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Różnorodność w zarządzaniu kapitałem ludzkim – podejścia, metody, narzędzia. 
Problemy zarządczo-psychologiczne

Marzena Pytel-Kopczyńska
Politechnika Częstochowska

PSYCHOSPOŁECZNE UWARUNKOWANIA 
ZAGROŻEŃ W MIEJSCU PRACY W ASPEKCIE 
KSZTAŁTOWANIA KAPITAŁU LUDZKIEGO 
W PLACÓWKACH OCHRONY ZDROWIA

Streszczenie: Dynamiczne zmiany, które następują w ciągu ostatnich dekad, przynoszą nowe 
wyzwania dla zarządzania kapitałem ludzkim w postaci licznych zagrożeń psychospołecz-
nych. Przy kształtowaniu zdrowego środowiska pracy należy, poza zagrożeniami fizycznymi, 
chemicznymi oraz biologicznymi, uporać się z zagadnieniami przeciążenia procesem pracy, 
braku równowagi na linii praca-życie, a w konsekwencji ze stresem związanym z wykony-
waną pracą. W tym kontekście problematyka zagrożeń psychospołecznych występujących 
w procesie pracy zarówno w odniesieniu do ich potencjalnych przyczyn, jak też do właści-
wej strategii prewencji staje się aktualnym zagadnieniem badawczym. Celem niniejszego 
opracowania jest przedstawienie rozważań dotyczących charakterystyki głównych źródeł 
psychospołecznych zagrożeń oraz generowanego przez te czynniki ryzyka zawodowego we 
współczesnym środowisku pracy kadry pielęgniarskiej, zaprezentowane w świetle wtórnych 
badań empirycznych. W artykule szczególną uwagę zwrócono na złożone zależności między 
warunkami środowiska pracy a pojawiającymi się zagrożeniami zdrowotnymi w pracy pielę-
gniarek, prowadzącymi do przeciążenia i wyczerpania sił.

Słowa kluczowe: zagrożenia psychospołeczne, warunki pracy personelu pielęgniarskiego.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.28

1. Wstęp

Ciągła zmiana ekonomiczna, która stała się zjawiskiem charakterystycznym dla XXI 
wieku, ujawniła potrzebę włączenia problematyki zdrowia pracownika w procesie 
pracy i skutków zdrowotnych tego procesu do wyzwań stojących przed zarządza-
niem kapitałem ludzkimi, traktując znaczenie kondycji psychofizycznej pracownika 
na równi z jego kompetencjami i potencjałem rozwojowym jako jedną z kluczowych 
zmiennych warunkujących sprawne i efektywne działanie przedsiębiorstwa. Ko-
nieczne staje się holistyczne podejście do kapitału ludzkiego i zdrowia pracowników 
w kontekście funkcjonowania organizacji w warunkach niepewności i ogromnej 
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konkurencyjności, starzejącego się społeczeństwa, większej aktywności zawodowej 
kobiet na rynku pracy, przyrostu zatrudnienia w sektorze usług oraz zróżnicowania 
tradycyjnych struktur pracy. Nie dziwi zatem fakt, że w ciągu ostatnich lat problema-
tyka psychospołecznych warunków pracy przyciągnęła uwagę specjalistów z róż-
nych obszarów nauki, zwłaszcza zarządzania, socjologii, ergonomii, medycyny, psy-
chologii, a liczne organizacje międzynarodowe1 zamieściły wiele opinii i ekspertyz, 
jak zapobiegać problemowi szeroko rozumianego stresu w procesie pracy i jak sobie 
z tym problemem radzić. Opublikowana w 2009 r. przez Główny Inspektorat Pra-
cy2 ocena zagrożeń psychospołecznych w miejscu pracy w aspekcie nowych form 
zatrudnienia i zmian w organizacji pracy potwierdza ogromne znaczenie przyczyn 
ludzkich w powstawaniu wypadków przy pracy [Główny Inspektorat Pracy 2009]. 
W tym kontekście problematyka zagrożeń psychospołecznych występujących w pro-
cesie pracy zarówno w odniesieniu do ich potencjalnych przyczyn, jak też właściwej 
strategii prewencji staje się aktualnym zagadnieniem badawczym. 

2. Psychospołeczne uwarunkowania zagrożeń w miejscu pracy

Zagrożenia zdrowotne występujące w miejscu pracy mogą oddziaływać na pracow-
nika w sposób bezpośredni poprzez czynniki fizykochemiczne lub drogą pośrednią 
poprzez ekspozycję pracownika na czynniki psychospołeczne [Dudek i in. 2004]. 
Definicja psychospołecznych zagrożeń przyjęta przez Międzynarodową Organizację 
Pracy ILO określa je jako rodzaj interakcji między organizacją pracy, treścią pracy, 
systemem zarządzania, fizycznymi i społecznymi warunkami pracy a kompeten-
cjami, potrzebami, preferencjami i indywidualnymi cechami pracownika [Potocka 
2010], co schematycznie przedstawiono na rys. 1. Jak wynika z sondaży i analiz pro-
wadzonych w ramach Europejskiego Obserwatorium Ryzyka, zmiany zachodzące 
w środowisku pracy związane z organizacją pracy oraz wymiarem ekonomicznym 
i społecznym pracy prowadzą do powstawania licznych zagrożeń psychospołecz-
nych, które oznaczają ryzyko szkody lub uszczerbku na zdrowiu, wpływając na po-
ziom zdolności do pracy, zdrowie i samopoczucie pracownika [Wpływ kryzysu… 
2012].

1 O rosnącym znaczeniu czynników psychospołecznych w miejscu pracy jako źródła ryzyka za-
wodowego dowodzi mnóstwo badań, analiz, opinii, wskazówek, opublikowanych przez organizacje 
międzynarodowe: WHO, ICOH, ILO, NIOSH, EURF, HSE, INRS, EU-OSHA.

2 Ocena uwzględniająca stan psychofizyczny pracownika jako przyczynę powstania wypadków 
przy pracy wykazała, że 48% wypadków wywołanych było nagłym zachorowaniem lub niedyspozycją 
fizyczną pracownika, natomiast aż 36% spowodowanych było zmęczeniem i 16% zdenerwowaniem 
zatrudnionego, co łącznie stanowiło 767 poszkodowanych. Publikacja została sporządzona na pod-
stawie badań inspektorów PIP na temat wypadków przy pracy (śmiertelnych, ciężkich i zbiorowych) 
w okresie 2005-2007, przy czym według specjalistów stres może być odpowiedzialny nawet za 60-80% 
wszystkich wypadków przy pracy [Główny Inspektorat Pracy 2009]. 
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Rys. 1. Obszary warunkujące występowanie zagrożeń psychospołecznych w miejscu pracy 

Źródło: opracowanie własne. 

Psychospołeczne źródła zagrożeń we współczesnym środowisku pracy związane 
są z:
• intensyfikacją pracy, wydłużonym czasem pracy, wynikającym ze znaczącego 

obciążenia w pracy wraz ze zjawiskiem presji w pracy, rosnącą ilością informa-
cji, wielozadaniowością (multitasking), redukcją etatów w organizacji w ramach 
programów naprawczych czy oszczędnościowych. Połączenie intensywności 
pracy, wysiłku fizycznego oraz ciągłej presji na efektywność, zaangażowanie, 
konkurencyjność powoduje rosnące napięcie psychofizyczne, co może prowa-
dzić do chronicznego zmęczenia [Prognoza ekspercka… 2007]; 

• starzejącym się społeczeństwem, przy czym starzenie się siły roboczej skutkuje 
z jednej strony podnoszeniem wieku emerytalnego, a z drugiej strony, jak podaje 
Europejska Agencja Bezpieczeństwa i Zdrowia w Pracy, zjawiskiem wyklucze-
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nia starszych pracowników, ich deprecjacją w środowisku pracy. Szacuje się, że 
w 2025 r. ponad 30% populacji europejskiej będą stanowić mieszkańcy po 65 
roku życia, co odpowiada liczbie 211 mln obywateli UE, natomiast do 2050 r. 
grupa ta może osiągnąć aż 42%, co oznacza 265 mln osób [Andreoni i in. 2012];

• implementacją nowych metod i technik zarządzania, np. związanych z: lean 
management, agile manufacturing, outsourcing, downsizing, offshoring, fuzja-
mi i aliansami strategicznymi, restrukturyzacją oraz wszelkimi redukcjami i re-
organizacjami w przedsiębiorstwie. W piśmiennictwie można znaleźć dowody 
potwierdzające negatywne oddziaływanie procesów restrukturyzacyjnych na 
zdrowie fizyczne i psychiczne pracowników, określane „syndromem ocalone-
go”3, gdzie niepokój i lęk przed utratą pracy wywołują równie silny stres jak jej 
faktyczna utrata [Kwiatkiewicz 2011];

• nowymi formami zatrudnienia w aspekcie niestabilnego rynku pracy i globaliza-
cji oraz wynikającą z nich niepewnością zatrudnienia – kontrakty, prace zlecone, 
czasowe zastępstwa, świadczenie pracy na żądanie (on-call contract) [Merecz 
2011];

• rosnącymi wymaganiami emocjonalnymi pracy (tzw. praca emocjonalna)4, wy-
stępowaniem problemów agresji, mobbingu, dyskryminowania, jak również mo-
lestowania; 

• brakiem równowagi na linii praca-życie rodzinne. 
Światowa Organizacja Zdrowia WHO szacuje, że w ciągu kilku lat (do roku 

2020) wyraźnie zacznie narastać problem zagrożeń psychospołecznych w miejscu 
pracy, a problemy psychiczne staną się główną przyczyną niezdolności do kontynu-
owania pracy zawodowej [McDaid 2008]. Coraz bardziej zauważalnym zjawiskiem 
staje się absencja pracownika spowodowana złą kondycją psychiczną w pracy5. W ra-
porcie dotyczącym „nowych i pojawiających się zagrożeń” (ESENER) podkreślono, 
że pracodawcy spośród najbardziej znaczących zagadnień wymieniają wypadki przy 

3 Za przykład mogą posłużyć badania na temat procesów restrukturyzacyjnych Federalnego Ins-
tytutu Kształcenia w Niemczech, z których wynika, że aż w 45% ankietowanych podmiotów gospo-
darczych odbyła się restrukturyzacja, w 42% firm dokonano zwolnień pracowniczych i downsizin-
gu, a w 40% przedsiębiorstw nastąpił wzrost liczby pracowników tymczasowych i zatrudnionych na 
kontraktach atypowych, tzw. wolnych strzelców (freelancers). Podkreśla się również, że „pracownicy 
ocaleni” spożywają więcej używek (nikotyny, alkoholu), a po procesach zmian wzrasta liczba osób 
przechodzących na rentę [Kwiatkiewicz 2011].

4 Praca emocjonalna według A.R. Hochschild polega na umiejętnym kontrolowaniu i ocenie emo-
cji własnych i innych osób zgodnie z kulturą organizacyjną i przyjętymi w firmie regułami (np. uśmiech 
sprzedawcy dla każdego klienta, spokojny ton głosu nauczyciela wobec agresywnego ucznia) [Hoch-
schild 2012].

5 Na przykład w Niemczech, jak wynika z danych zebranych w latach 1998-2009, udział zaburzeń 
psychicznych jako powodu absencji w pracy wzrósł z 6,6% do 10,8% [Kondej-Matarewicz 2010]. 
Z danych opublikowanych przez ZUS za rok 2012 wynika, że liczba dni absencji chorobowej polskich 
pracowników z tytułu zaburzeń psychicznych i zaburzeń zachowania wyniosła ponad 14 tys. [Karcze-
wicz, Sikora 2013].



318 Marzena Pytel-Kopczyńska

pracy, urazy wynikające z przemieszczania ciężarów oraz stres w pracy, przy czym 
najpoważniejsze trudności zgłaszają kierownicy placówek służby zdrowia. Sektor 
ochrony zdrowia i opieki medycznej jest jednym z najbardziej narażonych na wy-
stępowanie wysokiego poziomu stresu związanego z pracą (stres w tym sektorze 
jest zgłaszany przez 60% zatrudnionych w Słowenii i 54% pracowników w Grecji 
i na Łotwie). Kolejne dane pochodzące z Eurostatu z 1999 r. potwierdzają, że 
w sektorze tym „stres, depresja, niepokój” były powodem absencji w pracy trwa-
jącej dłużej niż 14 dni, a problemy psychiczne na równi z urazami wynikającymi 
z przemieszczania ciężarów przyczyniły się do nieobecności w pracy. Z danych 
opublikowanych w 2005 r. zagrożenie przemocy fizycznej u pracowników sektora 
ochrony zdrowia i edukacji odnotowano na poziomie aż 14,6% [Zagrożenia psy-
chospołeczne… 2012].

3. Badania nad zagrożeniami psychospołecznymi 
we współczesnym środowisku pracy personelu pielęgniarskiego

Warunki pracy personelu medycznego określające poziom obciążenia fizycznego 
i psychospołecznego w procesie pracy zależą od wielu czynników6. W realiach funk-
cjonowania polskich podmiotów leczniczych warunki pracy personelu medycznego 
generujące poziom obciążenia fizycznego i psychicznego często są bardzo trudne. 
W placówkach służby zdrowia dominują nieergonomiczne rozwiązania architekto-
niczne, niedostateczna przestrzeń pracy, zbyt duże obłożenie, przepełnione oddziały 
(liczba pacjentów nieproporcjonalna do możliwości lokalowych), często zbyt mała 
dyżurka, brak miejsca wypoczynku dla zatrudnionego personelu, ponadto niska ja-
kość wykorzystywanych sprzętów pomocniczych. Dodatkowo redukcje w zatrud-
nieniu kadry pielęgniarskiej oraz personelu pomocniczego, zatem zwiększony za-
kres obowiązków wynikający ze zmniejszonej obsady na oddziale, szczególnie po 
południu i w porze nocnej, skutkują z jednej strony częstym nieprzestrzeganiem 
przepisów dotyczących dopuszczalnych obciążeń podczas prac wymagających 
dużego wysiłku fizycznego (brak możliwości skorzystania z pomocy innych pie-
lęgniarek), a z drugiej strony koniecznością wypełniania niezwykle rozbudowanej 

6 Jak wskazują liczne źródła, pracownicy medyczni oprócz działania czynników niebezpiecznych 
i szkodliwych narażeni są na nadmierne obciążenie wynikające z systemu organizacji procesu pracy. 
Badania przeprowadzone w 2004 r. na grupie 259 pielęgniarek zatrudnionych w 11 oddziałach inten-
sywnej terapii w 7 szpitalach w Wisconsin (USA) potwierdzają, że nadmierne obciążenie negatywnie 
wpływa na jakość i bezpieczeństwo opieki pielęgniarskiej oraz niekorzystnie oddziałuje na postrzegany 
przez badany personel pielęgniarski poziom jakości życia. Prowadzi to do wyższego poziomu stresu, 
zmęczenia oraz zmniejszenia satysfakcji z wykonywanej pracy. W badaniu dokonano również próby 
identyfikacji czynników determinujących poziom obciążenia procesem pracy, analizując utrudnienia 
w wykonywaniu obowiązków pielęgniarskich. Analizowane czynniki zawarto w czterech grupach: za-
dania, środowisko, organizacja, technologia i narzędzia [Gurses i in. 2009].
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dokumentacji7 zamiast poświęcenia swojego czasu pracy na pielęgnowanie chorego. 
Do opisu warunków pracy kadry pielęgniarskiej należy dodać konflikt na linii pra-
ca zmianowa-życie rodzinne8, wymaganą dyspozycyjność (dyżury pod telefonem), 
przepracowanie (konieczność „dorobienia do pensji”) oraz pracę w nocy. Ponadto 
ciągłe zmagania związane z utratą podstawowych wartości, takich jak zdrowie i ży-
cie, konieczność udzielania wsparcia psychicznego pacjentom i ich rodzinom bądź 
narażenie na niezadowolenie i pretensje najbliższych chorego. Oprócz tego częsty 
brak wsparcia ze strony przełożonego czy współpracowników, przy tym niska kon-
trola behawioralna w postaci niewielkiego udziału w decyzjach dotyczących warun-
ków pracy oraz obniżona kontrola poznawcza, mianowicie niejasne kryteria oceny 
pracy. Nadto cechy pracy związane z realizowanymi zadaniami charakteryzują się 
odpowiedzialnością, złożonością, wymagają koncentracji uwagi, pełnej sprawności 
psychofizycznej, dobrego wzroku, słuchu, pamięci, często są to zadania zaskakujące 
i zmienne (nagłe ostre stany, kontakt ze śmiercią), przy tym występuje fragmen-
taryczność pracy, monotonia dyżurów. Cechy pracy wynikające z organizacji pra-
cy to narzucone tempo pracy, stały pośpiech, częste „zrywy w pracy” (nagłe, ostre 
stany), sztywne godziny zatrudnienia [Bilski 2009]. Potwierdzają to wyniki badań 
przeprowadzonych na próbie 100 pielęgniarek zatrudnionych w szpitalu na terenie 
województwa podkarpackiego, w których aż 46% ankietowanych wskazało, że nie 
jest w stanie poświęcić każdemu pacjentowi należytej ilości czasu. Najczęściej po-
dawanymi przyczynami tego stanu rzeczy były: brak czasu, zbyt mała liczba zatrud-
nionych pielęgniarek, zbyt duża ilość wypełnianej dokumentacji, zbyt duża liczba 
pacjentów. Obrazu tego dopełniają kolejne odpowiedzi uzyskane od badanych pielę-
gniarek na temat źródeł niezadowolenia i frustracji w pracy zawodowej. Na pierw-
szym miejscu znalazły się niskie płace (59%), następnie zbyt mała ilość personelu 
(42%) oraz nadmiar dokumentacji (41%) [Lewandowska, Litwin 2009]. Powyższe 
spostrzeżenia znalazły również swoje uzasadnienie w badaniach obejmujących grupę 
357 pielęgniarek zatrudnionych w kilku samodzielnych zakładach opieki zdrowot-
nej na terenie dolnośląskim. Wśród najbardziej istotnych czynników powodujących 
brak zadowolenia z pracy zawodowej respondentki wyróżniły przede wszystkim te, 
które dotyczą warunków płacowych – aż 95% ankietowanych skarży się na nie-
adekwatny poziom wynagrodzenia w stosunku do wkładu pracy własnej. Kolejnym 
negatywnym czynnikiem, wpływającym na brak satysfakcji z pracy, a dodatkowo 
utrudniającym jej wykonanie, okazał się nadmiar dokumentacji – aż 86% wskazań 
respondentek [Kędra, Sanak 2013]. Interesujących wyników dostarczają również ba-

7 „Nadmiar dokumentacji bądź prac biurowych” to obciążenie związane z pracami biurokratyczny-
mi, wynikające ze specyfiki zmian i z reorganizacji, jakim podlega system opieki zdrowotnej w ostat-
nich dekadach. 

8 Pracownicy medyczni są szczególnie narażeni na zjawisko wypalenia zawodowego, przy czym 
konflikt na linii praca-życie rodzinne, który szczególnie często występuje w zawodach medycznych, 
przyczynia się do wysokiego odsetka pracowników z objawami wypalenia zawodowego [Montgomery 
i in. 2006]. 
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dania z 2005 r., przeprowadzone przez CIOP wraz z partnerami z dziewięciu innych 
krajów europejskich w ramach projektu NEXT pt. „Badania nad przedwczesnym 
odchodzeniem z pracy w zawodzie pielęgniarki”, zrealizowane wśród 39 898 pielę-
gniarek europejskich (w tym 4354 polskich). Z przedstawionej analizy źródeł stresu 
i satysfakcji z pracy polskiej pielęgniarki (mierzonej w zakresie wymagań, wysiłku, 
kontroli oraz wsparcia społecznego, nagród i samej satysfakcji z pracy zawodowej) 
wynika jasno, że wysokie wymagania ilościowe, jak również emocjonalne (niełatwe 
emocje, jakie wzbudza kontakt z chorobą czy śmiercią podopiecznych), ograniczo-
na możliwość wpływu na proces pracy, także odczuwana niepewność zatrudnienia 
(element braku kontroli nad sytuacją pracy) i dodatkowo brak związku między wy-
siłkiem wkładanym w pracę a otrzymywaną nagrodą (finansową i pozafinansową) 
powodują, że stres zawodowy w tym środowisku jest bardzo wysoki, a w Polsce 
często wyższy niż w innych badanych krajach [Widerszal-Bazyl 2005]. Na niski 
poziom zadowolenia z pracy dodatkowo ma wpływ odczuwany przez respondentki 
brak wsparcia psychologicznego w procesie pracy. Ponadto praca zmianowa i praca 
nocna w tej grupie zawodowej postrzegana jest jako istotna uciążliwość, przyczynia-
jąca się do obniżenia zdolności do pracy [Pokorski i in. 2005]. W ujęciu ogólnego, 
tygodniowego czasu pracy jest on najdłuższy dla kadry pielęgniarskiej w Polsce i na 
Słowacji, mniejsze tygodniowe normy czasu pracy występują w Holandii i Belgii. 
Ponadto polskie pielęgniarki są w większym stopniu niż w pozostałych krajach ob-
ciążone dodatkowymi obowiązkami rodzinnymi, opiekuńczymi, a czas ich dojazdu 
do pracy jest dłuższy w porównaniu z koleżankami z innych krajów europejskich. 
Istotnym problemem jest rozpowszechniony niedobór snu, z powodu którego cierpi 
co druga pielęgniarka we wszystkich badanych krajach z wyjątkiem Holandii, gdzie 
mniej niż 30% respondentów skarży się na niewystarczalności snu. W Polsce 55% 
pielęgniarek pracujących na zmiany nocne nie wysypia się dostatecznie [Ogińska, 
Pokorski 2005]. 

Liczne źródła piśmiennictwa wskazują na zależności pomiędzy warunkami 
środowiska pracy a występowaniem dolegliwości zdrowotnych i poziomem zacho-
rowalności9. Czynniki psychospołeczne i fizyczne w środowisku pracy kadry pie-
lęgniarskiej wzajemnie na siebie wpływają, co oznacza, że cechy pracy przyczy-

9 Występowanie związku pomiędzy wysokimi wartościami zmęczenia a zachorowalnością wśród 
zawodów medycznych pielęgniarskich, niedomagania ze strony układu ruchu, choroby układu po-
karmowego, zaburzenia psychiczne są rezultatem wysokiego poziomu stresu, jak i pracy zmianowej 
nocnej [Vasconcelos i in. 2012]. W badaniach wpływu pracy zmianowej na występowanie zaburzeń 
ze strony układu pokarmowego personelu pielęgniarskiego zidentyfikowano zaburzoną regularność 
wypróżnień w populacji pielęgniarek pracujących na zmiany, w odróżnieniu od tych respondentek, 
które nie były zatrudnione w porze nocnej; następnie stwierdzono zaburzenia apetytu po dyżurze, spo-
żywanie na zmianie nocnej większych ilości kawy oraz zazwyczaj zimnych posiłków. Interesującym 
spostrzeżeniem był fakt częstszego występowania zespołu jelita drażliwego (choroba psychosomatycz-
na) w grupie pielęgniarek znajdujących się w trudnej sytuacji życiowej (osoby samotne, samotnie wy-
chowujące dzieci) [Bilski 2006]. 
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niające się do stresu powodują trwałe dysfunkcje wywołujące reakcje fizjologiczne 
w postaci bólu pleców, osłabionej odporności, chorób serca, choroby wrzodowej 
i górnego odcinka układu pokarmowego, nadciśnienia tętniczego [Informacje wpro-
wadzające… 2007]. Badania służące optymalizacji warunków pracy w kontekście 
profilaktyki antystresowej wskazują, że implementacja odpowiednich programów 
korzystnie wpływa na spadek poziomu absencji pracowniczej i przynosi wymierne 
efekty ekonomiczne. Jak podkreśla D. Koradecka, w jednym ze szpitali po wdro-
żeniu prewencyjnego zarządzania stresem ilość błędów medycznych dotyczących 
podawania leków obniżyła się aż o połowę. W kolejnych analizach dotyczących 
funkcjonowania 22 szpitali zaobserwowano wyraźny, bo aż 70-procentowy spadek 
roszczeń finansowych wynikających z postępowania niezgodnego z etyką zawodo-
wą. W porównaniu do szpitali (grupy kontrolnej), w których nie aplikowano pro-
gramów zarządzania stresem, liczba roszczeń pozostała na tym samym poziomie 
[Koradecka, Konarska 2002]. 

4. Zakończenie 

Działania ukierunkowane na kształtowanie warunków środowiska pracy kadry me-
dycznej powinny uwzględniać organizację pracy, treść pracy, warunki materialne-
go środowiska pracy w kontekście dostosowania obciążenia fizycznego do moż-
liwości pracownika, eliminację lub minimalizację psychospołecznych czynników 
ryzyka, partycypacyjny styl zarządzania, rozwój i uaktualnianie kompetencji pra-
cowniczych, promowanie zdrowego stylu życia. Rozwiązania systemowe powinny 
również dotyczyć środowiska poza pracą w celu złagodzenia konfliktu praca-dom, 
nieobojętnego dla satysfakcji pracownika, przy czym priorytetowym kierunkiem 
doskonalenia przedsiębiorstwa w obszarze organizacji pracy powinny stać się dzia-
łania skupione na kreowaniu wysokiej wartości indywidualnego życia zawodowe-
go (quality of working life)10 [Mikołajczyk 2002]. Kierunki działań mających na 
celu eliminację lub minimalizację zagrożeń psychospołecznych w odniesieniu do 
personelu medycznego powinny opierać się na poprawie warunków pracy w moż-
liwie wszystkich jej aspektach, łącznie z właściwą polityką personalną firmy, auten-
tycznym wsparciem społecznym, płynącym ze wszystkich poziomów zarządzania, 
priorytetowym traktowaniem dobrych relacji interpersonalnych w organizacji oraz 
promowaniem zdrowia i edukacji z zakresu ryzyka utraty zdrowia, w tym stresu, 
wypalenia zawodowego itp. Zatem ochrona zdrowia pracujących polega na kształ-
towaniu warunków środowiska pracy ze szczególnym uwzględnieniem właściwej 

10 Należy podkreślić, iż nieodpowiednio ukształtowane środowisko pracy oraz niewłaściwa liczba 
kadry pielęgniarskiej zwiększa ryzyko popełniania błędów medycznych, co determinuje bezpieczeń- 
stwo pacjenta [Carayon, Gurses 2008]. Poprawa jakości życia w miejscu pracy w odniesieniu do 
personelu medycznego ma kluczowe znaczenie dla satysfakcji z pracy oraz stabilizacji zatrudnienia 
[Hayes i in. 2012].
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organizacji pracy oraz kultury pracy promującej zdrowie psychiczne i zapobiega-
nie przewlekłym chorobom cywilizacyjnym (układ mięśniowo-szkieletowy, układ 
krążenia), gdzie czynniki zawodowe uzupełniane o czynniki pozazawodowe (np. 
zdrowy styl życia) przeciwdziałają problemowi niezdolności do pracy, absencji cho-
robowej, przedwczesnemu przechodzeniu na emeryturę lub rentę inwalidzką.
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PSYCHOLOGICAL AND SOCIAL CONDITIONS 
OF THE DANGERS IN THE WORKPLACE 
IN THE ASPECT OF SHAPING HUMAN CAPITAL 
IN THE HEALTHCARE ENTITIES

Summary: Dynamic changes which have been occurring for the last few decades bring new 
challenges for the management of the human capital in a form of numerous psychological and 
social dangers. Except for the physical, chemical and biological dangers, shaping the healthy 
work environment has to cope with the issues of work process overload, no balance in the 
line work – life and in the consequence with the stress connected with the performed work. In 
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this context the problems of the psychological and social dangers existing in the work process 
both in respect to their potential reasons as well as the proper prevention strategy become 
a current research issue. The purpose of this article is to present the considerations referring 
to the characteristics of the psychological and social sources of dangers in a current work en-
vironment of the nursing staff and the occupational risk generated by these factors presented 
in the light of the secondary empirical research. In this article, particular attention was paid to 
the complex relationship between the work environment and emerging threats to health in the 
work of nurses leading to overload and fatigue.

Keywords: psychological and social dangers, working conditions of the nursing staff.




