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Reintegracja zawodowa pracownikow po urlopie wychowawczym

IN THE ORGANIZATIONAL JUNGLE

Occupational Reintegration after Parental leave

ABSTRACT

Réwnouprawnienie kobiet i mgzczyzn na rynku
pracy staje si¢ obecnie jednym z najwazniejszych
zagadnien wymagajacych skutecznych rozwiazan.
Problem reintegracji zawodowej pracownikow po
urlopie wychowawczym wydaje si¢ by¢ kluczowy
w tej tematyce. Artykul analizuje czynniki ma-
jace negatywny wplyw na pracownika w czasie
powrotu do pracy po urodzeniu dziecka. Zacho-
wania nieetyczne, izolacja, dyskryminacja czy
brak wsparcia spolecznego zwigkszaja koszty
emocjonalne, przez co zmniejszaja poczucie bez-
pieczenistwa w miejscu pracy. Spostrzegane trud-
nosci w godzeniu pracy i zycia rodzinnego nega-
tywnie oddzialujq z kolei na plany prokreacyjne
spoteczenstwa.

Equality between women and men in the labor
market becomes one of the crucial topics. The issue
of occupational reintegration of the workers after
parental leave seems to be crucial in this field.
The article analyzes the factors that affecting
the employee during returning to work after child-
birth. Unethical behaviors, isolation, discrimination
and luck of social support increase the emotional
costsand reduce the sense of safety at the workplace.
The perceived difficulties in reconciling work and
family life negatively influences the procreative
plans. Therefore, the considered problem becomes
critical and needs the effective solutions.

W ciagu ostatnich lat zaobserwowa¢ mozna wzrost zainteresowania tematyka
rownouprawnienia kobiet i mgzczyzn na rynku pracy. Zatozenie rownych szans
zatrudnienia obejmuje jednakowy dostgp do pracy i rowno$¢ w wynagrodzeniu
za nia, jesli nie ma réznicy w poziomie wykonania zadania, czyli w jakosci, efek-
tywnosci i produktywnosci pracy!. Dazenie do zapewnienia rownych praw eko-
nomicznych poprzez zmniejszanie dysproporcji ptci w zyciu gospodarczym oraz
sferze ekonomicznej, a takze zapewniony dostgp do edukacji i uelastycznienie wa-
runkow pracy maja skutecznie przyczyniaé si¢ do przetamywania istniejacych ba-
rier. Polityka rowno$ci na polu rozwoju gospodarczego wiaze sig Scisle z kwestia

' Por. A. Banka, Dzialalnos¢ zawodowa i publiczna, w: Psychologia. Podrecznik akademicki,

red. J. Strelau, Gdansk 2002, s. 309.
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praw spotecznych, ktorych ochrona stanowi nadal duze wyzwanie. Wazny prob-
lem w promocji rownych szans w zakresie praw spotecznych stanowia dziatania
dotyczace urlopéw macierzynskich i wychowawczych, harmonizujacych zycie za-
wodowe z rodzinnym.

Obecna polityka zatrudnienia nie sprzyja reintegracji zawodowej osob prze-
bywajacych na urlopie opiekunczym. Zaktady pracy czesto nie zapewniaja swo-
im pracownikom ciaglosci kariery. Pomimo ze odsetek osob pozostajacych bez
pracy zdecydowanie zmniejszyt si¢ w odniesieniu do catego dziesigciolecia, a za-
tem dostep do zatrudnienia powinien by¢ tatwiejszy, postep cywilizacyjny niesie
ze soba nowe zagrozenia. Wprowadzanie w zakladach pracy nowych technologii
i pelnej automatyzacji zmniejsza liczbe¢ wymaganych pracownikéw. Modernizo-
wane rozwiazania odciazaja niewatpliwie osoby w miejscu zatrudnienia, czgsto
jednak zupelnie je zastgpujac. Jednostka nie jest juz tak cenna dla zaktadu pracy,
wzrasta natomiast warto$¢ sprz¢tu technicznego. Ciagly rozwdj przedsigbiorstw
wzmaga zapotrzebowanie na specjalistow o wysokim poziomie wiedzy i umie-
jetnosci. Konsekwencja dtuzszego urlopu wychowawczego jest migdzy innymi
przejsciowo lub nawet trwale obnizona zdolno$¢ powrotu do zatrudnienia?. De-
ficyt umiejetnosci pojawia sig czesto w odpowiedzi na brak mozliwosci praktycz-
nego zastosowania nabytej wiedzy i zdolno$ci, powodowanego pojawiajacymi si¢
trudnosciami w podjeciu zycia zawodowego. Wydtuzajacy si¢ okres wykluczenia
z zycia zawodowego utrudnia rozwoj, prowadzac nawet do utraty osiagnigtego
przygotowania zawodowego. W czasie pozostawania bez pracy zdolnosci, umie-
jetnosci oraz posiadana wiedza pozostaja niewykorzystywane, czesto ulegajac
przedawnieniu z powodu postgpu technicznego oraz braku praktyki.

Na rynku pracy nadal mozna zaobserwowac ostabiona pozycjg kobiet. Uwi-
dacznia si¢ to w ilosciowe] przewadze tej grupy w populacji 0séb bezrobotnych,
a takze w znacznie mniejszym wskazniku zatrudnienia wsrod nich. Patrzac przez
pryzmat preferencji rynkowych, podjecie pracy przez kobiety niejednokrotnie sta-
je sig relatywnie trudniejsze niz w przypadku mezczyzn, co z kolei moze znajdo-
wac odzwierciedlenie w dostgpnych statystykach, opisujacych strukturg spotecz-
nej przestrzeni bezrobocia. Prawie 60% wszystkich osob zarejestrowanych jako
bezrobotne to wlasnie kobiety, podczas gdy w grupie zatrudnionych stanowia one
zaledwie 40%:3. Rozwazajac preferencje pracodawcow, mozna zaobserwowac, jak
wielka role odgrywaja silnie zakorzenione kulturowo stereotypy. Kobiety posa-
dzane sa o przejawianie bardzo matej inicjatywy w celu zdobycia srodkow utrzy-
mania, 0 czgstsze stosowanie strategii ucieczkowej poprzez zajecie si¢ domem,
wychowywaniem dzieci etc.* Role spoteczne przypisane poszczegdlnym grupom
sa silnie zakorzenione w spoteczenstwie. Jak dowodza badania, juz kilkuletnie

2 Por. E. Turska, Psychologiczne uwarunkowania aktywnosci podejmowanej w ramach przed-
siebiorczosci spotecznej, w: Przedsiebiorczos¢ spoteczna. Projekt realny czy utopia, red. Z. Rataj-
czak, Katowice 2008, s. 41.

3 GUS, dktywnosé ekonomiczna ludnosci polski, I kwartal 2010 r., Warszawa 2010.

* Por. E. Turska, Psychologiczne uwarunkowania aktywnosci..., s. 41.
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dzieci posiadaja wykrystalizowane stereotypy rol kobiecych i meskich®. Kobiety
postrzegane sg czg¢sto przede wszystkim poprzez pryzmat rol rodzinnych. Wciaz
dominuje w spoteczenstwie tradycyjny model rodziny, w ktorym mezczyzna po-
swigca si¢ glownie pracy zawodowej, kobieta natomiast stara si¢ godzi¢ obowiazki
zawodowe z domowymi. W tradycyjnym ujeciu, praca kobiety stanowi dodatkowe
zroédto dochodow i1 podejmowana jest w przypadku, gdy wynagrodzenie mezczy-
zny nie wystarcza do utrzymania rodziny, pozwala wigc podnie$¢ materialny stan-
dard zycia. Wykonywanej przez nia pracy przypisuje si¢ czgsto jedynie marginal-
ne znaczenie — pod kazdym wzgledem. Pojawiajace si¢ utrudnienia w znalezieniu
pracy jak i czgsto nierdwne traktowanie obu grup zatrudnionych na podobnych
stanowiskach sprawia, ze pozycja kobiet na rynku pracy jest znacznie ostabiona.
Dazenie do usamodzielnienia si¢ stanowi dla tej grupy duze wyzwanie do godze-
nia zycia zawodowego z przypisywanymi jej tradycyjnymi obowiazkami: prowa-
dzeniem domu, wychowywaniem dzieci.

Rodzi to wiele probleméw zawodowych i spotecznych, migdzy innymi dotycza-
cych planowania potomstwa przez Polakow, ktora to sprawa obecnie jest jednym
z podstawowych zagadnien spotecznych. Istniejace prognozy na lata 2008-2035
zakladaja systematyczny spadek liczby urodzen w naszym kraju‘. Na nieko-
rzystne spotecznie plany prokreacyjne wplywaja rozne czynniki, jak chociazby
wiek, sytuacja materialna czy praca zawodowa. Ostabiony etos rodziny, zwtaszcza
w miastach, wptywa na wigksza indywidualno$¢ i obnizajacag si¢ stabilnos¢ two-
rzonych zwiazkow. Rozszerza si¢ zjawisko zwiazkéw nieformalnych, tak zwanych
partnerskich, w ktorych obie osoby podejmuja rolg zawodowa i osobista’. Zarow-
no nieformalne, jak i zalegalizowane zwiazki cechuja si¢ coraz stabsza trwatoscia,
co prowadzi do powstawania niepetnych rodzin. Obawa przed utratqg mozliwosci
utrzymania potomka na skutek ewentualnego rozpadu rodziny skutecznie odsuwa
w czasie posiadane plany. Mozna zaobserwowac tu dazenie do osiagnigcia wczes-
niejszej stabilizacji zyciowej, zapewniajacej poczucie psychicznego i materialnego
bezpieczenstwa sprzyjajacemu powigkszaniu rodziny. Coraz wigcej osob upatru-
je w pracy nie tylko konieczno$¢ zarobkowania, ale takze mozliwos¢ dalszego
rozwoju wlasnego i zawodowego spelniania sig. Przestanki pozamaterialne maja
coraz wigksze znaczenie w podejmowaniu decyzji prozawodowych. W takich oko-
licznosciach obawa przed utrata zatrudnienia dajacego satysfakcje oraz trudnos-
ciami w godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym nasila si¢. Jednostka ceniagca
prace nade wszystko bedzie zatem dazy¢ do minimalizowania antycypowanego
konfliktu poprzez odktadanie w czasie jakichkolwiek planow rodzinnych. Zacho-
dzace przemiany mentalne i spoteczno-kulturowe wypracowuja pewna sekwencje

5 Por. B. Weigl, Stereotypy i uprzedzenia, w: Psychologia. Podrecznik akademicki, red. J. Stre-
lau, Gdansk 2002, s. 208.

6 CBOS, Postawy prokreacyjne Polakow. Komunikat z badan, Warszawa 2010.

" Por. B. Balcerzak-Paradowska, Rozwiqzanie w zakresie ulatwienia godzenia zycia zawodo-
wego z rodzinnym jako element polityki rodzinnej. w: Kierunki dziatan w Polsce na rzecz rowno-
wagi praca — zycie — rodzina, red. C. Sadowska-Snarska, Biatystok 2008, s. 16.
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zdarzen, zaktadajaca: ksztatcenie, podejmowanie pracy, wypracowanie dobrej po-
zycji zawodowej 1, w koncowej fazie, zatozenie rodziny ®.

Obecnie zaobserwowa¢ mozna istniejaca tendencj¢ do propagowania nowego
wizerunku i stylu zycia tak zwanego singla. Single z wyboru to osoby samotne
i najczesciej w pelni samodzielne, skupiajace si¢ przede wszystkim na wlasnych
potrzebach i rozwoju zawodowym. Brak rodziny, co za tym idzie — dyspozycyj-
nos$¢, sprawia, ze jednostki moga catkowicie skupic sig na pracy zawodowej, przez
co staja si¢ pozadanymi i konkurencyjnymi pracownikami. Wizerunek singla kre-
owany jest i wzmacniany przez rozne programy telewizyjne, przez co znajduje
on coraz wigksza przychylnosc spoteczenstwa, zwtaszcza mtodych pokolen, ktore
dopiero ksztattuja wizjg whasnej przysztosci.

Spadek liczby urodzen przypisywany jest najczesciej whasnie konkurencyj-
no$ci pomigdzy zaangazowaniem na rynku pracy a obowiazkami rodzinnymi.
Osoby obawiajg si¢ czgsto trudnosci w godzeniu zycia zawodowego z opieka nad
potomstwem, boja si¢ takze utraty posiadanej juz pracy. Aktualna tendencja do
unifikacji rol plciowych i spotecznych sprawia, ze negatywne skutki konfliktu
praca — dom odczuwaja zaréwno kobiety, jak i mgzczyzni. Coraz czg$ciej traktuje
si¢ pracg przedstawicieli obu grup jako rownorzedne zrodta dochodow. Obie gru-
py przejawiaja takze podobny stosunek do obydwu typow obowiazkéw (zarowno
zawodowych, jak i rodzinnych), w ktorym role rodzinne przedktadane sa ponad
role pracownicze. Odnotowuje si¢ obecnie wsrod osob do 40. roku zycia nowa
tendencjg¢ do tworzenia tzw. zwiazkow partnerskich, zaktadajacych rowny podziat
czasu poswigcanego przez oboje matzonkéw pracy zawodowej i obowiazkom
domowym. Czgsto jednak postulowany partnerski model rodziny prowadzi do
znacznego obciazenia kobiety podwdjna rola: zawodowa i rodzinna. Laczenie roli
pracownika z rola matki i ojca nasila frustracjg, a takze wewnetrzne konflikty.

Warto przyjrze¢ si¢ obecnej polityce prorodzinnej w naszym kraju. Aktual-
ny Kodeks pracy zaktada w wigkszo$ci przypadkow pewno$¢ utrzymania przez
kobiete zatrudnienia do momentu porodu, a takze umozliwia matce jak réwniez
ojcu dziecka korzystanie z urlopow macierzynskich i ojcowskich oraz urlopow
wychowawczych na podobnych prawach®. Obecnie z urlopoéw ojcowskich korzy-
sta stosunkowo nieliczna grupa me¢zcezyzn, nieliczni tez decyduja si¢ na dtuzszy
urlop wychowawczy. Wynika to niejednokrotnie z silnie zakorzenionych rél spo-
tecznych, ktore wptywaja na mniej przychylny odbiodr ojcéw decydujacych sig na
zajecie si¢ wychowaniem dziecka, podczas gdy matka pozostaje aktywna zawodo-
wo. Osoby takie odbierane sa czgsto przez otoczenie jako niezaradne i nieudolne,
niespetniajace stawianych im kulturowo wymagan i oczekiwan. Portret wtasnej
osoby pelni bardzo wazna funkcje w zyciu cztowieka. Zardwno spoteczne, jak
i zawodowe zachowania jednostki regulowane sa bowiem w znacznym stopniu

8 Tamze.
? Kodeks Pracy, stan prawny na dzien 26 lipca 2010, art. 176-189: Uprawnienia pracownikéw
zwiqzane z rodzicielstwem.
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przez wizerunek wlasnej osoby!’. Opinia spoteczna jest czynnikiem znacznie
wplywajacym na poczucie wartosci jednostki, dlatego nieprzychylne podejscie do
kwestii wychowania bardzo ostabia motywacj¢ mezczyzn do korzystania z urlo-
poéw ojcowskich czy wychowawczych.

Bazujac jednak na dostepnych statystykach z krajow Europy Zachodniej — mig-
dzy innymi z krajow skandynawskich, Francji, Niemiec — mozna prognozowac, ze
coraz wigksza liczba ojcow bedzie decydowala sig¢ na ten rodzaj urlopu. W Kodek-
sie pracy zastrzezenia budzi jednak przepis uprawniajacy pracodawce w pewnych
okolicznosciach do zatrudnienia pracownika wracajacego z urlopu macierzynskie-
go, ojcowskiego lub wychowawczego na stanowisku rownorzednym do uprzednio
zajmowanego lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawo-
dowym". Prowadzone sondaze wskazuja, ze czgsto dochodzi do naduzy¢ w tym
zakresie, a powracajacy do pracy rodzice staja przed wyborem pomiedzy nizszym
niz dotychczasowe stanowiskiem pracy i nizszym wynagrodzeniem, a perspekty-
wa zwolnienia po kilku miesiacach. Sytuacja ta dotyka przede wszystkim kobiety,
co wynika gltéwnie z mniejszego udziatu mezczyzn w urlopach wychowawczych.
Ponad 20% kobiet nie powraca do pracy po urodzeniu dziecka, co wskazuje migdzy
innymi na problemy z utrzymaniem przez mtode matki dotychczasowej posady lub
znalezieniem nowej. Nierzadko zauwazy¢ mozna brak respektowania przewidzia-
nych w Kodeksie pracy dodatkéw finansowych do zmniejszonego wymiaru godzin,
spowodowanego na przyktad przerwa na karmienie. Nieliczne instytucje umozli-
wiaja mtodym rodzicom pracg przez internet lub w domu, relatywna mniejszo$¢ ofe-
ruje takze przyzaktadowe przedszkola czy ztobki. Wymienione czynniki niewatpli-
wie negatywnie wptywaja na poczucie bezpieczenstwa mtodych rodzicow w pracy
zawodowej. Pojawiajace si¢ trudno$ci obnizaja z kolei zdolno$¢ do godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym. Trudnos$ci w godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym
przez pracownika z matym dzieckiem przektadaja si¢ czgsto na negatywne postawy
spoteczenstwa dotyczace planowania potomstwa. Utrudnienia, na jakie napotykaja
pracownicy wracajacy do pracy po urlopach macierzynskich, ojcowskich czy wy-
chowawczych, powoduja brak poczucia bezpieczenstwa zardwno w miejscu pracy,
jak 1 w kwestiach utrzymania rodziny. Niezwykle istotnym problemem staja si¢
tu koszty psychologiczne zwiazane z ponowna reintegracja zawodowa rodzicow
z matym dzieckiem. Zmniejszaja one bowiem umiejetnos$¢ radzenia sobie z sytua-
cja kosztorodna, ostabiaja zdolnosci readaptacyjne w miejscu pracy, a takze prze-
ktadaja si¢ na ogolny stan psychofizyczny pracownika, niezbedny w utrzymaniu
rownowagi migdzy praca a domem. Wymagania zawodowe ograniczaja kontakt
z rodzing, natomiast czas poswigcany rodzinie koliduje z obowiazkami zawodowy-
mi. Sprzyja temu dtuzsze wykluczenie z grona pracownikow danego zaktadu pracy
czy brak pewnoS$ci ponownego zatrudnienia na tym samym stanowisku. Zachodza-
ce zjawiska prowadza do dehumanizacji i patologizacji w migjscu pracy.

10 Por. C. Wanberg, Antecedents and Outcomes of Coping Behaviors Among Unemployed and
Reemployed Individuals, Journal of Applied Psychology 82,5 (1997), s. 731-744.
' Kodeks Pracy, stan prawny na dzien 26 lipca 2010 r., art. 183% 186*.
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Osoby wracajace do pracy borykaja si¢ z powstatymi zaleglosciami, czgsto nie-
rownym traktowaniem, jak rowniez obnizonym poczuciem bezpieczenstwa i po-
gorszeniem perspektyw zawodowo-wychowawczych. Powodem wskazanych za-
niedban moze by¢ niewtasciwa polityka socjalna zaktadow pracy — traktujaca osoby
z matym dzieckiem jako mniej warto$ciowych pracownikow oraz skupiajaca si¢
jedynie na wydajnosci i dyspozycyjnosci w pracy, zaniedbujaca przez to inne sfery
zycia pracownika. Koszty reintegracji zawodowej sa wigc czgsto skutkiem jakosci
relacji interpersonalnych panujacych w srodowisku pracy. W miejscu pracy moze
dochodzi¢ do naduzy¢ w formie zachowan nieetycznych wobec reintegrujacych si¢
pracownikow, podejmowanych przez przetozonych, ale 1 wspotpracownikow.

Charakteryzujac zachowania etyczne w miejscu pracy, podkresla si¢, ze sa to
dziatania podejmowane w zgodzie z przyjetymi w organizacji normami i zasada-
mi oraz ksztaltujace organizacyjny system wartosci. Cechuje je migedzy innymi
zaangazowanie i troska o srodowisko pracy, jak tez che¢ doskonalenia jakosci zy-
cia w danym miejscu pracy. Efekty zachowan etycznych sa z zalozenia korzyst-
ne zarowno dla ogotu pracownikow, jak i w dtuzszej perspektywie czasowej dla
pojedynczej osoby. Stanowia wszak odzwierciedlenie fundamentalnych praw
1 wartos$ci, co przejawia si¢ chocby w bezstronnym i sprawiedliwym traktowaniu
pracownikow 2.

Chrzescijanska etyka pracy akcentuje potrzebg tworzenia ludzkich wspdlnot:
egzystencjalnych, wartos$ci etc. We wspolnocie cztowiek odnajduje poczucie bez-
pieczenstwa, mozliwos¢ wptywu na sytuacje, cele zyciowe czy nawet sens Zy-
cia®. Dodatkowo etyczna odpowiedzialno$¢ za wspolne dziatania obejmuje rze-
telnos¢, uczeiwosc, a takze zdolno$¢ predykeji i dazenie do osiggania poprawnych
etycznie skutkow. W obrebie dziatan spolecznych mozna zauwazy¢ jednak pew-
ne uchybienia, poniewaz wspotczesne spoteczenstwo staje si¢ coraz bardziej po-
wierzchowne . Powierzchowno$¢ sprawia, ze ludzie, wiazac si¢ ze soba, unikaja
jednoczesnie kwestii trudnych, majacych bardziej osobisty charakter i sprzyjaja-
cych podziatom. Wspdlnota stanowi tu rodzaj wigzi stwarzajacych konformizm
wewnatrz grupy, lecz etos komunikowania si¢ i dzielenia informacjami upada.
Brak takze dostatecznej §wiadomosci, Ze etyczne postgpowanie profituje w dtuz-
szej perspektywie czasowej, w odroznieniu od szybkich, a krotkotrwatych efek-
tow zachowan nieetycznych.

Zachowania nieetyczne stanowig §wiadoma i celowa probe dezintegracji organi-
zacji. Sa to zachowania niezgodne z przyjetymi wzorcami spoteczno-kulturowymi,
ktore dziataja destruktywnie na organizacje. Wptywaja takze na obnizona moty-
wacj¢ 1 zaangazowanie poszczegolnych pracownikow °. Sktonno$¢ do zachowan
nieetycznych wynika¢ moze z uwarunkowan psychospotecznych i sytuacyjnych.

12 Por. M. Bugdol, Gry i zachowania nieetyczne w organizacji, Warszawa 2007, s. 58.

13 Por. A. Wachowiak, Chrzescijanska etyka pracy, Poznan 2006.

14 Por. R. Sennett, Korozja charakteru. Osobiste konsekwencje pracy w nowym kapitalizmie,
Warszawa 2006.

15 Por. M. Bugdol, Gry i zachowania nieetyczne..., s. 59.
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Ich podtozem moze by¢ wigc zarowno uczciwos¢ konkretnych jednostek, ich mo-
ralnos¢, jak 1 uwarunkowania sytuacyjne. Do najczestszych zachowan nieetycz-
nych w miejscu pracy zalicza si¢ wszelkiego rodzaju dyskryminacje (ze wzgledu na
wiek, ple¢, wyznanie), zjawiska szklanego sufitu, szklanych ruchomych schodow
czy lepkiej podiogi', lobbing, jak rowniez molestowanie.

Ofiarami nieetycznych zachowan w organizacji padaja zarowno kobiety, jak
1 mezczyzni. Bez watpienia zachowania nieetyczne niekorzystnie oddziatuja na
stosunki migdzy poszczegdlnymi pracownikami. Ignorowanie, utrudnianie nie-
formalnych kontaktow w miejscu pracy, obojetnos¢ wobec sukcesow innych oraz
brak wsparcia w sytuacjach trudnych przyczyniaja si¢ do upadku morale pra-
cowniczego. W atmosferze sprzyjajacej nieetycznemu postgpowaniu osoby moga
wykorzystywac rozne formy stuzace przede wszystkim celom wltasnym — jak:
obrazanie, wy$miewanie, deprecjacja, a nawet sktadanie nieakceptowalnych pro-
pozycji, wzmacnianych dodatkowo szantazem, migdzy innymi emocjonalnym.
Podejmowane dziatania poglebiaja dyskomfort wspotpracownikéw. Doswiadcza-
nie zachowan nieetyczny ze strony innych odbywa si¢ najczesciej w relacji zalez-
nosci, gdzie jedna ze stron dazy do demonstracji swojej sity, zaznaczenia posia-
danej przewagi. Podwtadny, z hierarchicznego punktu widzenia, nie jest w stanie
przeciwstawia¢ si¢ nieetycznym zachowaniom przetozonego, co rodzi konflikty
wewngetrzne 1 wzmaga koszty psychologiczne 7.

Osoby wracajace do pracy po urlopie wychowawczym staja si¢ czgsto obiektem
r6znego rodzaju nieetycznych dziatan, typu: odmienna socjalizacja i ocena pracy
zawodowej, segregacja zawodowa czy wykluczenie z sieci kontaktéw nieformal-
nych (na przyktad wspolny lunch, rozmowy, Swigtowanie). Zwalnianie pracowni-
ka bezposrednio po okresie chronionym czy proponowanie nizszego stanowiska
po powrocie z urlopu wychowawczego jak i ograniczanie swobodnego dostgpu do
przystugujacych praw ze wzgledu na mate dziecko to najczestsze przejawy zacho-
wan nieetycznych podejmowane przez pracodawcéw. Rodzice z matym dzieckiem
staja si¢ niejednokrotnie obiektem nieuczciwych dziatan ze strony wspotpracow-
nikow. Brak solidarno$ci, empatii, kierowanie si¢ stereotypami czy niezycz-
liwe podejscie do udzielania pomocy, na przyklad przy nadrabianiu zaleglo$ci,
sprawiaja, ze jednostka czuje si¢ intruzem i balastem w miejscu pracy. Wzrastaja
takze ponoszone przez nia koszty emocjonalne.

Tworzenie wrogiego Srodowiska w miejscu pracy nie sprzyja wydajnosci i efek-
tywno$ci. Zapomina si¢ czgsto, ze pracownicy sa zadowoleni nie tylko wtedy, gdy

16 Zjawisko szklanego sufitu wskazuje na niepisane, ale akceptowane spolecznie bariery
w awansie, niewidzialne przeszkody blokujace kobietom dostgp do najwyzszych stanowisk; termin
szklane ruchome schody odnosi si¢ do uprzywilejowanej sytuacji m¢zczyzn w zawodach przypi-
sywanych kobietom; efekt lepkiej podlogi okresla tendencje do oferowania kobietom stanowisk
odrzucanych przez mezczyzn. Por. E. Mandal, Stereotypowe spostrzeganie rol kobiet i mezczyzn
Jjako wizerunek karier zawodowych i funkcjonowanie na rynku pracy, w: Plte¢ a mozliwosci eko-
nomiczne w Polsce: czy kobiety stracily na transformacji, Raport Nr 29205, Departament Walki
z Ubdstwem i Zarzadzania Gospodarka, Region Europy i Azji Srodkowej, 2004, s. 14.

'7 Por. M. Budgol, Gry i zachowania nieetyczne..., s. 62-63.
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zaspokajaja swoje potrzeby, ale przede wszystkim gdy sa traktowani i postgpuja
zgodnie z systemem wartosci’®., Zgodnie z zalozeniami istniejacych systemow
motywacyjnych, zwracanie uwagi na potrzeby pracownika, budowanie zaanga-
zowania w pracg oraz poczucia bezpieczenstwa motywuje pracownika, zwigk-
sza jego zaangazowanie i efektywnos$¢, co przynosi wymierne efekty, mianowicie
zysk catej firmie. Bariera w osiagnigciu tego celu wydaje si¢ by¢ nicodpowied-
nie podejscie pracodawcy do kwestii uwiklan rodzinnych swoich pracownikow
i zaniedbanie aktualnego potencjatu pracownika. Powody powstawania konfliktu
praca — dom albo: sa zakorzenione bardziej w srodowisku pracy, niz w srodowisku
rodzinnym, dlatego dzialania usprawniajace powinny objaé nie tylko pracowni-
kow, ale 1 pracodawcow. Przetozeni odgrywaja bowiem znaczna role w ksztatto-
waniu polityki firmy oraz pracowniczego morale. Punktem odniesienia dla nie-
etycznych zachowan staje sie otoczenie spoteczne. Swiadomos¢, ze pracodawca
postepuje nieuczciwie wobec danego pracownika, poteguje sktonnos$¢ do poste-
powania wbrew przyjetym zasadom przez pozostatych pracownikéw. Dlatego tez
zwigkszona §wiadomo$¢ wagi rownego traktowania wszystkich pracownikow,
jak rowniez odpowiedniego korzystania z potencjatu pracownika minimalizuje
koszty psychologiczne i sprzyja polepszeniu perspektyw zawodowo-rodzinnych.
Niektore zaktady pracy oferuja swoim pracownikom elastyczne godziny pracy czy
mozliwo$¢ pracy w domu, dajac przez to szans¢ na zwigkszenie zasobow czasu
wolnego oraz wykorzystanie czasu pracy w sposob niekolidujacy z obowiazkami
zawodowymi i rodzinnymi. Rzadziej spotkac si¢ mozna ze ztobkami lub przed-
szkolami przyzaktadowymi, ktére utatwiaja pracg rodzicom, przez co korzystnie
wplywaja na prosperowanie catej organizacji.

Dtuzsze wykluczenie z grona pracownikow na czas urlopu wychowawczego
oraz niepewno$¢ ponownego zatrudnienia na tym samym stanowisku sprawiaja,
ze wlasnie ta grupa pracownikow wymaga odpowiedniego wsparcia, pozytywnie
wplywajacego na ich reintegracj¢ zawodowa. Z jednej strony, otoczenie moze po-
tegowac sktonnos¢ do zachowan nieetycznych, z drugiej za§ — moze dawac poczu-
cie przynaleznosci 1 zapewnia¢ pewien poziom bezpieczenstwa. Zazwyczaj kon-
takty interpersonalne zaspokajaja potrzebe przyjazni, jednoczesnie zmniejszajac
poczucie niepewnosci i dezorientacji, co moze korzystnie wptywac na skuteczna
adaptacje w miejscu pracy po dtuzszej nieobecnosci. Zatem znaczaca rol¢ w rein-
tegracji pracownika po urlopie wychowawczym w zaktadzie pracy odgrywaja jego
wspotpracownicy. Albowiem najczgstszym powodem kosztow psychologicznych
jest brak odpowiednich mechanizméw wsparcia dla 0s6b powracajacych do pracy,
ktore przyczynilyby si¢ do wyrownania powstatych zaleglosci oraz zwigkszenia
poczucia bezpieczenstwa.

Stowa kluczowe: reintegracja zawodowa, koszty emocjonalne, rownouprawnienie
Keywords: occupational reintegration, emotional costs, equality of rights

18 Tamze, s. 61.





