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Pojêcie ryzyka psychospo³ecznego 
w pracy 

Artyku³ poświêcony jest analizie pojêcia ryzyka psychospo³ecznego w 
pracy. Warstwa psychospo³eczna pracy jest dziś w coraz wiêkszym stopniu 
źród³em ryzyka zawodowego. Nie ma jednej, powszechnie akceptowanej 
definicji pojêcia ryzyka psychospo³ecznego: ich treśæ jest ró¿na w zale¿no-
ści od przyjêtej perspektywy. Szczególnie przydatne jest zdaniem autorki 
podejście zwi¹zane z europejskim projektem PRIMA-EF, towarzyszy mu 
bowiem lista czynników, które s¹ źród³em ryzyka, dziêki czemu mo¿na 
ukierunkowaæ jego pomiar, a w konsekwencji ograniczanie1.

Concept of psychosocial risk at work
This article is devoted to an analysis of the concept of psychosocial risk 
at work. The psychosocial layer of work is becoming an important factor 
of occupational risk. There is no single and commonly acknowledged 
definition of the concept of psychosocial risk: the substance of various 
definitions differs in accordance to the creators’ point of view. In the eyes 
of this author the approach connected to the European project PRIMA-EF 
is highly recommended as it focuses the measurement, and therefore, 
limits sources of risk. Fo
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Ostatnie dekady nasili³y zmiany w charakterze 
wykonywanej pracy. Coraz mniej osób zatrudnio-
nych jest w takich tradycyjnych sektorach, jak 
przemys³ czy rolnictwo, gdzie praca wykonywana 
jest na ogó³ w trudnych warunkach środowi-
skowych i zwi¹zana z licznymi zagro¿eniami 
fizykochemicznymi (ha³as, zapylenie, wysoka 
temperatura itp.), wzros³o zaś znaczenie pracy 
w us³ugach, wykonywanej czêsto w du¿ych 
przedsiêbiorstwach, nierzadko miêdzynarodo-
wych, i wymagaj¹cej intensywnych kontaktów 
z ludźmi. Du¿e znaczenie w tych zmianach ma 
globalizacja rynku i zwi¹zany z ni¹ wzrost kon-
kurencji, który zmusza pracodawców do zwiêk-
szania intensywności pracy, ci¹g³ej restruktury-
zacji oraz stosowania bardziej elastycznych form 
zatrudnienia, jak praca czasowa, pó³etatowa czy 
outsourcing2. Rodziæ to mo¿e w pracownikach 
1 Jest to tekst referatu wyg³oszonego na International Work 
& Health Forum (FITS), zorganizowanym z okazji prezy-
dencji Francji przez francuskie Ministerstwo Pracy w Pary¿u 
w dn. 3-4 11.2008. Temat referatu zosta³ zaproponowany 
przez organizatorów. 
2 Outsourcing – wykorzystywanie zasobów zewnêtrznych, 
zlecanie wyspecjalizowanym podmiotom zewnêtrznym 
procesów niezbêdnych do funkcjonowania w³asnego 
przedsiêbiorstwa, które zostan¹ tam zrealizowane efek-
tywniej ni¿ by³oby to mo¿liwe we w³asnym zakresie.

poczucie nadmiaru pracy, nienad¹¿ania za zmia-
nami w pracy, czy niepewnośæ co do przysz³ego 
zatrudnienia. Innymi s³owy, w coraz wiêkszym 
stopniu to nie tyle fizykochemiczna warstwa pra-
cy jest g³ównym źród³em ryzyka zawodowego, 
ale jej warstwa psychospo³eczna.

Choæ wszyscy intuicyjnie rozumiemy, co 
znaczy ryzyko psychospo³eczne, to jednak nie 
ma jednej, powszechnie przyjêtej definicji tego 
pojêcia. Jej treśæ ró¿ni siê zale¿nie od perspekty-
wy, z której patrzymy na to pojêcie.

Pojêcie ryzyka w ogóle 
a ryzyko psychospo³eczne w pracy

Ryzyko definiowane jest najczêściej jako 
prawdopodobieñstwa przysz³ych strat o okre-
ślonej wartości: tym wiêksze ryzyko, im bardziej 
straty te s¹ prawdopodobne i/lub im wiêksza 
ich wartośæ. Na ogólnym poziomie mo¿na zde-
finiowaæ ryzyko psychospo³eczne w pracy 
jako prawdopodobieñstwa przysz³ych strat 
wynikaj¹cych z określonych psychospo³ecz-
nych w³aściwości pracy, z uwzglêdnieniem 
wartości tych strat. W przypadku ryzyka psy-
chospo³ecznego, straty upatrywane s¹ g³ównie 
w sferze zdrowia pracowników oraz „zdrowia” 
ca³ej organizacji, a tak¿e w ogólnospo³ecznych 
konsekwencjach obu powy¿szych strat.

Pojêcie stresu 
a ryzyko psychospo³eczne w pracy

Bardzo wa¿ny element pojêcia ryzyko psycho-
spo³eczne stanowi zjawisko stresu. Mechanizm 
stresu opisany po raz pierwszy przesz³o 70 lat 
temu przez Hansa Selye najlepiej wyjaśnia, dla-
czego pewne psychospo³eczne w³aściwości pracy 
stwarzaj¹ prawdopodobieñstwo strat w zakresie 
zdrowia jednostki, organizacji, a w konsekwencji 
prowadz¹ do strat ogólnospo³ecznych. Otó¿ 
dzieje siê tak dlatego, ¿e mog¹ byæ one źród³em 
stresu pracowników, a ten z kolei – gdy przybiera 
postaæ chroniczn¹ lub jest bardzo silny – pro-
wadzi do pogorszenia zdrowia. Innymi s³owy, 
mechanizm stresu stanowi ³¹cznik pomiêdzy 
psychospo³ecznymi warunkami pracy a stratami 
w zakresie zdrowia.

Czym jest bowiem stres? Stres w pracy to 
reakcja psychofizjologiczna, która pojawia 
siê, gdy pracownik postrzega, ¿e wymagania 
w pracy przekraczaj¹ jego mo¿liwości radzenia 
sobie z nimi lub s¹ na granicy tych mo¿liwości. 
Na poziomie fizjologicznym reakcja ta obejmuje 
pobudzenie autonomicznego uk³adu nerwo-
wego, a wiêc w konsekwencji m.in. przyspie-
szenie akcji serca, oddechu; zmiany w uk³adzie 
hormonalnym, m.in. zwiêkszone wydzielanie 
takich hormonów, jak adrenalina i noradrenalina, 

06/20096



a tak¿e glukokortykoidów, co powoduje szereg 
istotnych zmian w zakresie wielu funkcji, m.in. 
wzrost ciśnienia têtniczego, trójglicerydów i cho-
lesterolu we krwi, os³abienie odporności immu-
nologicznej. Na poziomie psychologicznym stres 
oznacza silne emocje negatywne: strach, gniew, 
przera¿enie itp. D³ugotrwa³e utrzymywanie siê 
reakcji stresowej, b¹dź te¿ stres o szczególnie 
du¿ej sile, mo¿e doprowadziæ do trwa³ego 
uszkodzenia pojedynczych narz¹dów lub ca³ych 
uk³adów, a wiêc do choroby. Badania wskazuj¹ 
na zwi¹zki stresu w pracy z takimi schorzeniami, 
jak: choroby sercowo-naczyniowe (szczególnie 
choroba niedokrwienna serca, nadciśnienie), 
choroby uk³adu trawiennego, dolegliwości 
miêśniowo-szkieletowe, spadek odporności im-
munologicznej, niepokój, depresja czy wypalenie 
zawodowe. 

jakie psychospo³eczne cechy pracy s¹ źród³em 
stresu, a w konsekwencji stanowi¹ zagro¿enie dla 
zdrowia. Skoncentrujemy siê na trzech najbardziej 
obecnie popularnych modelach: Wymagania – 
kontrola – wsparcie (DCS) [1, 2], Braku równowagi 
miêdzy wysi³kiem a nagrod¹ (ERI) [3, 4], oraz 
modelu Wymagania – zasoby (JD-R) [5], który 
wy³oni³ siê jako synteza dwóch pierwszych.

Wed³ug modelu DCS, napiêcie w pracy jest 
konsekwencj¹ trzech zasadniczych wymiarów 
(dymensji) pracy: wymagañ, kontroli i wsparcia 
spo³ecznego. W pierwszych wersjach modelu 
wymagania rozumiane by³y g³ównie jako wyma-
gania ilościowe (nadmiar pracy i jej szybkie tempo), 
później jednak operacjonalizacje tego pojêcia (czyli 
nadawanie im sensu podlegaj¹cego empirycznej 
kontroli) objê³y równie¿ wymagania poznawcze [6]. 
Z kolei kontrola obejmuje dwie sk³adowe: mo¿liwo-
ści wp³ywu na w³asn¹ pracê (na przyk³ad terminy, 

nagród, pojawia siê reakcja stresowa, która 
trwaj¹c d³ugo mo¿e prowadziæ do zaburzeñ 
zdrowotnych. Wysi³ek jest operacjonalizowany 
przez autora modelu jako: wymagania ilościowe 
i fizyczne, odpowiedzialnośæ, zak³ócenia w pracy 
oraz wzrost obci¹¿enia w ostatnim okresie. Model 
przewiduje trzy g³ówne rodzaje nagród: uznanie, 
pieni¹dze oraz job security/perspektywy awansu. 
W modelu przyjmuje siê, ¿e brak równowagi 
pomiêdzy du¿ym wysi³kiem a niskimi nagrodami 
stwarza ryzyko dla zdrowia, które jest wiêksze 
ni¿ ryzyko spowodowane przez ka¿dy z tych 
czynników oddzielnie. Tak wiêc, na podstawie 
modelu ERI, ryzyko psychospo³eczne mo¿na 
określiæ jako prawdopodobieñstwo pogorszenia 
zdrowia pracowników i zdrowia organizacji oraz 
ich skutków, w warunkach braku równowagi 
miêdzy du¿ym wysi³kiem wk³adanym w pracê 
a ma³ymi nagrodami za ten wysi³ek (rys. 2.).
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Rys. 1. Model Wymagania – kontrola – wsparcie (DCS)
Fig. 1. The demands – control – support (DCS) model

Rys. 2. Model Braku równowagi miêdzy wysi³kiem a nagrod¹ (ERI)
Fig. 2. The exertion – reward imbalance (ERI) model

Stres odczuwany przez pracowników ma nega-
tywny wp³yw na funkcjonowanie ca³ej organizacji, 
co mo¿e przejawiaæ siê miêdzy innymi w postaci 
wzrostu absencji, zmniejszenia produktywności, 
wzrostu liczby wypadków, wzrostu fluktuacji. 
W tym kontekście mówi siê czasem o pogorszeniu 
zdrowia organizacji. W konsekwencji dochodzi do 
wzrostu ponoszonych przez ni¹ kosztów.

Przyjmuj¹c wcześniej podan¹ definicjê stresu, 
mo¿na określiæ ryzyko psychospo³eczne jako 
prawdopodobieñstwo pogorszenia zdrowia 
pracowników i „zdrowia” ca³ej organizacji oraz 
ich skutków, pod wp³ywem takich psychospo-
³ecznych warunków pracy, w których pracownik 
postrzega, ¿e wymagania w pracy przekraczaj¹ 
jego mo¿liwości radzenia sobie z nimi lub s¹ na 
granicy tych mo¿liwości.

Modele stresu w pracy a pojêcie
ryzyka psychospo³ecznego w pracy 

Mo¿na te¿ spojrzeæ na pojêcie ryzyka psy-
chospo³ecznego z perspektywy modeli stresu 
w pracy, traktuj¹c je jako swoiste definicje inte-
resuj¹cego nas pojêcia. Precyzuj¹ one bowiem, 

metody pracy) oraz stopieñ jej z³o¿oności; wsparcie 
zaś oczekiwane jest od prze³o¿onych i kolegów. 
Istotnym za³o¿eniem modelu jest teza, ¿e z punktu 
widzenia napiêcia wzbudzonego u wykonawcy, 
podstawowe znaczenie maj¹ nie tyle pojedyncze 
sk³adowe, tj. wymagania, kontrola i wsparcie, ale 
raczej ich interakcja. Najwiêksze napiêcie wzbudza 
wspó³wystêpowanie wysokich wymagañ, niskiej 
kontroli i niskiego wsparcia spo³ecznego. Ta sytuacja 
prowadzi do najbardziej negatywnych skutków 
zdrowotnych. Wobec tego, korzystaj¹c z modelu 
DCS, ryzyko psychospo³eczne mo¿na określiæ 
jako prawdopodobieñstwo pogorszenia zdro-
wia pracowników i „zdrowia” organizacji oraz 
ich skutków, w warunkach, gdy wysokie wyma-
gania w pracy wspó³wystêpuj¹ z nisk¹ kontrol¹ 
oraz niskim wsparciem spo³ecznym (rys. 1.).

Jedn¹ z tez wyjściowych modelu ERI [3, 4] 
jest zasada wzajemności obowi¹zuj¹ca podczas 
wymiany spo³ecznej. Pracownik „daje” praco-
dawcy swój wysi³ek, a w zamian oczekuje nagród 
(wynagrodzenia i inne formy uznania), które 
by³yby rekompensat¹ wysi³ku oraz umo¿liwia³y 
zaspokojenie potrzeb. Gdy zostaje zachwiana 
równowaga pomiêdzy wysi³kiem a wartości¹ 

Model JD-R jest swego rodzaju syntez¹ 
omówionych modeli. Wyró¿nia siê w nim dwie 
g³ówne kategorie warunków pracy: wymagania 
i zasoby. Kategoria wymagañ jest zbli¿ona do 
analogicznej kategorii w modelu DCS, a tak¿e 
kategorii wysi³ku – w modelu ERI. Z kolei kate-
goria zasobów ³¹czy w sobie zarówno elementy 
modelu DCS – kontrolê i wsparcie spo³eczne, 
jak i elementy modelu ERI – nagrody. Jednak¿e, 
w odró¿nieniu od modeli DCS i ERI, w przypadku 
modelu JD-R treśæ kluczowych kategorii nie jest 
jednoznacznie sprecyzowana. Autorzy przyjmuj¹ 
jedynie ogólne definicje obu terminów (wymaga-
nia to fizyczne, spo³eczne i organizacyjne aspekty 
pracy, które wymagaj¹ wysi³ku fizycznego 
i/lub psychologicznego ze strony pracownika, 
dlatego zwi¹zane s¹ z kosztami fizjologicznymi 
i/lub psychologicznymi; zasoby to aspekty 
pracy, które redukuj¹ wymagania oraz stymu-
luj¹ rozwój i uczenie). W modelu zak³ada siê, ¿e 
szczegó³owa treśæ obu kategorii zale¿y od typu 
wykonywanej pracy i od konkretnej organizacji. 
Zdaniem autorów tego modelu, jest on bardziej 
pojemny ni¿ dwa wcześniejsze. G³ówne kategorie 
wymagañ i zasobów potencjalnie zawieraj¹ bo-
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wiem wszystkie elementy poprzednich modeli, 
a tak¿e nie wykluczaj¹ jeszcze szerszego zestawu 
wa¿nych aspektów pracy. Tym, co odró¿nia ten 
model od poprzednich, jest teza, ¿e z punktu 
widzenia zdrowia pracowników istotne s¹ nie 
tyle wzajemne zale¿ności pomiêdzy g³ównymi 
kategoriami, ale ich liniowe zwi¹zki ze zdrowiem 
pracownika. Zarówno wymagania, jak i zasoby 
mog¹ mieæ wp³yw na ró¿ne aspekty zdrowia, 
niezale¿nie od siebie. 

Na podstawie modelu JD-R ryzyko psychospo-
³eczne mo¿na określiæ wiêc jako prawdopodobieñ-
stwo pogorszenia zdrowia pracowników i zdrowia 
organizacji oraz skutków tego, w warunkach 
wysokich wymagañ (jakiegokolwiek typu) i/lub 
ma³ych zasobów (jakiegokolwiek typu).

Ka¿dy ze wspomnianych modeli ma swoje 
ograniczenia. W piśmiennictwie psychologicznym 
dyskusja nad nimi, a szczególnie nad modelem 
DCS i ERI, trwa bardzo d³ugo i jest o tyle wa¿na, ¿e 
ograniczenia tych modeli s¹ jednocześnie ograni-
czeniami definicji ryzyka psychospo³ecznego, które 
zosta³y z nich wyprowadzone. W najwiêkszym 
skrócie mo¿na powiedzieæ, ¿e powa¿nym ograni-
czeniem modelu DCS jest za³o¿enie, ¿e to g³ównie 
interakcja trzech wymiarów pracy decyduje 
o poziomie stresu i skutkach zdrowotnych. Z wielu 
badañ wynika bowiem, ¿e czasem jedna tylko w³a-
ściwośæ (np. niska kontrola), albo dwie zwi¹zane s¹ 
liniowo ze skutkami zdrowotnymi. Ponadto model 
ten nie uwzglêdnia wielu istotnych w³aściwości 
pracy, które równie¿ mog¹ stanowiæ zagro¿enie 
dla zdrowia lub np. poziomu zarobków. 

Z kolei model ERI, mimo ¿e znalaz³ potwier-
dzenie w wielu badaniach, to jednak tak¿e nie 
uwzglêdnia wielu wa¿nych w³aściwości pracy 
o stresogennym znaczeniu, a przede wszystkim 
kontroli w pracy. Model JD-R wydaje siê mieæ 

wiele zalet – jest bardzo pojemny i otwarty. Po-
zwala na uwzglêdnienie bardzo wielu psychospo-
³ecznych w³aściwości pracy jako potencjalnych 
czynników ryzyka. Jednak¿e ta otwartośæ jest 
zarazem jego wad¹: choæ bowiem przyjmuje, ¿e 
wiele cech pracy ma stresogenny charakter, to 
jednak nie precyzuje, jakie s¹ to cechy. Stanowi 
wiêc s³abe ukierunkowanie dla dzia³añ praktycz-
nych zmierzaj¹cych do pomiaru i ograniczenia 
ryzyka psychospo³ecznego. 

Pojêcie ryzyka psychospo³ecznego 
w projekcie PRIMA-EF 

Celem niedawno ukoñczonego projektu 
PRIMA-EF (Psychosocial Risk Management – 
European Framework), sponsorowanego przez 
Komisjê Europejsk¹, by³o stworzenie europejskich 
ram zarz¹dzania ryzykiem psychospo³ecznym, 
zarówno na poziomie krajowym, jak i przedsiê-
biorstw. Projekt realizowa³o konsorcjum sk³adaj¹ce 
siê z przedstawicieli 6 krajów: Wielkiej Brytanii (Uni-
wersytet Nottingham – koordynator projektu), 
Niemiec (BAuA), Holandii (TNO), W³och (ISPESL), 
Polski (CIOP-PIB) oraz Finlandii (FIOH).

Przyjêta w tym projekcie definicja ryzyka psy-
chospo³ecznego wydaje siê przezwyciê¿aæ trud-
ności zwi¹zane z definicjami wcześniej omówio-
nymi. Z jednej bowiem strony jest bardzo ogólna, 
a przez to pojemna, z drugiej zaś towarzyszy jej 
wyczerpuj¹ca lista czynników konstytuuj¹cych 
to ryzyko. Brzmi ona nastêpuj¹co: „Ryzyko 
psychospo³eczne zwi¹zane z prac¹ dotyczy 
tych aspektów projektowania i zarz¹dzania 
prac¹, a tak¿e spo³ecznego i organizacyjnego 
kontekstu pracy, które mog¹ spowodowaæ 
urazy psychologiczne lub fizyczne” [7, 8]. 

Jest istotne, ¿e tej ogólnej definicji towarzyszy 
spis owych „aspektów projektowania i zarz¹dza-
nia prac¹, a tak¿e spo³ecznego i organizacyjnego 
kontekstu pracy, które mog¹ spowodowaæ urazy 
psychologiczne lub fizyczne”. Zosta³y one ujête 
w tabeli [7, 8].

Mo¿na s¹dziæ, ¿e ta definicja ryzyka psycho-
spo³ecznego stanowi dobry punkt wyjścia do 
dzia³añ praktycznych, ograniczaj¹cych to ryzyko. 
Nie jest to bowiem definicja ogólnikowa, ale 
wskazuj¹ca, jakie elementy pracy mog¹ stwarzaæ 
ryzyko psychospo³eczne. Co wa¿ne, istnieje boga-
ta literatura psychologiczna dokumentuj¹ca, ¿e te 
w³aśnie aspekty pracy – brak ró¿norodności pra-
cy, jej fragmentarycznośæ, ograniczona kontrola, 
brak jasności roli i inne wymienione w tabeli, s¹ 
zwi¹zane z gorszym samopoczuciem fizycznym 
i psychicznym pracowników.

Podsumowanie
W artykule omówiono ró¿ne znaczenia 

przypisywane pojêciu ryzyko psychospo³eczne. 
Znaczenia te wyprowadzono z ogólnego pojêcia 
ryzyka, z pojêcia stresu, a tak¿e z trzech modeli 
stresu w pracy: modelu Wymagania – kontrola 
– wsparcie (DCS), modelu Braku równowagi 
miêdzy wysi³kiem a nagrod¹ (ERI), oraz modelu 
Wymagania – zasoby (JD-R). Wszystkie te 
podejścia rzucaj¹ istotne świat³o na znaczenie 
ryzyka psychospo³ecznego. Jednak¿e z punktu 
widzenia dzia³añ praktycznych zmierzaj¹cych 
do redukcji tego ryzyka, szczególne znaczenie 
wydaje siê mieæ podejście przyjête w europejskim 
projekcie PRIMA-EF, ze wzglêdu na trafnośæ ujê-
cia problemu. W podejściu tym ogólnej definicji 
ryzyka towarzyszy szczegó³owa lista czynników, 
które s¹ jego źród³em. Tym samym definicja ta 
ukierunkowuje pomiar tego ryzyka oraz dzia³ania 
zmierzaj¹ce do jego ograniczania.
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Tabela
ASPEKTY PRACY STWARZAJ¥CE RYZYKO PSYCHOSPO£ECZNE
Aspects of work causing psychosocial risk

Aspekt pracy Opis aspektu
Treśæ pracy brak ró¿norodności lub krótkie cykle pracy, praca fragmentaryczna 

lub pozbawiona sensu, niewykorzystuj¹ca posiadanych umiejêtności, 
wysoka niepewnośæ, koniecznośæ ci¹g³ych kontaktów z ludźmi

Obci¹¿enie prac¹ i tempo pracy przeci¹¿enie lub niedoci¹¿enie prac¹, praca w tempie wymuszonym 
przez maszynê, du¿a presja czasu, nieustanna presja terminów

Czasowe ramy pracy praca zmianowa, zmiany nocne, nieelastyczny czas pracy, 
nieprzewidywalne godziny pracy, d³ugi czas pracy lub czas pracy 
zaburzaj¹cy relacje spo³eczne

Kontrola ograniczona partycypacja w podejmowaniu decyzji, brak wp³ywu 
na obci¹¿enie prac¹, jej tempo, zmianowośæ itp.

Środowisko i sprzêt niedostêpny, nieodpowiedni lub źle utrzymywany sprzêt, z³e 
warunki środowiskowe, jak brak nale¿ytej przestrzeni, z³e 
oświetlenie, nadmierny ha³as

Kultura i funkcje organizacji z³a komunikacja, s³abe wsparcie przy rozwi¹zywaniu problemów 
i w rozwoju osobistym, niezdefiniowane lub nieuzgodnione cele 
organizacji

Stosunki miêdzyludzkie w pracy spo³eczna lub fizyczna izolacja, z³e stosunki z prze³o¿onymi lub 
wspó³pracownikami, konflikty miêdzyludzkie, brak wsparcia 
spo³ecznego

Rola w organizacji niejasnośæ roli, konflikt roli, odpowiedzialnośæ za ludzi
Rozwój kariery stagnacja i niepewnośæ w przebiegu kariery, brak awansu lub zbyt 

wysoki awans, niska p³aca, niepewnośæ pracy, ma³e znaczenie 
spo³eczne pracy

Relacja dom-praca sprzeczne wymagania pracy i domu, s³abe wsparcie w domu, 
problemy zwi¹zane z karier¹ obu wspó³ma³¿onków
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