką, taipogi yra siejami su reikiamo atlikti darbo kiekiu (darbo krūviu), o pagrindiniu įtampos šaltiniu čia yra laikomas neatitikimas tarp darbo kiekio ir reikiamo laiko jam atlikti (Kristensen, Bjorner, Christensen, Borg, 2004). Darbo tempas siejamas su darbo sparta.
Darbo organizavimas ir turinys. Prie pagrindinių stresą darbe galinčių sukelti veiksnių mokslinėje literatūroje yra priskiriami ir su darbo organizavimu bei darbo turiniu susiję veiksniai (Pacevičius ir Vitkovski, 2007). Šiame darbe iš darbo organizavimo ir jo turinio kylančius psichosocialinius stresorius sudaro maža įtaka darbe ir darbo įvairovė.
Kalbant apie įtaką darbe, reikia prisiminti darbo reikalavimų – kontrolės modelį, į kurį be darbo reikalavimų buvo įtrauktas ir darbo kontrolės t.y. sprendimų laisvės kintamasis, kuris savo esme atitinka įtakos darbe kintamąjį, kadangi yra apibrėžiamas kaip asmens galimybė daryti įtaką savo darbui (priimti sprendimus, imtis atsakomybės, tirti naujus darbo atlikimo metodus ir pan.). Šiame darbe įtaka yra siejama su darbuotojo galimybe nuspręsti kaip dirbti, su kuo dirbti, ką dirbti ir kiek dirbti.

Dauguma įtakos darbe reikšmę analizavusių tyrimų patvirtino, jog maža galimybė įtakoti savo darbą yra susijusi su psichine ir fizine įtampa bei kitomis neigiamomis streso sukeltomis pasekmėmis. Pavyzdžiui, Liu, Spector ir Jex (2005) atliktame tyrime nustatyta, jog maža įtaka darbe yra susijusi su tokiomis streso pasekmėmis, kaip nerimas, frustracija, nepasitenkinimas darbu ir ketinimas iš jo išeiti, taip pat vizitų pas gydytoją ir sveikatos nusiskundimų skaičiumi. Tačiau, kaip rodo literatūros analizė, daugiausia patvirtinusių hipotezę, jog maža galimybė įtakoti savo darbą susijusi su prasta savijauta, yra tarp įtakos darbe ryšį su širdies ir kraujagyslių ligomis analizavusių epidemiologinių tyrimų (pvz., Bosma, Marmot, Hemingway, Nicholson, Brunner, Stansfeld, 1997; Bosma, Peter, Siegrist, Marmot, 1998 ir kt.).
Darbo įvairovės analizei tyrimuose yra skiriamas mažesnis dėmesys, nei tokių Karasek ir jo kolegų sukurto modelio sudedamųjų dalių kaip psichologiniai darbo reikalavimai ar socialinis palaikymas analizei. Tačiau darbo įvairovė yra nemažiau svarbi darbo turinio charakteristika, turinti neigiamą poveikį darbuotojų savijautai, kai jos išreikštumas darbo aplinkoje yra žemas. Žema įvairove pasižymintis darbas yra monotoniškas ir neįdomus, todėl stresogeniškas. Nuolatinis tų pačių darbo užduočių atlikimas yra suijęs su darbe patiriamu fiziniu ir emociniu išsekimu, nuovargiu (Bubnys, Petrošiūtė, 2008).
Kaip svarbų darbuotojų emocinę savijautą įtakojantį veiksnį, darbo įvairovę, į savo sukurtą vitaminų modelį įtraukė ir Warr. Darbo įvairovės poveikis, kaip ir įtaka darbe, dažnai sutinkama epidemiologiniuose sąsajų su sveikata tyrimuose, kurių rezultatai rodo, jog žema darbo įvairovė yra susijusi su prasčiau vertinama sveikata (pvz., Pikhart ir kt., 2001). Be to, kai kuriuose tyrimuose šie du kintamieji yra apjungiami į vieną – kontrolės darbe kintamąjį, dėl ko tampa sunku objektyviai palyginti atitinkamų tyrimų rezultatus. Šiame darbe darbo įvairovė vertinama klausiant ar darbas yra įvairus bei ar tiriamieji kasdien atlieka tą patį darbą.
Socialiniai santykiai ir vadovavimas – tai dar viena darbo veiksnių grupė analizuojama šio darbo tiriamojoje dalyje. Ją sudaro tokie psichosocialiniai darbo stresoriai kaip numatomumas (informuotumas), atlygis (pripažinimas), vaidmens aiškumas bei vaidmens konfliktas ir vadovavimo kokybė.
Vykdant tam tikrus pokyčius organizacijoje, pagrindine streso priežastimi gali tapti žinių apie šių pokyčių įgyvendinimą ir svarbą trukumas, t.y. mažas jų numatomumas, informuotumas apie juos. Taip pat darbuotojus gali trikdyti informacijos apie būsimus sprendimus, pokyčius, ateities planus bei kitos darbui reikalingos informacijos trūkumas (su šias rodikliais ir yra siejamas numatomumo/informuotumo lygis šiame darbe). Atitinkamų žinių stoka gali sumažinti darbuotojo darbo kontrolės jausmą bei nusiteikimą susidurti ir įveikti tam tikrus stresorius.
Nacionalinio Kopenhagos Profesinės Sveikatos Instituto (angl. National Institute of Occupational Health) tyrimų rezultatai, pasak Kompier (1999), rodo, jog darbo prasmingumas ir numatomumas (informuotumas) yra susijęs su streso pasireiškimu, subjektyviai vertinama sveikata bei neatvykimu į darbą. Todėl optimali psichosocialinė darbo aplinka turi pasižymėti aukštu numatomumu (informuotumu), aukštu socialiniu palaikymu, prasmingu darbu, didele įtaka darbe, balansu tarp pastangų ir atlygio bei reikalavimais, atitinkančiais darbuotojo turimus resursus (Kompier, 1999).
Kalbant apie adekvataus atlygio (pripažinimo) svarbą, reikia pasakyti, jog iš Siegrist sudaryto pastangų – atlygio disbalanso modelio žinome, jog stresas atsiranda dėl disproporcijos tarp įdėto darbo ir už jį gaunamo atlygio. Šiame darbe atlygis yra siejamas su pagarba, pripažinimu, teisingu elgesiu, darbo užmokesčiu bei darbo perspektyvomis.

Jog nepakankamas pripažinimas ir atlygis sukelia stresą patvirtina ir Gillespie Walsh, Winefield, Dua, Stough (2001) atlikto tyrimo rezultatai. Kitų tyrimų rezultatai (pvz., De Jonge, Bosma, Richard, Siegrist, 2000; Kuper, Singh-Manoux, Siegrist,  Marmot, 2002; Bakker, Killmer, Siegrist, Schaufeli, 2008 ir kt.) taip pat rodo, jog didelės pastangos ir mažas atlygis neigiamai veikia darbuotojų gerovę bei psichinę ir fizinę sveikatą, nes yra įvairių psichologinių ir fiziologinių problemų rizikos veiksnys, pavyzdžiui, širdies ir kraujagyslių sutrikimų ar profesinio nuovargio.
Siekiant išvengti šio stresoriaus, darbo aplinkoje yra būtina išlaikyti optimalią pusiausvirą tarp darbuotojo dedamų pastangų ir už tai gaunamo atlygio. Pasak Robbins (2003), jei darbuotojas manys, kad gaunamas atlygis yra teisingas, pagrįstas darbo reikalavimais, individualiais gebėjimais ir atitinka bendruomenės atlygio standartus, jis bus patenkintas gaunamu atlygiu ir savo darbu apskritai. 
Kiekviena organizacija turi būdingus formalius vaidmenis, apibrėžiančius jos narių elgesį (Robbins, 2003), tačiau ne visuomet jie yra taip aiškiai ir vienareikšmiškai apibrėžti kaip tyrėtų būti. Dėl to šiame darbe į potencialių darbo streso veiksnių sąrašą yra įtraukiamai vaidmens aiškumo ir vaidmens konfliktų veiksniai. 
Vaidmens aiškumas yra susijęs su vaidmens apibrėžtumo tikslumu. Kuo vaidmuo yra tiksliau apibrėžtas, tuo darbuotojui yra aiškiau kokio elgesio darbe iš jo yra tikimas, už ką jis yra atsakingas ir koks yra jo darbo tikslas (su šiais rodikliais ir yra siejamas vaidmens aiškumas šiame darbe). Tuo tarpu vaidmens neaiškumas kyla tuomet, kai darbuotojas turi neadekvačią informaciją apie savo vaidmenį darbe (Cox, 1993). Pasak, Ivancevich ir  Donnelly (1974) kiekvienoje organizacijoje egzistuoja tam tikro laipsnio vaidmenų neapibrėžtumas, o toje pačioje organizacijoje skirtingų profesijų darbuotojai gali jausti skirtingą vaidmens aiškumo trūkumą. Dauguma darbuotojų sugeba atlikti įvairius savo vaidmenis, nepaisant vaidmens aiškumo trūkumo, (Ivancevich, Donnelly, 1974), tačiau tai neigiamai veikia jų savijautą.
Vaidmens konfliktai kyla tada, kai yra reikalaujama atlikti vaidmenį, kuris prieštarauja asmens vertybėms arba tuomet, kai yra atliekami tarpusavyje nesuderinami vaidmenys (Cox, 1993). Šiame darbe vaidmens konfliktai yra siejami su prieštaringais reikalavimais, darbais, kuriems pritaria ne visi žmonės, nereikalingų darbų atlikimu bei atlikimu darbų, kurie turėjo būti atlikti visai kitaip.
Tyrimų rezultatai rodo, jog tiek vaidmens aiškumo trūkumas, tiek vaidmens konfliktas yra susiję su darbe patiriamu stresu, kuris savo ruožtu sąlygoja mažesnį pasitenkinimą darbu (pvz., Quah ir Campbell, 1994; Burns ir  Gmelch, 1999; Mohr ir Puck, 2007; Kulvinskienė ir Bandzienė, 2008).
Stresas darbe gali kilti ir dėl prastos vadovavimo kokybės, todėl tarp intervencijų, taikomų siekiant išvengti ar sumažinti darbe patiriamą stresą, yra siūlomas ir valdymo tobulinimas, įgyvendinamas per vadovų mokymą efektyviau vadovauti. Jog prasta vadovavimo kokybė darbuotojams kelia stresą patvirtina ir daugumos vadovavimo reikšmę darbuotojų patiriamai įtampai analizavusių tyrimų rezultatai (pvz., Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001; McVicar, 2003; Offermann, Hellmann, 1996; Gudonis, Šeipūnaitė, 2008 ir kt.). Šiame darbe vadovavimo kokybė yra siejama su vadovo rūpinimosi pavaldinių vystymosi galimybėmis ir pasitenkinimu darbu lygiu bei konfliktų sprendimo ir darbo planavimo kokybe.
Darbo nesaugumas. Darbo nesaugumo tema, pasak De Witte (2005), yra išsidėsčiusi tarp darbo ir bedarbystės, dėl to jog ji kalba apie dirbančius, tačiau bedarbystės grėsmę jaučiančius žmones. Literatūroje galima rasti daug darbo nesaugumo apibrėžimų, tačiau dauguma autorių sutaria dėl to, jog darbo nesaugumas - tai susirūpinimas dėl darbo tęstinumo ateityje (De Witte, 2005). Darbo nesaugumas susijęs su (objektyvios ar subjektyviai suvokiamos) galimybės kontroliuoti darbo tęstinumą mažėjimu. Dėl išgyvenamos ekonominės krizės, nesaugumas dėl darbo vietos šomis dienomis tampa vienu aktualiausių stresorių ne tk Lietuvoje, bet ir visame pasaulyje. Problemos aktualumą patvirtina ir darbo nesaugumo bei psichologinės gerovės tyrimų rezultatai rodantys, jog darbo nesaugumas yra vienas iš stresogeniškiausių darbo situacijos veiksnių (De Witte, 1999). Tyrimų rezultatai taip pat rodo, jog darbo nesaugumas yra susijęs ne tik su darbe patiriamu stresu (pvz., Dekker, Schaufeli, 1995; Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001) bet ir su išsekimu, išėjimu iš darbo ir organizacijos (pvz., Dekker, Schaufeli, 1995) bei mažesniu pasitenkinimu darbu ir prastesne fizine sveikata (pvz., Heaney, Israel, House, 1994 ).
Kai kurie autoriai skiria kognityvinį ir emocinį darbo nesaugumo komponentus, t. y. kognityvinį galimybės netekti darbo įvertinimą (pvz., „Aš manau, kad busiu atleistas“) ir emocinę grėsmę netekti darbo (pvz., „Aš nerimauju, kad tapsiu bedarbiu“) (pvz., Borg, 1992, cit. pgl. De Witte, 2005). Šiame darbe darbo nesaugumas yra siejamas su emocine grėsme netekti darbo, t.y. nerimavimu dėl: galimo darbo netekimo, perkėlimo į kitą darbą ir sunkumų susirasti kitą darbą.
Šeimos ir darbo sąveika. Europos saugos ir sveikatos darbe agentūros (2007) ekspertai prie naujų psichosocialinių rizikos veiksnių priskiria ne tik neužtikrintumą dėl darbo, su senstančia darbo jėga kylančias problemas, darbo intensyvėjimą (didesnis darbo krūvis ir reikalavimai, kad tą patį darbą atliktų mažiau darbuotojų) ir dėl darbe patiriamo smurto ir grasinimų kylančią emocinę įtampą, bet ir prastą darbinio ir privataus gyvenimo pusiausvyrą. Dėl to šio darbo tiriamojoje dalyje taip pat bus bandoma nustatyti ar kariškiai patiria stresą dėl prastai suderinto darbo ir asmeninio gyvenimo.
Pasak Petkevičiūtės ir Saudargytės (2006), darbo, namų ir socialinė aplinka veikia viena kitą, todėl asmuo paveiktas vienos aplinkos stresorių, gali juos perkelti į kitą aplinką ir veikti ją. Dėl to stresoriai, susiję su darbo aplinka, gali veikti asmenis ir socialinėje aplinkoje, ir jų namuose bei atvirkščiai – stresoriai socialinėje aplinkoje ar namuose gali turėti įtakos jų darbui. Atsižvelgiant į tai, kalbant apie stresogeninę darbo ir šeimos sąveiką, yra skiriamas darbo – šeimos konfliktas ir šeimos – darbo konfliktas. Taigi, darbo ir šeimos konfliktas, suprantamas kaip vaidmenų tarpusavio konflikto forma, kuomet darbo ir šeimos vaidmenys tam tikru atžvilgiu tarpusavyje yra nesuderinami (Greenhaus & Beutell, 1985, cit. pgl. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, Brinley, 2005), gali būti dvipusis. Kitaip sakant, darbe atliekamas vaidmuo ir įsipareigojimai gali trukdyti šeimoje atliekamiems vaidmenims ir įsipareigojimams (darbo – šeimos konfliktas) ir atvirkščiai – įsipareigojimai ar vaidmenys šeimoje gali trukdyti tinkamai atlikti darbo vaidmenis ir įsipareigojimus (šeimos – darbo konfliktas). 
Tyrimų rezultatai rodo, jog darbo - šeimos  konfliktas yra labiau paplitęs, nei šeimos - darbo konfliktas tiek tarp vyrų, tiek tarp moterų (pvz., Kinnunen, Mauno, 1998). Darbo – šeimos konfliktas yra susijęs su įvairiomis su darbu (pvz., pasitenkinimas darbu), šeima (pvz., pasitenkinimu gyvenimu) ir stresu (pvz., profesiniu pervargimu) susijusiomis pasekmėmis (Allen ir kt. cit. pgl. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, Brinley, 2005). Tačiau apskritai tyrimų rezultatai rodo, jog šeimos įsiterpimas į darbą, o ne darbo – šeimos konfliktas yra neigiamai susijęs su darbo atlikimu ir nuostatomis į darbą (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, Brinley, 2005). Tyrimais taip pat nustatyta, jog abu darbo ir šeimos konfliktų tipai yra ne tik paplitę darbo streso šaltiniai tiek vyrų, tiek moterų imtyje, bet ir yra susiję su kitais neigiamais psichinės sveikatos rodikliais, vadinasi, ir su stresu (pvz., Eagle ir kt., 1997; Frone ir kt., 1992b, cit. pagal Frone, 2000).
Šiame darbe šeimos - darbo ir darbo – šeimos konfliktai yra siejami su vienos ar kitos srities per dideliu laiko ir energijos atėmimu kitos srities sąskaita. Tuo tarpu sąvoka „šeima“ įvardijama kaip asmeninis gyvenimas ir artimieji.

Apibendrinant psichosocialinių darbo streso veiksnių analizę galima teigti, jog tyrimai patvirtina, kad darbe stresas gali kilti iš pernelyg didelių darbo reikalavimų, darbo turinio ir jo organizavimo problemų, nepalankiai veikiančių socialinių santykių ir vadovavimo veiksnių, darbo nesaugumo, konfliktiškos šeimos ir darbo sąveikos. Apibendrinant taip pat svarbu pastebėti, kad dažniausiai apžvelgtuose tyrimuose tiriamas vienas arba apsiribojama keletu stresorių, tačiau platesnis stresorių spektras padėtų objektyviau įvertinti stresogeninių veiksnių situaciją organizacijoje.
1.  1. 5 Darbo streso ir sociodemografinių charakteristikų sąsajos
Streso procesas yra sudėtingas, todėl socialinės ir demografinės charakteristikos yra svarbios darbo veiksnių ir darbuotojo sąveikos rezultatui. Šiame darbo skyriuje apžvelgsime lyties, amžiaus, išsilavinimo, darbo stažo bei užimamų pareigų sąsajas su darbo stresu, o tuo pačiu ir stresoriais.
Lytis. Literatūros apžvalga rodo, jog egzistuoja skirtingos nuomonės ir tyrimų rezultatai apie lyties ir darbe patiriamo streso sąsajas. 
Antoniou, Polychroni ir Vlachakis (2006) bei daugybės kitų mokslinių tyrimų rezultatai rodo, jog darbe, moterys patiria didesnį stresą, nei vyrai. Fotinatos-Ventouratos, Cooper (2004) šiuos rezultatus grindžia tuo, jog moterys atviriau ir sąžiningiau kalba apie stresą ir jo požymius.
Kitų mokslinių tyrimų rezultatai leidžia manyti, jog tiek vyrai, tiek moterys patiria panašaus lygio stresą, skiriasi tik jų reakcija į stresą sukeliančius veiksnius (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008 ir kt.). Šie skirtumai aiškinami tuo, jog moterys yra daugiau pažeidžiamos kai kurių specifinių stresorių dėl: jų darbo tipo, padėtis organizacijos hierarchijoje, diskriminacijos, seksualinio priekabiavimo bei jų situacijos už darbo ribų (Gender issues in safety and health at work, 2003). Pavyzdžiui, Fotinatos-Ventouratos ir Cooper (2004) tirdami streso ir lyties sąsajas nustatė, kad moterims dažniau nei vyrams įtampą kelia darbo ir šeimynino gyvenimo derinimo sunkumai, santykiai su kitais bei organizacijos struktūra ir klimatas. Tuo tarpu vyrų patiriamas stresas dažniau yra susijęs su jų vaidmeniu organizacijos valdžios struktūroje (Gender issues in safety and health at work, 2003), kitaip sakant, užimamomis pareigomis.
Be to, trečiasis Europos darbo sąlygų tyrimas parodė, kad, palyginti su vyrais, moterys turi mažiau galimybių planuoti savo darbus, joms dažniau skiriamos monotoniškos užduotys, moterys turi mažiau galimybių spręsti, kada daryti pertrauką, rečiau užima pareigas, reikalaujančias sprendimų priėmimo ir mokymosi, dažniau jų darbą pertraukia neplanuotos užduotys, taip pat moterims rečiau yra suteikiamos galimybės dalyvauti mokymuose, be to, jos taip pat turi mažesnę darbo kontrolę, nei vyrai (Gender issues in safety and health at work, 2003), ko pasėkoje, moterys dažniau, nei vyrai, patenka į didesnį stresą sukeliančias situacijas ir patiria daugiau streso.
Tačiau yra ir tyrimų, kuriais buvo nustatyta, jog lytis yra nesusijusi su darbe patiriamu stresu ir kai kuriais, laikomais moteris labiau, nei vyrus, stresogeniškai veikiančiais stresoriais. Pavyzdžiui, Aziz ir Cunningham (2008) tyrimo rezultatai rodo, jog darbe patiriamas stresas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tarp lyčių statistiškai reikšmingai nesiskiria.
Amžius. Streso lygio priklausomybės nuo amžiaus tyrimų rezultatai labai nevienareikšmiški.

Vienų tyrimų rezultatai nurodo, kad didžiausią stresą patiria 35 – 44 m. ir 45 – 54 m. grupės, o kitų tyrimų duomenimis, labiausiai nuo streso darbe sukeltos depresijos ir nerimo kenčia 16–34 m. ir 35–44 m. grupės, ypač didelį stresą patiria 16 – 34 m. moterų grupė (Stresas darbe – žmonės kenčia tylėdami. VDI, 2002, cit. pagal Kulvinskienė, Bandzienė, 2008, p. 80-81). Endriulaitienės ir Genevičiūtė – Janonienės (2009) tyrimo rezultatai rodo, jog tarp pareigūnų su amžiumi patiriama įtampa taip pat didėja.
Kitų tyrimų rezultatai rodo priešingus rezultatus - jaunesni darbuotojai yra labiau veikiami streso, nei vyresni darbuotojai (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008). Šie rezultatai yra aiškinama mažesne jaunesniojo amžiaus darbuotojų patirtimi. Į streso rizikos grupę, pagal Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrimo rezultatus, patenka ir priešpensinio amžiaus darbuotojai. Antoniou, Polychroni ir Vlachakis (2006) tyrimo rezultatai rodo, jog amžiaus įtaka darbe patirimam stresui gali būti susijusi su skirtinga vyresnio ir jaunesnio amžiaus darbuotojų reakcija į tuos pačius stresorius. Pavyzdžiui, šių autorių tyrime buvo nustatyta, jog vyresnio amžiaus mokytojai, lyginant su jaunesniais, stresorių (vadovybės palaikymo trūkumas” vertina aukščiau. Tačiau Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrime, kuriame, kaip jau minėta, buvo nustayta, jog didesnį stresą darbe patiria jaunesni darbuotojai, pagrindiniu strestoriumi jaunesniems darbuotojams buvo darbo kontrolė ir mažesnė vadovų bei kolegų parama. Kitame tyrime nustatyta, jog darbo – šeimos konfliktą prognozuoja jaunesnis tiriamųjų amžius (Fuß, Nübling, Hasselhorn, Schwappach, Rieger, 2008). Tuo tarpu Bulotaitės, Pociūtės ir Bliumo (2008) tyrimo atlikto tarp universitetų dėstytojų rezultatai rodo, jog vieni stresoriai su amžiumi sukelia vis mažiau streso (šiuo atveju darbo krūvis), kiti gi priešingai – kelia vis daugiau streso (šiuo atveju kontrolė, santykiai su studentais, švietimo sistema).
Išsilavinimas. Pasak Bandzienės (2005), darbuotojų išsilavinimo įtaką streso lygiui yra sunku apibrėžti, kadangi su išsilavinimu yra susiję tokie kintamieji kaip amžius, socialinis ekonominis statusas, profesija. Vienų tyrimų rezultatai rodo, jog didesnį stresą darbe jaučia darbuotojai, kurių išsilavinimo lygis žemesnis nei jų kolegų (Matteson, Ivancevich, 1989, cit. pagal Bandzienė, 2009). Kitų tyrimų rezultatai rodo, jog didžiausi stresą patiria profesinį, aukštesnįjį arba aukštąjį neuniversitetinį išsilavinimą turintys respondentai, o nebaigtą vidurinį arba vidurinį ir aukštąjį universitetinį išsilavinimą turinčiųjų tiriamųjų streso lygis labai panašus, tačiau dažnesnis stresas susijęs su aukštesniu išsilavinimu (Bandzienė, 2009). Tokie rezultatai aiškinami tuo, jog išsilavinimas yra glaudžiai susijęs su užimamomis pareigomis, todėl gali būti, jog tendenciją, kuo aukštesnis išsilavinimas, tuo dažniau patiriamas stresas, lemia užimamos pareigos. Dar kitų tyrimų rezultatai rodo, jog išsilavinimas yra nesusijęs su darbe patiriamo streso lygiu (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008).
Pareigos. Stresas ir einamos pareigos neturi tiesioginės priklausomybės, tačiau aukštesnes pareigas užimantys darbuotojai dažniau patiria stresą priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritinėse situacijose, palyginti su žemesnes pareigas užimančiais (Bandzienė, 2009). Be to, aukštesnės užimamos pareigos dažnai yra susijusios su didesne atsakomybe, kuri tampa dar vienu streso rizikos veiksniu aukštesnes pareigas užimantiems darbuotojams. 
Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrimo rezultatai patvirtino hipotezę, kad vadovai patiria didesni stresą, nei žemesnio lygio darbuotojai. Kuo aukštesnio lygio vadovai, tuo jie patiria didesni stresą. Tačiau šiuo tyrimu taip pat buvo nustatyta, jog darbininkai patiria didesni stresą nei specialistai, o darbininkų streso lygis prilygsta skyriaus vadovų streso lygiui. Kulvinskienė ir Bandzienė (2008) taip pat nustatė, jog kaip ir lyties atžvilgiu, skirtingo lygio darbuotojams stresą darbe sukelia skirtingi veiksniai: darbininkams stresą sukelia reikalavimai dirbti intensyviai ir darbo autonomijos stoka, aukščiausio lygio vadovams – tarpusavio santykiai ir vaidmens neapibrėžtumas, projektų vadovams – nerealūs darbo atlikimo terminai bei kolegų pagalbos ir paramos trūkumas.
Mokslinėje literatūroje egzistuoja ir dar viena nuomonė, jog didžiausią stresą patiria vidurinio lygio vadovai, būtent dėl tokios jų tarpinės, dėl to konfliktiškos pozicijos (Gender issues in safety and health at work, 2003).

Darbo stažas. Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrimo rezultatai rodo, jog didėjant darbo stažui streso lygis kyla iki tam tikro lygio (šiuo atveju, 6 – 10 m.), paskui išlieka stabilus. Tuo tarpu Lucas ir kolegų (1993) tyrimas rodo, jog mažesnė darbo patirtis prognozuoja didesnį streso lygį (cit. pagal Humpel, Caputi, 2001). Lam ir kolegų (1999) tyrime ne didelis streso lygio augimas tarp slaugių taip pat buvo susijęs su mažesne, nei metų patirtimi, lyginant su 1-5 metų patirtį turinčiomis kolegėmis, vėliau pagal tyrimo rezultatus stresas tarp slaugių turinčių 6-10 metų ir didesnę, nei 10 metų patirtį  mažėja (cit. pagal Humpel, Caputi, 2001).
Tuo tarpu  Bandzienės (2009) tyrimo rezultatai rodo, jog Lietuvos energetikos sektoriuje didžiausią streso lygį darbe patiria 3 - 5 metus dirbantys darbuotojai, mažiausią - iki 3 metų stažą turintys darbuotojai, o 6 – 9 metus išdirbusiųjų streso lygis mažėja, tačiau dažniausiai stresą patiria daugiau, nei 10 metų darbo patirtį organizacijoje turintys darbuotojai. Tokius rezultatus, remdamasi mokslinėje literatūroje pateikiamais paaiškinimais, šio tyrimo autorė aiškina tuo, jog po 3 - 5 metų darbo organizacijoje darbuotojai arba išsiugdo streso įveikimo mechanizmą, arba palieka organizaciją dėl to, jog darbe jie yra mažiau atsparūs stresui. Kalbant apie šio tyrimo rezultatus taip pat reikia pasakyti, jog jie atskleidžia, kad nepaisant streso darbe lygio ir dažnumo pasiskirstymo pagal darbo stažą organizacijoje, skirtingą darbo stažą turintys darbuotojai skirtingai vertina tuos pačius jų darbo stresorius, pavyzdžiui, 3 - 5 metų darbo stažą turintiems darbuotojams, palyginti su kitomis darbo stažo grupėmis, didžiausią stresą sukelia darbuotojo vaidmens stresoriai ir tarpusavio santykiai, o atsakomybę už kitus žmones aukščiausiai vertino ilgiausiai išdirbusieji, žemiausiai – mažiausią darbo stažą turintieji. Tuo tarpu, jau minėto Bulotaitės, Pociūtės ir Bliumo (2008) tyrimo rezultatai rodo, jog didėjant darbo stažui (ne tik amžiui) vieni stresoriai sukelia daugiau streso (šiuo atveju kontrolė, santykiai su studentais, švietimo sistema), kiti - mažiau (šiuo atveju darbo krūvis).
Apibendrinant galima teigti, jog atlikta mokslinės darbo streso literatūros analizė rodo, kad nėra bendros mokslininkų nuomonės ir vienareikšmiškų empirinių tyrimų rezultatų apie streso darbe priklausomybę nuo socialinių demografinių veiksnių. Nepaisant to, akivaizdu, jog skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių darbuotojų reakcijos į tą patį stresorių gali skirtis (o kartu ir streso lygis). Šiai minčiai yra pritariama ir mokslinėje literatūroje. Dėl to, pasak Fotinatos-Ventouratos ir Cooper (2004), siekiant gauti aiškesnį ir išsamesnį vaizdą, kuomet yra tiriamai potencialūs darbo stresoriai, turi būti atsižvelgiama ir į daug kitų svarbių faktorių, tokių kaip lytis, amžius, užimamos pareigos ir panašiai.
1. 2 Suvokiamo socialinio palaikymo ypatumai ir sąsajos su stresu  
Darbe gaunamas socialinis palaikymas, kitaip socialinė parama, (angl. social support) mokslinėje literatūroje yra vienas iš dažniausiai analizuojamų darbo streso procesą įtakojančių situacinių, organizacinių veiksnių. Mažas socialinis palaikymas darbe, kaip jau minėta ankstesniame šio darbo skyriuje, darbuotojus veikia stresogeniškai, tuo tarpu didelis socialinis palaikymas darbo aplinkoje, kaip manoma, padeda susitvarkyti su stresu.

Paprastai yra tiriamas tiesioginis ir netiesioginis teigiamas socialinio palaikymo poveikis tvarkantis su stresu. Tiesioginis poveikis reiškia, jog didelis socialinis palaikymas daro teigiamą poveikį mažindamas įtampą, nepriklausomai nuo patiriamų stresorių intensyvumo, t.y. stresoriai ir socialinis palaikymas veikia įtampą nepriklausomai vienas nuo kito (Viswesvaran, Sanchez, Fisher, 1999). Kitaip sakant, socialinis palaikymas teigiamai įtakoja psichologinę darbuotojų savijautą nepriklausomai nuo to ar jie darbe patiria stresą. Tuo tarpu netiesioginis socialinio palaikymo poveikis reiškiasi per stresorių poveikio sukeliamos reakcijos sušvelninimą (De Jonge, Schaufeli, 2005). Šis poveikis, todėl dar yra vadinamas amortizuojančiu  arba „buferio“ poveikiu.
Nepaisant to, kad socialinio palaikymo įtaka tyrinėjama plačiai, mokslinėje literatūroje yra susiduriama su socialinio palaikymo poveikį stresui analizuojančių tyrimų rezultatų palyginimo problema, kylančia dėl skirtingų socialinio palaikymo koncepcijų ir apibrėžimų. Intuityviai atrodo, jog apibrėžti socialinio palaikymo – paramos sąvoką yra nesudėtinga. Paprastai tariant, tiek darbo, tiek kitose situacijose, socialinis palaikymas gali būti paaiškinamas kaip iš aplinkinių (pavaldinių, bendradarbių, vadovų, šeimos narių ir kt.) gaunamas palaikymas, padedantis įveikti sunkias situacijas ir susitvarkyti su stresu. Tačiau socialinio palaikymo konstruktas iš tikrųjų yra kur kas sudėtingesnis, nei atrodo.

Pasak Le Blanc, De Jonge, Schaufeli (2005), darbe gaunamo socialinio palaikymo sąvoka vartojama apibūdinti geriems, maloniems santykiams, galimybei, sulaukti pagalbos, supratimo ir dėmesio iš kitų, susidūrus su problema. Tačiau apskritai dauguma mokslininkų sutaria dėl šių darbe gaunamo socialinio palaikymo koncepcijų, apimančių didžiąją jos apibrėžimų dalį (žr. Bunnk, 1990; Peeters, 1994; Sarason ir Sarason, 1994, cit. pagal De Jonge, Schaufeli, 2005): 1) socialinė integracija: individualių darbuotojo socialinių ryšių skaičius ir jų tvirtumas; 2) teikiantys pasitenkinimą santykiai: geras organizacinis klimatas ir malonūs darbiniai santykiai su vadais, kolegomis bei pavaldiniais; 3) numanoma parama, kuria galima pasinaudoti: suvokimas, kad galima pasikliauti kitais darbuotojais, iškilus tiesioginės pagalbos, patarimo, pamokymo ir supratimo poreikiui; 4) iš tiesų gauta parama: kai atsiranda stresorius, vadovai, kolegos ir pavaldiniai gali padėti sumažinti darbe patiriamą stresą.
Taigi, socialinio palaikymo - paramos gali būti siekiama norint gauti praktinį patarimą, informaciją ar pagalbą konkrečiai problemai spręsti – tai informacinė ir instrumentinė parama; kitas tipas, kai siekiama paramos dėl emocinių priežasčių, siekiant moralinio palaikymo, užuojautos ar supratimo – tai emocinė parama, ir paskutinysis tipas – tai vertinimo parama, kai siekiama atlikto darbo patvirtinimo, grįžtamojo ryšio, socialinio palyginimo (LaRocco ir kt., 1980; Collins, 2008, cit. pagal Bandzienę, 2009). Todėl šios socialinės paramos tipologijos autorius, House (1981), socialinį palaikymą apibrėžia kaip emocinės, instrumentinės ir informacinės pagalbos mainus, vykstančius socialinės sąveikos metu (cit. pagal Heaney, Price, Rafferty, 1995).
Pagal darbe palaikymą teikiantį šaltinį, literatūroje yra įvardijamos ir empiriškai vertinamos vadovų ir bendradarbių, rečiau - pavaldinių, administracijos ar tokių visuomeninių institucijų, kaip profesinės sąjungos paramos formos bei jų įtaka darbuotojų psichologinei savijautai. Socialinio palaikymo darbe vertinimai yra paremti darbuotojų suvokimu, kiek yra prieinamas palaikymas iš atitinkamų šaltinių.
Galima sakyti, jog šiame darbe iš esmės, yra remiamasi House patekta socialinio palaikymo koncepcija, kadangi jame siekiama įvertinti tiriamųjų suvokiamą iš bendradarbių ir vadovų gaunamą palaikymą, siejamą su iš šių šaltinių gaunama pagalba ir palaikymu (atitiktų informacinę ir instrumentinę paramą), su darbu susijusių problemų išklausymu (atitiktų emocinės paramos tipą) ir atliekamo darbo įvertinimu (sakymu kaip sekasi atlikti darbą, t.y. vertinimo paramos tipas).

Kalbant apie iš bendradarbių ir vadovų gaunamos paramos poveikio stresui tyrimus, reikia pasakyti, jog jų rezultatai nėra vienareikšmiški. Dauguma jų patvirtina iš bendradarbių ir vadovų gaunamos paramos teigiamą tiek tiesioginę, tiek netiesioginę įtaką darbuotojų savijautai, tuo tarpu, kitų tyrimų rezultatai šių ryšių nenustatė.

Lim (1996)  atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad darbovietėje iš kitų gautas palaikymas, gali žymiai sušvelninti darbo nepasitenkinimą, proaktyvią darbo paiešką, ir reikalaujamo darbo elgesio nesilaikymą (angl. noncompliant job behaviors), kai yra jaučiama grėsmė dėl darbo užtikrintumo. Tyrime taip pat nustatyta, kad vienodai svarbus yra ir palaikymas, gaunamas iš šeimos ir draugų, kuris gali sušvelninti tokias neigiamas pasekmes, kaip su darbo nesaugumu susijęs nepasitenkinimas gyvenimu.

Kito tyrimo rezultatai rodo, jog iš vadovų ir bendradarbių gautas socialinis palaikymas padeda susitvarkyti su nepakankamo finansavimo ir išteklių, perdidelio darbo krūvio, prasto vadovavimo, darbo nesaugumo ir nepakankamo pripažinimo bei atlygio sukeltu stresu (Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001).

Lietuvoje Bandzienės (2009) atliktame tyrime buvo nustatyta, jog bendrą streso lygį mažina tiek vadovų, tiek bendradarbių parama. Šiame tyrime taip pat buvo nustatytas neigiamas ryšys tarp iš šių šaltinių gaunamos paramos ir vaidmens neapibrėžtumo (neaiškumo) bei darbo kontrolės.

Nors daugumos streso tyrimų rezultatai rodo, jog socialinis palaikymas yra neigiamai susijęs su stresu ir stresoriais bei veikia kaip „buferis“ apsaugantis darbuotojus nuo streso sukeltų neigiamų pasekmių, egzistuoja ir nepatvirtinantys šio poeveikio tyrimų rezultatai. Pavyzdžiui, Dekker ir Schaufeli (1995) tyrimo rezultatai rodo, jog iš kolegų bei pasitikėjimo vadovybe ir apsaugos iš profesinių sąjungų gaunamas palaikymas nesumažino darbo nesaugumo sukeltų neigiamų pasekmių psichologinei sveikatai, kuriai įvertinti šiame tyrime buvo pasirinkti du rodikliai – stresas ir išsekimas.

Šiuo metu vis daugiau mokslinių tyrimų atkreipia dėmesį, kad socialinio palaikymo funkciją darbe gali atlikti ir suvokiama organizacinė parama. Dėl to šiame darbe buvo nuspręsta analizuoti ne tik suvokiamo iš bendradarbių ir vadų gaunamo socialinio palaikymo, bet ir kariškių suvokiamos organizacinės paramos (angl. perceived organizational support) įtaką patiriamo streso bei stresorių išreikštumui.
Suvokiama organizacinė parama – tai globalus darbuotojo tikėjimas, apie tai, kiek organizacija vertina darbuotojo indėlį į organizaciją ir rūpinasi jo gerove (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986). Suvokiama organizacinė parama yra įtakojama įvairių organizacijos elgesio su darbuotojais aspektų, kurie reiškiasi per valdymo veiksmus, dėl to ji yra reikšmingai įtakojama organizacijos administracijos, o ypač vadovų veiksmų (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986), kuriems darbuotojai priskiria teigiamą arba neigiamą reikšmę, ko pasekoje formuojasi ir atitinkamas suvokimas apie organizacijos jiems teikiamą paramą. Taigi, darbuotojai tiki, jog organizacija turi teigiamą ar neigiamą orientaciją jų atžvilgiu, kuri apima ir jų pastangų pripažinimą, ir rūpinimąsi jų gerove (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, Rhoades, 2002). 
Šios paramos formos tyrimai prasidėjo nuo jos įtakos darbuotojų įsipareigojimo organizacijai analizės, kurią lemia subjektyvus darbuotojo suvokimas apie tai, kiek organizacija jam teikia paramos. Kitaip sakant, kiek organizacija patenkina darbuotojo socioemocinius poreikius (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986), tokius kaip pripažinimas, materialinis ir nematerialinis atlygis, poreikis priklausyti, teisingumas ir pan.

Suvokiamos organizacinės paramos teorija yra paremta socialinių mainų teorija, todėl manoma, kad teigiamas organizacinės paramos vertinimas didina emocinį prisirišimą prie organizacijos ir tikėjimąsi, kad bus atlyginama už didesnes jų pastangas darbe (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986). Šis organizacijos palaikymo suvokimas lemia didesnį pasitikėjimą ir padidina tikimybę, kad buvimas organizacijos nariu taps svarbiu savitapatumo komponentu, kadangi manoma, jog suvokiama organizacinė parama, kyla iš tendencijos įasmeninti organizacijas ir susisieti su jomis tarpasmeniškai (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986). 

Vėliau buvo atkreiptas dėmesys ne tik į teigiamai vertinamos organizacinės paramos įtaką didesniam įsipareigojimui organizacijai, kuris savo ruožtu mažina pravaikštų ir išėjimo iš darbo dažnį bei skatina papildomas darbuotojų pastangas ir darbo produktyvumą, bet ir į jos įtaką darbe patiriamam stresui. Pasak Richardson, Yang, Vandenberg, DeJoy ir Wilson (2008), nėra jokio aiškaus teorinio paaiškinimo apie suvokiamos organizacinės paramos vaidmenį santykyje su specifiniais stresoriais ir įtampa. Tačiau šie autoriai nurodo, jog suvokiama organizacinė parama gali teigiamai veikti darbo streso procesą įtakodama palankesnį kognityvinį stresoriaus įvertinimą bei tarnaudama kaip streso įveikos mechanizmas. Dėl to yra manoma, kad darbuotojai, suvokiantys savo organizaciją kaip teikiančią jiems didelę paramą, lyginant su jų kolegomis, kurie suvokia savo organizaciją kaip teikiančią jiems mažai paramos, patiria mažiau streso, o susidūrę su stresogenine situacija, lengviau ją išgyvena ir įveikia, nes jaučiasi užtikrinti organizacijos parama.
Nepaisant to, kad suvokiama organizacinė parama nebuvo taip plačiai tyrinėjama kaip iš atskirų asmenų darbe gaunamas palaikymas - parama, tyrimai taip pat patvirtina, jog suvokiama organizacinė parama yra neigiamai susijusi su darbe patiriama įtampa ir daugeliu darbo aplinkos stresorių, o darbuotojai savo organizaciją suvokiantys kaip teikiančią jiems didelę paramą, pasižymi mažesnėmis neigiamomis stresorių sukeltos įtampos pasekmėmis ir streso lygiu. 
Pasak Rhoades ir Eisenberger (2002), suvokiama organizacinė parama gali būti ypač naudinga mažinant traumuojančias darbo stresorių pasekmes. Kaip rodo jų atlikta tyrimų meta-analizė, organizacinė parama yra neigiamai susijusi su darbo nesaugumu, vaidmens neapibrėžtumu (neaiškumu), prasta nuotaika darbe ir bendra psichologine įtampa, todėl darbuotojai suvokiantys savo organizaciją kaip teikiančią jiems didelę paramą, kitaip sakant, kaip vertinančią jų indėlį ir besirūpinančią jų gerove, savo darbą vertina kaip malonesnį ir pasižymi geresniu nusiteikimu darbe bei mažiau kenčia nuo darbe patiriamos įtampos sukeltų simptomų, tokių kaip nerimas, nuovargis, „perdegimas“ ar galvos skausmas.
Jog suvokiama organizacinė parama yra neigiamai susijusi su bendru darbe patiriamo streso lygiu bei vaidmens neapibrėžtumu (neaiškumu) patvirtino ir Lietuvoje atlikto tyrimo rezultatai (Bandzienė, 2009). Taip pat šiame tyrime buvo nustatyta, jog suvokiama organizacinė parama yra neigiamai susijusi su vaidmens konfliktu, per dideliu vaidmens krūviu, darbo kontrole, darbo krūviu, darbo sąlygomis ir streso lygiu bei dažnumu.
Lingard ir Francis (2006) tyrimo rezultatai rodo, jog darbuotojai, vertinantys savo organizaciją kaip teikiančią jiems didelę paramą, pasižymi mažesniu emociniu išsekimu. Tyrime taip pat buvo nustatyta, kad palankiau vertinama organizacinė parama mažina darbo – šeimos konflikto sukeliamą emocinį išsekimą. Tačiau šių tyrėjų atliktas tyrimas taip pat parodė, jog  (perdegimo” prevencijai tiek pat svarbi yra ir iš vadovų bei bendradarbių gaunama parama.
Honkonge atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog suvokiama organizacinė parama yra neigiamai susijusi tiek su darbo – šeimos, tiek su šeimos – darbo konfliktu, kaip ir vakarų šalių darbuotojų imtyse (Foley, Hang-Yue, Lui, 2005). Šio tyrimo rezultatai taip pat rodo, jog teigiamas ryšys tarp vaidmens perkrovimo ir darbo – šeimos konflikto silpnesnis, kuomet darbuotojas suvokiam organizaciją kaip besirūpinančią jo gerove, t.y. teikainčią jam paramą. 
Apibendrinant galime teigti, jog empiriniai duomenys rodo, jog suvokiama organizacinė parama taip pat, kaip ir suvokiama iš vadų ar bendradarbių gaunama parama, gali prisidėti prie darbe patiriamo stresorių, o karu ir streso sukeltų pasekmių kontroliavimo. 
1. 3 Psichologinio atsparumo ypatumai ir sąsajos su stresu
Norint nustatyti streso šaltinius ir jų sukeltą poveikį šiandieniniame darbo pasaulyje, reikia atsižvelgti ir į darbo aplinkos, ir į individualias darbuotojo charakteristikas (Albertsen, Rugulies, Garde, Burr, 2010). Dėl to šiame darbe yra analizuojama ne tik suvokiamo ir iš įvairių šaltinių gaunamo socialinio palaikymo, bet ir psichologinio atsparumo (angl. hardiness) sąveika su stresu ir psichosocialiniais jo veiksniais.
Nors daug žmonių, kenčia nuo psichologinės ir fizinės sveikatos suprastėjimo, kuomet jie patiria stresą, daugelis kitų, pasižymi sugebėjimu greitai atstatyti jėgas ir išlikti sveikais, net ir tuomet, kai patiria didelį stresą (Bartone, 2006). Dėl to, žinant kokie faktoriai sudaro sugebėjimą, greitai atstatyti jėgas, būtų galima didinti net ir labiausiai streso pažeidžiamų asmenų gebėjimą atstatyti jėgas, patyrus stresą. Vienas potencialus šio sugebėjimo faktorius, pasak Barton (2006), yra psichologinis asmenybės atsparumas.
Psichologinio atsparumo konstruktas kilo iš egzistencinės filosofijos ir psichologijos darbų, todėl nėra naujas (Bartone, 2006). Nepaisant to, mokslinėje literatūroje vis dar nėra bendro sutarimo kaip turi būti apibrėžiamas ir suprantamas psichologinis atsparumas. Vieni tyrėjai psichologinį atsparumą laiko gan stabiliu asmenybės bruožu, kiti – dinamišku prisitaikymo procesu, pasireiškiančiu tik nepalankiame kontekste. Tačiau literatūros apžvalga rodo, jog šiuo metu daugelyje darbų yra remiamasi šio psichologinio konstrukto tyrinėjimų pradininkės Kobasa (darbų pradžia 1979 m.) pateikta psichologinio atsparumo samprata (pvz., Luszczynska ir Cieslak 2005; Funk, 1992; Lambert, Lambert, 2003; Bartone, 1995, 1999, 2006 ir kt.). Pagal šios tyrėjos požiūrį, psichologinis atsparumas laikomas ankstyvaisiais gyvenimo tarpsniais susiformuojančiu ir santykinai stabiliu asmenybės bruožu, kuris reiškiasi ne tik tuomet, kai susiduriama su nepalankiomis aplinkybėmis.
Šiame darbe naudojamos psichologiniam atsparumui matuoti skirtos metodikos autorius Bartone (1995, 1999, 2006 ir t.t.) taip pat remiasi Kobasa samprata, pagal, kurią psichologinis atsparumas apibrėžiamas kaip iš trijų tarpusavyje susijusių kognityvinių faktorių: įsipareigojimo (angl. commitment), kontrolės jausmo (angl. control) bei iššūkio (angl. challenge) sudaryta asmenybės charakteristika, kuri įtakoja tai, kaip individai interpretuoja įvykius. Manoma, kad psichologinis atsparumas reprezentuoja ne tik asmeniui būdingą požiūrį į įvykius ir jų interpretavimą, bet ir šiuo požiūriu bei suvokimu paremtą elgseną. 
Psichologinio atsparumo komponentas - įsipareigojimas, apibūdinamas kaip tikslo ir prasmės jausmas, kuris išreiškiamas giliu įsitraukimu į gyvenimo įvykius ir įvairias veiklas (Lambert, Lambert, 2003; Luszczynska, Cieslak, 2005). Kontrolės komponentas apibrėžiamas kaip tikėjimas, jog gali kontroliuoti savo gyvenimo įvykius (Luszczynska, Cieslak, 2005) ir atitinkamas šiuo tikėjimu paremtas elgesys (Lambert, Lambert, 2003). Iššūkis siejamas su noru patirti pakyčius ir įsitraukti į naujas veiklas, kurios suteikia galimybes vystytis (Luszczynska, Cieslak, 2005), todėl pokyčiai yra matomi kaip brandinantys, o ne keliantys grėsmę saugumui (Lambert, Lambert, 2003). Dėl šių charakteristikų, kaip teigia Funk (1992), pasak Maddi ir Kobasa (1984), psichologiškai atsparus asmuo potencialiai stresogeniškas situacijas vertina kaip prasmingas ir įdomias (įsipareigojimas), stresorius mato kaip kintančius (kontrolė), o tiek teigiamus, tiek neigiamus pokyčius vertina ne kaip grėsmę, o kaip normalų gyvenimo aspektą ir galimybę vystytis (iššūkis), kitaip sakant, psichologiškai atsparūs asmenys linkę manyti, jog kiekviena sunki situacija turi ir teigiamą savo pusę.
Tyrimų rezultatai rodo, jog psichologinis atsparumas yra susijęs su žemais streso ir jo sukeltų pasekmių rodikliais (Bernas & Major, 2000; Manning, Williams, & Wolfe, 1988; Steinhardt, Dolbier, Gottlieb, & McCalister, 2003, cit. pagal Luszczynska ir Cieslak, 2005). Psichologinis atsparumas yra susijęs su stresu ir laikomas reikšmingu jo moderatoriumi, kadangi, kaip teigiama mokslinėje literatūroje, jis įtakoja stresogeninių įvykių suvokimo ir įveikos procesus. Kitaip sakant, įsipareigojimas, kontrolė ir iššūkis moderuoja streso poveikį, keisdami situacijos suvokimą ir mažindami neigiamą stresogeninių gyvenimo įvykių poveikį, per kognityvinį įvertinimą ir įveiką (Lambert, Lambert, 2003). Tai yra, psichologiškai atsparūs asmenys stresogenines situacijas vertina kaip stresogeniškas, tačiau mažiau grėsmingas ir renkasi aktyvią, „transformacinę“ streso įveiką (Funk, 1992), kuri yra laikoma palankesne, nei pasyvioms, „regresyvioms“ įveikos formoms priskiriami susidorojimo su stresu būdai. Be to, psichologiškai atsparūs asmenys linkę palankiau vertinti savo streso įveikos gebėjimus bei galimybes, kas taipogi mažina patiriamos įtampos lygį.
Kalbant apie psichologinio atsparumo įtaką streso įveikos procesui, taip pat reikia pasakyti, jog, pasak Funk (1992), remiantis Maddi ir Kobasa (1984), psichologinis atsparumas veikia streso įveikos procesą tiesiogiai ir netiesiogiai, tai yra per socialinį palaikymą. Anot šių tyrėjų, aukštu psichologiniu atsparumu pasižymintys žmonės yra linkę turėti santykius, kurie palaiko transformacinę įveiką, kuomet patiriamas stresas, o žemu psichologiniu atsparumu pasižymintys žmonės šių santykių nesiekia ir tai didina polinkį naudoti regresyvius streso įveikos būdus (Funk, 1992).
Mokslinėje literatūroje taip pat teigiama, jog tokia asmenybės charakteristika, kaip psichologinis atsparumas veikia ir socialinio palaikymo suvokimą (Luszczynska, Cieslak, 2005). Tai yra psichologiškai atsparesni asmenys suvokia gaunantys daugiau palaikymo, nei mažiau psichologiškai atsparūs (Bernas & Major, 2000; Cieslak, Widerszal-Bazyl, & Luszczynska-Cieslak, 2000, cit. pagal Luszczynska, Cieslak, 2005). Dėl to yra keliama hipotezė, jog psichologiškai atsparūs asmenys patirs mažiau streso ir neigiamų jo pasekmių, nepaisant socialinio palaikymo, o dideliu psichologiniu atsparumu nepasižymintiems asmenims šią funkciją atliks socialinis palaikymas, tai yra socialinis palaikymas bus susijęs su žemu darbo stresu ir jo sukeltomis pasekmėmis tarp asmenų, pasižyminčių žemu psichologiniu atsparumu (Luszczynska, Cieslak, 2005). Kitaip sakant, yra manoma, kad mažiau psichologiškai atsparūs asmenys stresogeninėse situacijose įveikos resursų ieško ne viduje, o išorėje, tai yra socialiniame palaikyme, kuriuo jie pasinaudoja kaip streso įveikos šaltiniu. Todėl, pasak Luszczynska ir Cieslak (2005), jei socialinis palaikymas yra suvokiamas, šių asmenų psichologinė gerovė streso metu išliks stabili. Tai patvirtina ne tik Luszczynska ir Cieslak (2005), bet ir Harrisson, Loiselle, Duquette bei Semenic (2002) tyrimo rezultatai, kurie rodo, jog psichologinis atsparumas yra neigimai susijęs su stresu ir teigiamai susijęs su socialiniu palaikymu, o šiame tyrime atlikta dviejų tiriamųjų grupių lyginamoji analizė atskleidė, jog abi tiriamųjų grupės nurodė patiriančios panašaus lygio stresą ir socialinį palaikymą, tačiau viena iš šių grupių pasižymėjo statistiškai reikšmingai žemesniu psichologiniu atsparumu. 
Apibendrinant, galime teigti, jog psichologinis atsparumas gali padėti įveikiant nepalankias psichosocialines darbo aplinkos charakteristikas, o psichologiškai atsparūs asmenys, net ir nepasižymėdami aukštu suvokiamu socialiniu palaikymu, pasikliaudami savimi ir savo įgūdžiais gali įveikti stresogenines situacijas ir patirti mažesnio lygio stresą bei mažiau neigiamų streso sukeltų pasekmių.
1.4 Kariškių darbo streso ypatumai ir sąsajos su suvokiamu socialiniu palaikymu bei psichologiniu atsparumu
Darbo streso tyrimai yra atliekami įvairių profesijų darbo aplinkose, tačiau streso tyrimai kariuomenėje yra reti (Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson, 2002),  ypač mažai tyrinėjama sritis yra kasdieninėje darbo aplinkoje, taikos metu kariuomenės darbuotojų patiriamas psichosocialinis stresas (Pflanz, 1999; Pflanz, Ogle, 2006). Karinės operacijos sukelia stresą įvairių tipų karinėms pajėgoms, todėl istoriškai daugiausiai dėmesio yra skiriama ekstremaliam, kare patiriamam stresui (Bartone, 2006). Dėl to, dažniausiai yra analizuojamas specifinių kariuomenei būdingų stresorių poveikis kariškių sveikatai ir užduočių atlikimui.
Pasak, Bartone (2006), modernios kariuomenės darbo aplinkoje, kuri siejama su dažnesniu dalyvavimu toli nuo namų dislokuotose taikos palaikymo operacijose, skiriami tokie stresoriai: izoliacija, neaiškumas, bejėgiškumas, monotoniškumas, pavojus ir didelis darbo krūvis. Trumpai apžvelkime šių stresorių turinį.
Izoliacija apima susidūrimą su tolima vietove, svetima jos kultūra ir kalba, naujais bendradarbiais bei buvimą apribotoje erdvėje ir toli nuo artimųjų. Neaiškumas apima neaiškumus dėl besikeičiančios ir neaiškios misijos, neaiškumus dėl naujoje aplinkoje atliekamo vaidmens bei naujos vadovavimo struktūros ir nurodymų, taip pat neaiškumus dėl priimtinų ir nepriimtinų elgesio standartų. Bejėgiškumas kyla dėl izoliuotumo apribojimų tarnybos vietoje, priverstinio atskyrimo nuo savos kultūros, žmonių, įvykių bei negalėjimo įtakoti kai kurių įvykių vykstančių tiek taikos palaikymo vietoje, tiek toli namuose. Monotoniškumas siejamas su ilgai atliekama ta pačia veikla ir įvairovės nebuvimu, darbo, kuris laikomas prasmingu trūkumu, apskritai visos misijos prasmės ir vertingumo nesupratimu bei ribotomis galimybėmis prasiblaškyti. Pavojus siejamas su pavojumi būti sužeistam ar žūti bei pavojumi užsikrėsti tam tikromis ligomis, o didelis darbo krūvis siejamas su ilgomis darbo valandomis ar dienomis misijoje ir prieš išvykstant į ją bei dislokavimo atitinkamoje taikos palaikymo vietoje tempu ir trukme.
Šie, apžvelgti taikos palaikymo misijose patiriami stresoriai, kaip rodo Bartone, Adler ir Vaitkaus (1998) tyrimo rezultatai, yra susiję su kariškių išgyvenama depresija, psichiniais simptomais ir žema moraline – dvasine būsena.
Susidūrus su karo veiksmais patiriamas stresas ir jo neigiama įtaka karių psichikai paskatino mokslininkus užsiimti tyrimais, kurie nagrinėtų potrauminio streso atsiradimą ir pasekmes (t.y. nerimo, depresijos ir kiti psichikos sutrikimai), dėl to po dalyvavimų taikos palaikymo operacijose dažnai yra atliekami potrauminio streso tyrimai. Ypač daug tokių tyrimų yra atliekama šalyse, kurios į taikos palaikymo vietas dislokuoja daug savo karių, t.y. Jungtinės Amerikos Valstijos, Kanada, Didžioji Britanija, Danija ir kitos šalys. Tačiau Lietuvoje taip pat pavyko rasti tyrimų analizavusių potrauminio streso sutrikimą iš tarptautinių taikos palaikymo operacijų grįžusių lietuvių kariškių imtyje.

Braziulytė (2009) savo magistro baigiamajame darbe analizavo iš misijos Afganistane grįžusių lietuvių karių patirto potrauminio streso sąsajas su patirtais stresogeniniais įvykiais bei subjektyviai vertinamu grupės sutelktumu. Tyrime buvo nustatyta, jog daugiausiai kariai patyrė su tarnybos problemomis susijusius stresogeninius įvykius: tarnybos draugo sužeidimas atliekant užduotis, fizinės jėgos naudojimas atliekant užduotis, susidūrimas su smurtine kitų žmonių mirtimi, o mažiausiai patirti stresogeniniai įvykiai yra susiję su pagalba ir parama, kuri šiame darbe buvo siejama su profesionalios psichologinės pagalbos trūkumu. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidė, jog kariams, patyrusiems daugiau stresogeninių įvykių bei blogiau vertinantiems grupės sutelktumą, yra labiau išreikštas potrauminis stresas nei tiek pat patyrusiems stresogeninių įvykių, bet geriau vertinantiems grupės sutelktumą.
Tuo tarpu kitame magistriniam darbe buvo siekiama nustatyti karių, dalyvavusių tarptautinėse operacijose, patirtų trauminių įvykių bei streso įveikos strategijų ir sveikatos vertinimo tarpusavio sąsajas (Vaičaitienė, 2009). Šio tyrimo rezultatai atskleidė, jog trauminių įvykių metu kariai patiria stipresnį stresą, nei tarptautinės operacijos pradžioje, o jaučiantys stipresnį stresą, pasižymi blogesniais sveikatos rodikliais ir dažniau naudoja emocinės iškrovos streso įveikos strategiją. Taip pat buvo nustatyta, jog  karių jaučiamas stresas trauminio įvykio metu labiausiai susijęs su tarptautinės operacijos pradžioje jaučiamu stresu, o didžiausią trauminį poveikį ir įtaką karių sveikatos pablogėjimui turėjo sužeistųjų matymas.
Nepaisant to, jog apskritai mažai streso tyrimų yra atliekama kariuomenėje ir daugiau dėmesio mokslininkai skiria specifiniams kariuomenės aplinkos streso veiksniams, egzistuoja ir tyrimai analizuojantys kasdienio kariškių darbo stresorius, nors tokių tyrimų, lyginant su kitomis profesinėmis grupėmis, be abejo, yra mažai. Kai kurių iš šių tyrimų rezultatai rodo, jog stresą patiriantis kariuomenės personalas nepriskiria streso unikaliems karinės darbo aplinkos aspektams, tokiems kaip dislokacija užsienio šalyse (Pflanze ir Sonek, 2002; Pflanze, 2001, cit. pagal Pflanz ir Ogle, 2006). Šių tyrimų rezultatus patvirtino ir Pflanz bei Ogle (2006) atlikto tyrimo rezultatai, kurie parodė, jog kariškiai gal būti linkę labiau toleruoti laikinus taikos palaikymo ar humanitarinės pagalbos misijose patiriamus įtampą keliančius sunkumus, nei chronišką kasdieninėje kariuomenės darbo aplinkoje (namų bazėje) patiriamą stresą.

Pflanz ir Ogle (2006) atliko tyrimą, kuriame 809 kariuomenės darbuotojų buvo prašoma atsakyti į klausimus apie fizinę ir emocinę sveikatą, stresą darbe, darbo atlikimą ir vadovavimą. Tyrimo rezultatai parodė, jog daugiau nei ketvirtadalis (27,4%) kariuomenės darbuotojų kenčia nuo streso darbe. Buvo nustatyta, jog depresija ir stresas kariškių kasdieniame darbe reikšmingai susiję su blogesne fizine sveikata, darbo atlikimo pablogėjimu, su nedarbingumo lapeliais ir negatyviu suvokimu apie vadovų gebėjimus. Šiame tyrime taip pat buvo nustatyta, jog pagrindiniais streso šaltiniais kariškiai laiko neadekvatų aprūpinimą darbuotojais (angl. inadequate staffing), per didelį darbo krūvį bei ilgas darbo valandas, kaip reikšmingą streso šaltinį kasdieniniame darbe kariškiai įvardino ir konfliktą tarp tarnybos laiko ir laiko skiriamo šeimai. Anot Pflanz ir Ogle (2006), šio jų tyrimo rezultatai rodo, jog stresas kasdieninėje kariškių darbo aplinkoje yra reikšmingas profesinės sveikatos rizikos veiksnys. Dėl to streso šaltinių nustatymas ir eliminavimas kariuomenėje, anot tyrėjų, turėtų būti prioritetine veikla, siekiant išsaugoti psichinę personalo sveikatą.
Kalbant apie iš šeimos, asmeninio gyvenimo ir darbo sąveikos kylantį stresą ir jo pasekmes, reikia pasakyti, jog tokio pobūdžio tyrimams civilių darbuotojų imtyje yra skiriama daug dėmesio, tuo tarpu iš darbe ir šeimoje keliamų reikalavimų nesuderinamumo kylančio streso tyrimai kariuomenės kontekste prasidėjo neseniai, tačiau, pasak Pickering (2006a), įvairios kariškių ir jų šeimų apklausos rodo, jog darbo ir gyvenimo konfliktas yra problema ir kad jie norėtų, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas būtų didesnis. Ši autorė atlikusi kitų tyrėjų darbo ir asmeninio gyvenimo sąveikos tyrimų Kanados karinėse pajėgose analizę, pastebėjo, jog ypač yra reikalingi sistemingi tyrimai analizuojantys darbo-asmeninio gyvenimo konflikto/balanso ir darbo atlikimo, operacijų sėkmingumo tarpusavio ryšius. Pickering (2006a), tyrimų apžvalga taip pat atskleidė, jog didėjantis darbo-asmeninio gyvenimo konfliktas susijęs su prastesne kariškių psichologine sveikata ir gerove. 
Britt ir Dawson (2005) darbo ir šeimos sąveikos tyrimas kariškių imtyje rodo, jog darbo – šeimos konflikto didėjimą prognozuoja per didelis darbo krūvis (t.y. darbo valandos, mokymų trukmė ir kt.), o pasitenkinimas darbu prognozuoja darbo – šeimos konflikto mažėjimą. Alpass, Long, Chamberlain ir MacDonald (1997) tyrimas atskleidė, jog kariškių pasitenkinimas darbu yra susijęs su retais konfliktais bei maža įtampa ir dideliais iššūkiais, autonomija bei darbo svarbumu (prasmingumu).
Day ir Livingstone (2001) tyrė karių patiriamo chroniško (stimuliacijos darbe trūkumas, vaidmens neaiškumas/dviprasmiškumas, vaidmens keliama atsakomybė už kitus žmones ir per didelis vaidmens krūvis) ir ūmaus streso (staigūs neigiami įvykiai darbe pvz., susižeidimai, smurtas ir kt.) sąsajas su teigiamais ir neigiamais įveikos stiliais bei tiriamųjų įvardijamais sveikatos simptomais. Kaip ir buvo tikėtas, tyrimas atskleidė, jog daugiau ūmių, staigių įvykių bei didesnį stimuliacijos darbe trūkumą, vaidmens neaiškumą/dviprasmiškumą ir per didelį vaidmens krūvį patyrę kariškiai yra linkę įvardinti daugiau psichologinių, elgesio ir fizinės sveikatos nusiskundimų. Šiame tyrime taip pat buvo nustatyta, jog ūmaus streso rodikliai tarp tiriamųjų buvo žemi, tačiau susiję su neigiamomis streso pasekmėmis. Tokius rezultatus Day ir Livingstone (2001) aiškina tuo, jog tyrimas buvo atliekamas ne karo ar kitų konfliktų metu, be to, pasak autorių gali būti, jog prie mažesnio tiriamųjų ūmių įvykių įvardinimo dažnio prisidėjo, po patirtų traumuojančių įvykių, gautos konsultacijos, kurios ir sumažino šių įvykių poveikį. Tyrime taip pat buvo nustatyta, jog tik tai neigiami streso įveikos būdai (pvz., neigiamų emocijų išliejimas ir neigimas/atsitraukimas) buvo susiję su simptomais. Tai yra, užuot sumažinę neigiamas kariškių darbo stresorių sukeltas pasekmes, šie įveikos stiliai buvo susiję su aukšta įtampa, o kai kuriais atvejais šitie įveikos stiliai padidino neigiamą stresorių efektą.
Vaidmens stresorių (vaidmens neapibrėžtumas - neaiškumas, vaidmens konfliktas, perkrovimas, nepakankamumas ir vaidmens įtakojama atsakomybė už kitus žmones) poveikį kariškių imtyje tyrė ir kiti tyrėjai (pvz., Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson, 2002). Jų atliktas tyrimas taipogi patvirtino tai, jog kariškių patiriami vaidmens stresoriai yra teigiamai susiję su jų patiriama įtampa, neigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu ir emociniu įsipareigojimu organizacijai.
Psichologinė karinio personalo sveikata ir gerovė yra svarbi valstybės kariuomenės efektyvumui, tačiau ieškant su darbo tema susijusių Lietuvoje atliktų tyrimų, rasti tik keli apžvelgti potrauminį stresą bei keletas kasdienį kariūnų ir privalomosios karo tarnybos bei kariškių darbe patiriamą stresą analizuojantys tyrimai, kuriuos toliau ir apžvelgsime.

Vienu iš ne potrauminį stresą kariuomenės aplinkoje analizuojančių tyrimų buvo siekiama įvertinti privalomosios karinės tarnybos karių (Autukaitė, Valickas, 2004) patiriamą streso lygį, kitu - palyginti Generolo Jono Žemaičio Lietuvos karo akademijos (LKA) kariūnų bei privalomosios pradinės karo tarnybos karių streso lygio rodiklius (Bendoraitytė, Kepalaitė, Puzinavičius, 2007), dar kitu -  buvo siekiama ištirti profesinės karo tarnybos kariškių psichinės sveikatos išteklių ypatumus, tame tarpe ir patiriamo streso sąsajas su vidine darna ir savigarba bei pagrindinius profesinės karo tarnybos karių patiriamus stresorius (Gajauskaitė, 2008).
Bendorytės, Kepalaitės ir Puzinavičius (2007) atliktame tyrime, siekiant  nustatyti kariūnams ir šauktiniams stresą sukeliančius veiksnius, buvo atlikta apklausos duomenų faktorių analizė. Jos pagalba buvo išskirti  penki pagrindiniai stresą sukeliantys veiksniai: 1) vadų elgesys ir kylantys konfliktai: vadu šaipymasis iš kario kitų karių akivaizdoje, jo žeminimas, gąsdinimas, neigiamas vertinimas, vadų ir karių konfliktai; 2) keliami reikalavimai: vadų reikalavimas, kario nuomone, neįmanomų dalykų, nereikalingų užduočių skyrimas, negalėjimas tinkamai atlikti užduočių, nes jų yra per daug, susidūrimas su teorinių užduočių sunkumais; 3) kasdienė rutina: susidūrimas su kasdiene rutina, negalėjimas pakeisti nustatytos dienotvarkės ir laisvo laiko trūkumas; 4) užduočių atlikimo sunkumai: laiko vadų paskirtoms užduotims atlikti trūkumas, per didelis užduočių atlikimo tempas ar labai sudėtingos užduotys; 5) nuovargis ir laiko trūkumas: per daug įtempta dienotvarkė, negalėjimas tinkamai atsipalaiduoti laisvalaikio metu ir labai didelis fizinis krūvis.

Lyginant kariūnų ir šauktinių patiriamus streso veiksnius, tyrime buvo nustatyta, jog LKA kariūnų ir privalomosios pradinės karo tarnybos karių patiriamo streso intensyvumas dėl vadų elgesio, konfliktų, keliamų reikalavimų ir užduočių atlikimo sunkumų yra panašus. Tačiau kasdienė rutina, nuovargis ir laiko trūkumas šauktiniams kelia didesni stresą nei LKA kariūnams. Šiems rezultatams, anot Bendorytės, Kepalaitės ir Puzinavičiaus (2007), galėjo turėti įtakos tai, kad tiek šauktiniai, tiek kariūnai atlieka tarnybą panašiomis sąlygomis ir jiems galioja tie patys kariuomenės statutai, taikomi panašus drausminimo būdai, o kariūnai turi daugiau galimybių paįvairinti savo rutiną. Šie duomenys atitinka ir Autukaitė ir Valicko (2004) tyrimo rezultatus, kuriame buvo nustatyti tokie šeši karių patiriamos įtampos šaltiniai: 1) užduočių atlikimas, 2) nuovargis ir laiko trūkumas, 3) vado elgesys, 4) kasdienė rutina ir kylantys konfliktai (su vadais ir/ar kitais kariais), 5) keliami reikalavimai bei 6) sudėtingos užduotys. Tyrimas atskleidė, kad didžiausią stresą tyrime dalyvavusiems privalomosios pradinės karo tarnybos kariams sukelia nuovargis ir laiko trūkumas bei kasdienė rutina ir kylantys konfliktai, mažiausią - jiems keliami reikalavimai bei vadų elgesys. Autukaitė ir Valicko (2004) tyrimas, šio darbo kontekste, svarbus ne tik dėl to, jog tokie tyrimai Lietuvoje reti, bet ir dėl to, jog jo rezultatai dar kartą patvirtina, kad didžiausią stresą, gali lemti ne kokie nors išskirtiniai įvykiai (pvz., specialūs mokymai), o būtent kasdienybė, t.y., kasdieninė veikla kariuomenėje.
Gajauskaitės (2008) atlikto tyrimo rezultatai atskleidė, jog profesinės karo tarnybos karių psichologinio distreso šaltiniai yra tarnybos keitimo vieta, per sudėtingos užduotys viršijančios kompetenciją ir konfliktiški santykiai su kolegomis. Tyrime taip pat buvo nustatyta, jog psichologinio distreso pasireiškimas nesiskiria palyginus pagal profesinės karo tarnybos karių vidinės darnos lygius, tačiau rezultatai parodė, kad profesinės karo tarnybos kariai turintys aukštą savigarbą pasižymi mažesniu psichologiniu distresu nei kariai turintys vidutinę ar žemą savigarbą.
Apibendrinant apžvelgtus Lietuvos kariuomenėje atliktus streso tyrimus, matome, jog tik vienas iš jų analizavo profesinės karo tarnybos karių (Gajauskaitė, 2008), o ne privalomosios pradinės karo tarnybos karių (Autukaitė, Valickas, 2004) ar privalomosios pradinės karo tarnybos karių ir kariūnų (Bendorytė, Kepalaitė ir Puzinavičius, 2007) patiriamą įtampą, todėl jų rezultatai nepakankamai atskleidžia karinėse organizacijose slypinčių psichosocialinių stresorių su kuriais susiduria profesinę karo tarnybą Lietuvoje einantys kariškiai. Tai įrodo tolimesnių kariškių streso tyrimų aktualumą mūsų šalyje.
Toliau apžvelgsime kariškių suvokiamo socialinio palaikymo ir psichologinio atsparumo bei tarnyboje patiriamo psichosocialinio streso sąsajas.
Socialinio palaikymo tyrimų kariškių imtyje, priešingai, nei tarp civilių darbuotojų yra nedaug. Mums pavyko rasti vos keletą suvokiamo socialinio palaikymo iš bendradarbių ir/ar vadų bei suvokiamo organizacinio palaikymo (paramos) sąveiką su kariškių patiriamu stresu analizavusių tyrimų.

Bowen (1994) tyrė suvokiamo socialinio palaikymo iš vadų įtaką kariškių darbo pertekliaus suvokimui ir jų šeimų adaptacijai. Tyrime buvo analizuojami dėl darbo pertekliaus kariškių patiriami laiko ir energijos trukdžiai, kurių pasekoje kariškiai jaučiasi pernelyg fiziškai ir psichiškai pavargę, kad įsitrauktų į šeimos gyvenimą arba jiems trūksta laiko atlikti savo vaidmenis šeimoje, dėl darbo vaidmenų keliamų reikalavimų išpildymui skiriamo laiko. Tyrime buvo analizuojami ir du vienas kitą įtakojantys šeimos adaptacijos tipai – išorinė ir vidinė adaptacija. Išorinė adaptacija siejama su šeimos prisitaikymu prie kariuomenės keliamų reikalavimų, vidinė – su prisitaikymu šeimos viduje, tai yra prisitaikymu vienas prie kito bei prisitaikymu prie šeimos, kaip tam tikros sistemos, keliamų reikalavimų. Šio Bowen (1994) tyrimo rezultatai atskleidė, jog suvokiamo socialinio palaikymo iš vadų didėjimas įtakoja suvokiamo darbo pertekliaus (tiek laiko, tiek energijos) mažėjimą ir kariškių šeimų suvokiamą išorinės adaptacijos didėjimą. Tuo trapu vidinės šeimos adaptacijos vadų socialinio palaikymo didėjimas statistiškai reikšmingai neįtakojo.
Blies ir Castro (2000) amerikiečių karių imtyje atlikto tyrimo rezultatai, kuriame buvo naudojamas darbo reikalavimų - kontrolės – paramos modelis, taip pat patvirtino teigiamą iš vadų gaunamo socialinio palaikymo įtaką minėtų streso veiksnių sąveikos procese.
Tuo tarpu kito tyrimo rezultatai atskleidė, jog ne tik iš vadų bet ir suvokiamas bendradarbių socialinis palaikymas prognozuoja kariškių psichologinę gerovę, kas reiškia mažesnį patiriamą stresą (Stetz, Stetz, Blies, 2006). Tačiau tai patvirtino ne visi tyrimai. Pickering (2006b) tyrė iš misijos grįžusių kariškių suvokiamos organizacijos teikiamos  paramos, į kurią įeina tiek vadovų, tiek kolegų, tiek apskritai kariuomenės subjektyviai suvokiamas palaikymas, įtaka po dislokacijos kariškių patiriamiems streso simptomams. Tačiau šio tyrimo rezultatai, anot  tyrimo autorės, neatitinka daugumos kitų tyrimų teigiančių, jog iš šių šaltinių gaunamas palaikymas yra susijęs su kariškių gerove, kadangi buvo nustatyta, kad suvokiamas organizacijos palaikymas yra nesusijęs su mažesniais streso simptomais.
Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson (2002) Kanados karinėse pajėgose atliktame tyrime analizavo vaidmens stresoriaus įtaką kariškių (įtampa) ir organizacijos (pasitenkinimas darbu, įsipareigojimas organizacijai) gerovei bei jų sąveiką su individualiomis streso įveikos strategijomis, vadovavimu ir suvokiama organizacinė parama. Šiame tyrime buvo nustatyta, kad, nei individualios streso įveikos strategijos, nei vadovavimas ar suvokiama organizacinė parama šiame tyrime neturėjo reguliuojančio poveikio vaidmens stresorių ir kariškių bei organizacijos gerovės ryšiui, tačiau turėjo adityvų poveikį. Pavyzdžiui, šiuo atveju mus labiausiai dominantis suvokiamas organizacinės paramos trūkumas buvo susiję su didesne kariškių patiriama įtampa, o didesnė suvokiama organizacinė parama buvo susijusi su didesniu pasitenkinimu darbu bei emociniu įsipareigojimu organizacijai. Pasak, Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson (2002), tyrime nebuvo nustatytas ekstremaliai didelis streso lygis tarp kariškių, galbūt, dėl to nebuvo nustatytas ir suvokiamos organizacinės paramos reguliuojantis poveikis vaidmens stresoriams.
Kaip jau minėta, mokslinėje literatūroje psichologinis atsparumas glaudžiai siejamas su stresu ir laikomas reikšmingu jo moderatoriumi. Toks požiūris į aptariamą konstruktą ypač plačiai paplitęs kariuomenės kontekste. Kariuomenėje, psichologinis atsparumas yra identifikuojamas kaip svarbus karo (Bartone, 1999; Bartone, Ursano, Wright, Ingraham, 1989) ir pratybų (Florian, Mikulincer, Taubman, 1995; Westman, 1990) metu patiriamo streso moderatorius. Šių tyrimų rezultatai rodo, jog psichologinis atsparumas yra susijęs su mažesniu išgyvenamu stresu ir mažesnėmis jo sukeltomis neigiamomis pasekmėmis.
Pasak Maddi (2007), psichologinis atsparumas yra požiūrių ir įgūdžių struktūra, kuri sąlygoja drąsą ir strategijų, kurios stresogeninines aplinkybes paverčia vystymosi galimybėmis, o ne katastrofa, pasirinkimą. Dėl to psichologinis atsparumas yra svarbus tokioje, iš prigimties stresogeniškoje aplinkoje, kaip karinė tarnyba. Anot šio tyrėjo, siekiant pritaikyti psichologinį atsparumą kariuomenėje, yra svarbus jo vertinimas ir ugdymas. Vertinimas svarbus kariškių atrankai į specialiąsias pajėgas bei tam, kad būtų galima įvertinti ir priimti sprendimą kam yra reikalingi psichologinio atsparumo mokymai. Kariškių atrankos procese pasitelkus psichologinio atsparumo vertinimą, kaip teigia Maddi (2007), galima sumažinti darbo atlikimo suprastėjimą ir neadekvačią motyvaciją, kadangi, psichologiškai atsparūs kariškiai stresogeninėse aplinkybėse bus pranašesni, nei mažai atsparūs jų kolegos. Tuo tarpu, šios asmenybės savybės ugdymas gali būti naudingas kaip papildomas ugdymas, kuomet yra organizuojami įvairūs karinio paruošimo mokymai, kadangi didesnis psichologinis atsparumas sąlygoja geresnį darbo atlikimą, vadovavimą, elgesį bei sveikatą, stresogeninėse situacijose (Maddi, 2007). Psichologinio atsparumo ugdymo teigiamą įtaką streso valdymo procese patvirtina ir šio tyrėjo kartu su bendraautoriais anksčiau atlikto tyrimo rezultatai (Maddi, Kahn, Maddi, 1998).
Bartone (2006) manymu, psichologiškai atsparų reagavimo būdą į stresogenines situacijas savo vadovaujamuose kariniuose vienetuose gali ugdyti aukštu psichologiniu atsparumu pasižymintys vadai. Kariniai vienetai yra orientuoti į grupinę, tarpusavyje labai susijusią veiklą, kurioje vadas, pagal hierarchinę struktūrą turi lemiamos įtakos pavaldiniams. Dėl to, Bartone (2006) manymu, psichologiškai atsparūs vadai savo pasirinkta politika ir prioritetais, duodamais nurodymais, siūlomais patarimais, pasakojimais, o labiausiai savo pavyzdžiu, stresogeninėse situacijose, gali įtakoti psichologiškai atsparesnį pavaldinių reagavimo būdą. Tai dar kartą įrodo, jog psichologinio atsparumo vertinimas kariškių atrankoje yra itin svarbus, ypač atrenkant į vadovaujančias pareigas.
Apžvelgtų kariškių darbo streso tyrimai, rodo, jog tyrėjai pirmiausia koncentruojasi į specifinius kariuomenės stresorius ir potrauminio streso vystymąsi, o tyrimų analizuojančių kasdieninės kariškių darbo aplinkos stresorius ir jų poveikį trūksta. Negausūs, tačiau kasdieninėje kariuomenės darbo aplinkoje atlikti tyrimai rodo, jog kariškiams stresą kelia didelis darbo krūvis, ilgos darbo valandos, vaidmens stresoriai, konfliktas tarp darbo ir šeimos, per sudėtingos užduotys, konfliktai su kolegomis, tarnybos keitimo vieta ir kiti psichosocialiniai stresoriai.
Kariškių imtyje atliekamų socialinio palaikymo tyrimų yra nedaug, tačiau daugumos jų rezultatai patvirtina, jog subjektyviai suvokiamas palaikymas teigiamai įtakoja kariškių psichologinę savijautą mažindama patiriamų stresorių išreikštumą bei streso lygį. 
Psichologinio atsparumo ir streso sąsajų tyrimai taip pat rodo, jog kariškių psichologinis atsparumas yra susijęs su mažesniu jų išgyvenamu stresu, vadinasi ir stresorių išreikštumu.
2. KARIŠKIŲ SUBJEKTYVIAI VERTINAMŲ PSICHOSOCIALINIŲ STRESORIŲ IR JŲ SĄSAJŲ SU SUVOKIAMU SOCIALINIU PALAIKYMU BEI PSICHOLOGINIU ATSPARUMU TYRIMAS
2. 1 Tyrimo tikslas, uždaviniai ir hipotezės

Šio tyrimo tikslas – ištirti kariškių subjektyviai vertinamus psichosocialinius darbo stresorius ir jų sąsajas su suvokiamu socialiniu palaikymu ir psichologiniu atsparumu.
Tyrimo tikslui pasiekti darbe keliami tokie uždaviniai:

1. Išanalizuoti kaip kariškiai įvertino psichosocialinių stresorių išreikštumą kasdieninėje jų darbo aplinkoje bei nustatyti, kurie iš jų yra pagrindiniai kariškių patiriamo streso šaltiniai.

2. Palyginti kariškių subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumą pagal jiems būdingas sociodemografines charakteristikas: lytį, amžių, tarnybos stažą, išsilavinimą, karinį laipsnį. 
3. Ištirti kariškių suvokiamo socialinio palaikymo ir psichologinio atsparumo sąsajas su psichosocialiniais darbo stresoriais.
Tyrime siekiama patikrinti šias hipotezes:

1. Skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių kariškių psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas skiriasi:

1.1 Kariškių moterų psichosocialiniai darbo stresoriai labiau išreikšti, nei kariškių vyrų.

1.2 Vyresnio amžiaus kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei jaunesnių. 
1.3 Didesnį tarnybos stažą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei mažesnį tarnybos stažą turinčių jų kolegų.

1.4 Aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį išsilavinimą turinčių jų kolegų.

1.5 Aukštesnį karinį laipsnį turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį karinį laipsnį turinčių jų kolegų.

2. Didėjant kariškių suvokiamam socialiniam palaikymui mažėja jų subjektyviai vertinamų psichosocialinių stresorių išreikštumas.
3. Didėjant kariškių psichologiniam atsparumui mažėja jų subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas.
2. 2 Tyrimo metodika
Šiame darbo skyriuje, remiantis sociodemografinėmis charakteristikomis, bus aprašomi tyrime dalyvavę tiriamieji. Taip pat bus aprašomi naudoti tyrimo metodai bei tyrimo atlikimo procedūra.
2. 1 Tiriamieji
Iš viso tyrime dalyvavo 126 dvejuose Kauno kariniuose daliniuose nuolatinę profesinę karo tarnybą atliekantys kariškiai, tačiau visų tyrime dalyvavusių kariškių duomenys bus analizuojami bendrai, neskirstant jų pagal tarnybos ėjimo vietą.
Tiriamiesiems būdingų socialinių ir demografinių charakteristikų pasiskirstymas pateikiamas žemiau esančioje lentelėje. 

1 lentelė. Sociodemografinės tiriamųjų charakteristikos
	Tiriamieji
	N
	%

	Lytis


	Vyras
	113
	89,7

	
	Moteris
	13
	10,3

	
	Iš viso
	126
	100

	Šeimyninė padėtis
	Vedęs, ištekėjusi arba gyvena su partneriu, -e
	105
	83,3

	
	Nevedęs, neištekėjusi
	14
	11,1

	
	Našlys, -ė
	3
	2,4

	
	Išsituokęs, -usi
	4
	3,2

	
	Iš viso
	126
	100

	Išsilavinimas
	Pagrindinis
	0
	0

	
	Vidurinis
	42
	33,3

	
	Profesinis
	27
	21,4

	
	Aukštasis
	57
	45,2

	
	Iš viso
	126
	100

	Amžius
	20-30 m. 
	49
	38,9

	
	31-53 m
	77
	61,1

	
	Iš viso
	126
	100

	Tarnybos stažas
	1-10 m.
	64
	50,8

	
	11-18 m.
	61
	48,8

	
	Iš viso
	125
	99,6


Iš 1 lentelės matome, jog 89,7% (N=113) visų tiriamųjų yra vyrai, moterys, tuo tarpu, sudaro 10,3% (N=13) tyrimo imties. Daugiausia tyrime dalyvavusių kariškių yra vedę, ištekėjusios arba gyvena su partneriu, -e, tai sudaro 83,3% (N=105) visų tiriamųjų. Daugiau nei trečdalis, tai yra  45,2% (N=57) visų tiriamųjų, nurodė turintys aukštąjį išsilavinimą, 33,3% (N=42) – vidurinį,  likusioji tiriamųjų dalis nurodė turintys profesinį išsilavinimą (21,4%, N=27).
Tiriamųjų amžius pasiskirsto 20 – 53 metų intervale, o jų amžiaus vidurkis yra 32,77 metai (St. nuokr.=5,94), mediana – 32 m., tačiau skirstant tiriamuosius į dvi amžiaus grupes atskaitos tašku buvo pasirinkta 30 metų riba, kuri kaip aiškesnis atskaitos taškas, dažnai pasirenkama ir kituose tyrimuose. Taigi, jaunesniojo amžiaus grupę šioje tiriamųjų imtyje sudaro 20 – 30 metų kariškiai, vyresniąją – 31 – 53 metų. Duomenys apie tai, kaip tiriamųjų skaičius pasiskirsto amžiaus grupėse, pateikiami 1 lentelėje.

Kariškių tarnybos stažas pasiskirsto 1 – 18 metų intervale, jų darbo stažo vidurkis yra apie 10,24 metų (St. nuokr.=5,13), mediana – 10 m., todėl pagal tarnybos stažą, trumpiau profesinę karo tarnybą einančiųjų grupei buvo priskirti 1 – 10 metų tarnybos stažą turintys kariškiai, o ilgiau profesinę karo tarnybą einančiųjų grupei 11 – 18 metų tarnybos stažą turintys kariškiai. Vienas tiriamasis nenurodė savo tarnybos stažo trukmės. Duomenys apie tai, kiek tiriamųjų sudaro vieną ar kitą tarnybos stažo grupę, taipogi yra pateikiami 1 lentelėje.
Procentinis tiriamųjų pasiskirstymas pagal turimą karinį laipsnį pateikiamas žemiau esančiame paveiksle.
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          2 paveikslas. Tiriamųjų pasiskirstymas pagal turimą karinį laipsnį

Pagal turimą karinį laipsnį tyrime dalyvavę kariškiai pasiskirsto taip: daugiausiai jų tai yra 22 tyrime dalyvavę kariškiai turi grandinio (17,5%), 21 - seržanto laipsnį (16,7%); šiek tiek mažiau, tačiau panašus tiriamųjų skaičius turi kapitono - 16 (12,7%), viršilos - 15 (11,9%), vyresniojo seržanto – 12 (9,5%) ar jaunesniojo puskarininkio – 11 (8,7%) laipsnį; mažiausiai tyrime dalyvavusių kariškių turi puskarininkio – 8 (6,3%), vyresniojo leitenanto ar majoro laipsnį - po 6 (4,8%) tiriamuosius, mažiausiai, tai yra 5 (4%) tyrime dalyvavusieji kariškiai turi eilinio laipsnį (žr. 2 paveikslą), tuo tarpu, 4 (3,1%) tyrime dalyvavusieji kariškiai nenurodė savo karinio laipsnio.

Kalbant apie tyrime dalyvavusių kariškių pasiskirstymą pagal laipsnį, reikia pasakyti, jog plačiau tiriamųjų pasiskirstymas pagal turimą karinį laipsnį analizuojamas dėl to, jog analizuojant tyrimo duomenis, bus siekiama įvertint ar skiriasi streso ir stresorių išreikštumas tarp aukštesnį ir žemesnį karinį laipsnį turinčiųjų kariškių. Tam, kad būtų galima tai patikrinti, tiriamieji, atsižvelgiant į karinių laipsnių Lietuvoje hierarchiją bei karinių laipsnių pasiskirstymą šio tyrimo imtyje, buvo suskirstyti į tris stambesnes grupes. Tiriamųjų pasiskirstymo šiose grupėse duomenys pateikiami žemiau esančioje lentelėje.

2 lentelė. Tiriamųjų pasiskirstymas trijose grupėse, pagal karinį laipsnį

	Tiriamųjų grupės, pagal karinį laipsnį
	N
	%

	Kareiviai
	27
	21,4

	Viršilos ir seržantai
	48
	38,1

	Karininkai ir puskarininkiai
	47
	37,3

	Iš viso
	122
	96,8


Kaip matome iš 2 lentelės, pagal karinį laipsnį, buvo išskirtos tokios trys tiriamųjų grupės: „kareiviai“ (N=27) - pirma ir žemiausioji karinio laipsnio grupė, prie kurios buvo priskirti eilinio (N=5) ir grandinio (N=22) laipsniai, antrajai – „viršilos ir seržantai“ (N=48) - grupei buvo priskirti seržantai (N=21), vyresnieji seržantai (N=12) ir viršilos (N=15), aukščiausią karinį laipsnį turinčiųjų grupei – „karininkai ir puskarininkiai“ (N=47) - buvo priskirti jaunesnieji puskarininkiai (N=11), puskarininkiai (N=8), vyresnieji leitenantai (N=6), kapitonai (N=16) ir majorai (N=6).
2. 2. 2 Tyrimo metodai 
Šiame darbe naudotą tyrimo metodiką sudaro: 1) Sociodemografiniai klausimai, 2) Kopenhagos psichosocialinis klausimynas II, 3) Suvokiamos organizacinės paramos klausimynas ir 4) Dispozicinio psichologinio atsparumo skalė.

Sociodemografiniai klausimai
Tiriamųjų buvo prašoma nurodyti tokius sociodemografinius duomenis kaip: amžius, lytis, šeimyninė padėtis, išsilavinimas, tarnybos stažas bei karinis laipsnis.
Kopenhagos psichosocialinis klausimynas II 
Psichosocialiniams streso veiksniams matuoti buvo naudojamas Kopenhagos psichosocialinis klausimynas II (2007) (angl. The Copenhagen Psychosocial Questionnaire - COPSOQ). Tai yra Danijos Nacionalinio Darbo Aplinkos Tyrimų Centro (angl. National Research Center for the Working Environment - NRCWE) sukurtas tyrimo įrankis. Klausimynas bei kita informacija apie jį yra prieinama internetiniame šio tyrimų centro puslapyje.

Pasak klausimyno autorių, ilgasis klausimyno variantas yra skirtas tyrimams (moksliniams tikslams), vidutinio ilgio klausimyno variantas - darbo aplinkos specialistams (konsultaciniams tikslams), trumpasis - darbovietėms. Todėl šiame darbe naudojamas ilgasis klausimyno variantas, kurį sudaro 128 klausimai, didžioji dalis klausimų yra skirstomi į skales (daugumą jų sudaro 3 - 4 klausimai). Tačiau į šio tyrimo metodiką buvo įtrauktos ne visos šio klausimyno skalės. Į metodiką neįtraukėme saviveiksmingumą, įsipareigojimą organizacijai ar pasitenkinimą darbu matuojančių šio klausimyno skalių, klausimo prašančio tiriamųjų įvertinti savo bendrą sveikatą ir kitų skalių bei klausimų, nesusijusių su šio tyrimo tikslu.
Tyrime naudojamos skalės matuojančios psichosocialinius darbo streso veiksnius ir stresą bei šių skalių vidinio patikimumo rodikliai pateikiami 3 lentelėje. Leidimą versti į lietuvių kalbą gavo ir lietuvių kalba šį klausimyną parengė šio darbo vadovė Loreta Gustainienė.

Klausimai vertinami nuo 0 iki 100 balų. Dažniausiai yra pateikiami penki galimi atsakymų variantai, pavyzdžiui, „Visada“, Dažnai“, „Kartais“, „Retai“, „Niekada“, atitinkamai vertinama 100, 75, 50, 25, 0 balų, kur pateikiami keturi atsakymų variantai, pavyzdžiui, „Taip, dažnai“, „Taip, kartais“, „Retai“, „Ne, niekada“, atitinkamai yra priskiriami 100, 66.7, 33.3, 0 balų. Kai kurie klausimai yra priešingos krypties, todėl skaičiuojant skalių sumas, pirmiausia buvo suvienodinamos jas sudarančių klausimų kryptys.

Bendras balų skaičius skalėje yra atskirų skalės klausimų balų vidurkis. Aukšti balai reiškia aukštą atitinkamos skalės išreikštumą, pvz., aukšti darbo nesaugumo skalės rodikliai rodo aukštą patiriamą darbo nesaugumo lygmenį, o žemi įtakos darbe skalės rodikliai reiškia patiriamą žemą įtakos darbe lygį. Daugumoje atvejų aukšti rodikliai reiškia „gerą“ ar „sveiką“ lygmenį, išskyrus kiekybinius reikalavimus, darbo tempą, vaidmenų konfliktus, darbo nesaugumą, darbo - šeimos ir šeimos - darbo konfliktus bei streso skalę.
Atskirų skalių patikimumą rodanti Kronbach alpha, kaip internetiniame Danijos Nacionalinio Darbo Aplinkos Tyrimų Centro puslapyje nurodo šio klausimyno kūrėjai, svyruoja nuo 0,52 iki 0,89 (žr. 3 lentelę). Šio tyrimo rezultatai rodo, jog atskirų skalių Kronbach alpha svyruoja nuo 0,60 iki 0,92, tačiau skalės darbo įvairovė (0,356,) vidinį patikimumą rodanti Kronbach alpha yra žema, todėl ši skalė nebus naudojama tolesnėje tyrimo duomenų analizėje (žr. 3 lentelę).
Pastaba. Tiriamųjų patiriamas stresas bei suvokiamas bendradarbių ir vadovo socialinis palaikymas, kaip matome, buvo matuojamas Kopenhagos psichosocialinio klausimyno atitinkamomis skalėmis  - „stresas“, „socialinis palaikymas iš bendradarbių“, „socialinis palaikymas iš vadovų“. Šių skalių vidinio patikimumo rodikliai taipogi yra pateikiami 3 lentelėje.
3 lentelė. Kopenhagos psichosocialinio klausimyno šiame tyrime naudotos skalės bei jų patikimumo rodikliai

	Skalės
	N 
	Chronbach alpha

	
	
	Šiame tyrime
	Pateikiama klausimyno autorių

	Darbo reikalavimų veiksniai
	
	

	Kiekybiniai reikalavimai*
	4
	0,721
	0,82

	Darbo tempas*
	3
	0,809
	0,84

	Darbo organizavimo ir darbo turinio veiksniai
	
	

	Įtaka darbe
	4
	0,728
	0,73

	Darbo įvairovė
	2
	0,356
	0,50

	Socialinių santykių ir vadovavimo veiksniai
	
	

	Numatomumas (informuotumas)
	2
	0,709
	0,74

	Atlygis (pripažinimas)
	5
	0,868
	0,83

	Vaidmens aiškumas
	3
	0,781
	0,78

	Vaidmens konfliktai*
	4
	0,702
	0,67

	Vadovavimo kokybė
	4
	0,890
	0,89

	Socialinis palaikymas iš vadovo
	3
	0,811
	0,79

	Socialinis palaikymas iš bendradarbių
	3
	0,600
	0,70

	Darbo nesaugumo veiksniai
	
	

	Darbo nesaugumas*
	4
	0,731
	0,77

	Šeimos - darbo sąveikos veiksniai
	
	

	Darbo-šeimos konfliktas*
	4
	0,798
	0,80

	Šeimos-darbo konfliktas*
	2
	0,922
	0,79

	Streso skalė
	
	

	Stresas
	4
	0,857
	0,81


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių streso veiksnių atveju.
COPSOQ klausimų pavyzdžiai:

1. Ar turite pakankamai laiko savo užduotims atlikti? 

(Vertinimo sistema: 100 – „Visada“, 75 – „Dažnai“, 50 – „Kartais“, 25 – „Retai“, 0 – „Niekada“).

2. Ar jaučiate, kad tarnyba atima tiek daug Jūsų laiko, kad tai neigiamai veikia Jūsų asmeninį gyvenimą?

(Vertinimo sistema: 100 – „Taip, žinoma“, 66,7 – „Taip, tam tikru laipsniu“, 33,3 – „Taip, bet nežymiai“, 0 – „Visiškai ne“).
Suvokiamos organizacinės paramos klausimynas
Kaip darbuotojas suvokia kiek organizacija, kurioje jis dirba, teikia jam paramą ir rūpinasi jo gerove matuoti, buvo naudojamas Delaware (JAV) universiteto profesoriaus Robert Eisenberger ir jo kloegų 1984 metais sudarytas Suvokiamos organizacinės paramos klausimynas (angl. Survey of Perceived Organizational Support, SPOS), kuris taipogi yra prieinamas internete. Pilną šio klausimyno variantą sudaro 36 teiginiai. Jį magistro baigiamajame darbe jau naudojo ir jo dvigubą vertimą kartu su darbo vadove Loreta Gustainienė atliko Giedrė Teresevičienė (2009).

Šiame darbe buvo naudojama trumpesnioji šio klausimyno versija, kurią sudaro 16 teiginių iš ilgojo klausimyno varianto. Teiginiai vertinami skalėje nuo 0 iki 6, kur 0 reiškia „Visiškai nesutinku“, o 6 – „Visiškai sutinku“. Aukštesnė klausimyno klausimų įverčių balų suma rodo didesnį suvokiamo organizacijos palaikymo vertinimą, t. y. tai rodo, kad tiriamasis mano, jog organizacija jam teikia didelį palaikymą, rūpinasi jo gerove, žemesnė įverčių balų suma – priešingai.

Klausimyno vidinis patikimumas pagal Kronbach alpha šiame tyrime, nors ir mažesnis, nei yra pateikiama klausimyno autoriaus ir jo kolegų (Eisenberger, Hungtington, Hutchison, Sowa, 1986), tačiau taip pat aukštas, todėl yra tinkamas naudoti ne tik statistinėje duomenų analizėje, pavyzdžiui lyginant grupes, bet ir individualiai diagnostikai (žr. 4 lentelę).

4 lentelė. Suvokiamos organizacinės paramos klausimyno vidinio patikimumo rodikliai

	Klausimų skaičius (N)
	Cronbach alpha

	16
	Šiame darbe
	Pateikiama klausimyno autoriaus

	
	0,892
	0,93


SPOS teiginių pavyzdžiai:

1. Mano organizacija nevertina jokio mano papildomo darbo.

2. Mano organizacija rimtai vertina mano tikslus bei vertybes.
(Vertinimo sistema: 6 – „Visiškai sutinku“, 5 – „Sutinku“, 4 – „Šiek tiek sutinku“, 3 – „Nei sutinku, nei nesutinku“, 2 – Šiek tiek nesutinku“, 1 – „Nesutinku“, 0 – „Visiškai nesutinku“).
Dispozicinio psichologinio atsparumo skalė

Psichologiniam atsparumui vertinti šiame darbe buvo naudojama Barton (1995) 15 teiginių Dispozicinio psichologinio atsparumo skalė (angl. Dispositional Resilience Scale – Hardiness, DRS15-R), sudaryta remiantis ilgąja šio autoriaus parengta ir 1989 m. pirmą kartą publikuota Dispozicinio atsparumo skale (angl. Dispositional Resilience Scale, DRS). Ilgąjį skalės variantą iš anglų kalbos kartu su šio darbo vadove išvertė ir savo magistro baigiamajame darbe naudojo Jūratė Bielskytė (2009), tačiau kai kurie 15 teiginių skalės teiginiai neįeina į ilgąjį skalės variantą, todėl dvigubą jų vertimo procedūrą ir reikiamas vertimo korekcijas kartu su darbo vadove atliko šio darbo autorė.

Šią 15 teiginių skalę sudaro įsipareigojimo (angl. commitment), kontrolės (angl. control) ir iššūkio (angl. challenge) subskalės. Kiekvieną jų sudaro po 5 teiginius, todėl apskaičiuojant subskales yra sumuojami jas sudarančių teiginių įvertinimai. Visos skalės bendras balas apskaičiuojamas sumuojant visų skalę sudarančių teiginių įverčius. Prieš apskaičiuojant visos skalės ar atskirų jos subskalių sumas, suvienodinamos teiginių kryptis. Teiginiai vertinami skalėje nuo 0 iki 3, kur 0 reiškia „Visiškai netinka“, 3 – „Labai tinka“. Aukštesnė klausimyno teiginių balų suma rodo didesnį psichologinį atsparumą, mažesnė – mažesnį psichologinį atsparumą.

5 lentelė. Psichologinio atsparumo skalės ir subskalių vidinio patikimumo rodikliai

	
	Klausimų skaičius (N)
	Cronbach alpha

	
	
	Šiame darbe
	Pateikiama klausimyno autoriaus

	Įsipareigojimo subskalė
	5
	0,645
	0,77

	Kontrolės subskalė
	5
	0,580
	0,68

	Iššūkio subskalė
	5
	0,203
	0,69

	Psichologinio atsparumo skalė (bendra)
	15
	0,667
	0,82


Visos skalės ir jos subskalių vidinio patikimumo rodikliai - Kronbach alpha - pateikiami viršuje esančioje lentelėje. Taip pat šioje lentelėje yra pateikiama skalės autoriaus nurodyta vidinį skalės patikimumą rodanti Kronbacho alpha (Bartone, 1999). Tuo tarpu atlikęs šios skalės testą - retestą Barton (2007) gavo tokius patikimumo koeficientus: Visos skalės - 0,78; Įsipareigojimas – 0,75; Kontrolė – 0,58; Iššūkis – 0,81.

Kaip matome iš 5 lentelės, šiame tyrime bendros psichologinį atsparumą matuojančios skalės Kronbach alpha rodo pakankamą jos vidinį patikimumą naudojant ją statistinėje analizėje, pavyzdžiui, lyginant grupes. Tuo tarpu „iššūkio“ subskalės, patikimumas yra per žemas, ne tik individuliai diagnostikai, bet ir statistinei analizei, todėl, nepaisant to, jog „įsipareigojimo“ ir „kontrolės“ subskalių patikimumas yra pakankamas, tyrimo statistinėje analizėje bus naudojama tik bendra psichologinio atsparumo skalė.

DRS15-R teiginių pavyzdžiai:

1. Įsipareigojimo subskalė:„Didžioji mano gyvenimo dalis praeina darant prasmingus dalykus.“

2. Kontrolės subskalė: „Atkakliai dirbant beveik visada galima pasiekti savo tikslų.“
3. Iššūkio subskalė: „Man patinka iššūkis, kai turiu padaryti daugiau, negu vieną dalyką vienu metu.“

(Vertinimo sistema: 3 – „Labai tinka“, 2 – „Tinka“, 1 – „Šiek tiek tinka“, 0 – „Visiškai netinka“).
2. 2. 3 Tyrimo procedūra

Tyrimas atliktas dvejuose Kaune esančioje kariniuose daliniuose. Viename jų tyrimas atliktas 2009 metų lapkričio mėnesį, kitame - 2010 metų kovo mėnesį. Dalinyje, kuriame tyrimas buvo atliktas anksčiau buvo gautas žodinis vado leidimas atlikti tyrimą ir jo duomenis naudoti magistro darbe, o dalinyje, kuriame tyrimas atliktas vėliau - gautas atitinkamas raštiškas vado sutikimas.

Tiriamieji buvo atrinkti taikant „patogiosios“ imties sudarymo principą. Viename dalinyje tiriamiesiems buvo išdalintos 85 anketos, iš jų tinkamomis tyrimui laikomos 75, kitame -  išdalintos 56, tinkamomis tyrimui laikoma 51 anketa. Taigi, atmetus nepilnai ar netinkamai užpildytas anketas į duomenų analizę buvo įtrauktos 126 tyrime dalyvavusių kariškių anketos.

Dalinių vadams leidus, anketas kariškiai pildė tarnybos metu. Anketas buvo pateikiamos popieriniu formatu, o prieš jas pildant, tiriamieji buvo informuoji apie tyrimo tikslą, tolimesnį duomenų panaudojimą ir jų pateikiamų duomenų konfidencialumo užtikrinimą.
Gauti tyrimo rezultatai apdoroti SPSS 16.00 programa (angl. Statistical Package for Social Science). Tyrimo duomenų analizei buvo naudojami aprašomieji statistikos metodai: skaičiuoti vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, procentinis pasiskirstymas, dažniai ir kt. bei analitiniai statistikos metodai: ryšiams nustatyti buvo taikoma koreliacinė analizė, naudojant Spearman'o koreliacijos koeficientą, taip pat buvo naudotas dalinės koreliacijos koeficientas; dvi nepriklausomos imtys lygintos naudojantis neparametriniu Mann-Whitney testu; kelių grupių palyginimas buvo atliktas naudojant Kruscal-Wallis kriterijų; skalių vidiniam patikimumui nustatyti buvo skaičiuojami Kronbacho alfa koeficientai.
Analizuojant tyrimo duomenis buvo naudojami neparametriniai statistiniai kriterijai, kadangi atlikus Shapiro-Wilk normalumo testą, buvo nustatyta, jog daugumos tyrime naudojamų kintamųjų skirstiniai statistiškai reikšmingai (p<0,05) skiriasi nuo normaliojo (žr. 1 priede 1 lentelę). Tikrinant hipotezes, pasirinktas statistinio reikšmingumo lygmuo p <0,05.
2. 3 Tyrimo rezultatai
2. 3. 1 Kariškių subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo analizė
Prieš analizuojant kariškių subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių sąsajas su sociodemografinėmis charakteristikomis, suvokiamu socialiniu palaikymu ir psichologiniu atsparumu, svarbu paanalizuoti kaip kariškiai įvertino psichosocialinių stresorių išreikštumą jų darbo aplinkoje ir nustatyti, kurie psichosocialiniai stresoriai yra pagrindiniai kariškių patiriamo streso šaltiniai. Pirmiausia paanalizuokime kaip kariškiai vertina šių stresorių išreikštumą jų darbo aplinkoje. 
6 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių vertinimo rodikliai, (N=126)
	Psichosocialiniai stresoriai
	Vidurkis
	St.nuokrypis 

	Darbo reikalavimų veiksniai
	
	

	Kiekybiniai reikalavimai*
	34,77
	14,50

	Darbo tempas*
	53,10
	16,11

	Darbo organizavimo ir darbo turinio veiksniai
	
	

	Įtaka darbe
	40,72
	17,74

	Socialinių santykių ir vadovavimo veiksniai
	
	

	Numatomumas (informuotumas)
	46,52
	20,22

	Atlygis (pripažinimas)
	57,56
	17,98

	Vaidmens aiškumas
	70,50
	17,69

	Vaidmens konfliktas*
	39,58
	17,32

	Vadovavimo kokybė
	56,79
	19,89

	Darbo nesaugumo veiksniai
	
	

	Darbo nesaugumas*
	42,41
	19,83

	Šeimos - darbo sąveikos veiksniai
	
	

	Darbo-šeimos konfliktas*
	30,28
	19,09

	Šeimos-darbo konfliktas*

	11,44
	16,82


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju.
Iš 6 lentelėje pateikiamų duomenų matome, jog iš psichosocialinių veiksnių, kurių stresogeninis poveikis pasireiškia, kai yra aukštas jų išreikštumas darbo aplinkoje, tyrime dalyvavę kariškiai aukščiausiai įvertino darbo tempo, darbo nesaugumo ir vaidmens konflikto psichosocialinius veiksnius, kas rodo, jog juos kariškiai, lyginant su kitais stresoriais, vertina kaip labiau išreikštus savo darbo aplinkoje stresorius.
Žemiausiai iš psichosocialinių veiksnių, kurių stresogeninis poveikis pasireiškia, kai yra aukštas jų išreikštumas darbo aplinkoje, kariškiai įvertino šeimos – darbo konfliktą, tai rodo, jog jis kariškių yra vertinamas, kaip mažiausiai pasireiškiantis jų darbo aplinkoje stresorius (žr. 6 lentelę). 

Iš psichosocialinių veiksnių, kurių stresogeninis poveikis pasireiškia, kai yra žemas jų išreikštumas darbo aplinkoje, žemiausiai kariškiai įvertino įtakos darbe ir numatomumo (informuotumo) psichosocialinius streso veiksnius, kas rodo, jog juos kariškiai, lyginant su kitais stresoriais, vertina kaip labiau išreikštus savo darbo aplinkoje stresorius (žr. 6 lentelę).

Tuo tarpu aukščiausiai, iš psichosocialinių veiksnių, kurių stresogeninis poveikis pasireiškia, kai yra žemas jų išreikštumas darbo aplinkoje, yra vertinamas vaidmens aiškumas, tai rodo, jog šis potencialus stresorius, lyginant su kitais, kariškių yra vertinamas kaip mažiausiai pasireiškiantis jų darbo aplinkoje (žr. 6 lentelę).
Atsižvelgiant į tai, jog psichosocialinių darbo stresorių skalių klausimai vertinami skalėje nuo 0 iki 100, o vidurinė šios skalės reikšmė yra 50, matome, jog daugumos psichosocialinių stresorių skalių įverčiai pasiskirsto apie vidurines skalių reikšmes, tai rodo, vidutinį šių psichosocialinių darbo aplinkos veiksnių išreikštumą.

Įvertinti, kurie iš psichosocialinių darbo stresorių yra pagrindiniai tiriamųjų patiriamo streso šaltiniai gali padėti stresorių sąsajų su patiriamu stresu analizė. Tačiau prieš atliekant koreliacinę streso ir psichosocialinių stresorių analizę, svarbu pasižiūrėti kaip tiriamieji pasiskirsto pagal streso išreikštumą.
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3 paveikslas. Tiriamųjų pasiskirstymas pagal streso išreikštumą

Iš 3 paveikslo matome, kad, pagal streso skalės balų sumos vidurkių pasiskirstymą (žr. 2 priedo, 2 lentelę), tiriamuosius galima suskirstyti į tokias grupes, t.y. niekada (N=23; 18,3%) arba nedidelę dalį laiko (N=82; 65,1%) stresą patyrusiųjų grupę, kurią sudaro 83,3% (N=105) visų tiriamųjų ir dalį (N=19; 15,1%) arba didelę dalį (N=2; 1,6%) laiko stresą patyrusiųjų grupę, kurią sudaro likusieji 16,7% (N=21) tiriamųjų. O iš 2 priedo 1 lentelėje pateikiamų duomenų matome, kad tiriamųjų atsakymų į streso skalės klausimus įverčiai pasiskirsto 0 - 75 balų intervale, o jų vidurkis yra 17,54. Taigi, visi šie duomenys rodo, jog kariškių patiriamas streso lygis nėra aukštas.
Psichosocialinių stresorių ir streso koreliacinės analizės, naudojant Spearman'o koreliacijos koeficientą, duomenys pateikiami žemiau esančioje lentelėje.
8 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių sąsajos su stresu
	Psichosocialiniai stresoriai
	Patiriamas stresas

	
	N
	r
	p (2-pusis)

	Darbo reikalavimų veiksniai
	
	
	

	Kiekybiniai reikalavimai*
	126
	0,304
	0,001

	Darbo tempas*
	126
	0,142
	0,112

	Darbo organizavimo ir darbo turinio veiksniai
	
	
	

	Įtaka darbe
	126
	-0,095
	0,289

	Socialinių santykių ir vadovavimo veiksniai
	
	
	

	Numatomumas (informuotumas)
	126
	-0,030
	0,739

	Atlygis (pripažinimas)
	125
	-0,157
	0,081

	Vaidmens aiškumas
	126
	-0,111
	0,217

	Vaidmens konfliktas*
	126
	0,188
	  0,035

	Socialinių santykių ir vadovavimo veiksniai
	
	
	

	Vadovavimo kokybė
	126
	0,000
	0,999

	Darbo nesaugumo veiksniai
	
	
	

	Darbo nesaugumas*
	126
	0,254
	0,004

	Šeimos - darbo sąveikos veiksniai
	
	
	

	Darbo-šeimos konfliktas*
	126
	0,468
	0,0001

	Šeimos-darbo konfliktas*

	125
	0,353
	0,0001


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju.

Kaip matome iš 8 lentelės, atlikus koreliacinę analizę, buvo nustatytas labai silpnas arba silpnas, tačiau statistiškai reikšmingas (p<0,05) streso ryšys su kiekybiniais reikalavimais (r=0,304), vaidmens konfliktu (r=0,188), darbo nesaugumu (r=0,254) bei darbo–šeimos (r=0,468) ir šeimos–darbo (r=0,353) konfliktais. Teigiamas koreliacijos koeficientas rodo, jog kariškių patiriamo streso didėjimas yra susijęs su šių psichosocialinių stresorių išreikštumo didėjimu.
Su psichosocialiniais darbo streso veiksniais, kurių stresogeninis poveikis pasireiškia, kai yra žemas jų išreikštumas darbo aplinkoje, statistiškai reikšmingų (p>0,05) sąsajų su stresu nenustatyta. 
Taigi, lyginant su kitais tirtais stresoriais, darbo tempo, darbo nesaugumo ir vaidmens konflikto bei įtakos darbe ir numatomumo (informuotumo) psichosocialinius stresorius kariškiai vertina kaip labiau išreikštus jų darbo aplinkoje. Koreliacinė analizė atskleidė, jog aukštas kiekybinių reikalavimų, vaidmens konflikto, darbo nesaugumo ir darbo-šeimos konflikto bei šeimos-darbo konflikto psichosocialinių stresorių išreikštumas yra pagrindiniai, kasdieninėje darbo aplinkoje, kariškių patiriamo streso šaltiniai.
2. 3. 2 Subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo palyginimas tarp skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių kariškių.
Literatūros analizė atskleidė, jog darbo stresoriai neigiamai veikia visus darbuotojus, tačiau lemiamą įtaką stresoriaus poveikio intensyvumui, o kartu ir žalai gali turėti individualios konkrečių darbuotojų sociodemografinės charakteristikos. Todėl iškėlėme hipotezę, jog skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių kariškių psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas skiriasi.
Siekiant įvertinti kaip psichosocialinių stresorių išreikštumą įtakoja tokios sociodemografinės charakteristikos, kaip lytis, amžius, išsilavinimas bei turimas karinis laipsnis ir tarnybos stažas, atlikome atitinkamų duomenų analizę. Vertinant psichosocialinių stresorių išreikštumą pagal lytį, amžių ir tarnybos stažą naudojome Mann-Whitney kriterijų, nes tiriamuosius pagal šiuos požymius skirstėme į dvi grupes. Pagal išsilavinimą bei turimą karinį laipsnį, tiriamuosius suskirstėme į tris grupes, dėl to vertinant jų poveikį psichosocialinių stresorių išreikštumui, naudojome Kruscal-Wallis kriterijų.
Kadangi tyrime yra analizuojama daug psichosocialinių stresorių, lentelėse pateiksime tik tuos duomenis, kurie yra statistiškai reikšmingi ir arti statistinio reikšmingumo ribos. 
Hipotezės, jog kariškių moterų psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei kariškių vyrų, gauti rezultatai pateikiami 10 lentelėje. Priminsime, jog šiame tyrime kariškių moterų grupę sudaro 13 moterų, kariškių vyrų grupę – 113 vyrų.

10 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo palyginimas pagal lytį

	Psichosocialiniai stresoriai
	Lytis
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p (2-pusis)

	Numatomumas

(informuotumas)
	Vyrai
	113
	60,74
	44,91±20,01
	0,011

	
	Moterys
	13
	87,46
	60,57±16,80
	

	Vaidmens konfliktai*
	Vyrai
	113
	66,79
	41,26±16,05
	0,003

	
	Moterys
	13
	34,88
	25,00±21,49
	

	Atlygis (pripažinimas)
	Vyrai
	112
	61,00
	56,60±18,03
	0,068

	
	Moterys
	13
	80,27
	65,76±15,92
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju
Iš viršuje esančios lentelės matome, jog analizuojant lyties įtaką psichosocialinių stresorių išreikštumui, buvo nustatyta, jog statistiškai reikšmingai skiriasi (p<0,05) vyrų ir moterų numatomumo (informuotumo) ir vaidmens konflikto išreikštumas: šie psichosocialiniai darbo streso veiksniai labiau yra išreikšti tarp vyrų, nei tarp moterų.
Priešingai, nei buvo tikėtasi keliant hipotezę, iš 10 lentelėje pateikiamų duomenų matome, jog vyrų numatomumo (informuotumo) vidutinis rangas ir vidurkis yra mažesnis, nei moterų, tačiau mažesni rodikliai, kas reiškia didesnį stresogeniškumą, tuo tarpu vaidmens konflikto stresoriaus, vyrų vidutinis rangas ir vidurkis yra aukštesnis, nei moterų, tačiau šiuo atveju, didesnį stresogeniškumą rodo didesni rodikliai.

Be šių statistiškai reikšmingų psichosocialinių darbo streso veiksnių išreikštumo skirtumų tarp lyčių, šioje lentelėje taip pat matome statistinio reikšmingumo nesiekiančią tendenciją, jog vyrai žemiau, nei moterys vertina atlygį (pripažinimą), kas rodo, jog tikėtina, kad vyrus neadekvatus jų požiūriu atlygis (pripažinimas) veikia  stresogeniškiau, nei moteris, kurios labiau, nei vyrai yra patenkintos darbe gaunamu atlygiu (pripažinimu).
Kitų lyties lemiamų statistiškai reikšmingų psichosocialinių darbo streso veiksnių išreikštumo skirtumų nenustatyta.

Pagal amžių tiriamieji buvo padalinti į dvi grupes, sąlyginę jaunesnio amžiaus grupę sudaro 20-30 metų (N=49, 38,9%) amžiaus kariškiai, vyresnę grupę sudaro 31-53 metų (N=77, 61,1%) kariškiai. Hipotezės, jog vyresnio amžiaus kariškių psichosocialiniai tarnyboje patiriami stresoriai yra labiau išreikšti, nei jaunesnių jų kolegų, tikrinimo rezultatai pateikiami 11 lentelėje.
11 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo palyginimas pagal amžių

	Psichosocialiniai stresoriai
	Amžiaus grupės
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p (2-pusis)

	Darbo – šeimos* konfliktas
	Jaunesni 
	49
	53,62
	24,98±18,24
	0,015

	
	Vyresni
	77
	69,79
	33,64±20,30
	

	Šeimos – darbo konfliktas*
	Jaunesni 
	48
	53,76
	5,89±11,64
	0,008

	
	Vyresni
	77
	68,76
	14,91±18,61
	

	Darbo nesaugumas*
	Jaunesni 
	49
	50,60
	35,71±17,86
	0,001

	
	Vyresni
	77
	71,71
	46,67±19,96
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą
Iš viršuje esančios lentelės matome, jog statistiškai reikšmingai (p<0,05) skiriasi vyresnio ir jaunesnio amžiaus grupei priklausančių kariškių subjektyviai vertinamų  darbo – šeimos bei šeimos – darbo konfliktų ir darbo nesaugumo stresorių išreikštumas: labiau šie psichosocialiniai darbo streso veiksniai yra išreikšti vyresnio amžiaus kariškių grupėje. Tai rodo, jog šiuos veiksnius vyresni kariškiai vertina kaip labiau stresogeniškus.

Kitų statistiškai reikšmingų psichosocialinių darbo streso veiksnių išreikštumo skirtumų išskirtose jaunesnio ir vyresnio amžiaus tiriamųjų grupėse nenustatyta.

Pagal tarnybos stažą tiriamieji taip pat buvo padalinti į dvi grupes: į trumpesnį tarnybos stažą turinčiųjų grupę įeina 1-10 metų (N=64, 50,8%) tarnybos stažą turintys kariškiai, ilgiau profesinę karo tarnybą einančiųjų grupę sudaro 11-18 metų (N=61, 48,8%) stažą turintys kariškiai. Hipotezės, jog didesnį tarnybos stažą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei mažesnį tarnybos stažą turinčių jų kolegų, tikrinimo rezultatai pateikiami žemiau esančioje lentelėje.
12 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo palyginimas pagal tarnybos stažą

	Psichosocialiniai stresoriai
	Tarnybos stažas
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p (2-pusis)

	Darbo – šeimos konfliktas*
	Mažesnis
	64
	56,62
	27,33±20,00
	0,043

	
	Didesnis
	61
	69,70
	33,45±19,63
	

	Šeimos – darbo konfliktas*
	Mažesnis
	64
	51,16
	5,02±11,04
	0,0001

	
	Didesnis
	61
	74,21
	18,27±19,13
	

	Darbo nesaugumas*
	Mažesnis
	64
	54,77
	38,18±18,80
	0,009

	
	Didesnis
	61
	71,63
	46,72±20,23
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą
Kaip matome iš 12 lentelės, statistiškai reikšmingai (p<0,05), didesnį tarnybos stažą turinčiųjų grupei priklausančių kariškių darbo – šeimos bei šeimos – darbo konflikto ir darbo nesaugumo psichosocialiniai stresoriai išreikšti labiau, nei mažesnį tarnybos stažą turinčių jų kolegų. Tačiau, neretai tyrimuose darbo stažo įtaka kitiems kintamiesiems yra gaunama dėl amžiaus, o ne dėl darbo stažo. Matome, jog palyginus psichosocialinius darbo stresorius tarp ilgesnį ir trumpesnį tarnybos stažą turinčių kariškių bei tarp jaunesnio ir vyresnio amžiaus grupėms priklausiančių kariškių, buvo nustatyta, jog statistiškai reikšmingai darbo – šeimos bei šeimos – darbo konfliktų ir darbo nesaugumo stresoriai yra labiau išreikšti tarp vyresnių ir ilgesnį tarnybos stažą turinčių kariškių, nei tarp jaunesnių ir trumpesnį tarnybos stažą turinčių jų kolegų. Taigi, tai rodo, jog tarnybos stažo įtaka minėtų psichosocialinių stresorių išreikštumui galėjo pasireikšti ne dėl tarnybos stažo trukmės, o dėl amžiaus įtakos, kadangi amžius yra tiesiogiai susijęs su stažu.
Tam, kad įvertintume ar šiuo atveju taip pat pasireiškė amžiaus, o ne tarnybos stažo įtaka, atlikome psichosocialinių darbo stresorių ir tarnybos stažo sąsajų analizę, naudojant dalinį koreliacijos koeficientą, kuris leidžia kontroliuoti, kintamojo (šiuo atveju, amžiaus), galinčio iškreipti dviejų kintamųjų tarpusavio ryšį, įtaką (žr. 13 lentelę). 

13 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo palyginimas pagal tarnybos stažą, kontroliuojant amžiaus įtaką.
	Psichosocialiniai stresoriai
	Tarnybos stažas

	
	N
	r
	p (2-pusis)

	Darbo nesaugumas*
	118
	0,135
	0,141

	Darbo-šeimos konfliktas*
	118
	0,104
	0,259

	Šeimos-darbo konfliktas*

	118
	0,220
	0,016

	Vaidmens konfliktas*
	118
	0,172
	0,060


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą
Iš 13 lentelės, matome, jog atlikus tarnybos stažo ir psichosocialinių darbo stresorių analizę, kontroliuojant amžiaus įtaką, buvo nustatyta, jog iš anksčiau nustatytų psichosocialinių darbo stresorių ir tarnybos stažo sąsajų (kuomet nebuvo kontroliuojama amžiaus įtaka), tarnybos stažas labai silpnai, tačiau statistiškai reikšmingai yra (p<0,05), susijęs tik su šeimos – darbo konfliktu (r=0,220). Teigiamas koreliacijos koeficientas  rodo, jog  didėjant tarnybos stažui didėja ir šeimos – darbo konfliktas, t. y., šeimos – darbo konfliktas labiau yra išreikštas tarp ilgesnį, nei tarp trumpesnį tarnybos stažą turinčių kariškių. Tuo tarpu nei darbo – šeimos konfliktas, nei darbo nesaugumas, kontroliuojant amžiaus įtaką, su tarnybos stažu nėra statistiškai reikšmingai (p>0,05) susijęs.
Kitų statistiškai reikšmingų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo skirtumų tarp ilgesnį ir trumpesnį tarnybos stažą turinčių tiriamųjų grupių nenustatyta (p>0,05), tačiau pastebėtos statistinio reikšmingumo nesiekiančios tendencijos, jog tarnybos stažas gali būti susijęs su vaidmens konflikto  (p=0,060) didėjimu (žr. 13 lentelę).
Pagal nurodytą išsilavinimą kariškiai pasiskirstė į tris, vidurinio (N=42, 33,3%), profesinio (N=27, 21,4%) ir aukštojo (N=57, 45,2%) išsilavinimo, grupes. Hipotezės, jog aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį išsilavinimą turinčių jų kolegų, tikrinimo rezultatai pateikiami žemiau esančioje lentelėje. 
14 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas pagal išsilavinimą

	Psichosialiniai
stresoriai
	Vidurinis (1)
N=42
	Profesinis (2)
N=27
	Aukštasis (3)
N=57
	x2 


	p

(2-pusis)

	
	Vidurkis±st. nuokr.
	Vid.

rang.
	Vidurkis±st. nuokr.
	Vid.

rang.
	Vidurkis±st. nuokr.
	Vid.

rang.
	
	

	Darbo tempas*
	47,81±15,51
	51,38
	52,46±16,14
	62,83
	57,30±15,59
	72,75
	8,632
	0,014
p(12)= 0,181
p(13)= 0,004
p(23)= 0,226

	Įtaka darbe
	38,24±20,43
	58,57
	48,37±12,20
	81,04
	38,92±17,07
	58,82
	8,028
	0,018
p(12)= 0,022
p(13)= 0,875
p(23)= 0,005


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių
Iš 14 lentelės matome, jog statistiškai reikšmingai (p<0,05) vidurinio, profesinio ir aukštojo išsilavinimo grupėse skiriasi darbo tempo ir įtakos darbe psichosocialinių stresorių išreikštumas: darbo tempas, lyginant su vidurinio ir profesinio išsilavinimo grupėmis, aukščiausiai yra vertinamas aukštąjį išsilavinimą turinčiųjų kariškių grupėje. Šio psichosocialinio stresoriaus didesnis išreikštumas siejamas su didesne įtampa. Tuo tarpu mažiausią įtaką darbe, kuri sąlygoja didesnę įtampą, jaučia vidurinį išsilavinimą turintys kariškiai.

Norėdami detaliau ištirti, gautus statistiškai reikšmingus psichosocialinių stresorių vertinimo skirtumus tarp trijų išsilavinimo grupių, taikėme neparametrinį Mann-Whitney kriterijų dviems nepriklausomoms imtims, kiekvienai išsilavinimo grupių porai, kadangi daugkartinių lyginimų dispersinėje analizėje analogo neparametrinėje versijoje SPSS nėra. Gauti statistinio reikšmingumo rezultatai, t.y. p reikšmės yra pateikiamos 14 lentelėje, o visi gauti porinių palyginimų statistiniai duomenys pateikiami 3 priedo 1-3 lentelėse.
Iš minėtose lentelėse pateikiamų duomenų matome, kad darbo tempo stresoriaus išreikštumas statistiškai reikšmingai (p<0,05) skiriasi tarp vidurinį ir aukštąjį išsilavinimą turinčių kariškių: labiau šis stresorius  išreikštas tarp aukštąjį išsilavinimą turinčių kariškių.

Atliekant porinį psichosocialinių darbo stresorių palyginimą skirtingose išsilavinimo grupėse, taip pat nustatyta, jog statistiškai reikšmingai (p<0,05), mažesnę įtaka darbe, nei profesinį išsilavinimą turintys kariškiai, (kas rodo didesnį šio psichosocialinio stresoriaus išreikštumą), mano turį, vidurinį ir aukštąjį išsilavinimą turintys kariškiai. 
Iš, tikrinant hipotezę, jog aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį išsilavinimą turinčių jų kolegų, gautų rezultatų matome, jog ne visi stresoriai, yra labiau išreikšti tarp aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių, todėl negalima vienareikšmiškai teigti, kad aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių psichosocialiniai darbo stresoriai yra labiau išreikšti, nei žemesnį išsilavinimą turinčių jų kolegų.
Hipotezės, jog aukštesnį karinį laipsnį turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį karinį laipsnį turinčių jų kolegų, tikrinimo rezultatai pateikiami 15 lentelėje. 
Iš šios lentelės matome, jog statistiškai reikšmingai (p<0,05) tarp aukštesnį ir žemesnį laipsnį turinčių kariškių, skiriasi emociniai ir emocijų slėpimo reikalavimai, vystymosi galimybių, darbo prasmingumo, atlygio, teisingumo ir pagarbos bei darbo – šeimos konflikto psichosocialinių stresorių išreikštumas.

Iš 15 lentelės taip pat matome, kad statistiškai reikšmingai (p<0,05) tarp aukštesnį ir žemesnį laipsnį turinčių kariškių, skiriasi atlygio (pripažinimo) bei darbo – šeimos konflikto psichosocialinių stresorių išreikštumas.

Darbo – šeimos konfliktas, lyginant su žemesnį karinį laipsnį turinčiomis grupėmis, labiau išreikštas aukštesnį karinį laipsnį žyminčioje „karininkų ir puskarininkių“ grupėje, kurią sudaro jaunesniojo puskarininkio, puskarininkio, vyresniojo leitenanto, majoro bei kapitono laipsnius turintys kariškiai.

Atlygio (pripažinimo) vidurkis ir vidutinis rangas didžiausias yra „karininkų ir puskarininkių“ grupėje, tačiau šiuo atveju, minimas, potencialus psichosocialinis darbo veiksnys stresogeniškai veikia, tuomet kai jo išreikštumas yra žemas, o žemiausiai iš trijų grupių jį įvertino„viršilų ir seržantų“ laipsnio grupei priklausantys seržanto, vyresniojo seržanto arba viršilos karinį laipsnį turintys kariškiai.
15 lentelė. Psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas pagal karinį laipsnį

	Psichos.
stresoriai
	Kareiviai (1)
N=27
	Viršilos ir seržantai(2)
N=48
	Karininkai ir puskarininkiai (3)
N=47
	x2

	p

 (2-pusis)

	
	Vidurkis ± st. nuokr.
	Vid.

rang.
	Vidurkis ± st. nuokr.
	Vid.

rang.
	Vidurkis ± st. nuokr.
	Vid.

rang.
	
	

	Atlygis (pripažinimas)
	53,75±16,52
	57,06
	52,76±18,78
	50,87
	63,40±14,89
	73,39
	10,246
	0,006
p(12)= 0,535

p(13)= 0,068

p(23)= 0,001

	Darbo–šeimos konfliktas*
	22,89±10,47
	49,31
	29,32±17,86
	59,76
	35,63±22,16
	70,28
	6,271
	0,043
p(12)= 0,186

p(13)= 0,018
p(23)= 0,130


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių

Norėdami detaliau ištirti, lyginant pagal karinį laipsnį gautus statistiškai reikšmingus psichosocialinių stresorių vertinimo skirtumus, naudodami Mann-Whitney kriterijų, atlikome porinį šių psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimą tarp skirtingą karinį laipsnį žyminčių grupių. . Gauti statistinio reikšmingumo rezultatai, t.y. p reikšmės yra pateikiamos 15 lentelėje, o visi gauti porinių palyginimų statistiniai duomenys pateikiami 4 priedo 1-3 lentelėse.
Iš minėtose lentelėse pateikiamų duomenų matome, jog analizuojant psichosocialinių stresorių išreikštumą pagal karinį laipsnį, lyginant tris išskirtas karinio laipsnio grupes poromis, nustatyta, kad darbo – šeimos konflikto išreikštumas statistiškai reikšmingai (p<0,05) skiriasi tik tarp „kareivių“ ir „karininkų ir puskarininkių“ grupių, t.y., labiau jis yra išreikštas tarp „karininkų ir puskarininkių“ grupei priklausančių kariškių. Tuo tarpu, atlygio (pripažinimo) psichosocialinis stresorius statistiškai reikšmingai labiau stresogeniškai išreikštas tarp karinio laipsnio grupei „viršilos ir seržantai“ priklausančių kariškių, nei tarp karinio laipsnio grupei „karininkai ir puskarininkiai“ priklausančių kariškių.
Taigi, iš, hipotezės, jog aukštesnį karinį laipsnį turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį karinį laipsnį turinčių jų kolegų, tikrinimo rezultatų matome, jog ne visi stresoriai, lyginant kariškius pagal laipsnį, yra labiau išreikšti tarp aukštesnį karinį laipsnį turinčiųjų kariškių, todėl negalime vienareikšmiškai teigti, kad aukštesnį laipsnį turinčių kariškių psichosocialiniai darbo stresoriai yra labiau išreikšti, nei žemesnį karinį laipsnį turinčių jų kolegų.
2. 3. 3 Kariškių suvokiamo socialinio palaikymo sąsajų su subjektyviai vertinamais psichosocialiniais darbo stresoriais analizė
Literatūros analizė atskleidė, jog iš skirtingų šaltinių gaunamo socialinio palaikymo suvokimas yra susijęs su streso ir stresorių išreikštumo mažėjimu, todėl šiame darbe yra siekiama įvertinti suvokiamo iš bendradarbių ir vadovų gaunamo socialinio palaikymo ir suvokiamos organizacinės parmos (palaikymo) sąsajas su tiriamais psichosocialiniais stresoriais. Iš trijų šaltinių gaunamas subjektyviai suvokiamas palaikymas tiriamas, todėl, kad analizuojant su darbo tema susijusią literatūrą, buvo pastebėta, kad iš skirtingų šaltinių gaunamas palaikymas gali būti susijęs su skirtingų psichosocialinių stresorių išreikštumo mažėjimu. 
Tam kad įvertintume suvokiamo socialinio palaikymo sąsajas su psichosocialiniais stresoriais, naudodami Spearman’o koreliacijos koeficientą, atlikome šių kintamųjų koreliacinę analizę. Gauti rezultatai pateikiami 16 ir 17 lentelėse.

16 lentelė. Kariškių suvokiamo iš bendradarbių ir vadų gaunamo socialinio palaikymo sąsajos su psichosocialiniais darbo stresoriais, N=126
	Psichosocialiniai stresoriai
	Suvokiamas socialinis palaikymas

	
	Iš bendradarbių
	Iš vadų

	Kiekybiniai reikalavimai*
	r
	-0,273
	-0,160

	
	p
	0,002
	0,073

	Darbo tempas*
	r
	-0,025
	-0,088

	
	p
	0,780
	0,329

	Įtaka darbe
	r
	0,300
	0,147

	
	p
	0,001
	0,100

	Numatomumas (informuotumas)
	r
	0,351
	0,417

	
	p
	0,0001
	0,001

	Atlygis (pripažinimas)
	r
	0,397
	0,448

	
	p
	0,0001
	0,001

	Vaidmens aiškumas
	r
	0,277
	0,264

	
	p
	0,002
	0,003

	Vaidmens konfliktas*
	r
	-0,103
	-0,170

	
	p
	0,252
	0,057

	Vadovavimo kokybė
	r
	0,342
	0,501

	
	p
	0,0001
	0,001

	Darbo nesaugumas*
	r
	-0,179
	-0,143

	
	p
	0,045
	0,110

	Darbo-šeimos konfliktas*
	r
	-0,253
	-0,087

	
	p
	0,004
	0,133

	Šeimos-darbo konfliktas*
	r
	-0,163
	-0,087

	
	p
	0,070
	0,337


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju.
Iš 16 lentelėje pateikiamų duomenų matome, jog statistiškai reikšmingai teigiamai (p<0,05) tiek su suvokiamu iš vadovų, tiek su suvokiamu iš bendradarbių gaunamu palaikymu yra susiję šie psichosocialiniai streso veiksniai: numatomumas (informuotumas) (r=0,417; r=0,351), atlygis (pripažinimas) (r=0,448; r=0,397), vaidmens aiškumas (r=0,264; r=0,277) ir vadovavimo kokybė (r=0,501; r=0,342). Tai rodo, jog didėjant suvokiamam iš vadovų ir bendradarbių gaunamam socialiniam palaikymui šių psichosocialinių darbo veiksnių stresogeniškumas mažėja. 
Iš 16 lentelėje pateikiamų duomenų matome, jog kiekybiniai reikalavimai (r=-0,273), darbo nesaugumas (r=-0,179) ir darbo - šeimos konfliktas (r=-0,253) statistiškai reikšmingai (p<0,05) neigiamai yra susiję su suvokiamu iš bendradarbių gaunamu socialiniu palaikymu, tai rodo, jog didėjant suvokiamam iš bendradarbių gaunamam palaikymui šių stresorių išreikštumas mažėja.  Įtakos darbe (r=0,300) stresogeninio išreikštumo mažėjimas statistiškai reikšmingai (p<0,05) taipogi yra susijęs su suvokiamo palaikymo iš bendradarbių didėjimu.
Gauti rezultatai taip pat rodo, jog, be nustatytų statistiškai reikšmingų ryšių tarp suvokiamo iš vadovų bei bendradarbių gaunamo palaikymo ir psichosocialinių darbo stresorių, yra stebima statistinio reikšmingumo nesiekianti tendencija (p=0,057), jog didėjant suvokiamam iš vadovų gaunamam socialiniam palaikymui, mažėja vaidmens konflikto išreikštumas.
Duomenys, gauti atlikus suvokiamos organizacinės paramos ir psichosocialinių darbo stresorių koreliacinę analizę yra pateikiami žemiau esančioje lentelėje.
17 lentelė. Kariškių suvokiamos organizacinės paramos sąsajos su psichosocialiniais darbo stresoriais, N=126
	Psichosocialiniai stresoriai
	Suvokiama organizacinė parama

	
	r
	p

	Kiekybiniai reikalavimai*
	-0,219
	0,014

	Darbo tempas*
	0,058
	0,520

	Numatomumas (informuotumas)
	0,586
	0,0001

	Atlygis (pripažinimas)
	0,670
	0,0001

	Įtaka darbe
	0,325
	0,0001

	Vaidmens aiškumas
	0,534
	0,0001

	Vaidmens konfliktas*
	-0,273
	0,002

	Vadovavimo kokybė
	0,537
	0,0001

	Darbo nesaugumas*
	-0,029
	0,746

	Darbo-šeimos konfliktas*
	-0,238
	0,008

	Šeimos-darbo konfliktas*
	-0,150
	0,097


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju
Iš 17 lentelėje pateikiamų rezultatų, matome, jog didėjant suvokiamai organizacinei paramai statistiškai reikšmingai (p<0,05) mažėja kiekybinių reikalavimų (r=-0,219), vaidmens konflikto (r=-0,273) ir darbo-šeimos konflikto (r=-0,238) psichosocialinių stresorių išreikštumas. 
Analizuojant suvokiamos organizacinės paramos ir psichosocialinių stresorių sąsajas taip pat buvo nustatyta, kad didėjant suvokiamai organizacinei paramai statistiškai reikšmingai (p<0,05) mažėja stresogeninis įtakos darbe (r=0,325), vaidmens aiškumo (r=0,534), vadovavimo kokybės (r=0,537), numatomumo (informuotumo) (r=0,586) ir atlygio (pripažinimo) (r=0,670) išreikštumas, o stipriausi suvokiamos organizacinės paramos ryšiai kaip matome ir buvo nustatyti su pastaraisiais keturiais psichosocialiniais stresoriais.
Tačiau iš 17 lentelės taip pat matome, jog suvokiama organizacinė parama yra statistiškai reikšmingai (p>0,05) nesusijusi su tokiais kariškių imtyje svarbiais stresoriais, kaip darbo tempas bei šeimos – darbo konfliktas ir darbo nesaugumas.
2. 3. 4 Kariškių psichologinio atsparumo ir subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių sąsajų analizė
Siekiant įvertinti psichologinio atsparumo ir subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių sąsajas, atlikome koreliacinę šių kintamųjų analizę. Analizėje naudotas neparametrinis Spearman’o koreliacijos koeficientas, nes kintamųjų skirstiniai statistiškai reikšmingai skiriasi nuo normaliojo.
18 lentelė. Kariškių psichologinio atsparumo sąsajos su psichosocialiniais darbo stresoriais, N=126
	Psichosocialiniai stresoriai
	Psichologinis atsparumas

	
	r
	p

	Kiekybiniai reikalavimai*
	-0,158
	0,078

	Darbo tempas*
	0,034
	0,704

	Įtaka darbe
	0,209
	0,019

	Numatomumas(informuotumas)
	0,359
	0,0001

	Atlygis (pripažinimas)
	0,385
	0,0001

	Vaidmens aiškumas
	0,350
	0,0001

	Vaidmens konfliktas*
	-0,139
	0,120

	Vadovavimo kokybė
	0,208
	0,019

	Darbo-šeimos konfliktas*
	-0,324
	0,0001

	Šeimos-darbo konfliktas*
	-0,148
	0,100

	Darbo nesaugumas*
	-0,212
	0,017


* didesni rodikliai rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių atveju.
Iš 18 lentelės matome, jog psichologinis atsaprumas statistiškai reikšmingai (p<0,05) teigiamai susijęs su šiais psichosocialiniais darbo stresoriais: įtaka darbe (r= 0,209), atlygis (pripažinimas) (r=0,385), vaidmens aiškumas (r=0,350), vadovavimo kokybė (r=0,208) ir numatomumas (informuotumas) (r=0,359). Taip pat nustatytas statistiškai reikšmingas (p<0,05) neigiamas ryšys tarp psichologinio atsparumo ir darbo nesaugumo (r= -0,212) bei darbo-šeimos konflikto (r= -0,324). Nustatyti ryšiai rodo, jog didėjant kariškių psichologiniam atsparumui stresogeninis šių psichosocialinių stresorių išreikštumas mažėja.
Vadinasi kuo kariškiai pasižymi didesniu psichologiniu atsparumu, tuo palankiau jie vertina vadovavimą, gaunamą atlygį (pripažinimą), darbe turimą įtaką ir jaučiasi labiau informuoti (numatomumas) apie tai, kas vyksta organizacijoje bei aiškiau suvokia darbe atliekamą vaidmenį. O mažesnis nesaugumas dėl darbo bei mažesni darbo – šeimos konfliktas taipogi yra būdingas dideliu psichologiniu atsparumu pasižimintiems kariškiams.
Tačiau iš 18 lentelės taip pat matome, jog psichologinis atsparumas yra statistiškai reikšmingai nesusijęs (p>0,05) su tokiais kariškių imtyje reikšmingais psichosocialiniais darbo stresoriais kaip kiekybiniai, emociniai ir emocijų slėpimo reikalavimai, darbo tempas, vaidmens konfliktas bei šeimos – darbo konfliktas.
2. 4  Rezultatų aptarimas
Šiuo tyrimu buvo siekiama ištirti kariškių subjektyviai vertinamus psichosocialinius darbo stresorius ir jų sąsajas su suvokiamu socialiniu palaikymu bei psichologiniu atsparumu. Siekiant šio tikslo iš pradžių buvo siekiama įvertinti bendrą tiriamųjų subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių išreikštumo pasiskirstymą jų darbo aplinkoje bei nustatyti, kurie iš psichosocialinių darbo stresorių yra pagrindiniai kariškių patiriamos įtampos šaltiniai.
Kaip parodė literatūros analizė, kariuomenės darbuotojų patiriamas stresas kasdieninėje darbo aplinkoje yra ypač mažai tyrinėjama sritis (Pflanze ir Sonek, 2002; Pflanze, 2001, cit. pagal Pflanz ir Ogle, 2006), tačiau, pasak Pflanz ir Ogle (2006),  paskutiniai tyrimai rodo,  kad apie 26 % kariuomenės darbuotojų kenčia nuo streso darbe. Panašius rezultatus minėti tyrėjai gavo ir savo atliktame tyrime, kurio rezultatai rodo, jog stresą patiria apie 27,4% kariuomenės darbuotojų (Pflanz, Ogle, 2006).
Tuo tarpu šiame tyrime buvo nustatyta, jog pagal streso skalės balų sumos vidurkių pasiskirstymą tiriamuosius galima suskirstyti į dvi grupes, t.y. niekada arba nedidelę dalį laiko stresą patyrusiųjų grupę, kurią sudaro 83,3% (N=105) visų tiriamųjų ir dalį arba didelę dalį laiko stresą patyrusiųjų grupę, kurią sudaro likusieji 16,7% (N=21) tiriamųjų. Taigi, tai rodo, jog tiriamųjų patiriamas streso lygis nėra aukštas.
Negausūs, tačiau kasdieninėje kariuomenės darbo aplinkoje atlikti tyrimai rodo, jog kariškiams stresą kelia didelis darbo krūvis, ilgos darbo valandos, vaidmens stresoriai, konfliktas tarp darbo ir šeimos, per sudėtingos užduotys, konfliktai su kolegomis, tarnybos keitimo vieta ir kiti psichosocialiniai stresoriai.
Šiame tyrime, kariškių subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių analizė atskleidė, jog lyginant su kitais tirtais stresoriais, darbo tempo, darbo nesaugumo ir vaidmens konflikto bei įtakos darbe ir numatomumo (informuotumo) psichosocialinius stresorius kariškiai vertina kaip labiau išreikštus jų darbo aplinkoje.

Siekiant nustatyti kurie iš tiriamų psichosocialinių streso veiksnių yra pagrindiniai kasdieninėje darbo aplinkoje patiriamo streso šaltiniai tarp šiame tyrime dalyvavusių kariškių, buvo atlikta streso ir psichosocialinių stresorių koreliacinė analizė. Ji atskleidė, jog kariškių patiriamas stresas yra susijęs su kiekybinių reikalavimų, vaidmens konflikto, darbo nesaugumo ir darbo-šeimos konflikto bei šeimos-darbo konflikto psichosocialinių stresorių išreikštumo didėjimu. Tai leidžia manyti, jog šie psichosocialiniai stresoriai yra pagrindiniai, kasdieninėje darbo aplinkoje, kariškių patiriamo streso šaltiniai.
Tyrime taip pat buvo siekiama patikrinti kaip streso ir psichosocialinių stresorių išreikštumą įtakoja tokios sociodemografinės charakteristikos, kaip lytis, amžius, išsilavinimas bei turimas karinis laipsnis ir tarnybos stažas.

Mokslinės literatūros analizė rodo, jog egzistuoja skirtingos nuomonės ir tyrimų rezultatai apie lyties ir darbe patiriamo streso sąsajas. Antoniou, Polychroni ir Vlachakis (2006) bei daugybės kitų mokslinių tyrimų rezultatai rodo, jog darbe, moterys patiria didesnį stresą, nei vyrai. Kitų mokslinių tyrimų rezultatai leidžia manyti, jog tiek vyrai, tiek moterys patiria panašaus lygio stresą, skiriasi tik jų reakcija į stresą sukeliančius veiksnius (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008 ir kt.). Šie skirtumai aiškinami tuo, jog moterys yra daugiau pažeidžiamos kai kurių specifinių stresorių dėl: jų darbo tipo, padėtis organizacijos hierarchijoje, diskriminacijos, seksualinio priekabiavimo bei jų situacijos už darbo ribų (Gender issues in safety and health at work, 2003).
Be to, trečiasis Europos darbo sąlygų tyrimas parodė, kad, palyginti su vyrais, moterys turi mažiau galimybių planuoti savo darbus, joms dažniau skiriamos monotoniškos užduotys, moterys rečiau užima pareigas, reikalaujančias sprendimų priėmimo ir mokymosi, taip pat moterims rečiau yra suteikiamos galimybės dalyvauti mokymuose, be to, jos turi mažesnę darbo kontrolę, nei vyrai (Gender issues in safety and health at work, 2003). To pasekoje, moterys dažniau, nei vyrai, patenka į didesnį stresą sukeliančias situacijas ir patiria daugiau streso. Remiantis tuo, buvo iškelta hipotezė, jog kariškių moterų stresas ir psichosocialiniai stresoriai yra labiau išreikšti, nei kariškių vyrų. Tačiau priešingai nei buvo tikėtasi, buvo nustatyta, jog vyrų, labiau, negu moterų stresogeniškai yra išreikšti numatomumo (informuotumo) ir vaidmens konflikto streso veiksniai.

Streso lygio priklausomybės nuo amžiaus tyrimų rezultatai taip pat įvairūs. Endriulaitienės ir Genevičiūtė – Janonienės (2009) tyrimo rezultatai rodo, jog tarp pareigūnų su amžiumi patiriama įtampa taip pat didėja, kas rodytų ir didesnį subjektyvų darbo aplinkos stresorių išreikštumo įvertinimą. Kitų tyrimų rezultatai, tuo tarpu, rodo priešingus rezultatus - jaunesni darbuotojai yra labiau veikiami streso, nei vyresni darbuotojai (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008). Galima sakyti, kad šio tyrimo rezultatai labiau atitinka Endriulaitienės ir Genevičiūtė – Janonienės (2009) atlikto tyrimo rezultatus, kadangi  buvo nustatyta, jog darbo – šeimos bei šeimos – darbo konfliktų ir darbo nesaugumo stresoriai labiau išreikšti yra tarp vyresnio amžiaus kariškių.
Yra sunku apibrėžti darbuotojų išsilavinimo įtaką streso lygiui (Bandzienė, 2005). Vienų tyrimų rezultatai rodo, jog didesnį stresą darbe jaučia darbuotojai, kurių išsilavinimo lygis žemesnis nei jų kolegų. Kitų tyrimų rezultatai rodo, jog didžiausią stresą patiria profesinį, aukštesnįjį arba aukštąjį neuniversitetinį išsilavinimą turintys respondentai, o nebaigtą vidurinį arba vidurinį ir aukštąjį universitetinį išsilavinimą turinčiųjų tiriamųjų streso lygis labai panašus, tačiau dažnesnis stresas susijęs su aukštesniu išsilavinimu (Bandzienė, 2009). Dar kitų tyrimų rezultatai rodo, jog išsilavinimas yra nesusijęs su darbe patiriamo streso lygiu (pvz., Kulvinskienė, Bandzienė, 2008).
Šiame tyrime vis tik buvo keliama hipotezė, jog aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei žemesnį išsilavinimą turinčių jų kolegų. Tikrinant šią hipotezę gauti nevienareikšmiški rezultatai. Nustatyta, kad aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių labiau, nei žemesnį išsilavinimą turinčių kariškių yra išreikštas darbo tempo psichosocialinis stresorius. Tuo tarpu įtakos darbe psichosocialinis stresorius labiau, nei tarp profesinį išsilavinimą turinčių kariškių, yra išreikštas, ne tik tarp aukštąjį, bet ir tarp vidurinį išsilavinimą turinčių kariškių. 
Tarnybos stažo įtakos streso ir stresorių išreikštumui tyrimų rezultatai yra labai įvairūs. Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrimo rezultatai rodo, jog didėjant darbo stažui streso lygis kyla iki tam tikro lygio (šiuo atveju, 6 – 10 m.), paskui išlieka stabilus. Tuo tarpu Lucas ir kolegų (1993) tyrimas rodo, jog mažesnė darbo patirtis prognozuoja didesnį streso lygį (cit. pagal Humpel, Caputi, 2001). O šio tyrimo rezultatai, kuomet buvo kontroliuojama amžiaus įtaka, atskleidė, kad ilgesnį tarnybos stažą turinčiųjų kariškių labiau, nei trumpesnį tarnybos stažą turinčiųjų yra išreikštas šeimos – darbo konfliktas.
Stresas ir einamos pareigos neturi tiesioginės priklausomybės, tačiau aukštesnes pareigas užimantys darbuotojai dažniau patiria stresą priimdami lemiamus sprendimus ir veikdami kritinėse situacijose, palyginti su žemesnes pareigas užimančiais (Bandzienė, 2009). Be to, aukštesnės užimamos pareigos dažnai yra susijusios su didesne atsakomybe, kuri tampa dar vienu streso rizikos veiksniu aukštesnes pareigas užimantiems darbuotojams. Kulvinskienės ir Bandzienės (2008) tyrimo rezultatai patvirtino hipotezę, kad vadovai patiria didesni stresą, nei žemesnio lygio darbuotojai: kuo aukštesnio lygio vadovai, tuo jie patiria didesni stresą.
Šiame tyrime kaip alternatyva užimamoms pareigoms buvo pasirinktas karinis laipsnis. Analizuojant karinio laipsnio įtaką stresorių išreikštumui, buvo gauti nevienareikšmiški rezultatai: nustatyta, jog aukštesnį karinį laipsnį turinčių kariškių darbo – šeimos konfliktas išreikštas labiau, nei tarp žemesnį karinį laipsnį turinčiųjų kariškių, tačiau atlygio (pripažinimo) psichosocialinis stresorius labiau išreikštas tarp žemesnį karinį laipsnį turinčių kariškių.
Be to, kad tyrime buvo siekiama įvertinti tiriamųjų socialinių demografinių charakteristikų įtaką streso ir psichosocialinių darbo stresorių išreikštumui, tyrime taip pat buvo užsibrėžtas tikslas įvertinti kariškių suvokiamo iš vadovų, bendradarbių ir organizacijos kaip visumos gaunamo socialinio palaikymo ir psichologinio atsparumo įtaką psichosocialinių darbo stresorių išreikštumu.

Kitų autorių tyrimų rezultatai rodo, jog suvokiamas vadovų ir bendradarbių socialinis palaikymas bei suvokiama organizacinė parama – palaikymas padeda valdyti stresą, o kartu ir stresorių išreikštumą (pvz., Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, Stough, 2001; Bowen, 1994; Blies ir Castro, 2000; Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland, Matheson, 2002 ir kt.). Šiame darbe analizuojant kariškių suvokiamo socialinio palaikymo ir subjektyviai vertinamų psichosocialinių stresorių sąsajas, nustatyta, kad didėjant iš visų trijų tirtų šaltinių gaunamam subjektyviai suvokiamam palaikymui, mažėja stresogeninis numatomumo (informuotumo), atlygio (pripažinimo), vadovavimo kokybės, bei vaidmens aiškumo išreikštumas. Tuo tarpu, kiekybinių reikalavimų, įtakos darbe ir darbo – šeimos konflikto stresogeniškumas mažėja, kai didėja suvokiamas iš bendradarbių gaunamas socialinis palaikymas ir suvokiama organizacinė parma. Vaidmens konfliktas mažėja didėjant suvokiamai organizacinei paramai, o darbo nesaugumas mažėja, kuomet didėja suvokiamas iš bendradarbių gaunama socialinis palaikymas. Tuo tarpu šeimos – darbo konfliktas ir darbo tempas yra statistiškai reikšmingai nesusiję su suvokiamu socialiniu palaikymu.

Su mažesniu streso, o kartu ir stresorių išreikštumu yra siejamas ir toks civilių darbuotojų bei kariškių asmeninis veiksnys kaip psichologinis atsparumas (Bernas & Major, 2000; Manning, Williams, & Wolfe, 1988; Steinhardt, Dolbier, Gottlieb, & McCalister, 2003, cit. pagal Luszczynska ir Cieslak, 2005; Funk, 1992; Lambert, Lambert, 2003; Bartone, 1999; Maddi, 2007 ir kt.). Šiame tyrime subjektyviai vertinamų psichosocialinių darbo stresorių sąsajų analizė atskleidė, jog didėjant psichologiniam atsparumui mažėja darbo nesaugumo ir darbo – šeimos konflikto bei įtakos darbe, atlygio (pripažinimo), vaidmens aiškumo, numatomumo (informuotumo) ir vadovavimo kokybės stresogeninis išreikštumas.
Atsižvelgint į gautus tyrimo rezultatus, didesnis dėmesys turėtų būti skiriamas kariškių kiekybinių reikalavimų kontrolei, vaidmens konflikto sprendimui, pusiausviros tarp darbo - šeimos ir šeimos - darbo gerinimui bei kariškių patiriamo darbo nesaugumui spręsti. Sprendžiant darbo ir šeimos tarpusavio disbalanso problemą didesnis dėmesys turėtų būti skiriamas vyresnio amžiaus, ilgesnį darbo stažą ir aukštesnį karinį laipsnį turintiems kariškiams. O suvokiamo socialinio palaikymo bei psichologinio atsparumo teigiama įtaka mažesniam stresorių išreikštumui, rodo psichologinio atsparumo ugdymo ir vertinimo atrenkant kariškius nuolatinei profesiniai tarnybai svarbą ir socialinio palaikymo darbo aplinkoje skatinimo reikšmingumą. Atsižvelgiant į tai, jog organizacija gali turėti menką tiesioginę kontrolę kariškių gaunamam palaikymui iš kitų asmenų, kaip streso mažinimo priemonę organizacija gali panaudoti suvokiamą organizacinę paramą.
IŠVADOS

1. Dideli kiekybiniai reikalavimai, vaidmens konfliktas, darbo nesaugumas ir darbo - šeimos bei šeimos - darbo konfliktas yra pagrindiniai kariškių, kasdieninėje darbo aplinkoje, patiriamo psichosocialinio streso šaltiniai.
2. Skirtingomis sociodemografinėmis charakteristikomis pasižyminčių kariškių psichosocialinių darbo stresorių išreikštumas skiriasi:

2.1 Kariškių vyrų, labiau negu kariškių moterų, yra išreikšti numatomumo (informuotumo) ir vaidmens konflikto psichosocialiniai darbo stresoriai.

2.2 Vyresnio amžiaus kariškių darbo – šeimos bei šeimos – darbo konfliktų ir darbo nesaugumo psichosocialiniai stresoriai labiau išreikšti, nei jaunesnių jų kolegų.
2.3 Ilgesnį tarnybos stažą turinčiųjų kariškių šeimos – darbo konfliktas išreikštas labiau, nei trumpiau tarnaujančių jų kolegų.

2.4 Aukštesnį išsilavinimą turinčių kariškių labiau, nei žemesnį išsilavinimą turinčių kariškių yra išreikštas darbo tempo psichosocialinis stresorius. Tuo tarpu įtakos darbe psichosocialinis stresorius labiau, nei tarp profesinį išsilavinimą turinčių kariškių, yra išreikštas, ne tik tarp aukštąjį, bet ir tarp vidurinį išsilavinimą turinčių kariškių. 
2.5
Aukštesnį karinį laipsnį turinčių kariškių darbo – šeimos konfliktas išreikštas labiau, nei tarp žemesnį karinį laipsnį turinčiųjų kariškių. Tačiau atlygio (pripažinimo), psichosocialinis stresorius, labiau yra išreikštas tarp žemesnį karinį laipsnį turinčių kariškių. 
3. Analizuojant suvokiamo socialinio palaikymo sąsajas ir psichosocialinių stresorių sąsajas nustatyta, jog:

a) didėjant suvokiamam iš vadų ir bendradarbių bei organizacijos gaunamam socialiniam palaikymui mažėja numatomumo (informuotumo), vaidmens aiškumo, atlygio (pripažinimo) ir vadovavimo kokybės stresogeninis išreikštumas;

b) didėjant suvokiamam iš bendradarbių ir organizacijos gaunamam socialiniam palaikymui mažėja kiekybinių reikalavimų, darbo–šeimos konflikto ir įtakos darbe stresogeninis išreikštumas;

c)  didėjant suvokiamam iš bendradarbių gaunamam socialiniam palaikymui mažėja darbo nesaugumo stresogeninis išreikštumas;
d) didėjant suvokiamam iš organizacijos gaunamam palaikymui mažėja vaidmens konflikto stresogeninis išreikštumas.

4. Didėjant psichologiniam atsparumui mažėja darbo nesaugumo ir darbo – šeimos konflikto bei įtakos darbe, atlygio (pripažinimo), vaidmens aiškumo, numatomumo (informuotumo) ir vadovavimo kokybės stresogeninis išreikštumas. 
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	0,104
	122
	0,003
	0,962
	122
	0,002

	Šeimos – darbo konfliktas 
	0,400
	122
	0,000
	0,670
	122
	0,000

	Darbo – šeimos konfliktas 
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	Darbo prasmingumas 
	0,179
	122
	0,000
	0,939
	122
	0,0001

	Vystymosi galimybės 
	0,095
	122
	0,009
	0,972
	122
	0,013

	Įtaka darbe 
	0,089
	122
	0,018
	0,983
	122
	0,122

	Emocijų slėpimo reikalavimai 
	0,102
	122
	0,003
	0,980
	122
	0,061

	Emociniai reikalavimai 
	0,081
	122
	0,047
	0,979
	122
	0,057

	Darbo tempas 
	0,164
	122
	0,000
	0,956
	122
	0,001

	Kiekybiniai reikalavimai
	0,123
	122
	0,000
	0,975
	122
	0,021

	
	
	
	
	

	
	
	
	


PRIEDAS 2
1 lentelė. Streso skalės aprašomoji statistika, (N=126)

	
	Vidurkis
	Mediana
	Mažiausia reikšmė
	Didžiausia reikšmė
	Stand.

nuokrypis 

	Streso skalė
	17,54
	18,75
	0
	75
	13,76


2 lentelė. Streso skalės balų sumos vidurkių pasiskirstymas tarp tiriamųjų
	Streso skalės

balų sumos vidurkiai
	Tiriamieji

	
	N
	%

	0
	23
	18,3

	6,25
	18
	14,3

	10
	1
	0,8

	12,50
	16
	12,7

	18,75
	17
	13,5

	25
	30
	23,8

	31,25
	10
	7,9

	37,50
	5
	4,0

	43,75
	2
	1,6

	50,00
	2
	1,6

	56,25
	1
	0,8

	75
	1
	0,8

	Iš viso
	126
	100,0


PRIEDAS 3

1 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp vidurinį ir profesinį išsilavinimą turinčių kariškių

	Psichosocialiniai stresoriai
	Išsilavinimas
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p 
(2-pusis)

	Darbo tempas*
	Vidurinis
	42
	32,48
	47,81±15,51
	0,181

	
	Profesinis
	27
	38,93
	52,46±16,14
	

	Įtaka darbe
	Vidurinis
	42
	30,60
	38,24±20,43
	0,022

	
	Profesinis
	27
	41,85
	48,37±12,20
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių

2 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp vidurinį ir aukštąjį išsilavinimą turinčių kariškių
	Psichosocialiniai stresoriai
	Išsilavinimas
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p 
(2-pusis)

	Darbo tempas*
	Vidurinis
	42
	40,40
	47,81±15,51
	0,004

	
	Aukštasis
	57
	57,07
	57,30±15,59
	

	Įtaka darbe
	Vidurinis
	42
	49,48
	38,24±20,43
	0,875

	
	Aukštasis
	57
	50,39
	38,92±17,07
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių

3 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp profesinį ir aukštąjį išsilavinimą turinčių kariškių
	Psichosocialiniai stresoriai
	Išsilavinimas
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p

 (2-pusis)

	Darbo tempas*
	Profesinis
	27
	37,91
	52,46±16,14
	0,226

	
	Aukštasis
	57
	44,68
	57,30±15,59
	

	Įtaka darbe
	Profesinis
	27
	53,19
	48,37±12,20
	0,005

	
	Aukštasis
	57
	37,44
	38,92±17,07
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių
PRIEDAS 4

1 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp dviejų karinio laipsnio grupių „kareiviai“ ir „viršilos ir seržantai“
	Psichosocialiniai stresoriai
	Karinio laipsnio

grupės
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p

 (2-pusis)

	Atlygis

(pripažinimas)
	Kareiviai
	27
	39,54
	53,75±16,52
	0,535

	
	Viršilos ir seržantai
	48
	36,33
	52,76±18,78
	

	Darbo–šeimos konfliktas*
	Kareiviai
	27
	33,59
	22,89±10,47
	0,186

	
	Viršilos ir seržantai
	48
	40,48
	29,32±17,86
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių
2 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp dviejų karinio laipsnio grupių „kareiviai“ ir „karininkai ir puskarininkiai“
	Psichosocialiniai stresoriai
	Karinio laipsnio

grupės
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p

 (2-pusis)

	Atlygis

(pripažinimas)
	Kareiviai
	27
	31,52
	53,75±16,52
	0,068

	
	Karininkai ir puskar.
	47
	40,94
	63,40±14,89
	

	Darbo–šeimos konfliktas*
	Kareiviai
	27
	29,72
	22,89±10,47
	0,018

	
	Karininkai ir puskar.
	47
	41,97
	35,63±22,16
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių
3 lentelė. Psichosocialinių stresorių išreikštumo palyginimas tarp dviejų karinio laipsnio grupių „karininkai ir puskarininkiai“ ir „viršilos ir seržantai“
	Psichosocialiniai stresoriai
	Karinio laipsnio

grupės
	N
	Vid. rangas
	Vidurkis ± st. nuokr.
	p

 (2-pusis)

	Atlygis

(pripažinimas)
	Karininkai ir puskar.
	47
	56,46
	63,40±14,89
	0,001

	
	Viršilos ir seržantai
	48
	38,54
	52,76±18,78
	

	Darbo–šeimos konfliktas*
	Karininkai ir puskar.
	47
	52,31
	35,63±22,16
	0,130

	
	Viršilos ir seržantai
	48
	43,78
	29,32±17,86
	


* didesnis rodiklis rodo didesnį stresogeniškumą, priešingai, nei žvaigždute nepažymėtų psichosocialinių stresorių
Situaciniai ištekliai





Darbo reikalavimai





Reakcijos į stresą





Asmeniniai ištekliai
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