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ABSTRACT

Obecny rynek pracy stwarza wiele mozliwosci.
Rozw¢j nowych dziedzin i technologii znacznie
ulatwia pracg oraz generuje zapotrzebowanie na
konkretnych specjalistow. Z drugiej jednak stro-
ny gwattowny rozwoj i informatyzacja przemystu
przyczynia si¢ do coraz czgstszej deprecjacji czto-
wieka na rzecz maszyny. Realne zagrozenie utra-
ta pracy warunkuje czgsto negatywne zjawiska
w miejscu zatrudnienia, jak agresywna rywaliza-
cja, dewaluacja wartos$ci i zasad moralnych. Nie-
korzystna atmosfera w pracy najczesciej dotkliwie
dotyka osoby powracajace do pracy po dtuzszym
okresie przebywania bez zatrudnienia. Przed-
miotem prowadzonej analizy sa koszty emocjo-
nalne wynikajace z reintegracji zawodowej 0sob
bezrobotnych. Nieetyczne zachowania ze strony
wspotpracownikow czy przetozonych wiaza sig
Z narastajacym poczuciem zagrozenia w miejscu
pracy, a w konsekwencji moga prowadzi¢ nawet
do ponowne;j ekskluzji zawodowej. W takich oko-
liczno$ciach wazna rolg¢ odgrywa wsparcie spo-
feczne, zwtaszcza w obrebie danej instytucji, ktore
zwigksza poczucie bezpieczenstwa pracownikow.

The current labour market offers many oppor-
tunities. The development of new fields and
technologies simplifies work and generates
demand for specific specialists. On the other
hand, rapid development and computerization
of industry contribute to human depreciation
and the increase of the machine value. Since
unemployment influences a person in a specific
manner, organizational reintegration could be par-
ticularly difficult for newcomers previously unem-
ployed. The article analyses the emotional costs
of reemployment and occupational reintegra-
tion. The view of potential job loss often deter-
mines the negative phenomena in the workplace
of employment, such as aggressive competition,
devaluation of values and moral principles.
The atmosphere in the workplace mostly affects
individuals returning to work after a long break.
The consequence of unfavorable conditions as-
sociated with reintegration can lead to the occu-
pational re-exclusion. Therefore, social support,
especially within organization, becomes a very
important factor in the situation of occupational
reemployment.

Dostosowanie si¢ do wymogdw obecnego rynku pracy wymaga trafnych ocen
i wyborow, zmuszajac do myslenia nie tylko o terazniejszosci, ale przede wszyst-

' Artykut powstal w ramach projektu finansowanego ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki
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kim do myslenia perspektywicznego, odpowiednio do posiadanych mozliwosci.
Myslenie ukierunkowane na przyszto$¢ pozwala na tworzenie i realizowanie celow
zwiazanych z wlasnym zyciem, ksztalceniem oraz praca?. Tworzone perspektywy
zyciowe, odnoszace sig gtownie do zycia zawodowego, miejsca w spoteczenstwie
i ogolnej sytuacji zyciowe], zaleza od sytuacji polityczno-ekonomicznej kraju,
a takze od indywidualnych wiasciwosci podmiotu. Wyobrazenia na temat wtasnej
przysztosci maja wplyw na rozwdj indywidualny, proces socjalizacji, ksztattu-
ja tez motywacje do podjecia aktywnosci w kierunku osiagnigcia zamierzonego
celu®. Podejmujac starania o prace, jednostka konstruuje swoje wyobrazenie co
do wymiaru czasu pracy, ptacy, jak rowniez co do wymagan dotyczacych korzysci
pozaptacowych. Oczekiwania wobec poszukiwanego miejsca zatrudnienia maja
wplyw na skutecznos$¢ prowadzonych dziatan. Podejmowana aktywno$¢ zawodo-
wa staje si¢ natomiast konfrontacja wyobrazen z rzeczywistoscia rynku pracy.
Istotng rol¢ w tendencji do podejmowania zatrudnienia odgrywa wartos$¢ sa-
mego celu, mianowicie pracy. Od tej wartosci zalezy bowiem sita motywacji do
osiagnigcia zamierzonego celu. Na jego warto$¢ wpltywa miedzy innymi wiel-
kos¢ nagrody, sita potrzeby i pragnien, trudnos$¢ jego osiagnigcia oraz wysitek
wlozony w jego zdobycie*. Wigksza warto$¢ nagradzajaca posiadaja cele, ktore
wymagaja duzego naktadu wysitku czy zdolnosci, dlatego wtasnie wartos¢ pracy
czesto rosnie wsrod osob pozbawionych zatrudnienia. Osoba nie bedzie podejmo-
wata aktywnosci zaradczej, jesli nie bedzie miata odpowiedniej motywaciji, ktorej
dostarczy¢ powinna praca, nie tylko ze wzgledu na gratyfikacje finansowa, ale
takze ze wzgledu na swoj spoteczny i podmiotowy wymiar. Warto$ci i potrzeby
podmiotu wraz z oczekiwaniami determinowac¢ bgda zatem motywacj¢ do podej-
mowania okreslonych dziatan. Potrzeby i wartosci ,,0ddziatuja na definiowanie
przez osobg sytuacji, w taki sposob, ze niektdre obiekty, dziatania i potencjal-
ne wyniki spostrzegane sa jako posiadajace pozytywna wartos$¢ (staja si¢ atrak-
cyjne), podczas gdy inne posiadaja warto$¢ negatywna (staja si¢ nieatrakcyjne:
odpychajace)”’’. Zaangazowanie w prace oraz waga, jaka przyktada podmiot do
zatrudnienia, stanowia wazne moderatory utrzymania zatrudnienia przez dtuzszy
czas. Male zaangazowanie w prace silnie koreluje natomiast z brakiem celu oraz
struktury czasu — czynnikéw potrzebnych do wlasciwego wypetniania zadan za-
wodowych®. Czgsto mozna niestety zauwazy¢ przejawy kryzysu w rozumieniu

2 Por. M. Tyszka, Wyobrazenia mlodziezy na temat wlasnych perspektyw Zyciowych a zmiany
spoteczno-gospodarcze w Polsce (porownanie danych z lat siedemdziesiqtych i dziewieldziesiq-
tych), Kolokwia Psychologiczne 2 (1999), s. 77.

3 Por. K. Slebarska, Nowe oblicze bezrobocia, Slaskie Studia Historyczno-Teologiczne 43,1
(2010, s. 10.

4 Por. W. Szewczyk, Rozumie¢ siebie i innych. Zarys psychologii, Tarnéw 2002, s. 195.

5 Por. M. Vansteenkiste, W. Lens, H. De Witte, N. T. Feather, Understanding unemployed peo-
ple’s job search behaviour, unemployment experience and well-being: A comparison of expect-
ancy-value theory and self-determination theory, British Journal of Social Psychology 44 (2005),
s. 271.

¢ Por. K. Wiener, T. Oei, P. Creed, Predicting Job Seeking Frequency and Psychological
Well-Being in the Unemployed, Journal of Employment Counseling 36,2 (1999), s. 75.
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sensu pracy jako takiej wsrod osob bezrobotnych. Aktualna tendencja do dazenia
do szybkich, krétkoterminowych efektow, ciagla rywalizacja prowadzaca czgsto
do nieuczciwosci powoduja negatywne przewartosciowanie podejmowanych za-
chowan. Uwidacznia si¢ to w rezygnacji z aktywnego poszukiwania zatrudnienia,
odrzucaniu konkretnych ofert pracy i zadowalaniu si¢ otrzymywanym zasitkiem
dla bezrobotnych. Skrajnym przykladem zachowan nieetycznych sa przypadki ce-
lowego odrzucania legalnego zatrudnienia na rzecz tak zwanej pracy na czarno
i pobierania w tym samym czasie zasitku przyznawanego przez panstwo. Punktem
odniesienia dla nieetycznych postaw staje si¢ otoczenie spoleczne. Swiadomose,
ze inni postepuja tak samo lub pewnos¢, ze nieuczciwe postgpowanie nie zostanie
odkryte 1 ocenione, poteguje sktonnos$¢ do postgpowania wbrew przyjetym zasa-
dom’. Osoby do$wiadczajace braku pracy oraz zwigzanych z tym niedogodnos$ci
czgsto staraja si¢ radzi¢ sobie z trudno$ciami w sposob nieakceptowany spotecz-
nie. Wprawdzie podejmowane dziatania owocuja szybka korzyscia, przynoszac
natychmiastowa ulge, jednak w perspektywie dlugoterminowej nie przyczyniaja
si¢ do efektywnego poradzenia sobie z sytuacja. Tego rodzaju postgpowanie pro-
wadzi do przedtuzajacego sig¢ okresu pozostawania bez zatrudnienia.

Brak pracy a reintegracja zawodowa

Niepokojaca konsekwencja dlugookresowego braku pracy jest miedzy inny-
mi przejsciowo lub nawet trwale obnizona zdolno$¢ do zatrudnienia, wynikajaca
czesto z niskich kwalifikacji lub ich braku®. Deficyt umiejetnosci pojawia si¢ cze-
sto w odpowiedzi na brak mozliwosci praktycznego zastosowania nabytej wiedzy
i zdolnosci, powodowanego pojawiajacymi si¢ trudno$ciami w podjeciu zycia za-
wodowego. Wydtuzajacy sig¢ okres pozostawania bez zatrudnienia uniemozliwia
wigc rozwdj, prowadzac nawet do utraty osiagnigtego przygotowania zawodowe-
go’. Bowiem w czasie pozostawania bez zatrudnienia zdolno$ci, umiejetno$ci
oraz posiadana wiedza pozostaja niewykorzystywane, czgsto ulegajac przedaw-
nieniu z powodu postepu technicznego i braku praktyki. Stabna takze wymagane
na danym stanowisku kompetencje spoteczne.

Podjecie zatrudnienia po dluzszej przerwie wiaze si¢ tedy z potrzeba wigk-
szej elastyczno$ci oraz dostosowaniem si¢ do szybko zmieniajacych si¢ wymagan
rynku. Dla 0s6b wytaczonych na dtuzszy okres z pracy zawodowej powrot do
zatrudnienia moze okaza¢ si¢ zatem znacznie obciagzajacy. Im dtuzej jednostka
przebywa bez pracy zawodowej, tym wigcej odczuwa negatywnych konsekwencji

" Por. B. Mikotajewska, Obecnos¢ innych ludzi jako czynnik pobudzajqcy do zachowan nie-
moralnych, Prace Instytutu Profilaktyki Spotecznej i Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego
(1982), t. 7 (Zachowania etyczne i dewiacyjne), s. 53-69.

8 Por. E. Turska, Psychologiczne uwarunkowania aktywnosci podejmowanej w ramach przed-
sigbiorczosci spotecznej, w: Przedsiebiorczos¢ spoteczna. Projekt realny czy utopia, red. Z. Rataj-
czak, Katowice 2008, s. 35.

° Por. M. Pietras, Percepcja bezrobocia przez mlodziez, ktéra ukoriczyla nauke szkolng w roku
1991 i 1993, Kolokwia Psychologiczne 2 (1993), s. 91.
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bezrobocia, ktore migdzy innymi znacznie utrudniajq jej prawidtlowy proces rein-
tegracji zawodowej. Dlatego to wlasnie osoby bezrobotne beda napotykac bariery
w trakcie adaptacji do nowego miejsca pracy i socjalizacji organizacyjne;.

Niepozadane skutki braku pracy obejmuja pogorszenie zdrowia zaréwno psy-
chicznego, jak i fizycznego, obnizenie ogdlnego dobrostanu jednostki, poczucia
wiasnej warto$ci oraz zmiang w kierunku wigkszej zewnatrzsterownosci 1. Osoby
bezrobotne deklaruja chociazby brak struktury czasu i jasnego celu, co moze stano-
wi¢ jedna z przeszkod w adaptacji w nowym miejscu pracy !'. Wspomniany wcze-
$niej spadek kompetencji, kwalifikacji, jak rowniez malejaca aktywno$¢ czy obni-
zone poczucie satysfakcji skutkuje nierzadko podwyzszonym poziomem depresji.

Zauwazy¢ tez mozna czgste spoteczne obwinianie 0sob bezrobotnych za brak
zatrudnienia, co niewatpliwie przektada si¢ na mniejsza che¢ udzielania pomocy
konkretnym jednostkom 2. Dodatkowo ograniczone ze wzglgdow ekonomicz-
nych kontakty spoteczne odzwierciedlaja zawgzona spoleczna sie¢ wsparcia.
Konsekwencja braku statych dochodow jak i mniejszej dostepnosci wsparcia jest
zubozenie materialne, zwykle paradoksalnie utrudniajace podjgcie platnego zaje-
cia. Zubozenie materialne moze komplikowa¢ juz najprostsze czynnosci, jak na
przyktad dojazd do miejsca pracy, co przeklada si¢ na mobilnos¢ i dyspozycyjnos¢
danej osoby jako potencjalnego pracownika.

Egzystujaca w spoteczenstwie sktonno$¢ do stereotypizacji wptywa na obraz
siebie konkretnej grupy osob. Istniejacy stereotyp osoby bezrobotnej moze prze-
ktada¢ si¢ na odczuwang przez konkretne jednostki presje do przyjecia ,,jakiejkol-
wiek” pracy, czyli takiej, ktora nie pasuje do posiadanych umiejetnosci, kwalifika-
cji czy zainteresowan. Dodatkowo stygmat bezrobocia moze wptywac na relacje
z nowymi wspotpracownikami. Osoby ponownie zatrudnione moga mierzy¢ si¢
wigc z napigtnowaniem ze strony cztonkow organizacji, a przez to napotykac na
trudnosci w procesie adaptacji do danego miejsca pracy.

Poczatkowy okres w nowym miejscu pracy stanowi dla pracownika krytyczny
moment. Posiadane cechy osobowe, umiejetnosci radzenia sobie z sytuacja trudna,
atakze czynniki zewngtrzne zwiazane z dang organizacja w znacznej mierze wpty-
waja na proces afiliacji w nowym miejscu. Czynniki sprzyjajace adaptacji zwigk-
szaja efektywno$¢ pracy, podczas gdy czynniki wzmagajace dyskomfort prowadzi¢
moga do wycofania, alienacji czy wrecz ponownego wykluczenia zawodowego.

Koszty reintegracji zawodowej

W dobie nasilonego konsumpcjonizmu wykluczenie spoteczne staje si¢ coraz
bardziej powszechnym zjawiskiem. Przede wszystkim osoby pozbawione stalego

19 Por. N. T. Feather, G. O’Brien, 4 longitudinal analysis of the effects of different patterns
of employment and unemployment on school-leavers, British Journal of Psychology 77 (1986),
s. 137.

' K. M. Rowley, N. T. Feather, The impact of unemployment in relation to age and length
of unemployment, British Journal of Psychology 60 (1980), s. 328.

12 N. T. Feather, G. O’Brien, 4 longitudinal analysis..., s. 140,
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dochodu narazone sa na poglebiajaca si¢ izolacje. Znalezienie miejsca zatrudnie-
nia nie stanowi jednak gwarancji ponownej inkluzji. Zwlaszcza dtuzsza przerwa
w zatrudnieniu moze sprawiac, ze pracownik czuje si¢ niepewnie w poczatkowym
okresie powrotu do aktywnosci zawodowej. Pojawiajace sig utrudnienia, konflikty
czy spostrzegane przez jednostke wilasne braki, nieraz powodowane dotychcza-
sowym zawieszeniem praktyki zawodowej, sprawiaja, ze powr6t na rynek pra-
cy odbierany jest przez podmiot jako sytuacja trudna. Trudnosci pojawiajace si¢
w trakcie podejmowania pracy stanowia bowiem kluczowy czynnik wplywajacy
na dalszy rozwdj jednostki. Odczuwane psychologiczne skutki reintegracji zawo-
dowej zwigkszaja dyskomfort pracownika, a w efekcie moga prowadzi¢ do aliena-
cji w miejscu pracy, a nawet ponownego wykluczenia z rynku pracy.

Koszty reintegracji zawodowej sa zwykle skutkiem jakosci relacji interperso-
nalnych panujacych w $rodowisku pracy. Czgsto podejmujacy prace napotykaja
na liczne bariery, z jednej strony, spowodowane utratg zdolnosci tatwej adaptacji
W nowym miejscu i grupie, z drugiej zas — bedace skutkiem niezyczliwej, czgsto
nieetycznej postawy otoczenia. Zachowania etyczne maja ogromne znaczenie dla
jakosci zarowno funkcjonowania w miejscu pracy, jak i samych efektow pracy.
Z kolei dziatania podejmowane wbrew przyjetym zasadom i normom przyczy-
niaja si¢ do spadku motywacji i zaangazowania poszczegélnych pracownikow
w zycie organizacji. Do najczgstszych form nieetycznych zachowan w miejscu
zatrudnienia naleza rozne rodzaje przemocy, jak: izolowanie, szantaz, ponizanie,
demonstracja sity, niesprawiedliwe traktowanie i manipulacja oraz dyskrymi-
nacja. Bez watpienia zachowania nieetyczne, rozumiane niejednokrotnie jako
$wiadoma i celowa proba dezorganizacji zaktadu pracy, negatywnie oddziatuja na
stosunki migdzy poszczegdlnymi pracownikami. Ignorowanie, utrudnianie nie-
formalnych kontaktow w miejscu pracy (na przyktad wspdlny lunch, rozmowy,
swigtowanie), obojetnos¢ wobec sukcesow innych czy brak wsparcia po poraz-
ce przyczyniaja si¢ do upadku morale pracowniczego. W atmosferze sprzyjajacej
nieetycznemu postgpowaniu osoby moga wykorzystywac rozne formy stuzace
glownie celom wlasnym, przez co pogtebiaja dyskomfort wspotpracownikdéw. Ob-
razaniu, wysmiewaniu czy deprecjacji moze towarzyszy¢ sktadanie réznych nie-
akceptowanych propozycji, wzmacnianych dodatkowo szantazem, migdzy innymi
emocjonalnym. Doswiadczanie zachowan nieetycznych ze strony innych odby-
wa si¢ najczesciej w relacji zaleznosci, gdzie jedna ze stron dazy do demonstra-
cji swojej sity, zaznaczenia posiadanej przewagi. Podwtadny, z hierarchicznego
punktu widzenia, nie jest w stanie przeciwstawiac si¢ nieetycznym zachowaniom
przetozonego, co rodzi konflikty wewnetrzne i wzmaga koszty psychologiczne.
Sktonnos$¢ do angazowania si¢ w zachowania nieetyczne moze by¢ warunkowa-
na poziomem uczciwos$ci poszczegolnych jednostek, umiejetnoscia przestrzegania
posiadanych standardéw moralnych, ale takze czynnikami psychospotecznymi
oraz sytuacyjnymi. Pobudzenie do zachowan nieetycznych moze regulowac mig-
dzy innymi obecno$¢ innych ludzi. Jesli podmiot dzialania ma $wiadomos¢, ze

13 Por. M. Budgol, Gry i zachowania nieetyczne w organizacji, Warszawa 2007, s. 14.
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jest kontrolowany, a w przypadku naruszenia norm czeka go kara, bedzie mniej
sktonny do tfamania przyjetych zasad. Brak czynnika karzacego i poczucie wigk-
szej anonimowos$ci dziatania ostabia Igk przed demaskacja, co sprzyja zachowa-
niom nieakceptowanym etycznie. Jednostka moze tez egzystowaé w srodowisku
nieetycznym. W takiej sytuacji czegsty lek przed utrata akceptacji ze strony otocze-
nia moze powodowac¢ wzrost atrakcyjnosci grupy, sktonnos¢ do ulegtosci, a przez
to powielanie nieodpowiednich zachowan .

Sktonno$¢ do akceptacji, jak réwniez inicjowania nieetycznych zachowan
prowadzi do dezorganizacji i patologizacji zaktadu pracy. Mozna wyroznic¢ pigé
czynnikow poglebiajacych ten stan, mianowicie: czynniki spoleczno-kulturowe,
ekonomiczne, psychiczne, organizacyjne oraz techniczno-technologiczne . Ze-
spot pracowniczy charakteryzuje si¢ pewna skalg roznorodnos$ci postaw, wartosci
czy zachowan. Koegzystencja pracownikéw oraz relacje zawodowe moga scalaé
zespot 1 przyczyniac€ si¢ do pozytywnej atmosfery w miejscu pracy, moga takze
by¢ zrodtem konfliktow i sytuacji trudnych. Pojawiajacy si¢ na przyktad syndrom
myslenia grupowego w obliczu kolegialnie podejmowanych decyzji nakazuje po-
parcie danej decyzji przy rownoczesnym powstrzymaniu wyrazania ewentual-
nych watpliwosci ', Ksztattujace si¢ w miejscu pracy normy moga zatem obej-
mowa¢ pewne nieoficjalne zasady postegpowania, niejednokrotnie sprzeczne
z oficjalng kultura organizacji. Sprzyja to ogolnej dezorganizacji i pojawianiu si¢
nieetycznych postaw, jak nadmierna absencja, czgste konflikty, spadek dyscypli-
ny czy nielegalna dziatalno$¢. Pojawiajace si¢ patologie w miejscu pracy zaleza
wigc od indywidualnych cech 0sob zatrudnionych, ale i od wtasciwosci zaktadu
pracy, takich jak na przyktad kultura organizacyjna. Kultura danego zaktadu pra-
cy stanowi o jego charakterze i obejmuje system wartosci 1 myslenia, wyznacza
postgpowanie pracownikow wewnatrz organizacji i poza nia . To, w jaki sposob
kultura organizacji bedzie wptywac na pracownikow, zalezy migdzy innymi od
percepcji otoczenia. Otoczenie spostrzegane jako przyjazne bedzie pozytywnie
oddziatywato na jednostke, zwigkszajac jej poczucie bezpieczenstwa i komfort
psychiczny. Natomiast srodowisko zagrazajace bedzie zwigkszato pojawiajace si¢
koszty emocjonalne, moze tez prowadzi¢ do alienacji w miejscu pracy. Zwlaszcza
dla 0s6b nowo zatrudnionych waznym czynnikiem staje si¢ poczucie pewnosci
i stato$ci istniejacych norm i wymogow. Reintegracja zawodowa po okresie bez-
robocia zwiazana jest bowiem ze zmiana, powodujaca w podmiocie juz na samym
poczatku stan niepewnosci i niepokoju o wilasna przysztos¢ zawodowa. Jasnos¢
i stato$¢ wymogow utatwia natomiast proces adaptacyjny.

Istotnym elementem ksztattujacym kulturg organizacyjna sa relacje migdzy
pracownikami. Istniejacy nurt w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi pro-
mujacy zarzadzanie konfliktem, z jednej strony, pozytywnie wptywa na efek-

14 Por. B. Mikotajewska, Obecnos¢ innych ludzi..., s. 53-69.

15 Por. S. Kozak, Patologie w sSrodowisku pracy: zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 30.
16 Tamze.

17 Tamze, s. 31.
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tywnos$¢ pracy, z drugiej natomiast — przyczynia si¢ do tworzenia stresogennej
i petnej napigcia atmosfery. Czynnikiem, ktéry wywiera niezaprzeczalny wplyw
na zachowanie si¢ osoby w jej miejscu pracy oraz na stosunki interpersonalne we-
wnatrz organizacji, jest zatem klimat organizacyjny. Atmosfera w miejscu pracy
wywiera wszak znaczacy wptyw na samopoczucie pracownikow, w tym réwniez
warunkuje nasilenie stresu reintegracyjnego.

Klimat organizacyjny rozumiany jest jako formalny, zinternalizowany przez
pracownika system norm i warto$ci typowych dla zaktadu pracy, wyznaczajacy
specyficzny sposob zachowania si¢. Obowiazujace normy przektadaja si¢ na meto-
de funkcjonowania oraz jako$¢ relacji interpersonalnych w miejscu pracy. Klimat
autorytarno-autokratyczny zaktada relacje podrzednosci opartg na scentralizowa-
nej wladzy. Klimat biurokratyczny zwigksza formalizacje w miejscu pracy, wy-
maga przestrzegania okreslonych zasad i usztywnia formy organizacyjne. Wzmo-
zony czgsto konformizm daje dodatkowo poczucie istnienia wielu wymuszonych
Z zewnatrz ograniczen w instytucji czy zespole. Pracownicy czuja, ze istnieje
wiele zasad, procedur, przepiséw i sposobow, jakim musza si¢ poddawac, zamiast
wykonywaé swoja prace tak, jak uwazaja za stosowne. Powyzsze rodzaje klima-
tu organizacyjnego nie zawsze sprzyjaja dobremu samopoczuciu zatrudnionych.
Zwtaszcza w obliczu reintegracji zawodowe] panujaca atmosfera moze wzmagac
poczucie niepewnosci i zagrozenia. Formalne i skoncentrowane na zadaniu podej-
$cie moze sprawiaé, ze osoby powracajace do pracy po dtuzszej przerwie moga
napotykac na trudnosci w adaptacji do nowego miejsca i stanowiska. Z kolei kli-
mat towarzyski pomaga pracownikom w asymilacji w miejscu zatrudnienia. Na-
cisk potozony jest tu na podtrzymywanie dobrych relacji interpersonalnych oraz
integracj¢ w zespole pracowniczym. Powyzsze podejscie odpowiada klasycznej
teorii motywacji Mayo, podkreslajacej znaczenie stosunkéw miedzyludzkich w
zwigkszaniu efektywnosci pracy. Wbrew przyjetym wczesniej zatozeniom, ze
pracownik z natury jest leniwy i nieodpowiedzialny, przez co nalezy go nieustan-
nie kontrolowac i kara¢ za wszelkie uchybienia, model stosunkow migdzyludzkich
wykazal, ze jednostka moze pracowac wydajniej, jesli jej potrzeba przynalezno$ci
zostanie dostatecznie zaspokojona. Poprawne relacje migdzy ludzmi, wzajemna
zyczliwos¢ 1 che¢ wspotdziatania tworza wszak okreslony tad psychospoteczny,
ktory sprzyja dobrej wspotpracy i kolektywnej koncentracji na zadaniu. Poniewaz
jednak atmosfere panujaca w miejscu pracy tworza zarowno warunki obiektywne,
jak wyznaczone cele i zadania oraz zatrudnieni ludzie, zazwyczaj w organiza-
cjach spotka¢ mozna klimat obejmujacy sktadowe kilku klimatow modelowych.
Wazne, by panujacy klimat sprzyjat rozwojowi firmy, nie zaniedbujac przy tym
poszczeg6lnych pracownikow. Wspotczesne teorie motywacji podkreslaja czynni-
ki wptywajace na satysfakcje w miejscu pracy. Mozliwos¢ podejmowania samo-
dzielnych decyzji w obregbie przydzielanych ambitnych i rozwojowych zadan sta-
nowi wazny wymiar zadowolenia przyczyniajacy si¢ do tworzenia pozytywnego
klimatu. Sprzyjajaca atmosfera w pracy podtrzymywana jest ponadto dzigki sto-
sowanym nagrodom. Poczucie, ze jest si¢ nagradzanym i uznawanym za wlasny
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wktad, pozytywnie wptywa bowiem na morale pracownicze, w przeciwienstwie
do przekonania, ze jest si¢ ignorowanym, krytykowanym lub karanym za wszel-
kie niepowodzenia. W zalezno$ci od stopnia natgzenia poszczegdlnych wymiarow
klimat organizacyjny moze przybiera¢ forme od zdecydowanie autokratycznej do
zdecydowanie demokratycznej. Klimat autokratyczny sprzyja¢ moze trudnosciom
w aklimatyzacji po powrocie do pracy, klimat demokratyczny natomiast bedzie
wiazat si¢ z pozytywna adaptacja do miejsca pracy.

Zagrozenie wykluczeniem spolecznym

Rozwazane skutki bezrobocia oraz zwiazane z nimi koszty reintegracji zawo-
dowej przyczyniaja si¢ do powstawania ryzyka wykluczenia spotecznego danej
jednostki. Uwzglednienie zagrozen wykluczeniem spotecznym umozliwia pota-
czenie zaro6wno indywidualnych, jak i spotecznych skutkow pozostawania bez
pracy. Rozpatrujac zjawisko wykluczenia spolecznego, nalezy przesledzi¢ kilka
jego wymiarow 8. Niewatpliwie najwazniejsze to wykluczenie z rynku pracy,
okreslane jako zewnegtrzne ograniczenie mozliwo$ci ponownego zatrudnienia
w polaczeniu z przekonaniami jednostki o braku wlasnych szans na rynku pra-
cy. Wszystko to wzmaga w jednostce poczucie rezygnacji. Utrata miejsca pracy
i pojawiajace si¢ trudnosci w znalezieniu nowej posady spostrzegane sa najcze-
$ciej jako przyczyna wykluczenia spotecznego, poniewaz wiaza si¢ najczesciej
z pogarszajaca si¢ sytuacja materialna. Post¢pujaca pauperyzacja prowadzi do
stopniowego wycofywania si¢ jednostki z zycia spotecznego. Sprzyja za$ margi-
nalizacji spotecznej 1 podejmowaniu dziatan aspotecznych czy wrecez antyspotecz-
nych. Wykluczenie z rynku pracy moze wigc prowadzi¢ do wykluczenia ekono-
micznego. Jednostka ekonomicznie wykluczona traci zdolno$¢ utrzymania siebie
i swojej rodziny. Staje si¢ zalezna od $rodkéw pomocowych panstwa. Poczucie
pigtrzacych si¢ trudno$ci prowadzi czgsto do podejmowania spotecznie nieak-
ceptowanych zrodet dochodu. Deficyt srodkow finansowych znacznie ogranicza
migdzy innymi dostep do wszelkiego rodzaju instytucji zarowno ksztatcacych
lub podnoszacych kwalifikacje, pomocowych, jak i instytucji sektora publicznego
i prywatnego. Spoteczne cztonkostwo opiera si¢ inherencji do réznych instytucii,
jak na przyktad banki czy agencje ubezpieczeniowe. Jednostka pozbawiona takiej
mozliwo$ci doswiadcza natomiast postepujacego wykluczenia instytucjonalnego.
Wszystko to powoduje, ze dana osoba coraz bardziej odsuwa si¢ od zycia spo-
tecznego. Zazwyczaj cztowiek funkcjonuje w okreslonej przestrzeni spotecznej,
definiowanej jako uktad stosunkéw miedzy ludzmi koegzystujacymi lub wspot-
dziatajacymi ze sobg. Przestrzen spoleczna moze zmienia¢ si¢ wraz z uptywem
czasu. Proces zachodzenia zmian w otoczeniu podmiotu obserwowa¢ mozna na
przyktadzie osob, ktore doswiadczaja braku pracy. Z przyczyn obiektywnych, jak
zubozenie materialne, oraz subiektywnych, jak poczucie wstydu, winy, podlegaja

18 Por. T. Kieselbach, Mlodzi zagrozeni spolecznym wykluczeniem, O$wiata i Wychowanie
(2004) nr 1 (755), s. 5.
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one wykluczeniu z dotychczasowego srodowiska. Odsunigcie si¢ innych cztonkow
spotecznej sieci od danej osoby lub wycofanie si¢ samej jednostki prowadzi do
redukcji kontaktow spotecznych, a w efekcie spotecznej izolacji. Analizujac zja-
wisko wykluczenia spolecznego, warto wspomnie¢ rowniez o wykluczeniu kultu-
rowym oraz przestrzennym. Pierwszy wymiar przejawia si¢ w niemoznos$ci zycia
w zgodzie ze spotecznie akceptowanymi normami i warto§ciami. Widoczna kon-
sekwencja takiej sytuacji jest rozlegta marginalizacja i patologizacja codzienngj
egzystencji. Czegsto zauwazy¢ mozna zwiazek kulturowej ekskluzji z tendencja do
samoistnej koncentracji przestrzennej ludzi z ograniczonymi zasobami. Wynika
to przede wszystkim z zawezonych mozliwosci, a takze checi asymilacji do grupy
jako namiastki spoleczne;j afiliacji. Najistotniejszymi czynnikami zwigkszajacymi
ryzyko wykluczenia sa niskie kwalifikacje pracownikow, pasywnos¢, niepewna
sytuacja finansowa, a takze niski lub catkowity brak wsparcia spotecznego oraz
niewystarczajace lub nieistniejace wsparcie instytucjonalne '°.

Rola wsparcia spolecznego w reintegracji zawodowej

Reintegracja zawodowa 0sob bezrobotnych wiaze si¢ czgsto z duzymi kosz-
tami emocjonalnymi, wynikajacymi z trudnos$ci afiliacyjnych. Wracajacemu do
zawodu pracownikowi towarzysza zwykle negatywne emocje, jak poczucie za-
grozenia, wstydu czy bezsilno$ci. Poczucie zubozonych zasoboéw w wyniku braku
ich wykorzystania w trakcie przerwy w zatrudnieniu czy $wiadomos¢ mniejszych
kompetencji w porownaniu z innymi pracownikami sprawia, ze jednostka moze
alienowac sig 1 podlega¢ marginalizacji w zyciu zawodowym. Przygngbienie wy-
nikajace z poczucia bycia gorszym pracownikiem niejednokrotnie poglgbia znie-
checenie 1 rozczarowanie podjeta na nowo praca. Brak odczuwane] satysfakcji
z pracy, zagubienie w obliczu wymagan stanowiska moga dodatkowo powodowacé
frustracje i przektadac si¢ na uczucie ztosci i gniewu. W takiej sytuacji jednostka
weryfikuje podjeta decyzje o powrocie do pracy. Niejednokrotnie nie wytrzymu-
jac zbyt duzego obciazenia rezygnuje z przyjetego stanowiska i wraca do dawnego
stanu rzeczy (bezrobocia). Dlatego tak wazne w poczatkowym okresie po powro-
cie do pracy staje si¢ wsparcie ze strony otoczenia spotecznego.

Otrzymywane wsparcie spoteczne definiowane jest jako rodzaj interakcji spo-
tecznej, ktora zostaje podjeta przez jednego lub obu jej uczestnikow w sytuacji
problemowe;j, trudnej, stresowej lub krytycznej?°. W toku tej interakcji dochodzi
do przekazania lub wymiany emocji, informacji, instrumentéw dziatania i dobr
materialnych. Mozna zatem wyrdzni¢ cztery podstawowe rodzaje udzielanego
wsparcia spotecznego, mianowicie: wsparcie emocjonalne, wartosciujace, infor-
macyjne oraz rzeczowe.

9 Tamze, s. 7.

20 Por. H. S¢k, R. Cieslak, Wsparcie spoleczne — sposoby definiowania, rodzaje i Zrodta wspar-
cia, wybrane koncepcje teoretyczne, w: Wsparcie spoleczne, stres i zdrowie, red. H. S¢k, R. Cie-
Slak, Warszawa 2004, s. 15.
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Efektywnos¢ otrzymywanego wsparcia spotecznego moze zaleze¢ od sytuacii,
w jakiej znajduje si¢ podmiot. Odmienne stresory powoduja rézne skutki, w obli-
czu ktorych osoba moze potrzebowac konkretnego rodzaju pomocy. Zagadnienie
adekwatnos$ci wsparcia spolecznego rozumiane jest jako zgodno$¢ migdzy ro-
dzajem i wielko$cia otrzymywanego wsparcia i potrzebami osoby wspieranej 2.
Viswesvaran?? podkresla wage zwiazku odpowiedniego wsparcia otrzymywane-
go z wlasciwego zrodta w obliczu okreslonej sytuacji stresowej doswiadczanej
przez osobg. W obliczu reintegracji zawodowej wazne staje si¢ wsparcie zarowno
bliskich osob, jak i wspotpracownikow. Wspierajace Srodowisko sprzyja lepsze-
mu funkcjonowaniu pracownikéw w miejscu zatrudnienia, zwigksza ich wiare we
wlasne sity oraz podnosi samooceng. Swiadomos¢ funkcjonowania w przyjaznym
otoczeniu dodaje bowiem pewnosci siebie, a przez to sklania do wigkszej samo-
dzielnosci.

Warto tu zaznaczy¢ pozytywne oddzialywanie wsparcia emocjonalnego i war-
tosciujacego na pracownika. To wtasnie te konkretne rodzaje wsparcia korzystnie
wptywaja na pracownika, sprzyjajac zainteresowaniu wykonywanymi zadaniami
i podnoszac satysfakcje z pracy. W przeciwienstwie do nich nowi pracownicy,
ktorzy doswiadczaja ze strony otoczenia przede wszystkim pomocy rzeczowej
i informacyjnej, deklaruja czgsto poczucie bezsilnosci, upokorzenia czy wrecz
zagrozenia w miejscu pracy. Wyréznione rodzaje pomocy zamiast przelamywac
odczuwane koszty i niwelowac bariery stojace na drodze do pelnej reintegracji
zawodowej, poteguja ztos¢, rozczarowanie i poczucie gorszosci wobec wspotpra-
cownikéw. Rozwazane wsparcie negatywnie oddziatuje wigc na relacje interper-
sonalne, sprzyjajac utrwalaniu si¢ nieetycznych zachowan oraz oddziatujac na
niekorzystng atmosfer¢ w miejscu pracy, na co narazeni zostaja nowo zatrudnieni
pracownicy. Pojawiajace si¢ bariery w procesie reintegracji zawodowej wynikaja
zwykle wlasnie z niezyczliwej, czgsto nieetycznej postawy otoczenia.

Trzeba by zatem przyjrze¢ si¢ relacjom panujacym w danym zaktadzie pracy,
ktadac nacisk na eliminacj¢ wrogich i nieetycznych zachowan w grupie pracowni-
czej, ktore przekladaja si¢ na pogarszajacy sie dobrostan cztonkow zespotu. Nega-
tywne uczucia zwiazane z miejscem pracy moga bowiem przektadaé si¢ na koszty
odczuwane przez nowego pracownika, co z kolei prowadzi¢ moze do zawodowej
ekskluzji poszczegolnych jednostek. Szczegdlna uwage warto poswigceic ksztatto-
waniu odpowiednich relacji miedzy pracownikami a kierownictwem. Korzystna
atmosfera w pracy sprzyja podejmowaniu interakcji wspierajacych. Szczegolnie
istotne staje si¢ tu wsparcie emocjonalne i wartosciujace, ktore zwigksza dobro-
stan pracownika, przez co przyczynia si¢ do owocnej reintegracji zawodowej.

Wazna role w radzeniu sobie, a nawet niwelowaniu kosztow zwiazanych z po-
nownym zatrudnieniem petni wsparcie spoteczne otrzymywane przez nowo za-
trudnionych pracownikow, gtéwnie ze strony przyjmujacej ich instytucji. Poczucie

2l Tamze, s. 23.
22 Por. Ch. Viswesvaran, J. Sanchez, J. Fisher, The Role of Social Support in the Process
of Work Stress: A Meta-Analysis, Journal of Vocational Behavior 54 (1999), s. 318.
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ciepta i poparcia wspotpracownikéw wplywa wszak na zaufanie i poczucie bez-
pieczenstwa w zespole. Moze si¢ ono przyczynia¢ do minimalizacji kosztéw re-
integracji i wzmacniania wlaczenia zawodowego. Odpowiednie wsparcie otrzy-
mywane od innych, adekwatne do potrzeb wspieranej jednostki, stanowi bardzo
wazny czynnik zwigkszajacy zdolnos¢ do radzenia sobie ze stresem reintegracyj-
nym, utatwia proces readaptacji, przez co moze zwigkszac¢ efektywnos$¢ pracy.

Stowa kluczowe: reintegracja zawodowa, koszty emocjonalne, zachowania nieetyczne,
bezrobocie

Keywords: occupational reintegration, emotional costs, unethical behaviors,
unemployment





