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bezpieczenstwa pracy ,Stres” — CIOP 1997

Programy psychologicznego wspierania pracownikow to popularna na Zachodzie Europy
oraz w Ameryce Pétnocnej forma pomocy pracownikom, ktdrych dotknety negatywne skutki
stresu w pracy. Pomoc ta wyraza sie w objetym catkowitg dyskrecjg dostepie do bezptatnych
porad specjalistow w zakresie zdrowia psychicznego - psychologow, psychoterapeutéw oraz
pracownikdw socjalnych. Programy te obejmuja porady i doradztwo oraz gwarantuja mozliwosé
odbycia krotkoterminowej terapii. Istnieja dowody na to, ze programy te m.in. przyczyniaj sie
do poprawy psychicznego i fizycznego dobrostanu pracownikéw, spadku absencji oraz wzrostu
wydajnosci pracy.

Psychological programmes to assist employees

Employee Assistance Programmes are a very popular in Western Europe and North America form of helping
employees affected by negative stress outcomes, like real or potential job loss, mobbing, and different forms of
discrimination. EAP provide free and confidential access to counselling delivered by specialists in mental problems,
like psychologists, psychotherapists, and social workers. EAP services of fer short-term therapies. There is evidence
that these programmes improve workers' improved emotional and physical well-being, and that absence rate
decreases, and occupational functioning improves.

Wstep

Wielka ilos¢ danych wskazuje na niekorzystne, zaréwno jednostkowe,
jak i organizacyjne oraz ekonomiczne skutki stresu w pracy. Jednostko-
wym skutkiem stresu jest pogorszenie sie psychologicznego i fizycznego
dobrostanu pracownikéw. Liczne badania dowodzg, ze u 0s6b narazo-
nych na dtugotrwaty stres w pracy moze pojawic sie depresja, lek, ztos¢
i wrogos¢, wypalenie zawodowe, bezsennos¢ oraz wiele dolegliwosci
i chorob, z ktérych najczesciej wymienia sie choroby uktadu krazenia,
ukfadu trawiennego, miesniowo-szkieletowego, oddechowego, a takze
wiele innych chordb zwigzanych ze stresem [1]. Koszty stresu nie dotycza
jednak tylko pracownikéw. Ponoszg je takze zakfady pracy w postaci
zwiekszonej absencji chorobowej i rotacji pracownikéw, niskiej wydaj-
nosci pracy, zwiekszonej sktonnosci do wypadkéw i zachowan dewia-
cyjnych, czy wezesniejszego przechodzenia na emeryture z powodoéw
zdrowotnych.

Programy wspierania pracownikow

Z drugiej strony, istniejg takze dowody na to, ze stres ten mozna
skutecznie redukowaé, bgdz ogranicza¢. Jedng z metod, ktére stuzg temu
celowi s3 programy wspierania pracownikow dotknietych negatywnymi
skutkami stresu w pracy (EmployeeAssistance Programs). S3 stosunkowo
nowym, chociaz znaczaco rozpowszechnionym juz rodzajem interwencii
antystresowych na poziomie indywidualnym. Programy wspierania
pracownikéw (EAP) polegaja na pomocy pracownikom bedacym
w stresie (czasami takze ich rodzinom) w problemach, ktérych
6w stres dotyczy, a ktore negatywnie oddziatuja na ich prace oraz
zdrowie. Pomoc ta wyraza sie w objetym catkowita dyskrecja
dostepie do bezptatnych porad specjalistow w zakresie zdrowia
psychicznego, gtownie psychologoéw, psychoterapeutéw oraz
pracownikow socjalnych [2].

EAP swoja tradycja siegaja lat 50., kiedy to zaczeto je stosowac
w Stanach Zjednoczonych, gtownie w celu radzenia sobie z problemami
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uzaleznienia pracownikéw od alkoholu i narkotykow oraz zwigzanej z tym
absenciji, depresiji, podwyzszonej sktonnosci do zachowar dewiacyjnych,
spadku morale, a takze wypadkéw przy pracy. Obecnie EAP zaczyna
sie stopniowo przeksztatcac w szeroka, interdyscyplinarng dziatalnos¢,
o0 czym $wiadczy najlepiej fakt, ze bywa nazywana ,przemystem EAP” [3].
W dziatalnod¢ te, oprécz psychologdw, terapeutéw i pracownikow
socjalnych, zaangazowani bywaja w wiekszym stopniu takze lekarze,
pracownicy zajmujacy sie bezpieczefistwem i higieng pracy, a takze spe-
cjalisci od zasobdw ludzkich, finansisci, socjologowie, prawnicy, a nawet
politycy [4]. Mimo to, EAP ciagle jednak kojarzy sie i w najwiekszym
zakresie polega na psychologicznej pomocy pracownikom.

Wedtug najnowszych danych, az 65 milionéw amerykanskich pra-
cownikéw korzysta z tych programoéw, ktére sg w USA sponsorowane
przez pracodawcéw lub wspdlnie — przez pracodawcow i zwigzki za-
wodowe [3].Az 92% sposrod 500 najwazniejszych amerykanskich firm
(Fortune 500) zapewnia swoim pracownikom dostep do ustug EAP
Takze w Australii, dane dotyczace zasiegu tych ustug sg bardzo zblizone
do amerykanskich [2]. W Europie, EAP najbardziej sa rozpowszechnio-
ne w Wielkiej Brytanii, gdzie ok. 1700 000 pracownikéw brytyjskich,
tj. ponad 40% z 775 firm ma dostep do tych ustug. Ich finansowanie
zapewniajg tam gtéwnie pracodawcy. W bardziej ograniczonej formie,
EAP stosowane s takze w Holandii, Szwecijii Finlandii. Ze wzgledu na to,
ze ten rodzaj ustug zapewniaja swoim pracownikom przede wszystkim
wieksze, bardziej zasobne organizacje, w krajach, gdzie dominuja mate
i Srednie przedsiebiorstwa (np. Danii czy Irlandii), obserwuije sie nizszy
wskaznik korzystania z EAP Przewiduje sie jednak, ze wraz z postepujaca
globalizacjg oraz geograficznym rozprzestrzenianiem sie dziatalnosci
wielkich, miedzynarodowych koncernéw, dostep do ustug EAP bedzie
w coraz wiekszym stopniu dotyczyt takze mniejszych krajow.

Formy programow

Programy wspierania pracownikow, zwtaszcza przy rozszerzonej
formule ich funkcjonowania, nie maja jednej standardowej formy.
W zaleznosci od zgtaszanych probleméw, obejmujg pomoc terapeu-
tyczng, doradztwo oraz wszelkie inne formy konsultowania pracow-
nikéw w odniesieniu do réznych probleméw prawnych, medycznych
i finansowych (udzielanych takze dzieki specjalnej, bezptatnej infolinii
lub ,telefonu zaufania").

W Australii, programy EAP obejmujg takze grupowe treningi antystresowe,
seminaria, doradztwo indywidualne, a nawet r6znego rodzaju mediacje [2].
Jednak najbardziej powszechne s3 tam ustugi o charakterze psychoterapeu-
tycznym (praca w ramach EAP jest tam najbardziej powszechnym zajeciem
dla psychologdw). Zapewniaja je zewnetrzne firmy, badZ psychologowie za-
trudnieni przez organizacje w dziale personalnym lub bezpieczeristwai higieny
pracy.W obu przypadkach, preferowanym rodzajem interwencjistosowanych
wobec zgtaszajacych sie pracownikow s3 terapie krétkoterminowe (okoto
6 sesii), chociaz, wedtug istniejacych danych, najczesciej dotycza one skutkdw
stresu posttraumatycznego.

Podobnie jak w Australii, w Wielkiej Brytanii, pomocg w ramach EAP
zajmuja sie gtéwnie specjalisci Swiadczacy ustugi w miejscu pracy oraz
oddzielne firmy EAP (w Wielkiej Brytanii jest 14 takich duzych firm), w kto-
rych rézne prywatne i pafstwowe przedsiebiorstwa kontraktujg tego ro-
dzaju ustugi dla swoich pracownikéw. W ramach tych kontraktéw, kazdy
pracownik ma prawo do odbycia od czterech do kilkunastu 50-minuto-



wych sesji terapeutycznych prowadzonych przez wykwalifikowanych
terapeutow, a takze moze skorzystac z bezptatnych porad telefonicznych
(popularne sa tam specjalne telefony zaufania oraz bezptatna infolinia).
Obecnie, coraz czeiciej oznacza to takze mozliwos¢ odbycia konsultacji
u innych specjalistow (np. prawnikdéw lub finansistéw itp.).

Teoretycznie, zakres dziatah w ramach programéw EAP prowadzo-
nych w Wielkiej Brytanii jest nieograniczony. Berridge i Cooper wymie-
niajg az 42 hasta okreslajace mozliwe problemy, z ktérymi mozna sie
zwracac do specjalistow zajmujacych sie EAP [4]. Najwaznigjsze z nich
to: zwolnienie z pracy lub grozba jej utraty, awans, ocena wydajnosci
pracy, przejscie na emeryture, choroba, niepetnosprawnos¢, rozwod
iinne problemy rodzinne, uzaleznienie od alkoholu, narkotykéw i innych
substancji, przemoc w pracy, dyskryminacja rasowa, ptciowa, problemy
mtodych pracownikéw itp.

Zakres ustug

W praktyce, zakres ustug swiadczonych w ramach EAP zalezy od tego,
jak zostat sformutowany kontrakt z firma ,dostarczajaca” te ustugi badz
wewnetrznym specjalista EAP zatrudnionym w danej organizacji. Najczestsza,
deklarowana motywacjg brytyjskich pracodawcéw kontraktujacych ustugi
EAP jest chec zadbania o dobrg — psychicznai fizyczng kondycje pracownikéw
(motywacja humanistyczna). W rzeczywistosci, chodzi takze o zwigzana
z tym wydajnos¢ich pracy oraz wysokie morale (motywacja ekonomiczna).
Z danych Brytyjskiego Stowarzyszenia Doradcow Pracy wynika, ze najczescie]
wprowadza sie programy EAP w przypadku przeprowadzania powaznych
zmian organizacyjnych, jak faczenie, czy ,,odchudzanie” firm w celu poma-
gania pracownikom, ktérym grozi zwolnienie badz przeniesienie na inne
stanowisko pracy.

Berridge i Cooper wyrdzniaja 4 rodzaje programow EAP w zaleznosci
od fizycznej organizacji tych ustug [4]:

1. Na miejscu - organizacja (pracodawca) ustala, co jest dla niej wazne
z punktu widzenia prewencji stresu, a caty personel ma prawo ubiegac sie
o ustugi ,wewnetrznych” specjalistow od EAPW rzeczywistosci, realizacja
tych ustug podlega zatem pewnej kontroli pracodawcy.

2. Nazewnatrz-organizacja ustala ,polityke antystresowg", ale kontrak-
tuje ustugi EAP z zewnetrznymi dostarczycielami, przez co sg one w wigkszym
stopniu niezalezne od interesow pracodawcow.

3. Konsortium - kilka organizadji (firm) lub zwiazkéw zawodowych
— sktada sie finansowo na pakiet ustug dla swoich pracownikéw, ktére
sg kontraktowane u zewnetrznych — publicznych badZ komercyjnych
dostawcow EAP

4. Afiliacyjny — podobnie jak w poprzednim przypadku, ale sposéb
dostarczania i realizacji tych ustug jest okreslany i koordynowany przez
niezaleznych ekspertow.

Programy wewngtrzorganizacyjne i zewngtrzorganizacyjne

Wiskazuje sie, ze organizacja i kierowanie programami EAP nie jest takie
proste, bowiem istnieje delikatna rownowaga miedzy wspomaganiem
Jednostek a ochrong i promowaniem intereséw organizacji. Programy
wewnatrzorganizacyjne sa przez autorow uwazane za bardziej korzystne
dla zatrudniajacego, a zewnatrzorganizacyjne — za bardziej korzystne dla
pracownikdw. Podkreslajg oni, ze jednak w kazdym przypadku, informacje
pochodzace z EAP maja niezaprzeczalng uzytecznos¢ dla pracodawcow
(oczywiscie przy zagwarantowaniu petnej anonimowosci pracownikow).
Informacje te pozwalajg pracodawcom na zidentyfikowanie wydziatow
lub procedur pracy, ktére w wysokim stopniu sg zagrozone stresem oraz
na zaplanowanie skutecznych, organizacyjnych dziataf interwencyjnych.
Mimo ze ocena skutecznosci programéw EAP jest ograniczona przez
problemy metodologiczne i konieczno3¢ zachowania poufnosci, pojawity
sie dane Swiadczace o znacznych korzysciach finansowych wynikajacych
z realizacji tych programow.

Obliczono na przykfad, ze program realizowany przez General
Motors w USA, w wyniku ktérego w kazdym roku pomoc otrzymuje
100 tys. pracownikdw, przynosi firmie oszczednosci w wysokosci 37 min
dolaréw rocznie [5]. Z kolei, w badaniu wykonanym przez Paul Revere
Life Insurance Company wykazano oszczednosci w wysokosci 4,23 do-
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lara - na kazdego dolara wydanego na EAP [6]. Niewiele jest badari
sprawdzajacych skutecznos¢ programéw EAP pod katem poprawy
samopoczucia pracownikéw oraz ich funkcjonowania zawodowego.
Gtéwnym zarzutem formutowanym wobec programéw EAP jest fakt,
ze koncentruja sie na poziomie indywidualnym, a pomijaja problem
redukowania ,toksycznosci” organizadji, ktére ,jesli same sg chore pro-
dukuja takze chorych pracownikéw” [7]. Ostatnio, a dotyczy to gtéwnie
Stanow Zjednoczonych, z powodu silnego akcentowania potrzeby dbania
o zdrowie zaréwno jednostki, jak i cate] organizacji podkresla sie, ze od-
biorcami programéw EAP powinni by¢ nie tylko pracownicy, ale takze
menedzerowie, dyrektorzy, a nawet cate organizacje [1].

Podsumowanie

Mimo ze programom EAP generalnie zarzuca sie, iz stanowia rodzaj
Jplastra narany zadawane przez organizacje” nie eliminujacich przyczyn,
to z drugiej strony uwaza sie je za wysoce odpowiedzialng i humanitarng
inicjatywe organizacji ,z ludzka twarza”. Poza tym, dzieki tym progra-
mom, wiele 0sdb ma czesto jedyna szanse, aby skorzystac z pomocy
terapeutycznej, na ktéra nie bytoby ich stac.

Upowszechnienie takich programéw w Polsce w stopniu, ktéry dotyczy
np. USA lub Wielkiej Brytanii, jest zapewne sprawa przysztosci. Wymaga
bowiem bardziej powszechnej niz obecnie istnigjgca, Swiadomosci dotyczace
znaczenia stresu w pracy, a takze stworzenia organizacyjno-prawnych pod-
staw dla funkcjonowania takich programéw. Wyniki badaf swiadcza o tym,
ze stres w pracy dotyczy takze naszego kraju, zatem obowigzkiem naszego
Srodowiska jest promowanie dziatarn zmierzajacych do jego ograniczenia.
Problem ten nie wydaje sie juz tylko kwestig dobrej woli. W ramach integraciji
europejskiej, wymaga sie od Polski, aby dostosowywata swojg polityke w waz-
nych sprawach spotecznych do tej, ktéra obowigzuje w Europie. Prewencja
stresu w pracy stanowi jeden z przyktadéw takiej polityki. W szczegdlnosci
oczekuje sie, ze w polskich przedsiebiorstwach i organizacjach nie tylko
monitorowany bedzie poziom tego stresu, ale ze stosowane beda takze
dobre praktyki” w celu jego eliminacji badz redukgji. W CIOP-PIB opraco-
wano grupowe treningi antystresowe dla pracownikéw réznych zawoddw,
w ktdrych obserwuje sie podwyzszony poziom stresu w pracy [8, 9]. Kolej-
nym przyktadem tego rodzaju dziatah mogtyby by¢ opisane w niniejszym
artykule programy indywidualnego wspierania pracownikéw dotknietych
negatywnymi skutkami stresu w pracy.

PISMIENNICTWO

Q] Cox T, Griffiths A. & Gonzales E.R. Research on work-related stress. European Agency for
afety and Health at Work, Institute of Work, Health & Organisations: Nottingham 2000

[2] Kirk A.K. i Brown D.F. Employee Assistance Programs: A review of the management
of stress and wellbeing through workplace counseling and consulting. ,Australian
Psychologist”, 38, 138-143, 2003

[3] Daniels A., Teems L. i Carroll Ch. Trans(orming Employee Assistance Programs by Crossing
the Quality Chasm. “International Journal of Mental Health”, 34, 37-54, 2005

[4] Berridge J.R. i Cooper C.L. Coping with the stress of new organizational challenges:
the role of the employee assistance programme ( Ep. 211-236). In: Coping, health and
organizations, P Dewe, M. Leiter & [8] T. Cox. Taylor & Francis: London 2000

[5] Feldman S. Today’s EAPs make the grade, ,Personnel”, 68, 3-40, 1991

[6] Intidola B. EAPs still foreign to many small businesses. National Under-writer, 95, 21,
91

[7] Carroll M. Workplace Counseling. Sage Publications, London 1996

[8] Zotnierczyk-Zreda D. Perceived job stressors and mindfulness-based cognitive stress
management intervention: The role of Type A and reactivity. ,Polish Psychological Bulletin”,
35(1), 25-33,2004

[9] Zotnierczyk-Zreda D. An intervention to reduce work-related burnout for teachers.
“Journal of Occupational Safety and Ergonomic”, w druku, 2005

Publikacja opracowana na podstawie wynikéw uzyskanych w ramach
Il etapu programu wieloletniego pn. ,Dostosowywanie warunkéw pracy
w Polsce do standardéw Unii Europejskiej” dofinansowywanego w latach
2005-2007 w zakresie badar naukowych przez Ministerstwo Edukagji
i Nauki, w zakresie zadar stuzb panstwowych przez Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej. Gtowny koordynator: Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Panstwowy Instytut Badawczy




