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art. 226 Kodeksu pracy1, przy czym ocena tego ryzyka powinna by	 udokumen-
towana. 

Ocena ryzyka jest uwa�n� obserwacj� czynników wyst�puj�cych w pracy 
(niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia) w celu dokonania prawidłowej 
oceny podj�tych �rodków zapobiegawczych, a tak�e ich oceny pod wzgl�dem 
zastosowanych działa� prewencyjnych, celem unikni�cia wypadków przy pracy 
i chorób zawodowych, które powoduj� mi�dzy innymi: 
1. pogorszenie stanu zdrowia pracowników, 
2. wyst�powanie szeregu strat zwi�zanych z przestojami, absencj� w pracy, 

zniszczeniem maszy i gotowych produktów. 
Wyst�powanie powy�szych czynników powoduje tak�e wymiar ekono-

miczny dla jednostek gospodarczych, głównie w postaci dodatkowych kosztów. 
Przepisy dotycz�ce BHP u�ywaj� poj�	 zagro�enia i ryzyka zawodowe-

go, co w j�zyku potocznym oznacza prawie to samo, co mo�liwo�	 wyst�pienia 
szkody;  w przepisach BHP s� definiowane  nast�puj�co: 
− zagro�enie 

2
 – oznacza jakikolwiek czynnik, który mo�e powodowa	 szkod� 

( np. ostre narz�dzia, �r�ce ciecze, prace na wysoko�ci bez zabezpiecze�, itd.), 
− ryzyko 

3
 – jest to prawdopodobie�stwo (du�e lub małe) z jakim kto� mo�e 

zosta	 poszkodowany w zwi�zku z istniej�cym zagro�eniem. 
Zdaniem takich autorów jak Goldman, Kawalec, Orankiewicz 

i Rynkiewicz 4, celem oceny ryzyka zawodowego jest poprawa bezpiecze�stwa 
i ochrony zdrowia pracowników, któr�  nale�y przeprowadza	 w nast�puj�ce 
sposób: 
1. zdefiniowa	 wszystkie istotne zagro�enia zwi�zane z prac�, 
2. oceni	 jakie ryzyko jest zwi�zane z tymi zagro�eniami, 
3. sprawdzi	, czy istniej�ce �rodki bezpiecze�stwa s� wystarczaj�ce, 
4. przebada	 i zastosowa	 �rodki bezpiecze�stwa usuwaj�ce lub ograniczaj�ce 

ryzyko, 
5. zaplanowa	 i zastosowa	 �rodki bezpiecze�stwa. 

Ocena ryzyka zawodowego jest narz�dziem, które pozwala na ocen� po-
tencjalnego zagro�enia, na które pracownicy mog� by	 nara�eni podczas pracy, 
do których mo�na zaliczy	: 5 
− zagro�enia fizyczne, chemiczne lub biologiczne,  
− nara�enia na czynniki psychospołeczne,  

                                                 
1 G. Borkowska, Kodeks pracy, Agora SA, Warszawa 2013,  s. 93.  
2 Tam�e. 
3 Tam�e. 
4 K. Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla pracodawców 

i innych osób kieruj�cych pracownikami, Sandomierz – marzec 2009, s. 55- 56. 
5 J. Penc, Kreowanie zachowa� w organizacji. Konflikty i stresy pracownicze. Zmiany i rozwój 

organizacji, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 2001,  s. 150-152. 



 Zagro�enia zwi�zane z czynnikami psychospołecznymi… 405 

 

− niestabilno�	 i dezorganizacj� w indywidualnym funkcjonowaniu, 
− stany napi�cia, niezadowolenia,  
− obci��enia psychiczne spowodowane konfliktami 
− wyst�pienie depresji mog�cej prowadzi	 do stresu przewlekłego. 

W przeprowadzonej ocenie ryzyka nale�y szczególnie uwzgl�dni	 ryzyko 
zwi�zane z: 
−  miejscem wykonywania pracy,  
− u�ywanymi maszynami, urz�dzeniami i narz�dziami 
− wyst�powaniem czynników szkodliwych (np. wszelkie laboratoria, substan-

cje chemiczne, itd.),  
−  stosowaniem �rodków ochrony zbiorowej, 
− stosowaniem �rodków ochrony indywidualnej. 

Oceniaj�c wyst�powanie ww. ryzyk, nale�y ocenia	 wszystkie miejsca 
pracy, zarówno te w pomieszczeniach głównych, jak i na przestrzeni otwartej 
(przej�cia, korytarze, pomieszczenia socjalne  itd.,). 

Ocena ryzyka zawodowego w danym zakładzie pracy nie powinna odby-
wa	 si� wył�cznie „teoretycznie” (co niestety jest cz�sto spotykan�  praktyk�), 
czy te� poprzez przeprowadzanie zwykłego przegl�du warunków pracy polega-
j�cego na sprawdzaniu stanu pomieszcze�, maszyn, narz�dzi czy urz�dze�, lecz 
powinna by	 przeprowadzana w wyniku bezpo�redniej obserwacji faktycznie 
wykonywanej pracy. 

Nale�y podkre�li	, i� ocena ryzyka jest zawsze rzecz� subiektywn� 
i w zwi�zku z powy�szym nie powinna jej prowadzi	 jedna osoba, a specjalny 
zespół zło�ony z przedstawicieli pracowników, kierownictwa i specjalisty BHP. 

Je�eli po przeprowadzeniu oceny ryzyka przez powołany zespół oka�e 
si�, �e jest konieczne i niezb�dne podj�cie odpowiednich działa� prewencyj-
nych, czy zabezpieczaj�cych,  to nale�y  podj�	 decyzje: 
1. czy mo�na całkowicie wyeliminowa	 zagro�enia? 
2. je�eli nie, to w jaki sposób mo�na ryzyko działa� obni�y	 do akcepto-

walnego poziomu? 
Działania ograniczaj�ce poziom ryzyka6 powinny by	 rozwa�ane w na-

st�puj�cej kolejno�ci: 
1. unikanie lub eliminowanie ryzyka; 
2. zast�powanie czynnika niebezpiecznego mniej niebezpiecznym; 
3. unowocze�nienie parku maszynowego i stosowanie nowoczesnych techno-

logii; 
4. zastosowanie �rodków ochrony zbiorowej (np. zastosowanie wentylacji wy-

ci�gowej); 

                                                 
6 K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz,  BHP. Poradnik dla…, s. 58. 
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5. stosowanie �rodków ochrony osobistej; 
6. przeprowadzanie szkole� i instruowanie pracowników na bie��co o prze-

prowadzanych zmianach. 
W zwi�zku z ograniczeniem poziomu ryzyka w pracy powinno si� tak�e 

zwraca	 szczególn� uwag� (w ocenie ryzyka zawodowego) na wyst�powanie 
tzw. wy�szego ryzyka u pracowników z orzeczonym ró�nym stopniem niepeł-
nosprawno�ci; pracowników młodocianych, czy kobiet w ci��y (specjalne wy-
magania dotycz�ce ochrony kobiet i młodocianych – zawarte s� w odpo-
wiednich rozporz�dzeniach7). 

Stres zawodowy  

Stres jest nierozerwalnie zwi�zany z prac�, lecz nadmierny stres  u pra-
cowników nie tylko szkodzi ich zdrowiu , ale tak�e powoduje równie� znaczne 
straty finansowe dla danego podmiotu gospodarczego. 

Problem wysokiego poziomu stresu dotyczy szczególnie pracowników:8 
− maj�cych bezpo�redni kontakt z klientami,  
                                                 
7 Kodeks pracy (dział VIII), 
• rozporz�dzenie Rady Ministrów z dnia 10 wrze�nia 1996 r. w sprawie wykazu prac wzbronio-
nych kobietom 
(Dz.U. z dnia 27 wrze�nia 1996 r.); znowelizowane rozporz�dzeniem Rady Ministrów z dnia 30 
lipca 2002 r. 
(Dz.U. 2002.124.1097), 
• rozporz�dzenie ministra pracy i polityki społecznej z dnia 14 marca 2000 r. w sprawie bezpiecze�-
stwa i higieny pracy przy r�cznych pracach transportowych (Dz. U. 2000.26.313). 
Dział IX Kodeksu pracy dotycz�cy zatrudniania młodocianych, 
• rozporz�dzenie Rady Ministrów z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego 
młodocianych i ich wynagradzania znowelizowane rozporz�dzeniem ministra edukacji narodowej 
i sportu z dnia 12 listopada 2002 r. (Dz.U. Nr 60, poz. 278 ze zm.) 
• rozporz�dzenie ministra edukacji narodowej i sportu z dnia 1 lipca 2002 r. w sprawie praktycz-
nej nauki zawodu, 
• rozporz�dzenie ministra pracy i polityki społecznej z dnia 30 pa(dziernika 2002 r. w sprawie 
przypadków, w których wyj�tkowo jest dopuszczalne zatrudnianie młodocianych, którzy nie 
uko�czyli gimnazjum, osób nie maj�cych 16 lat, które uko�czyły gimnazjum oraz osób nie maj�-
cych 16 lat, które nie uko�czyły gimnazjum (Dz.U. nr 214, poz. 1808), 
• rozporz�dzenie Rady Ministrów z dnia z dnia 24 sierpnia 2004 r. w sprawie prac wzbronionych 
młodocianym rozporz�dzenie Rady Ministrów z dnia 1 grudnia 1990 r. w sprawie prac wzbronio-
nych młodociany 
ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób 
niepełnosprawnych (Dz.U. nr 123, poz. 776) zmieniona ustaw� 
z dnia 9 listopada 2000 r. (t.j. Dz.U.  2011 , nr 127, poz. 721 ze zm.). 
Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób 
niepełnosprawnych (Dz.U. nr 123, poz. 776) zmieniona ustaw� z dnia 9 listopada 2000 r. 
(t.j. Dz.U.  2011, nr 127, poz. 721, ze zm.). 
8 J. Penc, Kreowanie zachowa� w organizacji…., s. 156-171.  
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− pracuj�cych pod du�� presj� czasu,  
− odpowiedzialnych za �ycie czy zdrowie innych,  
− wydaj�cych wa�ne decyzje itp. 

Wszechobecny stres (szczególnie przewlekły) mo�e zagra�a	 ka�demu 
pracownikowi, natomiast jego poziom zale�y ju� od indywidualnych predyspo-
zycji i czynników obiektywnych,  m.in. takich jak:9  
− typ osobowo�ci; 
− poziom samooceny; 
− sytuacja rodzinna; 
− pozycja ekonomiczna; 
− rodzaj i efektywno�	 wsparcia udzielanego przez pracodawc�; 
− styl kierowania/zarz�dzania preferowany w zakładzie; 
− organizacja i warunki pracy. 

W zwi�zku z powy�szymi rozwa�aniami mo�na zada	 zasadnicze pyta-
nie – co to jest stres?  

W opinii specjalistów10 „stres zawodowy to dyskomfort psychiczny, wy-
st�puj�cy u pracownika spowodowany nadmiern� presj� ze strony pracodawcy 
lub innego rodzaju wymaganiami zwi�zanymi z prac�. Powstaje wtedy, gdy 
warunki pracy i wymagania pracodawcy przekre�laj� w danym momencie mo�-
liwo�ci pracowników”. 

Zdaniem naukowców reakcja stresowa przebiega w trzech fazach:11 
1. Faza pierwsza – mobilizacja. 

W tej fazie w organizmie, umy�le i zachowaniu członków zachodz� zmiany 
fizjologiczne i psychologiczne przygotowuj�ce do zmagania si� z wyma-
ganiami.  

2. Faza druga – aktywno��. 
W tej fazie nagromadzona energia wykorzystywana jest na działania rozwi�-
zania problemu. 

3. Faza trzecia – wyczerpanie. 
W tej fazie energia zostaje wyczerpana i człowiek nie jest ju� w stanie radzi	 
sobie z wymaganiami. 

Powrót do pierwotnej aktywno�ci jest mo�liwy po okresie intensywnego wypo-
czynku i regeneracji organizmu człowieka. 

Poj�cie stresu w teorii psychologii i socjologii12 ma przynajmniej dwa 
znaczenia: 

                                                 
9 Tam�e. 
10 K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz,  BHP. Poradnik dla…, s. 78.  
11 Tam�e, s. 79. 
12 W. 
mid, Psychologia i socjologia zarz�dzania. Słownik terminów, WSH Sosnowiec 200, s. 213.  
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1. „Jest to ogólnie wszelka siła, która zastosowana wobec organizmu, wywołu-
je istotn� modyfikacj� jego postaci, zwi�zanej z konotacj�, �e jest to znie-
kształcenie lub wypaczenie”.  

Termin ten stosuje si� do sił i nacisków zarówno fizycznych, psychicznych, jak 
i społecznych. 
2. „Jest to stan napi�cia psychicznego, wzmo�onej aktywno�ci, wywoływany 

przez okre�lony czynnik, tzw. stresor. Stresorem mog� by	 np. sytuacje 
trudne, wywołuj�ce wewn�trzny alarm i niepokój. Stres budzi sprzeciw 
i m�czy, powoduje dolegliwo�ci somatyczne. Generalnie w sensie psycholo-
gicznym, poj�cie stresu okre�la cały szereg stanów wywołanych emocj� za-
równo dodatni�, jak i ujemn�. Od pora�ek i zw�tpie� do twórczych prze�y	 
i sukcesu”. 

W literaturze tematycznej istniej� jeszcze inne definicje stresu:13   
− stress a motywacja (stress and motivation) 
− stress a techniki radzenia sobie (stress and self-manage teniques) 
− stress dobry i zły (good and bad stress) 
− stres mened�erski (menagerial stres) 

Ostatnia definicja dotycz�ca stresu mened�erskiego jest najbli�sza tema-
towi prezentowanej publikacji, gdy� zdaniem 
mida14„stres mened�erski (ma-
nagerial stress)  to  zaburzenia  w sferze psychosomatycznej w sytuacji rozbie�-
no�ci mi�dzy wymaganiami a mo�liwo�ciami działania”.    

Ł�czy si� on z wyst�powaniem nadmiernego napi�cia psychicznego, któ-
re jest zwi�zane najcz��ciej z takimi sytuacjami stresogennymi, jak:15 
1. zbyt cz�ste wyst�powanie sytuacji rywalizacji i zagro�enia,  
2. osobista odpowiedzialno�	 zarówno prawna, jak i materialna za skutki dzia-

łalno�ci kierowniczej, 
3. wyst�powanie sytuacji konfliktowych, 
4. trudno�ci w podejmowaniu decyzji przy braku pełnej informacji izwi�za-

nym z tym ryzykiem, 
5. wysoka intensywno�	 pracy (zwi�zana tak�e z kierowaniem lub cz�stymi 

podró�ami słu�bowymi), 
6. konieczno�	 stałej kontroli swego zachowania w warunkach tzw. ekspozycji 

społecznej, 
7. dyspozycyjno�	  w stosunku do współpracowników oraz partnerów, 
8. cz�ste działania  w warunkach deficytu czasu,  
9. praca kosztem własnego wypoczynku i �ycia rodzinnego, co w znacznym 

stopniu utrudnia regeneracj� sił, a nawet prowadzi do kumulacji stanu zm�-
czenia psychofizycznego. 

                                                 
13 W. 
mid, Psychologia i socjologia zarz�dzania…, s. 213-214. 
14 Tam�e.  
15 Tam�e. 



 Zagro�enia zwi�zane z czynnikami psychospołecznymi… 409 

 

Wydaje si� zasadne (w aspekcie tematu artykułu) odniesienie si� do po-
wy�szego stwierdzenia. Praca mened�era, mimo du�ych obci��e�, daje tak�e 
pozytywne efekty, gdy� umo�liwia samorealizacj�, stwarza mo�liwo�	 realiza-
cji własnych zamierze�, ambicji, tworzenia rzeczy nowych, wykazywania 
swych zalet oraz potwierdzenia własnej warto�ci.  

Zatem reasumuj�c, mo�na stwierdzi	, �e stres mo�e mie	 równie� wy-
d(wi�k pozytywny – tzw. dobry stres, czyli stres kreatywny podnosz�cy poziom 
aspiracji, pobudzaj�cy inwencj� twórcz�, a wi�c b�d�cy sił� motywacyjn� wy�-
szej efektywno�ci działania, któr� umo�liwiaj� działania eustresorów. 16 

Generalnie jednak stres kojarzy si� z negatywnym odczuciem pracowni-
ków (działania dystresorów)17 i dopiero gdy pracownik potrafi sobie poradzi	 
z wymaganiami (problem zostaje rozwi�zany), stres ust�puje. Ale najcz��ciej 
gdy stawiane wymagania przekraczaj�ce mo�liwo�ci trwaj� zbyt długo i poja-
wiaj� si� zbyt cz�sto, wyst�puje brak wewn�trznego wsparcia dla jego pokona-
nia – reakcja stresowa trwa nadal i pogł�bia si�. Człowiek jest zm�czony, nie 
radzi sobie z prac�, pojawia si� bezradno�	, apatia, smutek, poczucie winy, 
nast�puje utrata zaufania do siebie, przeło�onych, współpracowników – zatem 
utrata zaufania do firmy. Przedłu�aj�cy si� stres jest niekorzystny zarówno dla 
pracownika, pracodawcy, jak i przedsi�biorstwa.  

Nadmierny stres pracowników powoduje straty w przedsi�biorstwie 
(aspekt ekonomiczny) – zwi�ksza koszty funkcjonowania i w skrajnych przy-
padkach mo�e przyczyni	 si� do upadku firmy. Dlatego wa�ne jest, aby monito-
rowa	 stres, jego poziom u pracowników i podejmowa	 wczesne działania 
w celu jego wyeliminowania lub obni�enia. W tym miejscu warto zastanowi	 
si� jakie czynniki głównie wpływaj� na wysoki poziom stresu, jakie s� przy-
czyny stresu zawodowego i jak przebiega ich gradacja. 

Wysoki poziom stresu u pracowników danego zakładu jest w wi�kszo�ci 
spowodowany przyczynami zwi�zanymi z:18  
1. bł�dami w zlecanych im zadaniach, 
2. sposobem organizacji pracy, 
3. stosunkiem przeło�onych, 
4. nieodpowiednim stylem zarz�dzania, 
5. brakiem prawidłowej komunikacji, 
6. stosunkami panuj�cymi w zakładzie, 
7. warunkami wyst�puj�cymi w pracy (hałas, mikroklimat, czynniki szkodliwe 

i uci��liwe), 

                                                 
16 http://pl.wikipedia.org/wiki/Stres 
17 http://pl.wikipedia.org/wiki/Stres 
18  K. Szczepaniak (red), Biznes. Zarz�dzanie zasobami ludzkimi, PWN Warszawa 2007, t. 5, 
s. 28-29. 
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8. nieprzystosowanym odpowiednio stanowiskiem pracy, 
9. nieodpowiedni� motywacj� i systemem gratyfikacji. 

Przyczyny stresu zawodowego to przede wszystkim zbyt wysokie wyma-
gania w stosunku do mo�liwo�ci realizacji zada� przy jednoczesnym braku 
wsparcia oraz: 19 
− przeci��enie ilo�ciowe prac� 
− niedoci��enie jako�ciowe lub ilo�ciowe 
− ograniczony zakres kontroli nad wykonywan� prac�  
− konflikt roli zawodowej (np. niesprecyzowane, niejasne oczekiwania przeło-
�onych)  

− brak wsparcia (ze strony pracodawcy, współpracowników i atmosfery panu-
j�cej w firmie). 

W ka�dej instytucji/przedsi�biorstwie czy zakładzie pracy zasadne s� 
działania zarówno eliminuj�ce (ródła stresu, jak i ograniczaj�ce skutki wyst�-
powania stresu, do których nale�y zaliczy	 działania eliminuj�ce (ródła stresu 
w postaci: 20 
− wprowadzenia elastycznego rozkładu czasu pracy, 
− poprawy psychospołecznych warunków pracy,  
− prowadzenia z pracownikami konsultacji, 
− poprawy organizacji pracy, 
− poprawy fizycznych warunków pracy, 
− dostosowania wymaga� ilo�ciowych lub jako�ciowych do mo�liwo�ci, 
− dopasowania obowi�zków konkretnych pracowników do ich mo�liwo�ci 

realizacji zada�, 
− tworzenia jasnych i znanych kryteriów oceny pracy oraz nagradzania 

i awansowania pracowników, 
− organizowania szkole� doskonal�cych dla pracowników na stanowiskach 

kierowniczych. 
Mimo działa� podejmowanych w celu wyeliminowania (ródeł stresu – 

w praktyce rzadko daje si� wyeliminowa	 stres w zupełno�ci, dlatego 
w zale�no�ci od tego, jaki poziom stresu pozostaje, nale�y wprowadzi	 dla po-
szczególnych grup pracowniczych działania ograniczaj�ce jego skutki. 

Podejmowanie działania przez jednostki organizacyjne (ka�dego typu) 
podj�te s� dla ograniczenia szkodliwych skutków stresu zarówno dla pracowni-
ków jak i dla pracodawców. 
Powy�sze działania polegaj� głównie na: 

                                                 
19 K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz,  BHP. Poradnik dla…, s. 79-80. 
20 A. Biela, Styl decyzyjny i stres mened�erski [w]: Współdziałanie. Rywalizacja. Wybrane zagad-

nienia z psychologii kierowania (red,) Z. Uchnast,  Towarzystwo Naukowe Katolickiego Uniwersy-
tetu Lubelskiego Jana Pawła II, Lublin – Nowy S�cz, s. 76-78. 
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− stwarzaniu pracownikom mo�liwo�ci nawi�zywania w pracy kontaktów ze 
współpracownikami i dawania sobie wzajemnego wsparcia, 

− zorganizowaniu dla pracowników warsztatów z uwzgl�dnieniem strategii 
wyst�powania, ograniczenia i eliminacji wszelkiego rodzaju stresów, 

− zapewnieniu opieki psychologicznej dla osób dotkni�tych silnym lub długo-
trwałym stresem, 

− d��eniu do zapewnienia wsparcia i pomocy ze strony przeło�onych (chocia� 
jest to trudne dla obydwu stron).  

W celu wsparcia powy�szych działa� (zidentyfikowanie wszystkich 
przyczyn stresu) konieczne jest nawi�zanie dialogu reprezentantów pracodawcy 
z przedstawicielami pracowników, zwi�zków zawodowych, słu�by bezpiecze�-
stwa i higieny pracy, lekarzy zakładowych, co w efekcie ko�cowym powinno 
przynie�	 wymierne korzy�ci w postaci eliminacji lub przynajmniej ogranicze-
nia poziomu stresu.  

Dyskryminacja 

Jednym z wa�niejszych czynników psychospołecznych wpływaj�cych na 
zagro�enie w pracy, jaki musz� bra	 pod uwag� wszyscy pracodawcy instytucji 
rz�dowych, pozarz�dowych, przedsi�biorstw biznesowych (produkcyjnych, 
usługowych, czy handlowych, edukacji szkolnej i szkolnictwa wy�szego, admi-
nistracji publicznej, samorz�dowej i wszystkich innych mniejszych lub wi�k-
szych zakładów pracy, jest szeroko pojmowane poj�cie okre�lane terminem  
dyskryminacja. 

W procesach współczesnej cywilizacji wyst�puj� ró�ne rodzaje dyskry-
minacji, lecz ze wzgl�du na obszerno�	 zagadnienia zostan� przedstawione 
tylko niektóre rodzaje dyskryminacji wyst�puj�ce w terminologii psychologii 
społecznej i prawie pracy. 

Zasadnym jest wyj�cie od definicji samego poj�cia dyskryminacja (di-

scrimination)21 – w psychologii społecznej i pokrewnych jej dziedzinach „jest 
nierównym traktowaniem ró�nych osób lub grup na podstawie zupełnie arbi-
tralnie uznanych cech (rasa, płe	, przynale�no�	 etniczna, pochodzenie kultu-
rowe).  

Dyskryminacja polega na odmawianiu poszczególnym jednostkom akce-
su w jakich� grupach, pozbawianiu przywileju, presti�u czy władzy – jest rodza-
jem uprzedzenia, które tak�e mo�e si� realizowa	 za po�rednictwem oficjalnych 
instytucji danej grupy czy społecze�stwa (tzw. dyskryminacja instytucjonalna) 

                                                 
21 W. 
mid, Psychologia i socjologia zarz�dzania…, s.  68. 
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lub mo�e mie	 wymiar ekonomiczny (niemo�no�	 zajmowania pewnych sta-
nowisk, uprawnienia niektórych zawodów, korzystania z opieki społecznej itp.). 
W takim uj�ciu mo�na mówi	 o dyskryminacji etnicznej czy politycznej22. 

Dyskryminacja płci (sex discrimination), tzw. seksizm23, polega na nie-
równym traktowaniu w obr�bie grupy czy te� danej społeczno�ci kobiet oraz 
m��czyzn w ró�nych sferach ich aktywno�ci społecznej. Dotyczy to głównie 
aktywno�ci zawodowej, w której okre�lone zawody stereotypowo s� „przyna-
le�ne” okre�lonej płci. 

Brak równego traktowania mo�e tak�e przybiera	 formy instytucjonalne 
(niektórzy pracodawcy ch�tniej zatrudniaj� m��czyzn lub przeciwnie – preferu-
j� zatrudnianie kobiet) – w przypadku zatrudnienia na danym stanowisku nie 
jest brane pod uwag� wykształcenie, zdolno�ci, predyspozycje itd., tylko płe	. 

Z kolei poj�cie dyskryminacja ze wzgl�du na wiek24  (old age discrimina-

tion) „jest rodzajem dyskryminacji, która najbardziej dotyka osoby starsze, któ-
re s� stereotypowo postrzegane jako «godne lito�ci», niezaradne, stoj�ce 
u progu �mierci i nie potrafi�ce funkcjonowa	 w społecze�stwie ludzi zdro-
wych, młodych, czyli po prostu  «normalnych».  

Osoby starsze s� cz�sto dyskryminowane przy przyj�ciu na okre�lone 
stanowisko lub izolowane i zmuszane do przeniesienia si� na „mniej reprezenta-
tywne czy eksponowane” lub wr�cz zwalniane z dotychczas zajmowanego sta-
nowiska.  

Powy�sze działania w psychospołecznym wymiarze „staro�ci” s� kry-
tycznymi czynnikami wywołuj�cymi przewlekły stres, który uniemo�liwia ad-
aptacj� do nowej sytuacji zawodowej czy �yciowej osób dyskryminowanych, 
a tak�e w niektórych przypadkach mo�e prowadzi	 do przewlekłej nerwicy lub 
depresji, niekiedy ko�cz�cej si� podj�ciem decyzji o charakterze suicydalnym25. 

Jak ju� wcze�niej podkre�lono, pracodawca jest zobowi�zany ustawowo 
szanowa	 godno�	 pracownika oraz jego inne dobra osobiste. 

Wa�no�	 tego problemu społecznego została umocowana prawnie, zgod-
nie z przepisem art. 11 Kodeksu pracy 26 : „jakakolwiek dyskryminacja 
w zatrudnieniu, bezpo�rednia lub po�rednia, a w szczególno�ci ze wzgl�du na 
płe	, wiek, niepełnosprawno�	, ras�, religi�, narodowo�	, przekonania polityczne, 
przynale�no�	 zwi�zkow�, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj� seksualn�, 

                                                 
22 B. Kłos,  J. Szyma�czak (red.) Zasada równo�ci i zasada niedyskryminacji ,Wydawnictwo  Biuro 
Analiz Sejmowych Kancelarii Sejmu, "Studia BAS" nr 2/2011 
23  D.T. Kenrick, S.L. Neuberg, R.B. Cialdini, Psychologia społeczna, Gda�skie Wydawnictwo 
Psychologiczne, Gda�sk 2002,  s. 549-557. 
24 W Šmid, Psychologia i socjologia zarz�dzania..., s. 68. 
25 B. Harwas-Napierała, J. Trem pała (red.), Psychologia rozwoju człowieka. Charakterystyka okre-

sów �ycia człowieka, PWN,  Warszawa 2003, t. 2, s. 266-282. 
26 G. Borkowska, Kodeks pracy…, s. 8. 
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a tak�e ze wzgl�du na zatrudnienie na czas okre�lony lub nieokre�lony, albo 
w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy – jest niedopuszczalna”. 

Omawiaj�c poj�cie dyskryminacji w stosunkach pracy, nale�y podkre�li	, 
i� jest ono bezpo�rednio skorelowane z poj�ciem równego traktowania 
w zatrudnieniu. 

Zasada równego traktowania 

Przepisy Kodeksu pracy reguluj� równie� spraw� równego traktowania 
w zatrudnieniu27 (art. 18 pkt.), w sposób zwi�zły i logiczny w celu przejrzysto-
�ci i jednoznaczno�ci interpretacji dotycz�cej ryzyka zawodowego wyst�puj�-
cego w czynnikach psychospołecznych procesu pracy.  

Zgodnie z powy�szymi przepisami �rodowisko pracy powinno by	 wolne 
od stosowania i doznawania wszelkiego rodzaju przemocy fizycznej 
i psychicznej oraz wszelkich form n�kania czy szykanowania pracowników 
w miejscu pracy. Tego typu skrajne i niedopuszczalne zachowania stosowane s� 
czasami przede wszystkim przez przeło�onych wzgl�dem pracowników, ale 
równie� i przez samych współpracowników i w skrajnych przypadkach mog� 
przybra	 form� przemocy psychicznej zwanej mobbingiem. 

Mobbing jako element stresu 

Zgodnie z definicj� umieszczon� w Kodeksie pracy28 (Art. 94 pkt. 3.) 
mobbing to „działania lub zachowania dotycz�ce pracownika lub skierowane 
przeciwko pracownikowi, polegaj�ce na uporczywym i długotrwałym n�kaniu 
lub zastraszaniu pracownika, wywołuj�ce u niego zani�on� ocen� przydatno�ci 
zawodowej, powoduj�ce lub maj�ce na celu poni�enie lub o�mieszenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników”. 

Cz�sto mylnie za mobbing uwa�a si� wszystkie stresuj�ce pracownika sy-
tuacje wywołane np. przykrym zachowaniem pracodawców czy przeło�onych, 
gdy� mobbingiem nie jest ka�dy wyst�puj�cy konflikt w pracy, spowodowany  
np. zwróceniem uwagi nieprzyjemnym tonem, wydaniem polecenia pozostania 
w pracy po godzinach, odmowa udzielenia urlopu, itd. 

Według Pa�stwowej Inspekcji Pracy29 mobbing to długotrwałe dr�czenie 
ofiary, jej poni�anie i o�mieszanie.  

                                                 
27 Tam�e…, s. 9. 
28 G. Borkowska, Kodeks pracy…, s. 43. 
29 http://www.bydgoszcz.oip.pl/2009/2009_z_policja_o_mobingu.htm 
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Przyjmuje si�, �e mamy do czynienia z mobbingiem wtedy, gdy ofiara 
prze�ladowana jest co najmniej raz w tygodniu przez okres co najmniej pół 
roku, przy czym prze�ladowania polegaj� najcz��ciej na:30  
− publicznym upominaniu, 
− przerywaniu wypowiedzi, 
− niedopuszczaniu do głosu,  
− oczernianiu ofiary w oczach jej współpracowników, 
− rozgłaszaniu plotek na temat ofiary, 
− izolowaniu i utrudnianiu kontaktów z innymi, 
− zlecaniu zada� niezgodnych z kompetencjami, 
− obra�aniu i o�mieszaniu, 
− obni�aniu wynagrodzenia i pomijaniu przy awansach, 
− straszeniu zwolnieniem z pracy itp. 

Długotrwałe n�kanie, szykanowanie i prze�ladowanie w skrajnych przypad-
kach mo�e spowodowa	 u osoby mobbingowanej: 
− powa�ne pogorszenie zdrowia, 
− prze�ycie bardzo powa�nego stresu, 
− obni�enie samooceny, 
− brak wiary w siebie (w wiedz�, kompetencj�, umiej�tno�ci itd.), 
− nerwic�, apati�, stres, 
− niezdolno�	 do pracy 
− „wyniszczenie” psychiczne, 
− prób� samobójcz�. 

Szukaj�c sposobów przeciwdziałania mobbingowi, osoby n�kane i mo-
lestowane psychicznie powinny szuka	 wsparcia zarówno u pracowników, jak 
i poza �rodowiskiem pracy, lecz przede wszystkim powinny zgłosi	 zaistniały 
problem przeło�onemu czy dyrekcji oraz szuka	 pomocy psychologicznej lub 
porady w Ogólnopolskim Stowarzyszeniu Antymobbingowym (OSA) 31 . 
W skrajnych przypadkach osoba szykanowana powinna zwolni	 si� z pracy i na 
drodze s�dowej powinna dochodzi	 swoich praw. 
Zjawisko mobbingu najcz��ciej wyst�puje w du�ych organizacjach, takich jak 
korporacje, banki, du�e firmy usługowe, szkoły, uczelnie wy�sze itp.  

Zasadniczo zjawisko mobbingu pojawia si� w podmiotach gospodar-
czych, w których bł�dy w zarz�dzaniu ich strategi� przejawiaj� si� w  takich 
obszarach działania, jak: 
− niewła�ciwa organizacja pracy, 
− niejasny podział kompetencji, 

                                                 
30 K. Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla pracodawców…, 

s.84. 
31 http://osa_stow.republika.pl/start.html 



 Zagro�enia zwi�zane z czynnikami psychospołecznymi… 415 

 

− niesprawiedliwa polityka socjalna, 
− niesprawiedliwe karanie, jak i nagradzanie pracowników, 
− ignorowanie wyst�powania konfliktów, 
− złe, niewła�ciwe zarz�dzanie, 
− niejasne kryteria oceny wyników pracy, 
− konflikt dotycz�cy awansowania osób niekompetentnych. 

Sprawy mobbingu reguluje w ustawodawstwie polskim Kodeks pracy 
(Dział czwarty: Obowi�zki pracodawcy i pracownika), który w art. 943 reguluje 
sprawy mobbingu. W art. 943 § 1 pracodawca jest obowi�zany do przeciwdzia-
łania lobbingowi i zgodnie z przepisami Kodeksu pracy pracownik poszkodo-
wany z powodu mobbingu mo�e mie	 prawo do zado�	uczynienia i odszkodo-
wania. Zgodnie z art. 943 Kodeksu pracy pracownik, u którego mobbing wywo-
łał rozstrój zdrowia, mo�e dochodzi	 od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu-
łem zado�	uczynienia pieni��nego za doznan� krzywd�. W § 4 pracownik, któ-
ry wskutek mobbingu rozwi�zał umow� o prac�, ma prawo dochodzi	 od pra-
codawcy odszkodowania w wysoko�ci nie ni�szej ni� minimalne wynagrodze-
nie za prac�, ustalane na podstawie odr�bnych przepisów.  

Jak wynika z przeprowadzonej powy�ej analizy, sprawy ryzyka zawodo-
wego w aspekcie czynników psychospołecznych s� kwesti� niezwykle wa�n� 
tak dla pracowników, pracodawców, jak i firm, jako zjawisko wyst�puj�ce co-
raz cz��ciej we współczesnych modelach zarz�dzania w gospodarce rynkowej, 
poczynaj�c od przedsi�biorstwa, a ko�cz�c na wielkich korporacjach. 

Ko�cz�c rozwa�ania nad zagro�eniami zwi�zanymi z czynnikami psy-
chospołecznymi i ich rol� w zapobieganiu ryzyka zawodowego, nale�ałoby 
przestrzec społeczno�	 �rodowisk pracowniczych, decydentów, pracodawców 
i innych usługodawców przed bagatelizowaniem wyst�powania tych zjawiski 
u�wiadomi	 osoby poszkodowane w wyniku mobbingu, �e mog� si� broni	 
zarówno samodzielnie, jak i poprzez instytucje do tego powołane. 
  



416 L.O. Siguencia, L. Lasak  

Aneks  

Kodeks pracy, red. G. Borkowska,  Agora SA,  

Warszawa 2013 

Art. 18 
3a

 

§ 1. Pracownicy powinni by� równo traktowani w zakresie nawi�zania 

i rozwi�zania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz do-

st�pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, 

w szczególno�ci ze wzgl�du na płe�, wiek, niepełnosprawno��, ras�, religi�, 

narodowo��, przekonania polityczne, przynale�no�� zwi�zkow�, pochodzenie 

etniczne, wyznanie, orientacj� seksualn�, a tak�e bez wzgl�du na zatrudnienie 

na czas nieokre�lony albo w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy. 

§ 2. Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie 

w jakikolwiek sposób, bezpo�rednio lub po�rednio, z przyczyn okre�lonych w § 1. 

§ 3. Dyskryminowanie bezpo�rednie istnieje wtedy, gdy pracownik 

z jednej lub kilku przyczyn okre�lonych w § 1 był, jest lub mógłby by� traktowa-

ny w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie ni� inni pracownicy. 

§ 4. Dyskryminowanie po�rednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie 

neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podj�tego działania 

wyst�puj� lub mogłyby wyst�pi� niekorzystne dysproporcje albo szczególnie 

niekorzystna sytuacja w zakresie nawi�zania i rozwi�zania stosunku pracy, 

warunków zatrudnienia, awansowania oraz dost�pu do szkolenia w celu podno-

szenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracow-

ników nale��cych do grupy wyró�nionej ze wzgl�du na jedn� lub kilka przyczyn 

okre�lonych w § 1, chyba �e postanowienie, kryterium lub działanie jest obiek-

tywnie uzasadnione ze wzgl�du na zgodny z prawem cel, który ma by� osi�gni�-

ty, a �rodki słu��ce osi�gni�ciu tego celu s� wła�ciwe i konieczne. 

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest tak�e: 

1. działanie polegaj�ce na zach�ceniu innej osoby do naruszania zasady rów-

nego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady. 

2. niepo��dane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-

�ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszaj�cej, wrogiej, poni�aj�-

cej, upokarzaj�cej lub uwłaczaj�cej atmosfery (molestowanie). 

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgl�du na płe� jest tak�e ka�de niepo��dane 

zachowanie o charakterze seksualnym lub odnosz�ce si� do płci pracownika, 

którego celem lub skutkiem jest naruszenie godno�ci pracownika, 

w szczególno�ci stworzenie wobec niego zastraszaj�cej, wrogiej, poni�aj�cej, 

upokarzaj�cej lub uwłaczaj�cej atmosfery, na zachowanie to mog� si� składa� 

fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne). 

§ 7. Podporz�dkowanie si� przez pracownika molestowaniu lub molesto-

waniu seksualnemu, a tak�e podj�cie przez niego działa� przeciwstawiaj�cych 
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si� molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie mo�e powodowa� jakich-

kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika. 

Art. 18
3b

 
§ 1. Za naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu, 

z zastrze�eniem §2-4, uwa�a si� ró�nicowanie przez pracodawc� sytuacji pra-

cownika z jednej lub kilku przyczyn okre�lonych w art. 18
3a

 § 1, którego skut-

kiem jest w szczególno�ci: 

1. odmowa nawi�zania lub rozwi�zania stosunku pracy, 

2. niekorzystne ukształtowanie wynagrodzenia za prac� lub innych warunków 

zatrudnienia albo pomini�cie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych 

�wiadcze� zwi�zanych z prac�, 

3. pomini�cie przy typowaniu do udziału w szkoleniach podnosz�cych kwalifi-

kacje zawodowe- chyba, �e pracodawca udowodni, �e kierował si�  obiek-

tywnymi powodami. 

§ 2. zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaj� działania 

proporcjonalnego do osi�gni�cia zgodnego z prawem celu ró�nicowania sytu-

acji pracownika polegaj�ce na: 

1. nie zatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre�lonych w art. 

18
3a

 § 1, je�eli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduj�, �e 

przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie s� rzeczywistym 

i decyduj�cym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,  

2. wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru 

czasu pracy, je�eli jest to uzasadnione przyczynami nie dotycz�cymi pra-

cowników bez powoływania si� na inn� przyczyn� lub inne przyczyny wy-

mienione w art. 18
3a

 § 1 

3. stosowaniu �rodków, które ró�nicuj� sytuacj� prawn� pracownika, ze wzgl�-

du na ochron� rodzicielstwa lub niepełnosprawno��, 

4. stosowaniu kryterium sta�u pracy przy ustalaniu warunków zatrudnienia 

i zwalniania pracowników, zasad wynagradzania i awansowania oraz do-

st�pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasad-

nia odmienne traktowanie pracowników ze wzgl�du na wiek. 

§ 3. Nie stanowi� naruszenia zasady równego traktowania w zatrud-

nieniu działania podejmowane przez okre�lony czas, zmierzaj�ce do wyrówny-

wania szans wszystkich lub znacznej liczby pracowników wyró�nionych z jednej 

lub kilku przyczyn okre�lonych w art. 18
3a

 § 1 przez zmniejszenie na korzy�� 

takich pracowników faktycznych nierówno�ci, w zakresie okre�lonym w tym 

przepisie. 

§ 4. Ró�nicowanie pracowników ze wzgl�du ma religi� lub wyznanie nie 

stanowi naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu, je�eli 

w zwi�zku z rodzajem i charakterem działalno�ci prowadzonej w ramach ko-
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�ciołów i innych zwi�zków wyznaniowych, a tak�e organizacji, których cel dzia-

łania pozostaje w bezpo�rednim zwi�zku z religi� lub wyznaniem, religia lub 

wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wyma-

gania zawodowe. 

Art. 18
3c 

 
§ 1. Pracownicy maj� prawo do jednakowego wynagrodzenia za jedna-

kow� prac� lub za prac� o jednakowej warto�ci. 

§ 2. Wynagrodzenie , o którym mowa w §1, obejmuje wszystkie składniki 

wynagrodzenia, bez wzgl�du na ich nazw� i charakter, a tak�e inne �wiadczenia 

zwi�zane z prac�, przyznawane pracownikom w formie pieni��nej lub w innej 

formie ni� pieni��na. 

§ 3. Pracami o jednakowej warto�ci s� prace, których wykonywanie wy-

maga od pracowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzo-

nych dokumentami przewidzianymi w odr�bnych przepisach lub praktyk� i do-

�wiadczeniem zawodowym, a tak�e porównywalnej odpowiedzialno�ci i wysiłku. 

Art. 18
3d

  

Osoba, wobec której ustawodawca naruszył zasad� równego traktowania 

w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko�ci nie ni�szej ni� mini-

malne wynagrodzenie za prac�, ustalane na podstawie odr�bnych przepisów. 

Art. 18
3e

  

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnie� przysługuj�cych z tytułu 

naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie mo�e by� podstaw� 

niekorzystnego traktowania pracownika, a tak�e nie mo�e  powodowa� jakich-

kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwłaszcza nie mo�e 

stanowi� przyczyny uzasadniaj�cej wypowiedzenie przez pracodawc� stosunku 

pracy lub jego rozwi�zanie bez wypowiedzenia. 

§ 2. Przepis § 1 stosuje si� odpowiednio do pracownika, który udzielił 

w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystaj�cemu z uprawnie� 

przysługuj�cych z tytułu naruszenia zasady równego traktowania w zatrud-

nieniu. 
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HAZARDS ARISING FROM PSYCHOSOCIAL FACTORS 

AND THEIR ROLE IN THE PREVENTION 

OF OCCUPATIONAL RISK 

Abstract 

In accordance with EU directives the primary responsibility of employers is to ensure 
the safety and health of employees mainly through prevention of occupational risks. 
Therefore, organizing the work process should avoid risk, and the type of risk that can-
not be avoided must be properly assessed and took appropriate preventive measures. 
The risks as psychosocial factor will be presented based on the ubiquitous presence of 
stress, which is inextricably linked to work. Obligation to carry out a risk assessment 
and informing  workers about a possible risk is imposed on employers by art. 226 of the 
regulations of the Labour Code, where the employer is also obliged to respect the digni-
ty and rights of employees by art. 11 of the Labour Code of employment discrimination 
(Article 18 paragraph. 3, 3a, 3b, 3c, 3e Labor Code) and in accordance with the provi-
sions of art.94 § 1 of the Labour Code - the employer is required to prevent mobbing 

Keywords: risk, occupational risk, risk assessment, subjectivity, prevention risk, stress, 
effects of economic stress, principles of equal treatment, mobbing. 


