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Udzial w rynku pracy matek jest mniejszy niz udzial kobiet bez dzieci.
Niski wskaznik zatrudnienia tych kobiet czesto jest wynikiem trudno-
$ci w godzeniu pracy zawodowej z zZyciem rodzinnym. Wedtug danych
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie w wojewddztwie mazo-
wieckim na koniec czerwca 2016 roku 28 838 oséb bezrobotnych sta-
nowity osoby majace co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia
(WUP, 2016).

Wisrdd kobiet najwigksza grupa biernych zawodowo kobiet to kobiety
w wieku 25-34 lata. W tym wieku nastepuje rowniez najbardziej dy-
namiczny rozwoj kariery zawodowej mezczyzn. Kobietom cigzko jest
potem nadrobi¢ powstate rdznice, szczegélnie ze poswiecaja one wie-
cej czasu na opieke nad dzie¢mi. Ogranicza to ich dyspozycyjnos¢
i przyczynia si¢ do postrzegania ich jako mniej atrakcyjnych pracow-
nikéw (Pod wiatr, 2010).

Niniejsza broszura zawiera przyktady dobrych praktyk z zakresu orga-
nizacji pracy mfodym matkom, umozliwiajacych im efektywne funk-
cjonowanie w srodowisku zawodowym. Przedstawione przyktady od-
noszg si¢ zardwno do organizacji czasu pracy, organizacji samej pracy,
jak i innych rozwigzan wskazywanych przez matki jako przydatne
i warto$ciowe. Broszura ta ma na celu ulatwienie pracodawcom znale-
zienia rozwigzan, jakie mogliby zastosowa¢ we wlasnym przedsigbior-
stwie w celu zadbania o grupe zawodowa o specyficznych potrzebach,
jaka sa mlode matki.



Kim jest mfoda matka?

Termin ,,mtoda matka” moze by¢ rozpatrywany z dwoch perspektyw:
wieku mtodej matki lub wieku dziecka. W niniejszym opracowaniu
mloda matka to ta, ktéra ma najmtodsze dziecko w wieku do lat 6.

Co utrudnia powr6t na rynek pracy?

Wyrézniamy dwa rodzaje barier decydujacych o powrocie na rynek
pracy mlodych matek:
v" zewnetrzne - dotyczace sytuacji na rynku pracy, nastawienia
i stopnia ogdlnospotecznej wiedzy na temat kwestii godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego, stereotypowego postrzegania
rol kobiet i mezczyzn
v" wewnetrzne - odnoszace sie do indywidualnych postaw, nasta-

wienia, wiedzy i umiejetnosci samych kobiet (Stowarzyszenie
Doradcéw Europejskich PLinEU, 2013).

Fot. monkeybusinessimages/Bigstockphoto
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Jakie obawy maja mtode matki?

Do obaw mlodych matek dotyczacych powrotu do aktywnosci zawo-
dowej zaliczy¢ mozna:
v brak alternatywnej opieki dla dziecka
v czeste choroby dziecka
v" nieprzychylne nastawienie pracodawcéw
v" koniecznoé¢ pracy w godzinach nadliczbowych
v brak elastycznosci oraz wyrozumiatosci ze strony pracodawcy
v" zwolnienie z pracy po ustaniu urlopu macierzynskiego
v naciski ze strony meza badz partnera na pozostanie z dzieckiem
w domu
v" trudnosci w karmieniu piersig po powrocie do aktywnosci za-
wodowej (Sikorska 2007).

Jak pracodawcy patrza na mtode matki?

Mozna znalez¢ zaréwno pozytywne, jak i negatywne opinie na temat
matek - pracownikéw (Newman, Wates, 2005; Czarnecka, Dzwon-
kowska-Godula, Woszczyk, 2009). W badaniach przeprowadzonych
wérod 104 kobiet w wieku 25-34 lat, wlascicieli matych i $rednich
przedsiebiorstw, przedstawicieli dziatow HR, przedstawicieli instytucji
lokalnego rynku pracy, przedstawicieli fundacji i stowarzyszen poza-
rzadowych z terenu wojewddztwa tédzkiego oraz pracownikéw nau-
kowych Uniwersytetu Lodzkiego zajmujacych si¢ problematyka ko-
biet oraz rynku pracy wykazano, ze pozytywne cechy matek to:
v wigksza odpowiedzialno$¢ za wykonywang prace
lepsza organizacja czasu pracy
lepsze radzenie sobie ze stresem

v

v

v" dystans do pracy

v stabilno$¢ emocjonalna
v

kreatywno$¢, cierpliwos¢ oraz empatia.



Do cech negatywnych natomiast zaliczono: wigksza absencje w pracy
oraz ograniczong dyspozycyjno$¢, jak rowniez wigksza wage sfery ro-
dzinnej w zyciu niz pracy.

Pracodawcy wskazujg przede wszystkim na problemy mtodych matek
zwigzane z:

v" chorobami dzieci, wychowywaniem dzieci i ich korelacjg z wy-
konywang pracg zawodowa oraz nieobecnosciami mtodych ma-
tek w pracy

v" brakiem czasu i niewystarczajacymi zarobkami

v' przemeczeniem oraz kumulacjg obowigzkéw domowych i za-
wodowych.

W przypadku matek niepetnosprawnych pracodawcy wskazuja, ze ich
gtéwnym problemem jest gorszy stan zdrowia.

Niepetnosprawnos¢ i macierzyristwo

Niepelnosprawne kobiety w wie-
kszosci sa nieaktywne zawo-
dowo lub poszukujace pracy.
Wedtug danych GUS w I kwar-
tale 2016 roku wspotczynnik ak-
tywnosci zawodowej tej grupy
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wyniost 14,7%, wskaznik za-
trudnienia — 13%, a stopa bezro-
bocia - 11,6% (GUS, 2016). Ko-
biety te doswiadczaja wielu
trudnosci w zyciu codziennym
wynikajacych z dysfunkcji orga-
nizmu. Dodatkowe obcigzenie
stwarza macierzynstwo. Kobiety te jednak stale tamia stereotypy na te-
mat ich zaleznosci od innych. Pokazuja spoteczenstwu, ze moga by¢



petnoprawnymi matkami, a co za tym idzie — s3 w stanie zaopiekowac
sie wlasnymi dzie¢mi (Grue, Laerum, 2002; Ciaputa, 2014). Akceptacja
ze strony otoczenia jest kluczowym czynnikiem prawidlowego funk-
cjonowania w nim matek niepetnosprawnych (Farber, 2000).

Bariery blokujace aktywnos¢ niepelnoprawnych matek na réznych po-
lach, w tym réwniez wplywajace na ograniczenia w pelnieniu funkcji
macierzynskich to przede wszystkim:

v’ bariery architektoniczne (niedostosowane mieszkania, gabinety
lekarskie, przedszkola oraz szkoty)

v" brak sprzetéw niezbednych do opieki nad dzieckiem (np.
wozka) dostosowanych do potrzeb i mozliwosci kobiet niepel-
nosprawnych

v brak poradnikéw oraz serwisow praktycznie wspierajacych ko-
biety niepelnosprawne w opiece nad dzieckiem (Ciaputa, 2014).

W celu identyfikacji dobrych praktyk z zakresu organizacji pracy
umozliwiajacej radzenie sobie w pracy mtodych matek pelnospraw-
nych oraz niepelnosprawnych dokonano z jednej strony przegladu pi-
$miennictwa, z drugiej natomiast przeprowadzono wywiady pogte-
bione z pracodawcami zatrudniajacymi takie matki w przedsigbior-
stwach. Zapytano o rozwigzania, jakie s3 stosowane w celu utatwienia
mlodym matkom godzenia pracy i zycia pozazawodowego oraz radze-
nia sobie w pracy. Blizsze informacje o tym, czego dotyczyly wywiady
(wraz ze schematem przeprowadzonego wywiadu), oraz ich petne wy-
niki zostaly przedstawione w niepublikowanym raporcie z realizacji
3 etapu projektu pn. ,Uwarunkowania efektywnego radzenia sobie
w pracy petnosprawnych i niepelnosprawnych mtodych matek” znaj-
dujacym si¢ w bibliotece Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Pan-
stwowego Instytutu Badawczego w Warszawie.



Ponizej przedstawiono zebrane przyktady dobrych praktyk z tego za-
kresu w podziale na przyktady literaturowe oraz przyktady uzyskane

na bazie badan wlasnych.

Jakie rozwiazania s3 stosowane w organizadji pracy, aby utatwic

efektywne funkcjonowanie mtodych matek?

Analizujac dobre praktyki dotyczace organizacji pracy dla mtodych
petnosprawnych oraz niepetnosprawnych matek, wyrézniono trzy ob-

szary, w ktérych pracodawcy stosuja jakiekolwiek dzialania (patrz

schemat 1).

Rozwigzania
dedykowane mtodym
matkom

Organizacja czasu
pracy

Organizacja pracy

Inne rozwigzania

System czasu
pracy

Urlop

W siedzibie
firmy

Poza siedziba
firmy

W trakcie
nieocbecnosci

Wsparcie w opiece
nad dzie¢mi

Wsparcie finansowe/
materialne

Inne dziatania

Schemat 1. Obszary dziatan pracodawcow w zakresie organizacji pracy dla mlodych
pelnosprawnych oraz niepetnosprawnych matek



Organizacja czasu pracy

W czesci opracowania z zakresu organizacji czasu pracy skoncentro-
wano si¢ na rozwigzaniach dotyczacych regulowania systemu pracy,
wymiaru urlopéw badz udzielania urlopéw dodatkowych. Regulacje
dotyczace systemu czasu pracy skupiaja sie na elastycznych formach
pracy w zalezno$ci od potrzeb zglaszanych przez mlode matki oraz
uwzgledniaja mozliwosci przedsigbiorstwa. Ponizej wymieniono przy-
ktady dziatan réznych przedsiebiorstw zaréwno w zakresie organizacji
czasu pracy, jak i wymiaru urlopu dla kobiet przyczyniajace si¢ do za-
chowania réwnowagi miedzy praca a zyciem.

Organizacja pracy

Czg$¢ opracowania dotyczaca rozwigzan z zakresu organizacji pracy
miodych matek poswiecono rozwigzaniom 2z zakresu sposobu
wykonywania obowigzkéw zawodowych oraz §wiadczenia pracy kobiet
zarowno w miejscu pracy, jaki poza nig, np. w domu. Dodatkowo
przedstawiono rowniez rozwigzania stosowane przez pracodawcow
podczas przerwy w karierze wynikajacej z urlopu macierzyn-
skiego/wychowawczego w celu zachowania stanowiska pracy dla
powracajacej do pracy kobiety.

Inne rozwigzania

W tej cze$ci opracowania zaprezentowano dobre praktyki ulatwiajace
godzenie pracy i zycia przez mtode matki. Koncentrujg si¢ one na pomocy
udzielanej przez pracodawce w formie np. dofinansowania do zlobka czy
przedszkola, zapewnieniu prywatnej opieki medycznej dla rodziny czy tez
organizowaniu piknikéw rodzinnych. Dziatania takie nie sa bezposrednio
zwigzane z pracg i czasem pracy, aczkolwiek pozwalaja na zachowanie
réwnowagi praca — zycie oraz redukowanie stresu mtodych matek.

W dalszej czgéci wymieniono konkretne przyklady rozwigzan
stosowanych przez pracodawcéw w zakresie kazdego z obszaréw.



2. Rozwiazania sprzyjajace
zatrudnieniu mtodych matek
— przyktady dobrych praktyk
na podstawie literatury

Przyklady zaczerpnigto z: Przewodnik dobrych praktyk. Firma row-
nych szans, E. Bem (red.), Gender Index, UNDP, EQUAL, Warszawa
2007; w nawiasach podano nazwy przedsigbiorstw, w ktorych rozwig-
zania takie stosowano.

Organizacja czasu pracy

Fot. digitalista/Bigstockphoto

System czasu pracy

v" Indywidualny rozktad czasu
pracy — np. ustalenie dogod-
nego harmonogramu czasu
pracy zgodnego z preferen-
cjami pracownicy (Urzad
Miejski w Czarnej Bialo-
stockiej, Nivea Polska,

Pierwszy Urzad Skarbowy
w Bialymstoku, Dr Irena Eris, Hewlett-Packard).

v" Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy/ruchomy czas pracy
(np. godz. 9-11, godz. 14-20) lub przerywany system pracy
(Biuro Rachunkowe Lex Bufiks Beata Kgcka, CONDIZIONE
Sp. z 0.0., Deloitte).
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v' Zadaniowe rozliczanie czasu pracy (Europejskie Centrum Do-
radztwa Finansowego, Dr Irena Eris).

V" Tzw. rébwnowazny czas pracy polegajacy na wydluzeniu go-
dzin pracy do 12 jednego dnia i odpowiednim ich skroceniu
dnia innego lub odbiorze calego dnia wolnego w innym ter-
minie (Dr Irena Eris).

Urlop

v" Przedluzenie ptatnego urlopu macierzynskiego o 6 miesiecy
oraz 6-tygodniowy urlop przed urodzeniem dziecka (Hewlett-
Packard Polska).

v’ Zapewnienie mamom dodatkowego 30-dniowego (ojcom
10-dniowego) urlopu wypoczynkowego po urodzeniu dziecka
(Ikea Group).

v" Po przepracowaniu co najmniej roku w firmie istnieje mozli-
wos$¢ wystapienia o przyznanie tzw. przerwy w pracy trwajacej
od roku do 3 lat (lub od 6 miesigcy od roku w przypadku De-
loitte) na m.in. spedzenie czasu z rodzing (Avon, Deloitte),
podjecia opieki nad osobami zaleznymi itp.

Organizacja pracy
W siedzibie firmy

v" Matki po urlopie macierzynskim sg wdrazane do pracy eta-
powo, na poczatku pracujg 1-2 dni w tygodniu, reszte pokry-
wajac urlopem (Nivea Polska) lub umozliwia im si¢ stopniowy
powrdét do pracy poprzez zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy po uprzednim uzgodnieniu (Hewlett-Packard).

v Dwutygodniowy okres ochronny po powrocie z urlopu ma-
cierzynskiego lub wychowawczego, ktéry pozwala kobiecie
po uzgodnieniu z przelozong na wczesniejsze wyjscie z pracy



i dokonczenie obowigzkéw zawodowych w domu (Xerox
Polska).

V' Stosowanie tzw. programu wprowadzajacego umozliwiaja-
cego kobietom po powrocie z urlopu macierzynskiego/wy-
chowawczego zapoznanie si¢ ze zmianami w firmie (Xerox
Polska).

Poza siedziba firmy

v" Pozostanie w domu przez kilka dni w razie niedyspozycji bez
koniecznosci przedktadania zwolnienia lekarskiego (Nivea
Polska).

v Wykonywanie obowigzkéw stuzbowych z domu, przez inter-
net (Biuro Rachunkowe Lex Bufiks Beata Kack, DYBZA
Financial Consulting sp. z 0.0., Europejskie Centrum Doradz-
twa Finansowego, Deloitte, Hewlett-Packard Polska).

v" Kobiety w czasie urlopu macierzynskiego moga korzystaé
z komputera osobistego z dostepem do internetu i firmowego
intranetu, telefonu komdrkowego czy tez bra¢ udzial w szko-
leniach e-learningowych, moga réwniez uczestniczyé w we-
wnetrznych rekrutacjach na rézne stanowiska (IBM Polska,
BP Polska, Deloitte).

W trakcie nieobecnosci/po powrocie do pracy
z urlopu macierzynskiego/wychowawczego

v' Zatrudnienie pracownika na zastepstwo w czasie trwania
urlopu macierzynskiego/wychowawczego w celu utrzymania sta-
nowiska dla danej osoby (BP Polska, Hewlett-Packard Polska).

v" Dzielenie stanowiska (jednego etatu) pracy przez dwdch pra-
cownikéw z odpowiednim podzialem wynagrodzenia (Price-
waterhouse Coopers Polska).
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Inne rozwiazania

Wsparcie w opiece nad dziecmi

v

Mozliwos¢ przyjscia do pracy z dzieckiem w razie konieczno-
$ci (Biuro Rachunkowe Lex Bufiks Beata Kgcka, DYBZA
Financial Consulting sp. z 0.0.).

Utworzenie punktu opieki nad dzieckiem przy firmie/ kacika
dla dzieci w siedzibie firmy (CONDIZIONE Sp. z 0.0).
Otwarcie przedszkola przyzakladowego (Nivea Polska,
ArcelorMittal Poland).

Bezplatne uczestnictwo dzieci pracownikéw w zajeciach spor-
towych oferowanych przez firme¢ (CONDIZIONE Sp. z 0.0).
Zapewnienie dzieciom bezptatnych miejsc w wybranych
przedszkolach dofinansowywanych przez firme (IBM Polska)
Mtode matki, ktére musza wyjecha¢ w celach stuzbowych,
majg zapewniong mozliwos$¢ zabrania dziecka ze soba oraz
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opiekunke dla dziecka finansowang przez firme (Proc-
ter&Gamble Polska).

Wsparcie finansowe/ materialne

v

Wyplacanie pracownikom ,,becikowego” (DYBZA Financial
Consulting sp. z 0.0., Ikea Group - w formie bondéw na zakupy
w Ikea).

Zapewnienie wyprawki dla dziecka (Novartis).

Tzw. maternity bonus, czyli jednorazowe oferowanie przez
firme trzykrotno$ci wynagrodzenia po powrocie z urlopu ma-
cierzynskiego (Xerox Polska).

Inne dziafania

v

v

Organizacja imprez okoliczno$ciowych dla dzieci pracowni-
kéw (CONDIZIONE Sp. z 0.0).

Objecie pracownikdw i ich rodzin prywatng opieka medyczna
(DYBZA Financial Consulting sp. z o0.0., Nivea Polska,
Novartis).

Rodzice otrzymujg dla dzieci bilety do kina, teatru czy zoo
(DYBZA Financial Consulting sp. z 0.0.).

Udostepnienie kobietom publikacji ,,Poradnik mtodej pracu-
jacej matki” poruszajacej tematyke radzenia sobie ze stresem
i zarzadzania czasem (IBM Polska).



30 Rozwiazania sprzyjajace
zatrudnieniu mtodych matek
— przyktady dobrych praktyk
na podstawie badan wiasnych

Ponizej przedstawiono dobre praktyki stosowane przez pracodawcéw,
ktére zostaly zidentyfikowane na podstawie badan wlasnych. Badania
te prowadzono w latach 2014-2016 w Centralnym Instytucie Ochrony
Pracy - Panstwowym Instytucie Badawczym w ramach tematu pn.
»Uwarunkowania efektywnego radzenia sobie w pracy pelnospraw-
nych i niepelnosprawnych mlodych matek”.

Celem gléwnym zadania bylo okreslenie determinantéw aktywnosci
zawodowej mtodych pelnosprawnych i niepetnosprawnych matek.

W ramach zadania przeprowadzono badania kwestionariuszowe oraz
wywiady pogtebione. W badaniach kwestionariuszowych uczestni-
czylo 500 kobiet, w tym: 250 petnosprawnych i 250 niepelnospraw-
nych. Przeprowadzono réwniez 36 wywiadow z pracodawcami, kto-
rych celem byta identyfikacja dobrych praktyk w zakresie utatwiania
mlodym matkom godzenia Zycia pozazawodowego z zawodowym
oraz radzenia sobie w pracy.

Pracodawcy bioracy udzial w wywiadach pogtebionych reprezento-
wali administracje, opieke zdrowotna, handel, ustugi, produkcje, edu-
kacje, transport oraz pomoc spoteczna.



Organizacja czasu pracy

System czasu pracy

v" Skrocenie czasu pracy czy tez mozliwo$¢ wyjscia z pracy weze-

$niej w razie potrzeby (np. wizyta u lekarza) z szansa pozniej-
szego odpracowania (Dom Pomocy Spolecznej Junior w Mit-
kowie, Powiatowy Urzad Pracy w Ostrodzie).

Dostosowanie grafiku i planu pracy do potrzeb miodych ma-
tek po konsultacjach z pracownicami z uwzglednieniem ich
potrzeb odnosnie do godzin pracy; w przypadku zmianowosci
pracownice majace mate dzieci nie pracuja na ostatniej zmia-
nie) albo maja mozliwos¢ przyjscia do pracy na pozniejsza go-
dzine, aby moéc odprowadzi¢ dziecko do przedszkola czy
zfobka (Centrum Ksztalcenia Ustawicznego i Praktycznego,
przychodnia rehabilitacyjna w Warszawie, centrum me-
dyczne w Warszawie, przychodnia rehabilitacyjna w Warsza-
wie, Miejski Zakltad Gospodarki Komunalnej).

Zadaniowe rozliczanie czasu pracy — pracownica przychodni
jest rozliczana z uwzglednieniem liczby obstuzonych pacjen-
tow (centrum medyczne w Warszawie).

Organizacja pracy

W siedzibie firmy

v" Okres adaptacyjny na zapoznanie si¢ ze zmianami w procedu-

rach, produktach itp. po skonczonym urlopie macierzynskim
(wychowawczym), zapewnienie szkolenia z zakresu zmienia-
jacych si¢ przepisow itd. (Centrum Medyczne w Warszawie,
Urzad Pracy w Glogowie, Powiatowy Urzad Pracy w Pucku).
Specjalne szkolenia po skonczonym urlopie macierzynskim
(wychowawczym) w celu uaktualnienia wiedzy i podniesienia
kompetencji, przeprowadzenie szkolenia produktowego dla



pracownika w celu aktualizacji jego wiedzy (male przedsie-
biorstwo - branza spozywcza).

v Wdrazanie pracownika do obowigzkéw przy udziale przeto-
zonego, przelozony czuwa nad pracownikiem i wspiera go
(Urzad Miasta i Gminy w Dzierzgoniu).

Poza siedziba firmy

v Umozliwienie wykonywania czesci zadan w domu; na wnio-
sek pracownicy praca zostala podzielona w taki sposéb, ze
w ramach etatu 50% zadan mogta wykonywa¢ w domu (Urzad
Miasta Bolestawiec).

W trakcie nieobecnosci/po powrocie do pracy
z urlopu macierzyniskiego/wychowawczego

v" W trakcie urlopu macierzynskiego pracownicy zatrudniana
jest osoba na zastepstwo, co umozliwia zachowanie stanowi-
ska pracy dla pracownicy powracajacej z urlopu macierzyn-
skiego (Urzad Miasta Bolestawiec).

Inne rozwiazania

Wsparcie w opiece nad dzie¢mi

v" Dofinansowanie do pobytu dziecka w ztobku lub przedszkolu
(Starostwo Powiatowe w Obornikach, Unifeeder AS S.A.
Oddziat w Polsce).

v" Utworzenie pokoju dedykowanego matkom karmigcym oraz
umozliwiajacego odpoczynek w trakcie pracy kobietom beda-
cym w ciazy (Starostwo Powiatowe w Pleszewie).

V" Stworzenie kacika dla dzieci, z ktorego moga korzysta¢ dzieci
pracownikow oraz klientéw (mate przedsiebiorstwo - branza
spozywcza).



v Mozliwo$¢ przyjscia do pracy z matym dzieckiem w szczeg6l-
nych sytuacjach (centrum medyczne w Warszawie, biuro pro-
jektéw budownictwa komunalnego).

V' Zapewnienie mozliwoéci uczestniczenia w zebraniach wraz
z dzieckiem w szczegolnych sytuacjach (Starostwo Powiatowe
w Pleszewie, Urzad Miasta i Gminy w Dzierzgoniu).

Wsparcie finansowe/materialne

v" Dofinansowanie do kolonii czy wczaséw rodzinnych (Urzad
Miasta Bolestawiec).
v" Dofinansowanie pobytu dziecka w ztobku (firma logistyczna).

Fot. altafulla/Bigstockphoto

Inne dziatania

v" Organizowanie paczek $wigtecznych (Dom Pomocy Spotecz-
nej Junior w Mitkowie).


https://www.bigstockphoto.com/pl/search/?contributor=evgeny%20atamanenko

V" Szkolenia z zakresu zarzadzania czasem oraz radzenia sobie ze
stresem m.in. dla kobiet majacych dzieci (Starostwo Powia-
towe w Pleszewie, Urzad Miasta i Gminy w Dzierzgoniu, przy-
chodnia rehabilitacyjna w Warszawie, PUP w Ostrddzie).

v Rabaty na ustugi w prywatnych placéwkach medycznych
(centrum medyczne w Warszawie).

v" Organizacja imprez dla dzieci pracownikéw np. z okazji dnia
dziecka (Starostwo Powiatowe w Pleszewie, Powiatowy Urzad
Pracy w Glogowie.



4. Rozwiazania sprzyjajace zatrudnieniu

mfodych matek niepetnosprawnych
— przyktady dobrych praktyk
na podstawie badan wiasnych

Rozwigzania dedykowane matkom niepetnosprawnym

v

Refundacja lekéw w ramach zakltadowego funduszu rehabili-
tacyjnego (,Rownos¢” Spoéldzielnia Inwalidow).

Pakiet rehabilitacyjny (,,Rownos¢” Spétdzielnia Inwalidow).
Turnusy rehabilitacyjne (,Rownos$¢” Spoldzielnia Inwali-
dow).

Dofinansowanie dojazdéw do pracy (,,Ro6wnos¢” Spoétdzielnia
Inwalidéw).

Opieka medyczna i rehabilitacja w miejscu zatrudnienia
(Spotdzielnia Simena).

Dostosowanie stanowisk pracy oraz wykorzystywanych
w pracy maszyn do potrzeb mlodej niepelnosprawnej matki
wynikajacych z posiadanej niepelnosprawnosci (Spoétdzielnia
Simena).



50 Podsumowanie

Temat dotyczacy rdwnowazenia pracy i Zycia zaréwno wsréd mtodych
matek pelnosprawnych, jak i niepetnosprawnych wymaga szerokiego
ujecia. Laczy on w sobie zagadnienia zwigzane z podnoszeniem $wia-
domosci (tzw. zagadnienia miekkie) oraz z organizacjg szeroko rozu-
mianego $§rodowiska pracy, w tym réwniez dostosowania stanowisk
pracy do potrzeb mtodych matek z ograniczong sprawnoscia.

W badaniach przeprowadzonych w polskich przedsiebiorstwach wyka-
zano, 7e rozwigzania ulatwiajace godzenie opieki nad dzie¢mi
z pracg zawodowa sg rzadko stosowane. Stosunkowo czesciej po takie in-
strumenty siegaja firmy wieksze, nalezace do sektora publicznego oraz
zlokalizowane w duzych miastach. Najczesciej stosowanym rozwigza-
niem jest elastyczno$¢ godzin rozpoczynania i konczenia pracy, nastgpnie
gwarancja powrotu po urlopie macierzynskim oraz wychowawczym na
zajmowane uprzednio stanowisko oraz mozliwos¢ pracy w niepelnym
wymiarze godzin. Najrzadziej stosowane jest umozliwienie wykonywania
obowiazkow zawodowych poza miejscem pracy (Auleytner, 2007).

Przerwa w pracy zwigzana z urodzeniem dziecka ma ogromny wpltyw
na aktywnos$¢ zawodowa matki. Czesto jest to przyczyna przerwy
w zyciorysie zawodowym, co z kolei powoduje dezaktualizacje wiedzy
wykorzystywanej przy wykonywaniu pracy. Narastajacy lek oraz fru-
stracja, a w konsekwencji brak powrotu na rynek pracy lub tez powrét
nieudany, sa przyczyna probleméw. Wazne jest wigc, aby kobiety
mialy zagwarantowane rozwigzania pozwalajace im na efektywne wy-
pelnianie obowigzkéw w pracy oraz godzenie tychze obowiazkow z zy-
ciem pozazawodowym.
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