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Streszczenie
Kompleksowe zarządzanie organizacją to takie, które swoim zakresem obejmuje również zarządzanie ryzykiem psychospołecznym. 
Pierwszym krokiem, jaki należy podjąć, żeby zarządzać psychospołecznymi zagrożeniami zawodowymi, jest zebranie informacji na ich 
temat. Niezbędna więc jest diagnoza cech, charakterystyk środowiska pracy, które mogą stanowić źródło stresu zawodowego. Celem 
niniejszej pracy jest przegląd dostępnych narzędzi kwestionariuszowych, które można zastosować w procesie identyfikacji psycho-
społecznych zagrożeń zawodowych. Przedstawiono charakterystykę następujących metod: Psychospołeczne Warunki Pracy, Kwestio-
nariusza ERI, Kwestionariusza do Oceny Cech Pracy i Kwestionariusza do Subiektywnej Oceny Pracy, Krótkiej Skali do Mierzenia 
Stresu w Pracy, Kwestionariusza do Pomiaru Stresu w Pracy, Kwestionariusza Obciążeń Zawodowych Pedagoga oraz kwestionariu-
sza „Czynniki psychospołeczne”. Charakterystyka narzędzi, oprócz podstawowych informacji, takich jak opis skal, przykładów pytań  
i właściwości psychometrycznych, zawiera krytyczną ocenę wymienionych narzędzi pod względem ich użyteczności. Podstawowy 
wniosek wynikający z tej oceny jest taki, że kluczową sprawą przy wyborze narzędzia jest dobrze sprecyzowany cel diagnozy i planowej 
interwencji. Efektem praktycznym informacji i wskazówek przedstawionych w pracy jest to, że mogą stanowić wsparcie instrumentalne 
dla specjalistów z obszaru zarządzania ryzykiem psychospołecznym (np. lekarzy, inspektorów bhp, psychologów) w podejmowaniu 
decyzji co do wyboru narzędzia diagnozującego przyczyny stresu zawodowego. Med. Pr. 2012;63(2):237–250 
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Abstract
Holistic management of the organization also covers psychosocial risk management. Gathering information about psychosocial work-
related hazards is the first step of the psychosocial risk management. In this process, the identification of the occupational indicators 
on work-related stress must be done. The paper presents a review of the measures available to assess psychosocial work-related hazards 
which are available in Poland. The following measures are included: Psychosocial Working Conditions, Effort-Reward Imbalance (ERI), 
Subjective Assessment Work Characteristics Questionnaire, Objective Work Characteristics Questionnaire, HSE Indicator Tool, Brief 
Scale of Vocational Stress, questionnaire “Psychosocial Factors” and Questionnaire of Occupational Burdens in Teaching. Besides the 
basic information about the measures (e.g. scales, examples of items, psychometric parameters), critical assessment of each measure in 
relation to its usefulness is also provided. The main conclusion is that a well-specified goal of diagnosis and planned intervention is the 
key issue while choosing a questionnaire. The review of tools available in Poland can be of great help for occupational health and safety 
professionals, and support them in the work aimed at improvement of psychosocial working-conditions. Med Pr 2012;63(2):237–250 
Key words: psychosocial work-related hazards, assessment tools, work stress  
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WSTĘP

W celu uzyskania informacji na temat wpływu śro-
dowiska/organizacji na człowieka (jego zdrowie, ja-
kość wykonywanej pracy) i  odwrotnie  – człowieka 
na środowisko/organizację należy zebrać dane doty-

czące zarówno człowieka, jak i  środowiska/organiza-
cji. Dąży się więc do poznania właściwości, cech obu 
„podmiotów”, które w  wyniku wzajemnych oddzia-
ływań (interakcji) mogą powodować zmiany (pozy-
tywne i  negatywne) w  strukturze i  funkcjonowaniu  
tych „podmiotów”. 
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Jak pokazuje praktyka, identyfikacja psychospo-
łecznych zagrożeń zawodowych nadal przysparza wiele 
trudności, szczególnie osobom, które mają ograniczo-
ne możliwości zdobywania wiedzy na ten temat lub nie 
bardzo wiedzą, gdzie taką wiedzę mogą zdobyć. Z kolei 
osoby, które mają doświadczenie w tym zakresie badań 
zapewne zgodzą się, że nie powstało narzędzie „ideal-
ne”, które w  sposób wyczerpujący i  szybki umożliwia 
pełną diagnozę tego typu zagrożeń. Celem niniejszej 
pracy jest przegląd dostępnych w Polsce narzędzi, które 
mogą zostać wykorzystane przez różnych specjalistów 
(np.  lekarzy, inspektorów  bhp, psychologów) do iden-
tyfikacji psychospołecznych zagrożeń zawodowych. In-
formacje i wskazówki przedstawione w niniejszej pracy 
mogą stanowić wsparcie instrumentalne dla specjali-
stów z  obszaru zarządzania ryzykiem psychospołecz-
nym w podejmowaniu decyzji co do wyboru narzędzia 
diagnozującego przyczyny stresu zawodowego.

DIAGNOZA PSYCHOSPOŁECZNYCH 
ZAGROŻEŃ ZAWODOWYCH – CHARAKTERYSTYKA 
WYBRANYCH KWESTIONARIUSZY

Najpopularniejszą metodą zbierania informacji do-
tyczących psychospołecznych zagrożeń zawodowych 
(stresorów zawodowych) są kwestionariusze. Kwestio-
nariusze mogą być ukierunkowane na identyfikację 
konkretnych, specyficznych zjawisk w środowisku pra-
cy (np.  mobbingu, agresji) lub mogą mieć charakter 
ogólny (mierzą wówczas ogólny poziom stresu i/lub po-
zwalają określić profil jego źródeł). W niniejszej pracy 
skupiono się na narzędziach o charakterze ogólnym. 

Kwestionariusze o  charakterze ogólnym różnią się 
między sobą nie tylko liczbą pytań, czy skal, ale również 
zakresem informacji, jaki otrzymuje się po badaniu z ich 
użyciem. Niektóre narzędzia pozwalają zidentyfikować 
czynniki stanowiące zagrożenia w środowisku pracy, ale 
nie pozwalają ocenić, na ile te czynniki stresują, irytują 
pracowników czy też przeszkadzają im. W tym przypad-
ku uzyskujemy więc informacje, czy dany czynnik wystę-
puje i potencjalnie może wywoływać stres, natomiast nie 
uzyskujemy danych na temat poziomu stresu w badanej 
grupie pracowników. Są również narzędzia, które umoż-
liwiają nie tylko diagnozę najczęściej występujących 
czynników na danym stanowisku pracy, ale wskazują też, 
które z nich stanowią największą uciążliwość dla bada-
nych. Dzięki temu możemy oszacować ogólny poziom 
stresogenności pracy dla różnych stanowisk lub grup 
pracowników (np. możemy wyłonić najbardziej zestreso-
waną grupę pracowników w danej organizacji).

W  przypadku człowieka można analizować jego 
charakterystyki socjodemograficzne (np.  wiek, płeć), 
stan psychofizjologiczny (np. poziom zmęczenia, cho-
roba przewlekła, ciąża) czy parametry psychologiczne 
(np.  cechy osobowości, temperamentu, zasoby osobi-
ste). Podobnej analizie podlega środowisko/organiza-
cja – można brać pod uwagę jego „cechy powierzchow-
ne” (np. warunki fizyczne, czynniki ergonomiczne) i to, 
co „w środku” (np. klimat, emocje, relacje między pra-
cownikami). O  ile jednak „cechy powierzchowne” ła-
twiej dostrzec i łatwiej uzyskać informacje na ich temat  
(np.  usłyszymy hałas, zobaczymy, jak wygląda stano-
wisko pracy), o tyle cechy, które są „w środku”, nie od 
razu są łatwo rozpoznawalne, a zbieranie informacji na 
ich temat zazwyczaj jest trudniejsze. Nie da się jednak 
uniknąć dogłębnej analizy tych cech, jeśli chce się sku-
tecznie chronić zdrowie pracowników przed skutkami 
narażenia na zagrożenia czyhające w środowisku pracy. 

Mówiąc o zagrożeniu, mamy na myśli każdy czynnik, 
który może spowodować wystąpienie szkody  (1). Po-
wszechnie przyjęto podział na zagrożenia fizyczne (bio-
logiczne, biomechaniczne, chemiczne i  radiologiczne) 
i  psychospołeczne (np.  1–9). Kryterium tego podziału 
opiera się na sposobie oddziaływania zagrożeń na czło-
wieka. Jeżeli oddziaływanie ma charakter bezpośredni, 
fizykochemiczny, to mówimy o zagrożeniach fizycznych. 
Jeżeli natomiast ma charakter psychofizjologiczny, gdzie 
mechanizmem pośredniczącym jest stres, mowa o zagro-
żeniach psychospołecznych (1,2,7). Można więc powie-
dzieć, że zagrożenia psychospołeczne to stresory zawo-
dowe lub inaczej źródła stresu w pracy (1,6,8). 

Zgodnie z nowoczesnym modelem ochrony zdrowia 
pracujących rozpoznawanie, monitorowanie i próba eli-
minowania zagrożeń zawodowych powinna obejmować 
wszystkie potencjalne, a więc i psychospołeczne zagroże-
nia obecne w środowisku pracy. Można więc powiedzieć, 
że kompleksowe zarządzanie organizacją to takie, które 
swoim zakresem obejmuje również zarządzanie ryzykiem 
psychospołecznym. Żeby jednak dobrze czymkolwiek 
zarządzać, trzeba mieć wiedzę zarówno na temat same-
go procesu zarządzania, jak i na temat zjawiska, którym 
chcemy zarządzać. Pierwszym więc krokiem, jaki musimy 
wykonać, chcąc zarządzać zagrożeniami psychospołecz-
nymi, jest zebranie informacji na ich temat. Niezbędna 
jest diagnoza cech, charakterystyk podmiotów mogących 
stwarzać zagrożenie w środowisku pracy. Tak jak już pod-
kreślono – pełna diagnoza obejmuje cechy, charakterysty-
ki zarówno człowieka, jak i organizacji. W niniejszej pracy 
skupiono się na diagnozie cech, które mogą stanowić źró-
dło stresu zawodowego, tkwiących w środowisku pracy. 
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Poniżej przedstawiono charakterystykę ośmiu me-
tod dostępnych w Polsce. Są to: kwestionariusz Psycho-
społeczne Warunki Pracy (PWP), Kwestionariusz ERI, 
Kwestionariusz do Oceny Cech Pracy (KOCP) i  Kwe-
stionariusz do Subiektywnej Oceny Pracy (KSOP), 
Krótka Skala do Mierzenia Stresu w Pracy, Kwestiona-
riusz do Pomiaru Stresu w Pracy, Kwestionariusz Ob-
ciążeń Zawodowych Pedagoga (KOZP) oraz kwestio-
nariusz „Czynniki psychospołeczne”. Charakterystyka 
wymienionych narzędzi, oprócz podstawowych infor-
macji (takich jak opis skal, przykładów pytań, twier-
dzeń i właściwości psychometrycznych), zawiera pod-
sumowanie w postaci zalet oraz wad każdego narzędzia 
(bo jak podkreślono  – nie ma idealnego), które może 
stanowić wskazówkę w podejmowaniu decyzji dotyczą-
cej wyboru kwestionariusza.

Kwestionariusz Psychospołeczne Warunki Pracy
Kwestionariusz autorstwa Cieślaka i Widerszal-Bazyl (10): 
n Umożliwia ocenę wymagań, zakresu kontroli, 

wsparcia społecznego i dobrostanu oraz szacowanie 
potrzeb pracowników dotyczących zmian w ich śro-
dowisku pracy. 

n Może służyć do monitorowania zmiennych psycho-
społecznych i być wykorzystywany w procesie uczest-
niczenia pracowników w poprawie warunków pracy.

n Konstrukcję narzędzia autorzy oparli na modelu stre-
su wymagania–kontrola–wsparcie Roberta Kara-
ska (za: 10). Zgodnie z tym modelem obciążenie w pra-
cy jest wypadkową trzech głównych właściwości pracy: 
– wielkości wymagań stawianych przez pracę, 
– możliwości kontroli, czyli możliwości wpływu na 

pracę i jej warunki, 
– wsparcia społecznego, czyli poczucia możliwości 

otrzymania pomocy w  codziennych i  trudnych 
sytuacjach. 

Najbardziej niekorzystna z  punktu widzenia stresu 
jest sytuacja, w której wysokim wymaganiom towarzy-
szy niski poziom kontroli i wsparcia społecznego (10).

Metoda składa się z  krótkiej instrukcji i  6 części 
(wszystkich pozycji w kwestionariuszu jest 118):
n Część I  (skala  W): jakie wymagania stawia Twoja 

praca? – służy do pomiaru spostrzeganego poziomu 
wymagań i składa się z 25 pytań, np.:
– Czy praca wymaga dobrego słuchu?
– Czy praca wymaga śledzenia literatury fachowej?

n Część II (skala K): w  jakim stopniu możesz wpły-
wać na to, co dzieje się w pracy? – służy do oceny 
spostrzeganego zakresu kontroli i składa się z 20 py-
tań, np.:

– Na ile jest dla Ciebie jasne, jakie są Twoje obo-
wiązki i zakres odpowiedzialności?

– Czy masz wpływ na sposób wykonywania reali-
zowanych zadań?

n Część III (skala WS): na jakie wsparcie i pomoc mo-
żesz liczyć? – przeznaczona do pomiaru spostrzega-
nego wsparcia społecznego pochodzącego ze środo-
wiska pracy, składa się z 16 pytań, np.:
– W jakim stopniu możesz liczyć na to, że Twoi 

przełożeni pomogą Ci w jakiś konkretny sposób?
– W jakim stopniu możesz liczyć, że Twoi współ-

pracownicy sprawią, że poczujesz się kimś waż-
nym i cenionym?

n Część IV (skala D): jakie jest Twoje samopoczucie? – 
służy do pomiaru spostrzeganego poziomu dobro-
stanu i składa się z 22 pytań, np.:
– Czy dobrze śpisz?
– Czy jesteś nerwowy?

n Część V (skala  PZ): czy oczekujesz jakichś zmian 
w  pracy?  – przeznaczona do oceny spostrzeganej 
przez badanych potrzeby dokonania zmian w pracy, 
składa się z 20 pytań zamkniętych i jednego otwarte-
go. Przykładowe zmiany:
– modernizacja maszyn, urządzeń,
– poprawa stosunków międzyludzkich,
– szkolenie dla przełożonych,
– rozszerzenie zakresu odpowiedzialności, kompe-

tencji.
n Część VI: kim jesteś i jaka jest Twoja firma? – służy 

do zebrania podstawowych danych biograficznych.
Pierwszym krokiem w  procedurze obliczania wy-

ników surowych jest zmiana kodowania odpowiedzi 
zgodnie z  podanymi przez autorów kluczami, a  na-
stępnie zsumowanie punktów za odpowiedzi na py-
tania wchodzące w  skład danej skali  (10). Otrzyma-
ne sumy należy podzielić przez liczbę pytań, na które 
badany udzielił odpowiedzi, w  celu otrzymania śred-
nich wyników skali lub podskali. Uzyskane wartości 
należy porównać z  normami. Kwestionariusz zaopa-
trzony jest w  normy opracowane dla  8 grup zawodo-
wych  – specjalistów ds.  bankowości i  ubezpieczeń, 
pielęgniarek, robotników budowlanych, sprzedawców, 
urzędników administracji, informatyków, kierowców 
komunikacji zbiorowej i  nauczycieli. Im wyższy wy-
nik otrzymamy po zliczeniu punktów za odpowiedzi, 
tym wyższe nasilenie danej właściwości  – wymagań, 
kontroli, wsparcia społecznego, dobrostanu i  pożąda-
nych zmian. Kwestionariusz można wykorzystać do ba-
dań grupowych i  indywidualnych, a  czas wypełnienia 
kwestionariusza zajmuje średnio 30 minut. Rzetelność 
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1. Zaangażowanie (Wysiłek)  – umożliwia określenie 
stopnia wysiłku, jaki dana osoba wkłada w  pracę. 
Wysiłki rozumiane są jako wymagania, zobowią-
zania, duża odpowiedzialność, występowanie prze-
szkód w realizacji zadań, a także nadmierne zaanga-
żowanie uwarunkowane wewnętrznymi charaktery-
stykami jednostki, w  tym osobowościowymi. Skala 
składa się z 6 pozycji, np.:
– Jestem pod stałą presją czasową z powodu duże-

go obciążenia pracą.
– Mam bardzo odpowiedzialną pracę.

 Wynik tej skali mieści się w przedziale 6–30 – im jest 
wyższy, tym większy jest wysiłek, jakiego doświad-
cza osoba w związku z pracą (większy wkład w wy-
konywanie pracy).

2. Nagroda – nośnikami nagród są nie tylko pieniądze, 
ale i szacunek (uznanie), możliwość rozwoju kariery 
zawodowej czy bezpieczeństwo zatrudnienia. Skala 
składa się z trzech podskali (łącznie 11 pozycji):
a) Kariera + Wynagrodzenie (4 pozycje), np.:

– Moje szanse na awans są małe.
– Moje obecne stanowisko odpowiada mojemu 

wykształceniu.
b) Szacunek (5 pozycji), np.:

– Moi przełożeni traktują mnie z szacunkiem.
– W trudnych sytuacjach otrzymuję odpowied-

nie wsparcie i pomoc.
c) Poczucie bezpieczeństwa (2 pozycje), np.:

– Czuję się zagrożony/a utratą pracy.
 Wynik tej skali mieści się w przedziale 11–55 – im jest 

wyższy, tym więcej gratyfikacji oczekuje pracownik 
w związku z wykonywaną pracą (oznacza to, że praca 
nie stanowi dla niego wystarczającego źródła nagród).
Aby uzyskać odpowiedź na pytanie, czy dana osoba 

doświadcza równowagi vs nierównowagi w kontekście 
wysiłku, jaki wkłada w pracę, a nagrodą, jaką w zamian 
uzyskuje, należy obliczyć wskaźnik wysiłek–nagroda 
(12). Oblicza się go za pomocą formuły: 

 w/n×wk [1]
gdzie:
w – suma punktów dla skali Wysiłek; 
n – suma punktów dla skali Nagroda 
wk – współczynnik korygujący (correction factor)* – współ-
czynnik, który koryguje różnicę w liczbie pozycji w poszcze-
gólnych skalach. 

*	 Współczynnik	 korygujący	 w	 tym	 przypadku	 wynosi	 0,545	
[wk	=	6/11,	gdzie	nominator	odzwierciedla	 liczbę	pozycji	w	ska-
li	Wysiłek	(sześć);	denominator	z	kolei	wskazuje	na	liczbę	pozycji	
w	skali	Nagroda	(jedenaście)].

dla skal mierzona wskaźnikiem α Cronbacha waha się  
od 0,82 do 0,94 (10).

Zalety i wady kwestionariusza Psychospołeczne Wa-
runki Pracy:
n Plusy – normy dla różnych grup zawodowych, dobre 

właściwości psychometryczne, uwzględnia oczeki-
wania co do zmian w pracy, znajduje się w wykazie 
narzędzi stosowanych do oceny psychospołecznych 
zagrożeń zawodowych opublikowanym przez Świa-
tową Organizację Zdrowia (11).

n Minusy – czasochłonny – liczba pytań (aż 118) może 
zniechęcać do wypełnienia kwestionariusza, mimo 
wielu kategorii zagrożeń brakuje pytań o takie zagro-
żenia, jak mobbing, dyskryminacja czy interferencje 
praca–dom. Jeśli chce się analizować wymienione 
zagrożenia, trzeba posiłkować się dodatkowymi na-
rzędziami lub po prostu zadać dodatkowe pytania. 
Kwestionariusz identyfikuje najczęściej spotykane 
czynniki, które mogą wywoływać stres w  badanej 
grupie, ale nie pozwala wyłonić gryp ryzyka, to zna-
czy najbardziej zestresowanych pracowników.

Kwestionariusz ERI
Autorami polskiej adaptacji kwestionariusza Efford-Re- 
ward Imbalance – ERI są Widerszal-Bazyl, Radkiewicz (za 12):
n Polska adaptacja narzędzia została wykonana w ra-

mach międzynarodowego programu badawczego 
European NEXT-Study (Nurses’ Early Exit Study), 
którego głównym celem była diagnoza przyczyn, dla 
których pielęgniarki przedwcześnie rezygnują z pra- 
cy w zawodzie (12). Projekt był realizowany w 10 kra-
jach Europy, w tym w Polsce, przez Centralny Instytut 
Ochrony Pracy w Warszawie oraz Collegium Medi-
cum Uniwersytetu Jagiellońskiego w Krakowie.

n Kwestionariusz ERI służy do kontroli środowiska 
pracy pod kątem zagrożeń psychospołecznych, które 
mogą mieć swoje źródło w zaburzonej równowadze 
między wysiłkiem, jaki człowiek wkłada w  pracę, 
a tym, co w zamian uzyskuje (12).
To przekonanie leży u  podstaw modelu nierówno-

wagi wysiłek–nagroda (efford–reward imbalance mo-
del) Johannesa Siegriesta (za: 12), na podstawie którego 
narzędzie to powstało. Jeśli istnieje równowaga między 
zaangażowaniem a nagrodą (jest ona adekwatna do stop-
nia zaangażowania), pojawiają się emocje pozytywne, co 
przyczynia się do utrzymywania dobrego stanu zdrowia 
i dobrostanu. Brak równowagi w  tej wymianie skutkuje 
negatywnymi emocjami i wywołuje reakcję stresową (12).

Kwestionariusz składa się z 17 pozycji opisanych na 
skali Likerta, grupujących się w 2 skale:
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Jeżeli wartość współczynnika wysiłek–nagroda jest 
bliska zeru, można uznać, że istnieje względna równo-
waga między zaangażowaniem w pracę a zadowoleniem 
z gratyfikacji, jaką za nią otrzymujemy. Jeżeli natomiast 
wartość współczynnika jest większa niż jeden, wówczas 
ta równowaga jest zaburzona (im wartość bardziej zbli-
ża się do dwójki, tym więcej wysiłku kosztuje nas pra-
ca i więcej gratyfikacji oczekujemy w zamian). Istnieje 
również możliwość porównania wartości uzyskanych 
w poszczególnych skalach ze średnimi podanymi przez 
autorów (dla skali Wysiłek średnia = 15,70, odchylenie 
standardowe  =  4,99; dla skali Nagroda  – odpowied-
nio: 39,74 i 8,72).

Parametry psychometryczne kwestionariusza  ERI: 
współczynnik rzetelności α Cronbacha dla skali Zaan-
gażowanie wynosi 0,75, a dla skali Nagroda – 0,79 (12).

Zalety i wady kwestionariusza ERI:
n Plusy – metoda zaadaptowana w wielu krajach euro-

pejskich (przynajmniej w  tych, które uczestniczyły 
w  projekcie  NEXT-Study); znajduje się w  wykazie 
narzędzi stosowanych do oceny psychospołecz-
nych zagrożeń zawodowych, opublikowanym przez 
Światową Organizację Zdrowia  (11). Niewielka 
liczba pytań pozwala zaoszczędzić czas i  nie znie-
chęca respondenta do udziału w  badaniu. Pozwala 
na określenie zarówno grup, jak i czynników ryzy-
ka, tzn.  najbardziej zestresowanych pracowników 
(wskaźnik wysiłek–nagroda będzie przyjmował 
wartości powyżej jeden) i  najbardziej stresujących 
charakterystyk pracy.

n Minusy – brak pytań o takie zagrożenia, jak np. mob-
bing, dyskryminacja czy interferencje praca–dom. 
Jeśli chce się analizować wymienione zagrożenia, 
trzeba posiłkować się dodatkowymi narzędziami 
lub zadać dodatkowe pytania. Brak podręcznika  
i utrudniony dostęp do narzędzia (obecnie jedyną 
drogą jego zdobycia jest bezpośredni kontakt z auto-
rami polskiej adaptacji).

Kwestionariusz do Oceny Cech Pracy (KOCP)
oraz Kwestionariusz do Subiektywnej 
Oceny Pracy (KSOP)
Kwestionariusze są autorstwa Dudka i wsp. (7):

Kwestionariusz do Oceny Cech Pracy:
n Służy do pomiaru ogólnego obciążenia stanowiska 

czynnikami psychospołecznymi, ale umożliwia też 
określenie grupy czynników (utworzonych przez 
poszczególne cechy pracy), które stanowią najwięk-
sze źródło stresu zawodowego (7).

n Ocena jest wypadkową ocen przeprowadzonych 
niezależnie przez 2–3 ekspertów (np. inspektor bhp, 
kierownik), więc nie jest zależna od stresu przeży-
wanego przez osoby zatrudnione na ocenianym sta-
nowisku (7).
Narzędzie składa się z 34 pozycji opisujących różne 

cechy pracy. Każda z tych cech poddana zostaje ocenie 
od 1 do 5, gdzie 1 oznacza, że dana cecha w ogóle nie 
występuje, a 5, że stanowi najwyższą uciążliwość na 
danym stanowisku pracy. Oprócz ogólnego wskaźnika 
stresogenności pracy można stworzyć profil dla stano-
wiska, odzwierciedlający poszczególne grupy zagrożeń 
(czynników), czyli:
a) nieprzyjemne warunki pracy (np. brud, wilgoć, złe 

oświetlenie);
b) złożoność pracy (np. przerzucanie się z jednej czyn-

ności na drugą, udzielanie pomocy innym, złożone 
zadania umysłowe);

c) zagrożenia (np.  błędy zagrażające zdrowiu i  życiu, 
system pracy);

d) konflikty (np. konflikty z ludźmi spoza firmy, zabie-
ranie pracy do domu, wyjazdy służbowe);

e) niepewność wynikająca z organizacji pracy (np. cią-
głe zmiany na stanowisku pracy, presja czasu);

f) uciążliwości (np. hałas, ciasnota);
g) pośpiech (np. praca wykonywana w pośpiechu);
h) odpowiedzialność (np. materialna);
i) wysiłek fizyczny;
j) rywalizacja (np. zadania wymagające rywalizacji).

Wypełnienie kwestionariusza trwa około 15–20 mi-
nut. Jak już wspomniano, ocena stanowiska pracy jest 
średnim wynikiem niezależnych ocen  2–3 ekspertów 
i odnosi się zarówno do wyniku ogólnego, jak i poszcze-
gólnych czynników (wymienionych w  punktach a–j). 
Im wyższy wynik otrzymamy po zliczeniu punktów 
za odpowiedzi, tym wyższe nasilenie danego czynnika 
(np. niepewność wynikająca z organizacji pracy). Wy-
nik surowy porównujemy z opracowanymi przez auto-
rów normami. Zgodność wewnętrzna dla całego kwe-
stionariusza wynosi 0,64 (α Cronbacha) (7).

Zalety i wady Kwestionariusza do Oceny Cech Pracy:
n Plusy – dostępny jest podręcznik wraz z normami. 

Wypełnienie kwestionariusza zajmuje dość krótki 
czas. Narzędzie umożliwia obiektywną ocenę poten-
cjalnych psychospołecznych zagrożeń na stanowi-
sku pracy.

n Minusy  – kwestionariusz pozwala na identyfikację 
najczęściej spotykanych czynników, które mogą wy-
woływać stres w badanej grupie, ale nie pozwala wy-
łonić gryp ryzyka, tzn.  najbardziej zestresowanych 
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pracowników. Pytania dotyczą głównie treści pracy, 
dlatego stosując to narzędzie, nie uzyskamy infor-
macji na temat zagrożeń, które wynikają z kontekstu 
pracy (np. jakości relacji czy wsparcia). Brakuje py-
tań o takie zagrożenia, jak mobbing czy dyskrymi-
nacja. Jeśli chce się analizować wymienione zagroże-
nia, trzeba posiłkować się dodatkowymi narzędzia-
mi lub po prostu zadać dodatkowe pytania.

Kwestionariusz do Subiektywnej 
Oceny Pracy (KSOP):
n Jest metodą, którą można posłużyć się do oceny 

subiektywnej percepcji pracy i do pomiaru indy-
widualnego poczucia narażenia na psychospo-
łeczne zagrożenia zawodowe (jest to podstawowa 
różnica między tym kwestionariuszem a  wyżej 
opisanym KOCP).

n Umożliwia pomiar ogólnego poczucia obcią-
żenia czynnikami psychospołecznymi, a  także 
określenie grupy czynników (utworzonych przez 
poszczególne cechy pracy), które stanowią naj-
większe źródło stresu zawodowego (7).

Kwestionariusz składa się z 57 pozycji opisujących róż-
ne cechy pracy, które grupują się w następujące czynniki:
a) Poczucie psychicznego obciążenia związane ze zło-

żonością pracy – składa się z 9 pozycji, np.:
– Zdarza się, że po powrocie do domu nie mogę 

przestać myśleć o sprawach związanych z pracą.
– Zdarza się, że muszę zabierać pracę do domu 

z różnych powodów.
b) Brak nagród w pracy – składa się z 8 pozycji, np.:

– Mam poczucie, że jestem niedoceniany w pracy.
– Mam poczucie, że w pracy moi zwierzchnicy nie 

traktują mnie sprawiedliwie.
c) Poczucie niepewności wywołane organizacją pra-

cy – składa się z 7 pozycji, np.:
– W mojej pracy muszę przerzucać się z  jednej 

czynności na drugą, a każda z nich wymaga pew-
nej koncentracji uwagi.

– W mojej pracy wymagany jest ode mnie pośpiech.
d) Kontakty społeczne – składa się z 5 pozycji, np.:

– Udzielanie pomocy innym osobom jest moim 
podstawowym obowiązkiem i  poświęcam mu 
sporo czasu.

– W mojej pracy otrzymuję zadania wymagające 
ode mnie rywalizowania z innymi.

e) Poczucie zagrożenia – składa się z 5 pozycji, np.:
– Na moim stanowisku pracy dochodzi do konflik-

tów, zadrażnień i kłótni z pacjentami, petentami 
i innymi ludźmi spoza przedsiębiorstwa.

– Popełnione błędy lub zaniedbania w  pracy na 
moim stanowisku mogą spowodować utratę 
zdrowia innych ludzi, a nawet zagrozić ich życiu.

f) Uciążliwości fizyczne – składa się z 4 pozycji, np.:
– Zbyt duży hałas, nieodpowiednia temperatura.

g) Nieprzyjemne warunki pracy – składa się z 3 pozy-
cji, np.:
– Brud, wilgoć.

h) Brak kontroli – składa się z 4 pozycji, np.:
– Moja praca wymaga czujności.
– Przerwy w pracy na odpoczynek i jedzenie są do-

kładnie wyznaczone.
i) Brak wsparcia – składa się z 3 pozycji, np.:

– Jeśli występują w mojej pracy jakiekolwiek trud-
ności lub kłopoty, nie mogę liczyć na skuteczną 
pomoc moich kolegów.

– Moja nieobecność, nawet jednodniowa, powodu-
je zakłócenia w pracy instytucji.

j) Poczucie odpowiedzialności  – składa się z  4 pozy-
cji, np.:
– Pracując na tym stanowisku, nie mam informacji 

o tym, czy to, co robię, wykonuję dobrze czy źle.
– Moja praca związana jest z  odpowiedzialnością 

materialną i finansową.
Tak jak w  przypadku kwestionariusza  KOCP przy 

każdym twierdzeniu znajdują się cyfry od 1 do 5, które 
określają stopień, w jakim dana cecha jest uciążliwa dla 
osoby oceniającej. Wskaźnikiem poziomu odczuwane-
go stresu jest suma punktów zakreślonych przez bada-
ną osobę. Wynik surowy (suma punktów) porównuje-
my z  normami opracowanymi przez autorów. W  celu 
oszacowania, które czynniki (wymienione w punktach  
od a do j) są dla pracownika szczególnie stresujące, na-
leży najpierw obliczyć wyniki surowe w poszczególnych 
czynnikach (suma punktów dla pozycji, które wchodzą 
w skład każdego z czynników), a następnie porównać je 
z wartościami w tabeli norm. 

Badanie poczucia stresogenności pracy można prze-
prowadzić indywidualnie lub grupowo, a  przeciętny 
czas wypełnienia kwestionariusza zajmuje około 20 mi-
nut. Wartość współczynników  α  Cronbacha dla po-
szczególnych czynników waha się od 0,49 do 0,83, a dla 
całego kwestionariusza wynosi 0,84 (7).

Zalety i wady Kwestionariusza do Subiektywnej 
Oceny Pracy:
n Plusy  – dostępne normy i  podręcznik, dobre pa-

rametry psychometryczne. Narzędzie popular-
ne i  chętnie stosowane przez polskich badaczy 
(dzięki temu można porównywać otrzymane wy-
niki z  wynikami cytowanymi w  różnych publika-



Narzędzia do diagnozy zagrożeń psychospołecznychNr 2 243

cjach). Pozwala na określenie zarówno grup ry-
zyka (najbardziej zestresowanych pracowników), 
jak i  czynników ryzyka (najbardziej stresujących  
charakterystyk pracy).

n Minusy  – brak pytań o  takie zagrożenia, jak mob-
bing czy dyskryminacja. Jeśli chce się analizować 
wymienione zagrożenia, należy posiłkować się do-
datkowymi narzędziami lub po prostu zadać dodat-
kowe pytania.

Krótka Skala do Mierzenia Stresu w Pracy
Skala w polskiej adaptacji Dudka i Hauka (13):
n Jest adaptacją The Stress in General Scale opracowa-

nej przez Stantona i wsp. (za: 13).
n Narzędzie pozwala szybko zidentyfikować czynniki, 

które stanowią najczęstsze źródło stresu w badanej 
grupie pracowników.
Kwestionariusz składa się z przymiotników lub fraz 

opisujących różne cechy pracy (łącznie  26 pozycji), 
zgrupowanych w 5 czynnikach (skalach):
1. Presja – zawiera 7 pozycji, np. gorączkowa, nerwo-

wa, pełna ponagleń.
2. Atrakcyjność – 6 pozycji, np. ciekawa, kształcąca.
3. Ryzyko – 3 pozycje, np. niebezpieczna.
4. Lubienie – 5 pozycji, np. pasjonująca, zniechęcająca.
5. Spokój  –  5 pozycji, np.  odprężająca, przebiegająca 

gładko.
Osoba badana ocenia, czy dana cecha (wyrażo-

na przymiotnikiem) charakteryzuje jej pracę (za-
kreśla odpowiedź „tak”), czy nie (odpowiedź „nie”). 
Jeśli badany ma trudności z  podjęciem decyzji, za-
znacza kółkiem znak zapytania. Za odpowiedź „tak” 
przyznawane jest  0  punktów, za odpowiedź „nie 
wiem” (znak zapytania) – 1,5 punktu, a za odpowiedź  
„nie” – 3 punkty. 

W 14 pytaniach zastosowano skalę odwróconą, dla-
tego konieczne jest rekodowanie wyników. Im wyższy 
wynik otrzymamy po zliczeniu punktów za odpowiedzi, 
tym wyższe nasilenie danego czynnika (np. presji zwią-
zanej z  praca). Brak norm czy też średnich nakazuje 
ostrożność w interpretowaniu wyników (jest to narzę-
dzie nowe i  cały czas weryfikowane). Wartość współ-
czynników α Cronbacha dla poszczególnych czynników 
waha się od 0,70 do 0,87, a dla całego kwestionariusza 
wynosi 0,85 (13).

Zalety i wady Krótkiej Skali do Mierzenia Stresu 
w Pracy:
n Plusy  – prosta forma (przymiotniki). Mała liczba 

pozycji sprawia, że narzędzie pozwala na szybką 
identyfikację czynników ryzyka.

n Minusy – skala pozwala na identyfikację najczęściej 
spotykanych czynników, które mogą wywoływać 
stres w badanej grupie, ale nie pozwala wyłonić gryp 
ryzyka, tzn.  najbardziej zestresowanych pracow-
ników. Brakuje norm czy też średnich, do których 
można odnieść wynik surowy.

Kwestionariusz do Pomiaru Stresu w Pracy
Autorem kwestionariusza HSE Management Stan-
dards Indicator Tool jest Brytyjski Inspektorat Zdro- 
wia i Bezpieczeństwa Pracy (Health and Safety Execu-
tive – HSE) (14):
n Narzędzie jest elementem standardów zarządzania 

w  organizacji (Management Standards) opraco-
wanych przez brytyjski  HSE  (14). Istnieje  18 wer- 
sji językowych tego narzędzia (za darmo do po-
brania na stronie  HSE) (15), w  tym również 
polska. Pozwala to na identyfikacji czynników  
stresogennych w firmach zatrudniających obcokra-
jowców.

n Kwestionariusz może być wykorzystywany przez 
firmy do diagnozy aktualnych zagrożeń psycho-
społecznych, które kształtują poziom stresu w  or-
ganizacji. W  przypadku tego narzędzia otrzymu-
jemy dane o konkretnych źródłach stresu i  ich na-
sileniu, co ma ukierunkować proces zarządzania 
stresem. Wybór kategorii źródeł stresu oparto na 
modelu psychospołecznych zagrożeń zawodowych 
Coxa  (2) oraz danych empirycznych dotyczących 
wpływu poszczególnych stresorów na zdrowie  
człowieka (14).
Narzędzie składa się z  35 pozycji opisanych 

na 5-stopniowej skali porządkowej (Likerta). Poszcze-
gólne pozycje grupują się w  6 czynników (kategorii  
psychospołecznych zagrożeń zawodowych), tworząc 
następujące skale kwestionariusza:
1. Wymagania – ocenia przeciążenie zadaniami, aspek-

ty organizacji pracy – składa się z 8 pozycji, np.:
– Wyznacza mi się niemożliwe do osiągnięcia  

terminy.
– Nie jestem w stanie robić sobie wystarczających 

przerw w pracy.
– Wywiera się na mnie presję, abym spędzał w pra-

cy długie godziny.
2. Kontrola  – ocenia, na ile pracownik ma wpływ na 

organizację i  sposób pracy  – składa się z  6 pozy-
cji, np.:
– Mogę sam decydować o przerwach w pracy.
– Sam decyduję o tempie wykonywanej pracy.
– Mój czas pracy może być elastyczny.
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3. Wsparcie  – ocenia dostępność wsparcia, pomocy 
ze  strony przełożonych i  kolegów z  pracy  – składa 
się z 9 pozycji, tworzących 2 podskale:
a) wsparcie od przełożonych (5 pozycji), np.:

– Otrzymuję konstruktywne uwagi i informacje 
zwrotne na temat wykonywanej pracy.

– Otrzymuję wsparcie podczas wykonywania 
trudnej emocjonalnie pracy.

b) wsparcie od współpracowników (4 pozycje), np.:
– Jeżeli praca okazuje się za trudna, mogę liczyć 

na pomoc ze strony współpracowników.
– Jestem szanowany w miejscu pracy.

4. Relacje międzyludzkie  – ocenia atmosferę i  jakość 
relacji interpersonalnych w organizacji – składa się 
z 4 pozycji, np.:
– Doświadczam przykrości w pracy w formie nie-

uprzejmych uwag lub zachowań.
– Jestem ofiarą prześladowań i mobbingu w pracy.

5. Rola  – ocenia, czy pracownik rozumie swoją rolę 
w organizacji oraz czy organizacja sprzyja doświad-
czaniu konfliktu roli – składa się z 5 pozycji, np.:
– Wiem, jak realizować powierzone mi zadania.
– Wiem, jak moja rola wpasowuje się w ogólne cele 

organizacji.
6. Zmiana  – ocenia, na ile zmiany zachodzące w  or-

ganizacji są komunikowane i  dają możliwość pra-
cownikowi przystosowania się do nich – składa się  
z 3 pozycji, np.:
– Kierownictwo zawsze konsultuje się z pracowni-

kami na temat zmian w pracy.
– Kiedy w pracy wprowadzane są zmiany, wiem, jak 

będą się one przekładać na codzienne działania.
Dla każdej grupy stresorów (skali) oblicza się śred-

nią (suma punktów za odpowiedzi dla poszczególnych 
pozycji tworzących skalę, podzielona przez liczbę pozy-
cji w  skali), którą można porównać do średnich poda-
nych przez autorów (Wymagania – 3,29, Kontrola – 3,72, 
Wsparcie–Przełożony – 3,65, Wsparcie–Koledzy – 4,00, 
Relacje – 4,04, Rola – 4,31, Zmiana – 3,24) (13). Wska-
zane jest skorzystanie z analizatora wyników, który moż-
na pobrać (w formacie Excel) za darmo ze  strony  HSE 
(15). Aby skorzystać z analizatora, wystarczy wprowadzić 
dane za pomocą elektronicznej wersji kwestionariusza. 
Następnie program przelicza wyniki i dokonuje interpre-
tacji. Uzyskujemy dwa rodzaje informacji: co jest dobrze 
(i za to program nas chwali) i co jest źle – tu dostajemy 
wskazówki, co szybko należy poprawić (jakie zagrożenia 
należy pilnie próbować minimalizować/eliminować) oraz 
co wymaga korekty, ale nie w  trybie natychmiastowym. 
Analizator jest dostępny tylko w wersji anglojęzycznej.

Wartość współczynników α Cronbacha dla poszcze-
gólnych czynników waha się od 0,78 do 0,88, a dla całe-
go kwestionariusza wynosi 0,92 (14).

Zalety i wady Kwestionariusza do Pomiaru Stresu 
w Pracy:
n Plusy  – metoda darmowa, łatwo dostępna, umoż-

liwia diagnozę w  środowisku wielokulturowym, 
wyposażona w  narzędzie do analizy i  interpreta-
cji wyników, krótki czas wypełniania. Znajduje się 
w wykazie narzędzi stosowanych do oceny psycho-
społecznych zagrożeń zawodowych opublikowanym 
przez Światową Organizację Zdrowia (11).

n Minusy – pozwala na identyfikację najczęściej spo-
tykanych czynników, które mogą wywoływać stres 
w  badanej grupie, ale nie umożliwia wyłonienia 
grup ryzyka, tzn.  najbardziej zestresowanych pra-
cowników. Narzędzie standaryzowane jedynie na 
obszarze Wielkiej Brytanii (brak adaptacji polskiej), 
co narzuca ostrożność w interpretowaniu wyników. 
Materiały (podręcznik, wskazówki, analizator da-
nych) tylko w wersji angielskiej.

Kwestionariusz „Czynniki psychospołeczne”
Kwestionariusz autorstwa Waszkowskiej i wsp. (16):
n Służy do oceny poczucia uciążliwości pracy i stresu 

na stanowisku pracownika socjalnego oraz identy-
fikacji psychospołecznych czynników środowiska 
pracy, które stanowią ich źródło (16).

n Pozycje zasadniczej części kwestionariusza zostały 
wyodrębnione w efekcie analiz statystycznych wyni-
ków badań 500-osobowej grupy walidacyjnej (pra-
cownicy socjalni). Przeprowadzona analiza czynni-
kowa ujawniła 3 niezależne czynniki – praca z klien-
tem, relacje w pracy, warunki pracy.
Narzędzie składa się z 3 części:

1. Zasadniczej – zawiera 33 pozycje opisujące różne ce-
chy pracy, grupujące się w następujące skale: 
a) Praca z klientem (14 pozycji), np.:

– próby manipulacji ze strony klientów,
– konieczność stosowania przepisów prawnych 

i procedur niedostosowanych do realiów.
b) Relacje w pracy (10 pozycji), np.:

– nadmierne kontrolowanie mnie przez przeło-
żonych,

– konflikty, nieporozumienia z moimi kolegami 
i koleżankami.

c) Warunki pracy (9 pozycji), np.:
– zły stan lub niedobór wyposażenia techniczne-

go, biurowego służącego do wykonywania pracy,
– narażenie na pobicie, uszkodzenie ciała.
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2. Pytań dotyczących występowania mobbingu oraz 
wpływu pracy na życie prywatne (respondenci mają 
do wyboru 2 możliwe odpowiedzi: tak lub nie).

3. Pytań dodatkowych (uzupełniających) opisujących 
różne cechy pracy, które można dodatkowo zastoso-
wać w badaniu (31 pozycji), np.:
– problemy z dostępem do publikacji niezbędnych 

w pracy,
– złe warunki socjalne do krótkiego odpoczynku, 

zjedzenia posiłku,
– kontakt z osobami chorymi psychicznie,
– ograniczone możliwości awansu zawodowego.
Zadaniem osoby badanej jest określenie (poprzez za-

znaczenie jednej z 5 możliwych odpowiedzi), czy dana 
cecha występuje na jej stanowisku pracy, a jeśli tak, w ja-
kim stopniu przeszkadza w pracy i denerwuje. Następ-
nie oblicza się liczbę punktów uzyskanych w  każdym 
czynniku, tzw.  wyniki surowe (poprzez zsumowanie 
punktów uzyskanych w  pozycjach opisujących każdy 
czynnik), oraz ich łączną ich sumę. Wyniki porównuje 
się z normami opracowanymi przez autorów.

Wartość współczynników α Cronbacha dla poszcze-
gólnych czynników waha się od  0,84, do  0,91, a  dla 
całości (części zasadniczej kwestionariusza) wyno-
si 0,94 (16).

Zalety i wady kwestionariusza „Czynniki psycho-
społeczne”:
n Plusy  – dostępny jest podręcznik wraz normami. 

Narzędzie ma dobre parametry psychometryczne 
i specyficzność – ukierunkowane jest na konkretną 
grupę zawodową, co pozwala na dokładną diagno-
zę i monitoring psychospołecznych zagrożeń w tym 
środowisku pracowników. Pozwala na określenie 
zarówno grup ryzyka (najbardziej zestresowanych 
pracowników), jak i czynników ryzyka (najbardziej 
stresujących charakterystyk pracy).

n Minusy  – ukierunkowane na konkretną grupę za-
wodową (pracownicy socjalni i ewentualnie zawody 
pokrewne)  – to, co z  jednej strony jest zaletą tego 
kwestionariusza, z drugiej jest minusem.

Kwestionariusz Obciążeń 
Zawodowych Pedagoga (KOZP)
Kwestionariusz autorstwa Pyżalskiego i Plichty (17):
n Mierzy obciążenia psychospołeczne w zawodzie pe-

dagoga. Może być wykorzystywany do pomiaru stre-
su zawodowego zarówno osób pracujących z  pod-
opiecznymi o specjalnych potrzebach edukacyjnych, 
jak i osób zatrudnionych w placówkach ogólnodo-
stępnych.

n Narzędzie zostało uwzględnione w  międzynarodo-
wej bazie narzędzi stosowanych w  promocji zdro-
wia PROMENPOL (17).
Kwestionariusz ma dwie wersje (20-pozycyjną wer-

sję A oraz 42-pozycyjną wersję B), z których zalecana 
jest wersja A – ma lepsze parametry psychometryczne 
i  pozwala na wyliczenie wyników w  3 następujących 
skalach:
1. Sytuacje konfliktowe – szacuje obciążenia związane 

z konfliktami interpersonalnymi z osobami, z który-
mi pedagog ma do czynienia w kontekście zawodo-
wym – składa się z 9 pozycji, np.:
– Podopieczni kwestionują sens prowadzonych 

przeze mnie zajęć.
– Wchodzę w konflikty z innymi instytucjami zaj-

mującymi się moimi wychowankami.
2. Obciążenia organizacyjne – mierzy obciążenia zwią-

zane z aspektami organizacyjnymi zarówno na po-
ziomie makro (systemowym), jak i konkretnej pla-
cówki oświatowej – składa się z 8 pozycji, np.:
– Programy nauczania i plany są przeładowane.
– Moi współpracownicy rywalizują ze mną.

3. Brak sensu pracy  – skala mierząca obciążenia wy-
nikające z braku efektów lub zbyt długiego oczeki-
wania na efekty pracy pedagogicznej  – składa się  
z 3 pozycji, np.:
– Na pozytywne zmiany w zachowaniu wychowan-

ków muszę czekać zbyt długo.
Wypełniając kwestionariusz, badany zaznacza na 

skali od 1 do 5, na ile dany czynnik jest dla niego ob-
ciążający. Można obliczyć zarówno wynik ogólny, któ-
ry mówi o  ogólnym poziomie stresu, jak i  wyniki dla 
poszczególnych skal wskazujące, które obciążenia sta-
nowią największy problem w  badanej grupie. Wyniki 
surowe porównujemy z  normami, które wraz z  pod-
ręcznikiem zostały udostępnione przez autorów. War-
tość współczynników α Cronbacha dla poszczególnych 
czynników waha się od 0,63 do 0,85, a dla całego kwe-
stionariusza wynosi 0,84 (17).

Zalety i wady Kwestionariusz Obciążeń Zawodo-
wych Pedagoga: 
n Plusy  – dostępny jest podręcznik wraz normami. 

Narzędzie ma dobre parametry psychometryczne 
i specyficzność – ukierunkowane jest na konkretną 
grupę zawodową, co pozwala na dokładną diagno-
zę i monitoring psychospołecznych zagrożeń w tym 
środowisku pracowników. Pozwala na określenie 
zarówno grup (najbardziej zestresowanych pracow-
ników), jak i czynników ryzyka (najbardziej stresu-
jących charakterystyk pracy).
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n Minusy  – kwestionariusz ukierunkowany jest na 
konkretną grupę zawodową (pedagodzy)  – to, co 
z  jednej strony jest zaletą tego kwestionariusza, 
z drugiej jest jego wadą.
Wybierając narzędzie do diagnozy psychospołecz-

nych zagrożeń zawodowych, warto odpowiedzieć so-
bie na kilka pytań, które dodatkowo mogą ułatwić  
wybór:
n Jaki jest cel naszego działania  – czy wystarczy nam 

identyfikacja głównych czynników stresu, czy może 
interesuje nas, jaka grupa pracowników najbardziej 
odczuwa stres (szukamy grup podwyższonego ryzy-
ka narażenia na stres zawodowy)? W tym pierwszym 
przypadku wystarczy narzędzie, którym wskażemy 
częstość występowania zagrażających cech pracy, 
natomiast w  drugim musimy posłużyć się narzę-
dziem, które dostarczy wiedzy na temat subiektyw-
nej oceny tych cech (pozwoli oszacować, na ile te 

cechy pracy irytują, denerwują badaną osobę lub jej  
przeszkadzają).

n Czy działanie jest krótko- czy długofalowe – czy prze-
prowadzamy jednorazową interwencję, czy uczestni-
czymy w procesie, jakim jest zarządzanie ryzykiem 
psychospołecznym (etapy zarządzania: identyfikacja 
zagrożeń, planowanie interwencji, wdrażanie opra-
cowanej strategii, ewaluacja podjętych działań)?  
Na rycinie  1. przedstawiono etapy zarządzania ry-
zykiem psychospołecznym wraz ze  wskazówkami 
co do wyboru narzędzia w zależności od etapu, na 
którym się znajdujemy.

n W jakim środowisku pracujemy  – jednorodnym 
pod względem narodowości czy zróżnicowanym? 
Od tego będzie zależeć dobór narzędzi (np. koniecz-
nym wyborem ze względu na język może okazać się 
kwestionariusz w wersji anglojęzycznej albo mający 
wiele wersji językowych).

	 *		 Skala	Spostrzeganego	Stresu,	Cohen	i	wsp.,	1983,	polska	adaptacja:	Juczyński,	Ogińska-Bulik,	2009	(16)	/	Perceived	Stress	Scale	–	PSS,	Cohen	et	al.,	1983	(16).
	 **		 Kwestionariusz	GHQ-12,	GHQ-28,	Goldberg,	1997,	polska	adaptacja	Makowska,	Merecz,	2001	(18)	/	General	Health	Questionnaire,	Goldberg,	1997	(19).

Ryc. 1. Wybór narzędzi do diagnozy stresu zawodowego w zależności od etapu zarządzania ryzykiem psychospołecznym w organizacji – 
opracowanie własne
Fig. 1. Selection of questionnaires for assessment of work-related psychosocial hazards depending on psychosocial risk management 
phase – author’s elaboration

I. Identyfikacja czynników / Factors identification:

n określenie znanych i potencjalnych psychospołecznych zagrożeń zawodowych / 
definition of known and potential psychosocial work hazards

n Psychospołeczne	warunki	pracy	(część	IV,	V)	/	Psychosocial	Working	Conditions	(parts:	IV,	V)
n Kwestionariusz	ERI	/	Effort–Reward	Imbalance	(ERI)
n Kwestionariusz	do	Subiektywnej	Oceny	Pracy	/	Subjective	Assessment	Work	Characteristics	Questionnaire
n Kwestionariusz	„Czynniki	psychospołeczne”	(część	zasadnicza)	/	Questionnaire	‘Psychosocial	Factor’	–	a	main	part
n Kwestionariusz	Obciążeń	Zawodowych	Pedagoga	/	Questionnaire	of	Occupational	Burdens	in	Teaching
n Inne	narzędzia	do	pomiaru	stresu	i	samopoczucia	(np.	Skala	Spostrzeganego	Stresu*;	Kwestionariusz	GHQ**)	/	other	tools	for	assessment	

of	well-being	and	stress	(e.g.,	Perceived	Stress	Scale*,	General	Health	Questionnaire	–	GHQ**)

n Psychospołeczne	Warunki	Pracy	/	Psychosocial	Working	Conditions
n Kwestionariusz	ERI	/	Effort-Reward	Imbalance	(ERI)
n Kwestionariusz	do	Oceny	Cech	Pracy	/	Objective	Work	Characteristics	Questionnaire
n Kwestionariusz	do	Subiektywnej	Oceny	Pracy	/	Subjective	Assessment	Work	

Characteristics	Questionnaire
n Krótka	Skala	do	Mierzenia	Stresu	w	Pracy	/	Brief	Scale	of	Vocational	Stress
n Kwestionariusz	do	Pomiaru	Stresu	w	Pracy	/	HSE	Indicator	Tool
n Kwestionariusz	„Czynniki	psychospołeczne”	/	Questionnaire	‘Psychosocial	Factor’
n Kwestionariusz	Obciążeń	Zawodowych	Pedagoga	/	Questionnaire	of	Occupational	

Burdens	in	Teaching

IV. Ocena / Assessment:

n monitoring i kontrola w celu weryfikacji zastosowanych metod / monitoring and control of used methods

III. Wdrożenie / Implementation:

n implementacja określonej metody 
zarządzania ryzykiem w praktyce / 
/ putting intervention into practice

ZARZĄDZANIE	RYZYKIEM	
PSYCHOSPOŁECZNYM
PSYCHOSOCIAL	RISK	

MANAGEMENT

II. Opracowanie interwencji / Intervention development:

n ocena dostępnych systemów zarządzania; selekcja i wybór 
metody zarządzania / assessment of avaliable management 
systems; selection of management method
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n Czy mamy doświadczenie w  obszarze prewencji 
stresu zawodowego, czy znajdujemy się na począt-
ku kariery? Jeżeli mamy doświadczenie, wystarcza-
jącą wiedzę dotyczącą zagrożeń psychospołecznych 
i konstrukcji ankiet oraz doświadczenie w przepro-
wadzaniu wywiadu ustrukturyzowanego, możemy 
sami skonstruować ankietę do oceny tego rodzaju 
zagrożeń. Jeżeli dopiero zaczynamy zdobywać wie-
dzę w tym obszarze, wybieramy narzędzia sprawdzo-
ne, łatwo dostępne i zaopatrzone w normy. Tabela 1. 
stanowi podsumowanie najważniejszych informacji 
o narzędziach omówionych w artykule, które mogą 
pomóc w odpowiedzi na to i inne pytania dotyczące 
wyboru narzędzia do diagnozy stresorów.

PODSUMOWANIE

Są dwa powody, dla których powstał niniejszy artykuł. 
Pierwszy to brak (zgodnie z  wiedzą autorki) polskiej 
publikacji, w której zebrane zostały informacje o aktu-
alnych narzędziach diagnostycznych, które można by 
wykorzystać w  zarządzaniu ryzykiem psychospołecz-
nym. Drugi powód to informacje o  potrzebie takiego 
„przewodnika”, jakie uzyskano od uczestników pierw-
szego cyklu szkoleń dotyczących prewencji stresu za-
wodowego (zorganizowanych przez Zakład Psycholo-
gii Pracy Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera 
w  Łodzi w  ramach Programu Operacyjnego Kapitał 
Ludzki „Opracowanie kompleksowych programów 
profilaktycznych” w  2011  roku). Większość narzędzi, 
o których była mowa podczas szkolenia, nie była znana 
uczestnikom (szczególnie tym z krótkim stażem pracy 
oraz niemających wykształcenia psychologicznego). 
Autor wyraża nadzieję, że informacje zebrane w tym ar-
tykule będą pomocne dla osób, które na co dzień dbają 
o zdrowie pracujących.
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