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Dlaczego chory pracownik decyduje si¢ przyj$¢ do pracy, narazajac zdrowie swoje
i innych? Czy dla pracodawcy optymalny poziom absencji to jej brak? Jakie me-
chanizmy sprawiajg, ze w zaciszu gabinetu lekarskiego, podczas podejmowania
decyzji o skorzystaniu ze zwolnienia, oprocz pacjenta i lekarza jest jeszcze ten
trzeci — pracodawca? Dlaczego pracownicy korzystaja ze zwolnien w okoliczno-
$ciach nieuzasadnionych medycznie? Te i wiele innych pytan dotyczacych zacho-
wan absencyjnych pracownikéw i podejmowanych przez pracodawcéw dziatan
zarzadczych nie zostaly dotad, zdaniem autorki, wyczerpujaco zbadane w polskich
warunkach spofeczno-ekonomicznych.

Badania, ktérych celem jest ustalenie istoty zachowan absencyjnych, znajdu-
ja sie na pograniczu wielu dyscyplin naukowych, gtéwnie psychologii, socjologii,
zarzadzania i medycyny. Absencja pracownicza na gruncie §wiatowych badan na-
ukowych ma bogata historie, pierwsze publikacje pojawity si¢ w Stanach Zjedno-
czonych w latach czterdziestych XX wieku (np. Noland 1945), a rozkwit badan
teoretycznych i empirycznych przypada na lata siedemdziesigte i trwa nieprze-
rwanie do dzisiaj. Zmiany zachodzace na rynku pracy, przede wszystkim zwigzane
z uelastycznianiem zatrudnienia, coraz wigkszg mozliwoscia wykonywania pracy
w dowolnym miejscu i czasie, usamodzielnieniem pracownikéw w zakresie spo-
sobéw wykonywania zadan, stawiajg nowe wyzwania w obszarze teoretycznych
i empirycznych badan zachowan absencyjnych. W ciggu ostatnich lat rozszerzo-
no katalog zachowan absencyjnych o przychodzenie do pracy pomimo choroby
i wykorzystywanie przystugujacych urlopéw wypoczynkowych zamiast zwolnien
lekarskich.

W Polsce badania absencji chorobowej prowadzono w kilku osrodkach, mie-
dzy innymi w Instytucie Medycyny Pracy Lodzi (np. Szubert, Sobala 2003, 2007;
Szubert i in. 2009; Malinska 2013; Wezyk, Merecz 2013; Szubert 2014), Instytucie
Spraw Publicznych (Giermanowska, Ractaw-Markowska 2004) i w Centralnym
Instytucie Ochrony Pracy (np. Pecitto 2015). Z przeprowadzonej analizy prac na-
ukowych z lat 2010-2014, publikowanych w ogélnopolskich czasopismach zwigza-
nych z zarzadzaniem, ekonomika pracy czy spotecznymi uwarunkowaniami pracy
(»,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi’, ,Humanizacja Pracy”, ,,Polityka Spoteczna’,
Ekonomika Przemystu”, ,,Organizacja i Kierowanie”, ,Wspolczesne Zarzadzanie”
wynika, ze problem absencji pracowniczej poruszony zostal w dwoch artykutach
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(Gajdzik 2014 i Striker 2014). Widoczna jest wyrazna dysproporcja w poréwnaniu
z dorobkiem naukowym w innych krajach (zwtaszcza Europy Zachodniej, Stanéw
Zjednoczonych czy Australii). W Polsce dotychczas nie byly prowadzone badania
ani kultury, ani klimatu absencji, nie s3 tez zidentyfikowane zaleznosci pomiedzy
poziomem absencji a dziataniami podejmowanymi przez pracodawcéw w obsza-
rze optymalizowania rozmiaréw nieobecnosci. Podkresli¢ rowniez nalezy ogra-
niczenia w bezposrednim przenoszeniu na grunt polskich organizacji wynikow
badan teoretycznych i empirycznych, prowadzonych w innych krajach, z uwagi na
silne uwarunkowania kulturowe zachowan absencyjnych i rézny kontekst prawny
regulacji zwigzanych z nieobecno$ciami w pracy.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze w obszarze zacho-
wan absencyjnych na pierwszy plan wysuwa sie kilka zagadnien, ktdre do tej pory
w Polsce nie doczekaly si¢ satysfakcjonujacych rozstrzygnie¢ teoretycznych i em-
pirycznych. Istotne jest stworzenie podstaw teoretycznych koncepcji zarzadzania
absencja, ktére pozwolityby badac¢ zalezno$ci pomiedzy dziataniami podejmowa-
nymi w tym obszarze przez pracodawcéw a zachowaniami absencyjnymi pracow-
nikéw. Wazne jest rowniez zidentyfikowanie psychospotecznych uwarunkowan
zachowan absencyjnych w miejscu pracy i otoczeniu organizacji. W niniejszej pu-
blikacji podjeto probe rozwigzania wymienionych probleméw.

Dostrzezona luka stala si¢ przestanka do podjecia przez autorke badan zachowan
absencyjnych. Gléwnym celem przedstawionego opracowania jest zgromadzenie,
przeanalizowanie i usystematyzowanie wiedzy na temat zachowan absencyjnych
pracownikéw w odniesieniu do ich uwarunkowan, ksztaltowania i pomiaru. Cel
gltéwny pracy zostal skonkretyzowany w postaci celow szczegétowych. Autorka
postawila nastepujace cele teoriotwdrcze:

1. Przedstawienie koncepcji zachowan absencyjnych pracownikéw poprzez zdefi-
niowanie i doprecyzowanie, czym s3 zachowania absencyjne pracownikow.

2. Identyfikacje psychospotecznych uwarunkowan zachowan absencyjnych pra-
cownikow.

3. Przeanalizowanie i usystematyzowanie wiedzy z zakresu zarzadzania absencja
pracowniczg, prowadzace do okreslenia potencjalnych kierunkéw dziatan pra-
codawcow oraz mozliwych do zastosowania w tym zakresie narzedzi zarzad-
czych.

4. Skonstruowanie wstepnego modelu badawczego, uwzgledniajacego zaleznosci
pomiedzy dzialaniami podejmowanymi przez pracodawcow w zakresie zarza-
dzania absencja a zachowaniami absencyjnymi pracownikow i pozwalajacego
na pomiar zachowan absencyjnych w organizacji.

Podstawa realizacji celéw teoretycznych byla analiza publikacji naukowych
dotyczacych wyznaczonych obszaréw. Wykorzystano przede wszystkim literatu-
re $wiatowa, chociaz autorka dolozyla wszelkich staran, zeby uwzgledni¢ wyniki
badan prowadzonych w Polsce.

Celem empirycznym pracy jest zdiagnozowanie spolecznych uwarunkowan ab-
sencji pracowniczej w dwoch celowo wybranych organizacjach z wykorzystaniem
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autorskiego modelu rozpoznawania i analizowania wewnetrznych i zewnetrznych
standardow zachowan absencyjnych w miejscu pracy, obejmujacego zaréwno in-
strumentarium pomiaru i oceny poziomu absencji, jak i narzedzia badania postaw
i opinii pracownikéw na temat preferowanych zachowan absencyjnych oraz czyn-
nikéw je ksztaltujacych.

Wskazany niedostatek badan absencji pracowniczej w Polsce sklonil autorke
do przeprowadzenia badan z wykorzystaniem podejscia jakosciowego. Che¢ po-
znania, zrozumienia i wyjasnienia istoty oraz uwarunkowan zachowan absencyj-
nych zdeterminowala wybdr podstawowej metody badania — studiéw przypad-
kéw. W badaniach empirycznych przyjeto zalozenie, ze zachowania absencyjne
s3 zjawiskiem spolecznym, uwarunkowanym kulturowo. Standardy zachowan
absencyjnych w miejscu pracy (nazywanych réwniez w pracy standardami absen-
cji), zwlaszcza w kontekscie indywidualnych przekonan pracownikéw i dziatan
zarzadczych podejmowanych przez pracodawcéw, nie byly dotychczas przedmio-
tem badan naukowych w Polsce, stad tez przyjete hipotezy maja charakter wstep-
ny i ogélny. Zasadnicze badania przeprowadzono w dwoch celowo wybranych!
organizacjach - przedsiebiorstwie produkcyjnym i urzedzie. Wykorzystano trzy
zrodta informaciji: istniejace dokumenty organizacyjne, dane archiwalne oraz opi-
nie pracownikow i kierownikoéw, z ktérymi przeprowadzono wywiady swobodne
(nieustrukturalizowane) oraz wywiady kwestionariuszowe.

Opracowanie sklada si¢ ze wstepu, szesciu rozdzialdw i zakonczenia. Trzy
pierwsze rozdzialy maja charakter teoretyczny i stanowig probe zsyntetyzowa-
nia wiedzy na temat zachowan absencyjnych, ich uwarunkowan oraz sposobéw
ich ksztaltowania w organizacji. Rozdzial czwarty ma charakter metodologiczny
i po$wigcony jest zebraniu wiedzy na temat pomiaru absencji i metod badania
zachowan absencyjnych oraz przedstawieniu autorskiego modelu badawczego
stanowigcego podstawe analiz empirycznych, ktérych wyniki zaprezentowane s
w dwdch kolejnych rozdzialach. W zakonczeniu pracy odniesiono si¢ do posta-
wionych celéw, przedstawiono wnioski teoretyczne i empiryczne oraz wskazano
na ograniczenia i przyszle kierunki badan.

Rozdzial pierwszy po$wigcony jest zachowaniom absencyjnym pracownikow.
Przedstawiono je na tle szerszego pojecia, jakim s3a zachowania organizacyjne,
i wskazano na trzy rodzaje zachowan absencyjnych zwigzanych z choroba: absen-
cj¢, chorobowa obecnos¢ oraz wykorzystywanie urlopdw wypoczynkowych za-
miast zwolnien lekarskich. W odniesieniu do nieobecnosci zwrdécono uwage na
ich dwa wymiary: planowos¢ i dobrowolnosé¢. W dalszej czesci scharakteryzowano
uregulowania prawne zachowan absencyjnych ze wskazaniem ich kontekstu hi-
storycznego i odmiennych rozwigzan stosowanych w réznych krajach. Zwrécono
uwage na dwa podstawowe aspekty: regulacje dotyczace czasu pracy oraz zasady;,
na jakich pracownik moze by¢ nieobecny w pracy, dotyczace przede wszystkim
urlopow wypoczynkowych i nieobecnosci zwigzanych z czasowa niezdolnoscig do

1 Kryteria doboru wskazano w podrozdziale 4.3.
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pracy z powodu choroby. Przedstawione uwarunkowania prawne sg, zdaniem au-
torki, waznymi okolicznosciami zachowan absencyjnych, a ich poznanie pozwala
na zrozumienie znaczenia i okreslenie mozliwosci stosowania instrumentéw za-
rzadzania absencja.

Rozdzial drugi zawiera rozwazania dotyczace uwarunkowan zachowan absen-
cyjnych pracownikéw. Uwarunkowania te podzielono na trzy podstawowe kate-
gorie: uwarunkowania indywidualne, uwarunkowania zwigzane z miejscem pra-
cy oraz uwarunkowania zewnetrzne, wyznaczone przez dzialania podejmowane
przez panstwo i sytuacje na rynku pracy. Zwrdcono uwage na specyficzne czynniki
ksztaltujace chorobowa obecnos¢ w pracy. Z uwagi na to, ze przyczyny zachowan
absencyjnych sa wielowymiarowe i wzajemnie ze sobg powigzane, w ostatniej cze-
$ci drugiego rozdzialu zaprezentowano wybrane modele teoretyczne publikowane
w literaturze §wiatowej, ktoére stanowia propozycje wyjasnienia, co sprawia, ze pra-
cownik korzysta ze zwolnienia lekarskiego, a co, ze przychodzi do pracy pomimo
choroby.

W kolejnym, trzecim rozdziale pracy omdéwiono mozliwosci ksztaltowania za-
chowan absencyjnych przez pracodawcéw. Okreslono istote zarzadzania absencja,
a takze scharakteryzowano trzy podstawowe elementy dzialan podejmowanych
przez pracodawcoéw w tym zakresie: prowadzenie kontroli obecnosci, programy
z zakresu promocji zdrowia oraz ksztaltowanie kultury absencji zorientowanej na
ograniczanie niekorzystnych dla organizacji zachowan absencyjnych pracowni-
kow. W kontekscie kultury absencji zwrédcono uwage na mechanizmy oddziaty-
wania na pracownikéw nieformalnych norm, wskazujacych, jakie zachowania sg
spolecznie akceptowane w zespotach pracowniczych.

Rozdzial czwarty poswigcony jest metodom badan zachowan absencyjnych
pracownikow. Rozwazania rozpoczeto od przedstawienia rodzajow i zakresu wy-
korzystania w praktyce zarzadzania i badaniach naukowych wskaznikéw absen-
cji oraz sposobéw pomiaru kosztéw nieobecnosci. W kolejnej czedci rozdziatu
zwrdcono uwage na inne niz pomiar sposoby badania absencji. Scharakteryzo-
wano rézne zrédla danych na temat zachowan absencyjnych oraz wskazano na
bogactwo stosowanych metod badawczych. Rozdzial konczy prezentacja autor-
skiej propozycji modelu badawczego do pomiaru absencji i diagnozy spolecznych
uwarunkowan zachowan absencyjnych pracownikéw. W opisie modelu zawarto
uzasadnienie przyjetego paradygmatu naukowego oraz wyboru metody badaw-
czej. Przedstawiono takze postawione hipotezy badawcze, kryteria wyboru pod-
miotéw badan, plan badan, wykorzystane zrédta danych oraz narzedzia.

Kolejne dwa rozdzialy — piaty i szosty prezentuja wyniki przeprowadzonych ba-
dan - dwa studia przypadkow. Z uwagi na to, ze w Polsce zachowania absencyjne
byly dotychczas przedmiotem niewielu badan empirycznych, autorka skoncentro-
wala si¢ na kazdym przypadku oddzielnie. Pozwolilo to na uzyskanie mozliwie
bogatego opisu badanego zjawiska oraz kontekstow jego wystepowania osobno
w ramach kazdej organizacji. Uklad rozdzialéw empirycznych jest w obu przy-
padkach taki sam. Rozwazania rozpoczynaja si¢ od scharakteryzowania miejsca
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prowadzenia badan i podania informacji dotyczacych okresu objetego badaniem
oraz zakresu analizowanych danych w odniesieniu do wszystkich wykorzystanych
zrodet. W dalszym fragmencie przedstawione sa wyniki badan zachowan absen-
cyjnych: najpierw danych archiwalnych z systemu ewidencji czasu pracy, w dalszej
kolejnosci deklarowanych przez pracownikéw zachowan absencyjnych. Kolej-
na cze$¢ poswiecona jest na omdOwienie wynikow zwigzanych z poszczegdlnymi
elementami zewnetrznych i wewnetrznych standardéw absencji pracowniczej
w badanych organizacjach. Szczegolng uwage zwrdcono na czynniki réznicujace
deklaracje badanych osob. Kazdy rozdzial empiryczny zakonczony jest krotkim
podsumowaniem i wnioskami.

Ze wzgledu na dominujace w badanym obszarze publikacje anglojezyczne,
w literaturze polskojezycznej pojawiaja si¢ problemy natury jezykowej. Zwlaszcza
dotyczg one, kluczowego z punktu widzenia niniejszej pracy, nazwania podstawo-
wych zachowan absencyjnych: stowo abseteeism — tltumaczone jest jako absentyzm
lub absenteizm, presenteism jako prezenteizm lub prezentyzm, a stowo leaveism, ze
wzgledu na stosunkowo niedawne pojawienie sie w jezyku angielskim?, jeszcze nie
doczekalo si¢ spolszczenia. Warto podkresli¢, ze juz w Stowniku wyrazow obcych
z 1959 roku figuruje stowo ,absenteizm™, a w Stowniku wyrazéow obcych z 1980
roku zaréwno termin ,absenteizm” (wyjasniony tak samo jak w 1959 roku), jak
i,prezentyzm”. A. Wezyk i D. Merecz (2015: 451) przeprowadzily analize jezyko-
wa stowa presenteism i zaproponowaly uzywanie w jezyku polskim wersji ,,prezen-
tyzm”. Trudno sie jednak zgodzi¢ do konca ze zdaniem autorek, ze: ,,«prezentyzm»
- intuicyjnie — brzmi lepiej, bardziej «po polsku», jest rowniez fatwiejszy w wymo-
wie niz «prezenteizm»” — oba terminy sg zrozumiale tylko dla waskiej grupy oséb
Sledzacych literature z zakresu zachowan absencyjnych pracownikéw. Autorka
w niniejszej pracy stara si¢ stosowa¢ ugruntowane jezykowo stowa. Dla termindw
absence i absenteeism — absencja, pomimo wskazywanych réznic pomiedzy tymi
wyrazami®. Dla angielskiego okre$lenia presenteism — zgodnie z sugestia zapro-
ponowang przez G. Johnsa (2010) — wykorzystywane jest okreslenie ,,chorobowa
obecnos¢’, a dla jednego z wymiardw pojecia leaveism zwigzanego z zachowaniami
absencyjnymi - ,wykorzystywanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia
lekarskiego™.

Bogactwo badan podejmowanych probleméw i mozliwych rozwiazan zarzad-
czych w zakresie ksztaltowania zachowan absencyjnych przedstawianych w litera-
turze $wiatowej sprawilo, ze autorka, pomimo dos$¢ ambitnie postawionego celu,

2 Pierwsza publikacja autorstwa I. Hesketha i C.L. Coopera, w ktérej uzyto tego okreslenia,
ukazata sie w 2014 roku.

3 Wyjasniane jest jako: ,uchylanie sie od wypetniania obowigzkéw spotecznych” .

4 Wyjasniane jest jako: ,,subiektywistyczny kierunek w teorii i metodologii historiografii [...]".

5 W przypadku terminu absenteeism do stowa ,absencja” dodawany jest przymiotnik ,,nad-
mierna”.

6 Szczegdtowe rozwazania definicyjne, wskazujace na istote kazdego z zachowan absencyj-
nych, omoéwione sg w rozdziale 1.
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zdaje sobie sprawe, Ze swoja praca moze tylko czgsciowo wypelni¢ istniejaca w li-
teraturze polskiej luke badawczg. Tworzeniu pracy przyswiecala jednak nadzieja,
ze lektura niniejszego opracowania zainspiruje innych do wlaczenia w dotychcza-
sowe badania problematyki zachowan absencyjnych pracownikéw i zarzadzania
absencja.

%%

Przeprowadzenie badan, ktorych wyniki przedstawione s3 w niniejszej ksigz-
ce, nie bytoby mozliwe bez zaangazowania kierownikéw i pracownikéw badanych
organizacji. Bardzo dzigkuje wszystkim, ktérzy wykazali zrozumienie, poswigcili
swoj czas i pomogli w zgromadzeniu materialu do badan. Sktadam tez szczegolne
podzigekowania prof. Ewie Kusidel za diugie, inspirujgce rozmowy o blaskach i cie-
niach wydobywania z liczb informacji o zachowaniach ludzi.



Rozdziat 1

Zachowania absencyjne w miejscu pracy
i ich uregulowania prawne

1.1. Istota zachowan absencyjnych pracownikow

Absencja jest zaliczana do jednych z kluczowych zachowan organizacyjnych pra-
cownikéw (Robbins 1998: 16; Griffin 2009: 508). Internetowa Encyklopedia PWN
wskazuje, Ze zachowanie jest zaliczane do podstawowych poje¢ psychologicznych
i definiuje je jako ,kazda dajaca sie obserwowac reakcje na bodzce z otoczenia
lub og6t reakcji i ustosunkowan organizmu zywego do srodowiska’[9]*. Wedtug
J. Zieleniewskiego (1969: 162) zachowanie to ,znajdowanie si¢ w okreslonym sta-
nie [...] dajacym si¢ okresli¢ przez stosunek do innej rzeczy lub do jakiej$ czesci
jej samej”. Wérdd zachowan w miejscu pracy autor ten wyro6znit przede wszystkim
dzialanie, czyli ,,zachowanie si¢ umyslne, zmierzajace do celu, kiedy podmiot dzia-
tajacy ma mniej lub bardziej wyrazne poczucie swobody wyboru swego zachowa-
nia, poczucie, ze moze si¢ zachowac tak albo inaczej”

Zachowanie jest reakcja lub stosunkiem do danej rzeczy, mozna wiec wskaza¢
na dwa skfadniki zachowania: dzialania oraz postawy, czyli reakcje oceniajace wo-
bec okreslonego bodzca z otoczenia obiektu postawy (Wosinska 2004: 139). We-
diug R. W. Griffina (2009: 490) postawy s3 elementem zachowan. Autor definiuje
je jako ,,zespol przekonan i odczug, jakie maja ludzie w odniesieniu do okreslonej
idei, sytuacji lub ludzi”. Tak zdefiniowane postawy maja trzy podstawowe elementy
sktadowe: afektywny, odzwierciedlajacy uczucia i emocje wobec obiektu postawy;
poznawczy, odzwierciedlajacy przekonania, wiedz¢ lub wierzenia jednostki na te-
mat obiektu postawy oraz intencjonalny, odzwierciedlajacy sposob, w jaki dana
osoba zamierza si¢ zachowa¢ w okreslonej sytuacji. W. Wosinska (2004: 139) twier-
dzi, ze te trzy komponenty postaw pozostaja ze sobg w dynamicznym sprzezeniu:
przekonania wzbudzaja uczucia i razem tworza gotowo$¢ do dzialania, zgodnie

1 W ksiazce w odniesieniu do przypisoéw bibliograficznych odwotujacych sie do zrodet interne-
towych numer w nawiasie kwadratowym oznacza numer zrédta w spisie netograficznym.
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z modelem przedstawionym na rysunku 1.1. Jak wskazuje B. Wojciszke (2009),
ludzie czesto postepuja wbrew swoim postawom i wartosciom. Intencje behawio-
ralne nie s3 tym samym, co konkretne dzialania, tylko w niektérych sytuacjach
ludzie postepuja zgodnie ze swoja postawa (Wosinska 2004: 140). Jednak S. P. Rob-
bins (1998: 16-18) utozsamia zachowania organizacyjne zaréwno z dziataniami,
jak i postawami zwigzanymi z pracg. Do zachowan organizacyjnych zalicza trzy
podstawowe rodzaje dziatan — wydajnos¢, nieobecno$¢ w pracy (absencje) i odej-
$cie z pracy (fluktuacje) oraz dwie gtéwne postawy — zadowolenie z pracy i zaan-
gazowanie, ktore ksztaltuja wszystkie trzy wczesniej wymienione rodzaje dziatan
w organizacji. Zachowania organizacyjne moga by¢ analizowane na trzech pozio-
mach - jednostki, grupy i systemu organizacyjnego, a celem badania zachowan
w organizacji jest wyjasnienie, przewidywanie i ulatwienie sprawowania kontroli
nad zachowaniem ludzi w organizacji.

Postawy
Przekonania Uczucia Intencje
nt. obiektu i emocje: zachowan:
postawy: pozytywne lub gotowosc¢ do Dzialania
wiedza, negatywne reagowania
wyobrazenia, wobec obiektu na obiekt
wierzenia postawy postawy

Sytuacja wywolujaca intencje zachowan

Rysunek 1.1. Model zachowan
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie W. Wosiniska (2004: 139-140).

R.W. Griffin (2009: 507) definiuje zachowania organizacyjne jako ,wzorzec
dziatania cztonkéw organizacji, ktéry bezposrednio lub posrednio wptywa na sku-
tecznos¢ tej organizacji’. Do kluczowych zachowan w miejscu pracy zalicza zacho-
wania produktywne (migdzy innymi dobra praca i wydajno$¢), ktérych oczekuje
organizacja od pracownika, zachowania polegajace na wycofaniu si¢ (absencja
i fluktuacja) oraz poczucie przynaleznosci do organizacji. Absencje autor definiuje
jako zachowanie pracownika polegajace na nieprzyjsciu do pracy z uzasadnionych
lub nieuzasadnionych powodéw. Wysoka absencja moze tez by¢, zdaniem autora,
symptomem problemoéw, takich jak niezadowolenie z pracy i niskich morale pra-
cownikow.

Definicje absencji przytaczane w literaturze w rézny sposob odnoszg si¢ do nie-
obecnosci w pracy. W ujeciu waskim absencja utozsamiana jest z nieobecnoscia
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chorobowa powodowang przyczynami zdrowotnymi pracownika. W ujeciu sze-
rokim do absencji zalicza si¢ wszystkie nieobecnosci, czyli te zwiazane zaréwno
z klopotami zdrowotnymi, jak i innymi przyczynami.

G. Johns (2010: 519) definiuje absencje w do$¢ prosty sposob — ,,nieprzyjscie do
pracy, kiedy bylo ono zaplanowane” Podobnie okreslajg absencje J.J. Martocchio
i D.A. Harrison (1993: 263), nazywajac tym terminem ,,brak obecnosci pracownika
w danym miejscu i czasie, gdy istnieje oczekiwanie spoleczne, ze powinien tam by¢”.
Ta prostota definicji jest jednak tylko pozorna. Analizujac zachowania absencyjne
pracownikéw, mozna co prawda odnie$¢ wrazenie, Ze s3 one jednymi z fatwiejszych
do zidentyfikowania, wystarczy system zerojedynkowy: 0 — pracownika nie ma
w pracy, 1 — pracownik jest obecny. Jednak identyfikacje zachowan komplikuje dru-
ga cze$¢ przytoczonych definicji, odnoszaca sie do planowania pracy (w przypadku
definicji G. Johnsa) lub oczekiwania, ze pracownik przyjdzie do pracy (w przypadku
definicji J.J. Martocchio i D.A. Harrisona). Wedlug definicji G. Johnsa absencjg nie
s3 wszystkie nieobecnosci w pracy, wylaczone s3 z nich na przyklad te wynikaja-
ce z urlopéw wypoczynkowych. Pojawia sie wiec domyslne zatozenie o planowaniu
urlopéw wypoczynkowych. Nie jest to jednak tak oczywiste, na przykiad jak zakwa-
lifikowa¢ wprowadzong w Polsce w 2004 roku mozliwos¢ wykorzystania czesci urlo-
pu wypoczynkowego bez wczesniejszego zaplanowania i uzgodnienia z pracodawca,
czyli tak zwane urlopy na zadanie. W mysl przytoczonej wczesniej definicji G. John-
sa do absencji nie powinny by¢ tez zaliczane dlugotrwale zwolnienia lekarskie, np.
przypadajace w okresie ciazy, poniewaz wielu pracodawcéw — wiedzac, ze pracow-
nica bedzie nieobecna do samego porodu - nie planuje jej pracy, zatrudniajac na jej
miejsce pracownika na zastepstwo. Jeszcze bardziej niejednoznaczna jest definicja
J.J. Martocchio i D.A. Harrisona. Autorzy nie sprecyzowali, co oznacza oczekiwanie
spoteczne, ze pracownik powinien by¢ w pracy.

Klopoty z identyfikacja absencji moga pojawic si¢ réwniez w sytuacji, kiedy
pracownicy nie musza by¢ obecni w pracy, np. w sytuacji zatrudnienia w formie
telepracy lub w nienormowanym czasie pracy. Trudno si¢ jednak zgodzi¢ z W. Ca-
scio i J. Boudreau (2011: 83), ze ,jezeli zatrudnione osoby nigdy si¢ nie zglaszajg
do pracy i jezeli moga dowolnie zmienia¢ swoj czas pracy, a przy tym sg odpowie-
dzialne jedynie za osiggane wyniki, koncepcja absencji przestaje by¢ istotna’, czy-
li nieobecnos¢ nie wystepuje. Problem absencji faktycznie moze nie wystepowac
w odniesieniu do krotkotrwatych zachorowan, ktére nie ograniczajg mozliwosci
pracy w domu lub wymagaja jedynie niewielkich korekt w przyjetych przez pra-
cownika nieformalnych planach pracy. W sytuacji jednak powazniejszego zacho-
rowania, ktére powoduje dtuzszy brak mozliwosci jakiejkolwiek pracy, problem
absencji juz wystepuje.

J.R. Rentsch i R.P. Steel (2003), biorac pod uwage szybko zmieniajacy si¢ rynek
pracy, wskazuja na konieczno$¢ traktowania absencji nie jako sytuacje dwuwymia-
rowg (ktos jest w pracy albo nie), ale jako wiele mozliwych kombinacji - kontinuum
od nieobecnosci do obecnosci. Czegs¢ pracownikéw wykonuje swojg prace w domu
lub w wirtualnych biurach, w zwigzku z tym nie moze by¢ mowy o fizycznej obecno-
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$ci w miejscu pracy. Trudniej tez ewidencjonowac czas pracy takich pracownikow.
Obecno$¢ w pracy nie wymaga fizycznego bycia w okreslonym miejscu, ale raczej,
zdaniem J.R. Rentsch i R.P. Steel (2003), powinna by¢ postrzegana jako ,,psycholo-
giczna obecno$¢”. Pracownicy i pracodawcy w takim przypadku musza wypracowac
nowe wzorce zachowania tak, zeby pomimo braku fizycznej obecnosci pracownicy
byli postrzegani jako pracujacy, dostepni i gotowi do interakcji z innymi osobami.
Zdaniem autoréw, naukowcy zajmujacy si¢ zachowaniami absencyjnymi w przy-
szlosci beda musieli zmierzy¢ si¢ réwniez z tg nowa definicja obecnosci w pracy,
ktora z kolei wyznaczy inny zakres zachowan absencyjnych.

Skomplikowana typologia nieobecnosci powoduje, Ze nawet w sytuacji dostepu
do systemow ewidencji czasu pracy, absencje nie jest fatwo zidentyfikowac i zmie-
rzy¢. W wielu dzialajacych systemach informatycznych nie ma mozliwosci tworze-
nia zbiorczych zestawien, brakuje wymaganych danych i szczegétow. Szczegoélnie
trudne jest okreslenie faktycznego charakteru absencji.

A. Belita i wspdtpracownicy (2013) w przyjetym podziale absencji uwzglednili
jej dwa wymiary: mozliwos¢ planowania (nieobecnosci planowane i nieplanowa-
ne) oraz dobrowolno$¢ (nieobecnos$ci dobrowolne i niedobrowolne) — tabela 1.1.
Ich zdaniem przypisanie nieobecnosci do okreslonej grupy zwykle opiera si¢ na
intuicji badaczy lub badaniach opinii pracownikéw, ktérych prawdziwosci niestety
nie mozna zweryfikowa¢, co powoduje, ze w kazdej organizacji nieobecnosci moga
by¢ réznie zakwalifikowane. Nieobecnosci planowane to takie, w odniesieniu do
ktérych pracodawca wie odpowiednio wczesniej, ze pracownik bedzie nieobecny,
a tym samym moze zaplanowac zastepstwo lub w inny sposéb zorganizowac prace.
Dobrowolnos¢/niedobrowolnos¢ absencji odnosi sie z kolei do stopnia, w jakim
okreslone zachowanie zalezy od decyzji pracownika. Do absencji niedobrowolne;
autorzy zaliczajg nieobecnosci powodowane przez czynniki pozostajace poza kon-
trolg pracownika. Absencja dobrowolna to taka, kiedy pracownik ma mozliwos¢
podjecia decyzji, czy przyjs¢ do pracy czy zosta¢ w domu.

Tabela 1.1. Rodzaje absencji pracowniczej

Planowane

Nieplanowane

Dobrowolne

urlopy wypoczynkowe,
urlopy szkoleniowe,
urlopy rodzicielskie,
konferencje, warsztaty

absencja chorobowa wykorzysty-
wana do zatatwienia osobistych
spraw,

tagodne zachorowania - w wielu
krajach usprawiedliwiane przez sa-
mych pracownikéw

Niedobrowolne

nieobecnosci wynikajace z obo-
wigzkoéw spotecznych, a nie osobi-
stych intereséw, np. prace spotecz-
ne tawnikéw

problemy komunikacyjne,
choroba dziecka,

powazna choroba potwierdzona
certyfikatem lekarskim

Zrédto: A. Belita i in. (2013: 3).
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Absencja chorobowa moze mie¢ zatem bardzo rézny charakter. Nieobecno-
$ci zwigzane z ciezka chorobg i powaznymi obrazeniami ciala beda zaliczane do
nieobecnosci nieplanowanych oraz niedobrowolnych. Lzejsze choroby, ktére nie
uniemozliwiaja wykonywania pracy, ale moga wiaza¢ si¢ ze zwolnieniem lekar-
skim, beda zaliczane do absencji nieplanowanej, lecz dobrowolnej. Wystepuje tez
trzecia grupa nieobecnosci chorobowych, ktéra zwigzana jest z planowanymi za-
biegami medycznymi. Pracownik nie moze ich unikna¢, sa wiec niedobrowolne,
ale w pewnym zakresie mozliwe do zaplanowania i wcze$niejszego poinformowa-
nia pracodawcy o ich terminie i przewidywanym okresie trwania.

A. Mastekaasa (2005) podkresla, ze absencja chorobowa nie jest tozsama z cho-
robg, schorzeniem czy zaburzeniem stanu zdrowia. Bardziej zasadne jest uznanie
absencji za jeden z przejawdw zachowania chorego, czyli sposobu, w jaki czlo-
wiek kontroluje swoje cialo, definiuje i interpretuje objawy choroby oraz podej-
muje dzialania naprawcze, wykorzystujac rézne zréda pomocy. Autor wskazuje
réwnoczes$nie, ze nie ma wyraznej uniwersalnej granicy pomiedzy absencja cho-
robowg uzasadniong i nieuzasadniong. To, co niektérzy moga uzna¢ za zwykle
zniechecenie do pracy, inni potraktujg jako problem psychiatryczny. Na poziomie
operacyjnym absencja chorobowa moze by¢ wiec zdefiniowana jako nieobecnos¢
potwierdzona zaswiadczeniem lekarskim, bez wnikania, czy zwolnienie jest uza-
sadnione czy nie.

Zachowania absencyjne pracownikéw powinny by¢ interpretowane i okreslanie
w relacji do stanu ich zdrowia. I. Bierla i wspotpracownicy (2013) wskazuja, ze
dla uporzadkowania dyskusji naukowej na temat absencji istotne jest rozréznienie
dwoch rodzajow obecnosci i dwdch rodzajow absencji w pracy:

= normalnej obecnosci w pracy (presence) — przyjscia do pracy, kiedy jest sie

zdrowym,

= chorobowej obecnosci w pracy (presenteeism) — przyjscia do pracy, kiedy

pracownik czuje si¢ chory,

= normalnej absencji chorobowej (absence) — nieobecnosci w pracy z powodu

choroby,

= nadmiernej absencji chorobowej (absenteeism) — nieobecnosci usprawiedli-

wionej chorobg w sytuacji, kiedy pracownik jest zdrowy.

Absencja chorobowa jest naturalnym, normalnym zjawiskiem i pozwala pracow-
nikowi na odzyskanie zdrowia. Nadmierna absencja pojawia si¢ wtedy, gdy nieobec-
nos¢ nie jest uzasadniona, zwlaszcza gdy pracownik dobrowolnie nie przychodzi do
pracy z przyczyn niezwigzanych ze zdrowiem. Autorzy (Bierla i in. 2013), podobnie
jak C. Whitson i PK. Edwards (1990), uwazaja rozréznienie tych dwoch rodzajéow
absencji za niezwykle wazne, ale czgsto pomijane z uwagi na trudnosci z identy-
fikacja. Podkreslaja, Ze nawet jesli liczba nieobecnosci chorobowych jest duza, nie
oznacza to automatycznie problemu z absencja, czyli wystepowania nieobecnosci
bez uzasadnionego powodu. W tym samym duchu inni wyrdzniaja nieobecnosci
nadmierne (Nielsen 2008). Wskazanie absencji nadmiernej nie jest mozliwe ex-ante.
W momencie wystapienia nieobecnosci pracodawca nie jest w stanie okresli¢, czy
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pracownik jest nieobecny, bo jest chory, czy dlatego ze uchyla si¢ od pracy (bumelu-
je). Analiza ex post pozwala na takie rozréznienie tylko czasami.

W ciaggu ostatnich czterech dekad w literaturze byly prezentowane liczne em-
piryczne wyniki badan dotyczacych zachowan absencyjnych. Zagadnienie choro-
bowej obecnosci pojawilo sie w badaniach stosunkowo niedawno, prawdopodob-
nie dlatego, ze jest trudna do zidentyfikowana statystycznie. Jednak C.D. Hansen
i ].D. Andersen (2008) podkreslaja zwigzek pomigdzy tymi dwoma rodzajami za-
chowan, twierdzac, ze s3 one wynikiem tego samego procesu podejmowania de-
cyzji. Absencja i obecnos¢ chorobowa powinny by¢, na tyle, na ile jest to mozliwe,
analizowane razem. Juz w latach siedemdziesiatych XX wieku R. Steers i S. Rhores,
badajac wplyw uczestniczenia w pracy (obecno$¢ w pracy) podczas choroby na
efekty pracy, sugerowali, ze niektére nieobecnosci moga by¢ dobre dla organiza-
cji i zarzadzajacy nie powinni ich ogranicza¢ (Baker-McClearn i in. 2010). Pojecie
chorobowej obecnosci w pracy jest jednak jeszcze mniej jednoznaczne niz absencja.

G. Johns (2010) zauwaza, ze absencja chorobowa ma diugg historie badan,
zwlaszcza w zakresie stosowanych regulacji prawnych i kosztow, jakie generuje
dla organizacji. Stosunkowo niedawno zainteresowano si¢ jednak zjawiskiem od-
miennym - chorobowa obecnoscig. Duze zainteresowanie badaniem chorobowe;j
obecnosci w pracy zostalo wywolane przez twierdzenia, ze taka obecnos¢ powo-
duje duzo wieksze straty niz absencja (Collins i in. 2005) oraz ze wlasciwe ksztal-
towanie zachowan pracownikéw zwigzanych z obecnoscig w pracy moze by¢ zré-
dfem przewagi konkurencyjnej (Hemp 2004).

Zainteresowanie chorobowg obecnosciag w pracy wynika z dwoéch odrebnych
kwestii. Uczeni europejscy z zakresu zarzadzania oraz epidemiologii i higieny
pracy wskazuja, ze niepewno$¢ zatrudnienia wynikajaca z planowanych zwolnien
powoduje, ze frekwencja w pracy jest zdecydowanie wyzsza, niz wynikaloby to ze
stanu zdrowia zatrudnionych. Z kolei naukowcy amerykanscy zainteresowani byli
wplywem kondycji zdrowotnej pracownikéw na wydajnos¢ pracy. Zrédtem wzro-
stu zainteresowania chorobowg obecnoscig pracownikéw w Stanach Zjednoczo-
nych jest mocno zaawansowana ekonomizacja ochrony zdrowia, ktora przyczynita
sie¢ do rozwoju metod wyceny stosowanych procedur medycznych. Tradycyjnie
w naukach medycznych i farmacji oceniano efekty wedltug dwoch kryteriéw: sku-
tecznosci leczenia i bezpieczenstwa dla pacjenta. W latach dziewigcdziesigtych
XX wieku rosngce koszty opieki zdrowotnej spowodowaly koniecznos¢ uwzgled-
nienia jeszcze jednego kryterium - skutkéw ekonomicznych. W zwigzku z tym
koszty stosowanych procedur leczniczych obejmujg bezposrednie koszty leczenia,
koszty absencji chorobowej i obnizonej wydajnosci pracownikéw, ktorzy przycho-
dza do pracy, ale ze wzgledu na chorobe nie mogg lub nie chcg by¢ w pelni wydajni.
Potrzeba wykazywania skutkéw ekonomicznych stosowanych terapii doprowadzi-
ta do rozwoju i upowszechniania instrumentéw pomiarowych wydajnosci pracy.
W Europie nie bylo takiej koniecznosci, wigec uwaga naukowcéw skoncentrowana
byla bardziej na przyczynach obecnosci w pracy chorych pracownikéw niz skut-
kach ekonomicznych.
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W tabeli 1.2 przedstawiono wybrane definicje chorobowej obecnosci (presente-
eism) zebrane przez G. Johnsa (2010). Autor zauwaza, ze cho¢ wszystkie odnosza sie
do bycia fizycznie obecnym w pracy, to réznig sie¢ znacznie co do istoty definiowa-
nego zjawiska, czego konsekwencje moga prowadzi¢ do nieporozumien, zaréwno na
gruncie prowadzonych badan, jak i podejmowanych dzialan zarzadczych w praktyce.

Tabela 1.2. Presenteeism - wybrane definicje

A. Obecnos¢ w pracy jako przeciwienstwo bycia nieobecnym (Smith 1970).

B. Doskonata, stuprocentowa frekwencja (Canfield, Soash 1955; Stolz 1993).

C. Praca przez wieksza liczbe godzin niz jest to wymagane, praca na pokaz, nawet jesli nie jest
to przydatne (Simpson 1998; Worrall i in. 2000).

D. Nieche¢ do pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy (Sheridan 2004).

E. Brak chorobowej absencji pomimo bycia chorym (Kivimaki i in. 2005).

F. Przyjscie do pracy pomimo choroby (Aronsson i in. 2000; Dew i in. 2005).

G. Przyjscie do pracy pomimo choroby lub pomimo innych okolicznosci, ktére normalnie
spowodowatyby nieobecnosé, np. Problemy z opieka nad dzieckiem (Evans 2004; Johansson,
Lundberg 2004).

H. Obnizona wydajnos¢ w pracy z powodu probleméw zdrowotnych (Turpin i in. 2004).

I. Obnizona wydajno$¢ w pracy z powodu probleméw zdrowotnych lub innych wydarzen,
ktore rozpraszaja uwage pracownika (Hummer i in. 2002; Whitehouse 2005).

Zrédto: G. Johns (2010: 521).

Z zestawu wybranych definicji wynika, ze angielski termin preseneeism przed-
stawiany jest zarowno w pozytywnym $wietle — przychodzenie do pracy, doskona-
fa frekwencja (definicje A i B), ale rowniez jako pewna obsesja pracy (definicje C,
D, E) czy obecnos$¢ w pracy pomimo zlego stanu zdrowia (E, E G). Ostania grupa
definicji (H, I) utozsamia to pojecie z obnizeniem wydajnosci pracy z powodu pro-
bleméw zdrowotnych. Zdaniem G. Johnsa (2010) wielu z tych definicjom brakuje
uzytecznosci naukowej. Definicje A i B s3 zbedne, poniewaz oznaczajg brak absen-
cji. Réwniez podkreslanie juz na poziomie definicji negatywnych skutkow, przede
wszystkim obnizenia wydajnosci, ogranicza badania tylko do sytuacji, ktére pro-
wadzg do pogorszenia wykonywanych obowigzkéw. Autor twierdzi, ze przyczyny
i skutki powinny zosta¢ ustalone na dowodach empirycznych, a nie by¢ przyjete
z definicji. G. Johns (2010) postuluje wigc, zeby stosowac definicje — uczestniczenie
w pracy podczas choroby, chorobowa obecno$¢ (sickness presence). Taka definicja
jest wyrazna i bezwarunkowa, nie okresla motywdéw przyjscia do pracy, co otwiera
mozliwo$¢ dalszych badan empirycznych dotyczacych przyczyn — milos¢ do pra-
cy, moralny obowigzek, a moze niepewno$¢ zatrudnienia; nie przesadza rowniez
o konsekwencjach tego zachowania.
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Przeglad definicji dokonany przez A. Wezyk i D. Merecz (2013) réwniez wska-
zuje na odmienne podejscie do chorobowej obecnosci przez naukowcoéw amery-
kanskich i europejskich. W badaniach amerykanskich uwaga skoncentrowana jest
na obnizonej wydajnosci spowodowanej choroba pracownika. Z kolei naukowcy
europejscy podkreslajg, ze presenteeism jest zachowaniem pracownika, ktéry przy-
chodzi do pracy pomimo choroby. Co istotne, zdecydowanie czesciej wskazuje
sie tutaj nie tyle na chorobe, ale stan zdrowia, ktéry upowaznia do korzystania ze
zwolnienia lekarskiego, czyli brak pelnej zdolnosci do jej wykonywania.

Badanie chorobowej obecnosci koncentruje si¢ na szarej strefie, ktora istnieje
pomiedzy fizyczng nieobecnoscia w pracy a pelnym zaangazowaniem w prace. Cze-
$ciowo moze to rowniez wypelni¢ luke w wiedzy na temat motywoéw rozpoczecia
i zakonczenia epizodéw nieobecnosci chorobowej w pracy. Z punku widzenia nauk
o zdrowiu badanie chorobowej obecnosci pozwala réwniez na ujawnienie waznych
powigzan pomiedzy zdefiniowaniem siebie jako chorego i niezdolnego do pracy
oraz chorego, ale zdolnego do wykonywania obowiazkéw zawodowych. Zacho-
wania takie moga réwniez, zdaniem E. Korzeniowskiej (1997: 99-100), swiadczy¢
o stabej realizacji pozytywnego modelu zachowan zdrowotnych w miejscu pracy, na
ktory sklada si¢ miedzy innymi wykonywanie wszystkich badan okresowych, pelna
zglaszalno$¢ do lekarza przy wystapieniu objawow choroby oraz pelne korzystanie
ze zwolnien proponowanych przez lekarza. Badajac zachowania zdrowotne w sfe-
rze pracy, autorka zwrdcita uwage na obnizajacy sie odsetek pracownikoéw, ktorzy
deklarowali pelne korzystanie ze zwolnien proponowanych przez lekarza (68 proc.
w 1988 roku i 36 proc. w badaniach prowadzonych w 1996 roku).

W opublikowanych ostatnio opracowaniach, dotyczacych zachowan absen-
cyjnych pracownikéw, wskazywany jest jeszcze trzeci komponent tych zachowan
— leaveism (Hesketh i in. 2014; Gerich 2015). I. Hesketh i C. Cooper (2014) zasto-
sowali to pojecie do okreslenia trzech rodzajow zachowan pracownikow:

1. Pracownicy zamiast zwolnienia lekarskiego wykorzystuja przydzielony im
czas wolny - przede wszystkim urlop wypoczynkowy, ale moze to tez doty-
czy¢ na przyktad przystugujacych dni wolnych w zamian za nadgodziny.

2. Pracownicy biora do domu prace, ktdrej nie moga skoniczy¢ w normalnych
godzinach pracy, pracujg w czasie, ktéry powinien by¢ przeznaczony na od-
poczynek od pracy.

3. Pracownicy podczas urlopu lub $wiat staraja si¢ nadrobic zaleglosci w pracy.

Do zachowan absencyjnych zalicza si¢ pierwszy z wymienionych rodzajow
leaveismu. Wskazywane sa dwa zasadnicze wyjasnienia tego typu zachowan (Ge-
rich 2015): pierwszym jest lojalnos¢ wobec pracodawcy i przekonanie, ze wyko-
rzystanie i tak przystugujacego urlopu zamiast zwolnienia lekarskiego ogranicza
koszty pracodawcy; drugim - restrykcyjna polityka absencyjna firmy, ktéra wy-
woluje strach przed konsekwencjami wysokiej absencji — ograniczeniem wyna-
grodzenia, mniejszymi mozliwo$ciami awansu czy wreszcie utratg pracy.

Podsumowujac, w $wietle przeprowadzonego przegladu literatury zachowania
absencyjne pracownikow wykraczaja poza tradycyjne rozumienie absencji — nie-
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przyjscie pracownika do pracy, kiedy bylo to zaplanowane (przywolywana wcze-
$niej definicja G. Johnsa). Na zachowania absencyjne skladaja si¢ trzy komponen-
ty: absencja (zalezna i niezalezna od decyzji pracownika), chorobowa obecno$¢
oraz wykorzystywanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego
- rysunek 1.2.

Zachowania absencyjne pracownikéw

Absencja chorobowa Chorobowa obecnosé Wykorzystywanie urlopu
(absence — abseteeism) (presenteeism) wypoczynkowego zamiast
zwolnienia lekarskiego
(feaveism)

Rysunek 1.2. Rodzaje zachowan absencyjnych pracownikéw
Zrédto: opracowanie wtasne.

Whioskowanie na temat zachowan absencyjnych pracownikéw tylko na pod-
stawie stosunkowo fatwo dostepnych informacji o oficjalnej absencji chorobowej
moze by¢ mylace. Niektorzy pracownicy, stajac w obliczu choroby, podejmuja
decyzje o wzigciu zwolnienia lekarskiego, inni beda kontynuowa¢ pracg pomimo
choroby. Wziecie pod uwage trzeciej drogi — wykorzystania urlopu wypoczynko-
wego zamiast zwolnienia lekarskiego - rozszerza informacje poza te osadzone we
wskaznikach absencji i chorobowej obecnosci w pracy. Zdaniem J. Gerich (2015)
badanie leaveismu dostarcza dodatkowych informacji na temat zachowan zwigza-
nych z chorobg i dobrym samopoczuciem pracownikéw w miejscu pracy.

1.2. Uregulowania prawne zachowan absencyjnych
pracownikow

1.2.1. Regulacje prawne dotyczace czasu pracy pracownikow

Regulacje prawne zachowan absencyjnych pracownikéw dotycza dwdch podsta-
wowych aspektow: po pierwsze zdefiniowania, co jest czasem pracy i w jakich
granicach moze by¢ on okreslany przez pracodawce, oraz po drugie tego, kiedy
i na jakich zasadach pracownik moze by¢ nieobecny w wyznaczonym czasie pracy.
Rosnace zréznicowanie form zatrudnienia i uelastycznianie relacji miedzy praco-
dawcg a pracownikiem w zakresie czasu pracy i miejsca jej $wiadczenia powodu-
ja z jednej strony skomplikowanie przepisow prawa pracy i duzg liczbe uregulo-
wan szczegotowych obowiazujacych w wybranych sytuacjach, a z drugiej strony
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- funkcjonowanie na rynku pracy uméw (na podstawie ktorych swiadczona jest
praca) nieunormowanych i nieobjetych ochrong prawa pracy.

Od konca XIX wieku intensywnie rozwijaly sie ruchy pracownicze i spoteczne
domagajace si¢ ograniczenia czasu pracy robotnikéw przemystowych. Podczas re-
wolucji przemyslowej praca przez 14-16 godzin dziennie nie byla niczym nadzwy-
czajnym. PoZniej czas pracy stopniowo byl ograniczany i przed I wojng swiatowg
wynosil okoto 10 godzin na dobg [33]. Po zakonczeniu I wojny $§wiatowej nasilily
sie naciski spoleczne na wprowadzenie o$miogodzinnego dnia pracy albo czter-
dziestoo$miogodzinnego tygodnia pracy. W odpowiedzi na te ruchy w traktacie
wersalskim z 1919 roku wprowadzono, oprdcz postanowien dotyczacych nowego
tadu politycznego w Europie, zapisy w sprawie poprawy warunkow pracy. Przede
wszystkim powotano instytucje odpowiedzialng za wprowadzenie migedzynarodo-
wych regulacji na rynku pracy. Jedng z najwazniejszych kwestii bylo uregulowanie,
a wlasciwe ograniczenie czasu pracy robotnikéw przemystowych:

Czes¢ XIII Praca

Zwazywszy ze celem istnienia Zwigzku Narodéw jest ustalenie powszechnego pokoju oraz
ze pokoj ten moze by¢ zbudowany jedynie na zasadach sprawiedliwo$ci spolecznej; zwa-
zywszy ze pewne warunki pracy sa dla wielkiej liczby ludzi niesprawiedliwe, powoduja ne-
dze i niedostatek, co rodzi niezadowolenie zagrazajace pokojowi i harmonii powszechne;.
Zwazywszy ze polepszenie powyzszych warunkow jest rzecza pilng, na przyklad o ile
dotyczy unormowania godzin pracy, ustanowienia maksymalnej dtugo$ci roboczego dnia
i tygodnia, najmu sily roboczej, walki z bezrobociem, zagwarantowania zarobku zapew-
niajacego warunki przyzwoitego utrzymania, ochrony pracownikéw na wypadek choroby
lub chordéb zawodowych, nieszczesliwych wypadkéw spowodowanych praca [...].
Zwazywszy ze nieuwzglednienie przez ktéry$ z narodow istotnie ludzkich warunkéw pra-
cy stanowi przeszkode dla wysitku innych narodéw pragnacych polepszenie losu robot-
nikéw w ich wlasnych krajach.

Wysokie Ukladajace si¢ Strony, powodowane uczuciem sprawiedliwosci i ludzkosci, jak
réwniez checia zapewnienia trwalego pokoju §wiata postanowily co nastepuje:

[...] zostaje utworzona stala organizacja, ktéra ma pracowa¢ nad urzeczywistnieniem
programu wylozonego na wstepie

(Traktat wersalski, 1919)

Ustanowiono réwniez porzadek pierwszego posiedzenia Konferencji Pracy
1919 roku:

[...] porzadek dzienny bedzie nastgpujacy:

Zastosowanie zasady 8-godzinnego dnia i 48-godzinnego tygodnia

Sprawy dotyczace srodkéw zapobiegawczych przeciwko brakowi pracy oraz $rodkow za-
radczych przeciwko jego skutkom

Praca kobiet

Praca dzieci

Wrysokie Ukladajace si¢ Strony uznajac, ze dobrobyt fizyczny, moralny i umystowy pra-
cownikow jest rzecza pierwszorzednej wagi z punku widzenia miedzynarodowego usta-
nowity dla osiagniecia tego podniostego celu stalg organizacje

(Traktat wersalski, 1919)
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Pierwsza przyjeta przez Migedzynarodowq Organizacje Pracy (MOP)? konwen-
cja z 1919 roku dotyczyla wlasnie wprowadzenia standardu o$miogodzinnego
dnia pracy i czterdziestoo§miogodzinnego tygodnia pracy (weszla w zycie 18 lipca
1951 roku). Do lipca 2016 roku zostata ratyfikowana przez 52 kraje cztonkowskie.
Wprowadzono w niej do$¢ restrykcyjne regulacje dotyczace pracy w godzinach
nadliczbowych, czyli ponad wskazane osiem godzin dziennie lub 48 tygodniowo:

[...] jezeli [...] czas pracy w jednym lub kilku dniach tygodnia jest krétszy od o$émiu
godzin [...] mozna zezwoli¢ na przekroczenie granicy o$émiu godzin pracy w pozostatych
dniach tygodnia, jednakze z zastrzezeniem, ze w zadnym wypadku, zgodnie z postano-
wieniami tego ust¢pu, dzienny limit o$miu godzin nie moze by¢ przekroczony wigcej
niz o jedna godzine [...] w przypadku pracy zmianowej, czas pracy moze by¢ dluzszy od
o$miu godzin dziennie i czterdziestu o§miu godzin tygodniowo, pod warunkiem ze $red-
nia liczba godzin, obliczona w okresie trzech lub mniej tygodni, nie przekroczy o$miu
godzin dziennie i czterdziestu oémiu godzin tygodniowo.

(1 Konwencja MOP)

Miedzynarodowa standaryzacja czasu pracy na tym si¢ nie zakonczyla.
W 1935 roku uchwalono 47 Konwencje w sprawie skrocenia czasu pracy do czter-
dziestu godzin tygodniowo (data wejscia w zycie 23 czerwca 1957 roku), jednak do
lipca 2016 roku ratyfikowalo ja zaledwie 15 panstw. Polska nie ratyfikowata zadnej
z tych konwencji.

Analiza regulacji prawnych przeprowadzona w 2012 roku przez MOP, ktéra
objeta 150 panstw z calego $wiata, wskazala, ze na $wiecie stosowane sg bar-
dzo rézne rozwigzania dotyczace czasu pracy [33]. Najliczniejszg grupe stano-
wig kraje, w ktorych obowiazuje czterdziestogodzinny tydzien pracy (36 proc.
badanych panstw, zwlaszcza w Europie), ale w ponad polowie panstw limit
ten przekracza 40 godzin. Czterdziestoo$miogodzinny tydzien pracy obowig-
zuje w 31 proc. badanych panstw (np. wiekszos¢ panstw Biskiego Wschodu).
W krajach takich jak Kenia lub Seszele tygodniowe limity godzin pracy wy-
nosza ponad 49 godzin, a w krajach takich jak Belgia, Francja, Australia czy
Czad mniej niz 40 godzin. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze chociaz niektore kraje
zostaly w badaniach zakwalifikowane jako niemajgce ogdlnokrajowych ure-
gulowan ograniczajacych godziny pracy, to funkcjonuja w nich uregulowania
sektorowe, np. w Indiach lub Pakistanie [33].

W Polsce regulacje prawne czasu pracy zawarte s3 w Kodeksie pracy (k.p.) i do-
tycza osob zatrudnionych na umowy regulowane przez Kodeks. Badania staty-
styczne rynku pracy w Polsce [23] wskazuja, ze okolo 7 proc. wszystkich pracuja-
cych wykonuje swoja prace na inne umowy niz te regulowane przez Kodeks pracy.
Dla okoto 2/3 zbiorowosci jest to gtéwna praca, w tym w przypadku zdecydowanej
wigkszosci - jedyna praca zarobkowa. Czas pracy tych osob nie jest regulowany
ustawowo.

2 Wdalszej czesci pracy bedzie stosowana zamiennie petna nazwa Miedzynarodowa Organiza-
cja Pracy lub jej skrot MOP.
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Wedtug polskiego prawodawstwa czas pracy to czas, w ktérym pracownik po-
zostaje do dyspozycji pracodawcy w wyznaczonym miejscu. Czas pracy nie jest
tozsamy z realnym, efektywnym $wiadczeniem pracy. Pracownik oddaje do dyspo-
zycji pracodawcy swoja zdolnos¢ do swiadczenia pracy, ktéra przejawia si¢ przede
wszystkim w obecnosci przez okreslony czas w wyznaczonym miejscu. Czy i na
ile ta zdolno$¢ jest wykorzystywana, zalezy od warunkow pracy i jej organizaciji,
aryzyko w tym zakresie obcigza przede wszystkim pracodawce (Styczynski 2014).

Kodeks pracy okresla maksymalne wymiary czasu pracy w ujeciu tygodniowym
(40 godzin) i dobowym (osiem godzin), co nie oznacza, ze praca powinna by¢ wy-
konywana maksymalnie osiem godzin przez pig¢ dni w tygodniu. W polskim prawie
pracy przewiduje si¢ rowniez inne systemy czasu pracy niz podstawowy, na przyktad:

= zréwnowazony - pracownik pracuje 40 godzin tygodniowo, ale w ciggu doby

moze pracowaé nawet 12 godzin - w zamian w inne dni pracuje krécej lub
wecale,

= weekendowy - praca w piatki, soboty i niedziele maksymalnie do 12 godzin

na dobe,
» zadaniowy - pracownik nie ma wyznaczonych godzin pracy, tylko zadania
i termin ich realizacji,

= réwnowazny do 24 godzin - pracownik pracuje 40 godzin tygodniowo i na-
wet 24 godziny w ciggu doby (musi wymaga¢ tego rodzaj pracy okreslony
w Kodeksie pracy),

= skrécony tydzien pracy — praca 40 godzin tygodniowo, maksymalnie 12 godzin

dziennie, mniej niz pig¢ dni w tygodniu, wprowadzany na wniosek pracownika.

Pracodawca ma obowigzek sporzadzi¢ dla kazdego pracownika rozklad czasu
pracy (k.p., art. 129), chyba ze rozklad ten jest oczywisty, np. praca od poniedzial-
ku do pigtku w godzinach 7-15 (wynika np. z regulaminu pracy albo z umowy
o pracg), pracownik jest zatrudniony w zadaniowym systemie pracy lub na pisem-
ny wniosek pracownika stosuje do niego ruchomy rozklad czasu pracy. Rozktad
czasu pracy jest podstawg do pdzniejszego ustalenia czasu przepracowanego i cza-
su nieobecnosci. Ustalajac rozklad czasu pracy, pracodawca musi wzigé pod uwage
wymiar czasu pracy okreslony w umowie, zapewnic¢ okreslone w Kodeksie pracy
odpoczynki dobowe i tygodniowe, zapewnié przecigtnie pigciodniowy tydzien
pracy, zachowa¢ dobe pracowniczg oraz zapewni¢ wolng niedziele co najmniej raz
na cztery tygodnie (wyjatek stanowi system pracy weekendowej).

Kolejnym istotnym obowigzkiem pracodawcy jest prowadzenie ewidencji czasu
pracy (k.p., art. 149) dla wszystkich (bez wyjatku) pracownikéw zatrudnionych na
umowe o prace. Ewidencja czasu pracy zawiera odrebnie dla kazdego pracowni-
ka informacje o godzinach pracy w poszczegdlnych dobach, wynikajacych z roz-
kfadu czasu pracy, oraz w godzinach nadliczbowych i w dniach wolnych od pra-
cy, dyzurach, urlopach, zwolnieniach od pracy, oraz innych usprawiedliwionych
i nieusprawiedliwionych nieobecnosciach w pracy. W stosunku do pracownikéw
objetych systemem zadaniowego czasu pracy oraz pracownikow zarzadzajacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy nie ewidencjonuje si¢ godzin pracy.
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Obowigzujace przepisy nie rozstrzygaja, jaki okres powinna obejmowac ewi-
dencja czasu pracy - pracodawcy pozostawia si¢ swobode decydowania, czy beda
to ewidencje miesieczne, kwartalne czy roczne. Przepisy nie zawierajq tez instruk-
cji technicznych, wiec jej forma i struktura zalezy od pracodawcy i moze by¢ pro-
wadzona takze w formie elektroniczne;j.

1.2.2. Regulacje prawne dotyczace nieobecnosci w pracy

Regulacje dotyczace nieobecnosci w pracy dotycza przede wszystkim dwoch pod-
stawowych obszaréw — urlopdw wypoczynkowych i nieobecnosci zwigzanych z cza-
sowa niezdolnoscig do pracy (potocznie nazywanych zwolnieniami lekarskimi).

Urlopy wypoczynkowe upowszechnily sie po drugiej wojnie §wiatowej i obecnie
sg postrzegane jako jedno z podstawowych praw pracowniczych. W tym zakresie
Miedzynarodowa Organizacja Pracy rowniez wprowadzita standardy, ktére jed-
nak, podobnie jak te dotyczace czasu pracy, nie naleza do standardéw fundamen-
talnych, tzn. panstwa czlonkowskie nie maja obowigzku ratyfikacji tych konwencji
i moga dowolnie ksztaltowa¢ regulacje prawne w tym zakresie, ktére w zwigzku
z tym s3 mocno zrdznicowane na $wiecie. W 1973 roku uchwalono 132 Konwen-
cje dotyczaca platnych urlopéw, ktoéra gwarantuje wypoczynek wszystkim za-
trudnionym, bez wzgledu na rodzaj umowy, na podstawie ktdrej swiadczona jest
praca (132 Konwencja, art. 2) — nie mniej niz trzy tygodnie za jeden rok pracy
(132 Konwengja, art. 3). Wprowadzono réwniez zasade, ze przystugujacy urlop
moze by¢ dzielony, ale jedna z czesci urlopu powinna odpowiadaé co najmniej
dwu nieprzerwanym tygodniom pracy (132 Konwencja, art. 8). Konwencja zosta-
ta ratyfikowana tylko przez trzydziesci szes¢ panstw (niecate 20 proc. wszystkich
panstw bedacych czlonkami MOP), na skutek czego dostep do platnych urlopow
jest na $wiecie mocno zréznicowany i nie wszedzie obowigzuja opisane wyzej stan-
dardy (Striker 2016).

Najdluzsze urlopy przystuguja pracownikom w panstwach Unii Europejskie;j.
Minimalne standardy dotyczace ptatnych urlopéw wypoczynkowych regulowa-
ne sa Dyrektywa 2003/88/WE w sprawie niektorych aspektéw organizacji cza-
su pracy — kazdy pracownik powinien by¢ uprawniony do corocznego platne-
go urlopu w wymiarze co najmniej czterech tygodni z jednoczesnym zakazem
zastepowania tego urlopu wyplatg ekwiwalentu pieni¢znego, z wyjatkiem przy-
padku, gdy stosunek pracy ulega rozwigzaniu (Dyrektywa 2003, art. 7). W Eu-
ropie wigkszo$¢ krajow (94 proc.) oferuje 20 lub wiecej dni roboczych urlopu
wypoczynkowego?®. Najwigkszg grupe stanowig kraje oferujace 20-23 dni urlo-
pu rocznego (71 proc.). Zaden z krajéw tego regionu nie gwarantuje mniej niz

3 Informacje na temat dostepnosci ptatnych urlopéw wypoczynkowych w wybranych krajach
podano na podstawie bazy danych udostepnionej na stronie Miedzynarodowej Organizacji
Pracy [32].
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10 dni urlopu. Pafstwami o najdluzszych, gwarantowanych przez prawo plat-
nych urlopach wypoczynkowych (dituzszych niz 25 dni roboczych), s3 miedzy
innymi Francja i Wielka Brytania. We Francji pracownikom przystuguje dwa
i pot dnia roboczego za kazdy przepracowany miesigc. Catkowity czas trwania
urlopu w roku nie moze przekroczy¢ 30 dni. W Wielkiej Brytanii przystugu-
je 28 dni roboczych platnego urlopu rocznie. Najczesciej przepisy pozostawia-
ja pracodawcom swobode w okreslaniu terminu urlopu, wskazujac jedynie, ze
powinno to nastgpi¢ w porozumieniu z pracownikiem. Jednak na przyktad we
Francji wigkszo$¢ urlopu powinna by¢ udzielona w okresie od maja do paz-
dziernika. W Szwecji, w ktorej przysluguje 25 dni roboczych urlopu, terminy
powinny by¢ zaplanowane tak, zeby co najmniej cztery tygodnie wypoczynku
przypadaly w okresie od czerwca do sierpnia. Jezeli pracownik rozpocznie prace
po 31 sierpnia ma prawo w tym roku do maksymalnie pieciu dni urlopu. Jed-
nak gwarancje dlugich urlopéw wypoczynkowych nie musza przeklada¢ si¢ na
taktyczne korzystanie z przystugujacego wypoczynku. W Niemczech 30 proc.
pracujacych nie skorzysta w pelnym zakresie z przystugujacych im praw urlopo-
wych, a faktycznie wykorzystywany urlop jest o okolo 7 proc. nizszy, niz wynika
to z gwarancji prawnych (Saborowski i in. 2004). Inne badania réwniez wskazuja
na réznice w wykorzystywaniu urlopéw wypoczynkowych wynikajace z wieku
pracownika - im starszy pracownik, tym dluzszy urlop, stabilno$¢ zatrudnienia
réwniez wplywa na dlugos¢ urlopu (Fakih 2014).

Wigkszos¢ panstw na $wiecie (96 proc.) gwarantuje pracownikom prawo do
platnego urlopu wypoczynkowego, z czego najwigksza grupe (43 proc.) stano-
wig panstwa zapewniajace co najmniej 20 dni roboczych rocznego urlopu [33].
Najwieksze roznice w dostepnosci do urlopéw wypoczynkowych obserwowane
sa pomiedzy krajami azjatyckimi (najkrétsze urlopy) i europejskimi (najdiuzsze
urlopy). W Azji i Pacyfiku w ponad polowie krajéw (54 proc.) pracownicy maja
zagwarantowane mniej niz 14 dni urlopu wypoczynkowego, a zaden z krajéw ob-
jetych badaniem w tym obszarze nie przewiduje wiecej niz 23 dni urlopu wypo-
czynkowego. Wsrdd krajow gwarantujacych najkrétsze platne urlopy (mniej niz
10 dni) s3 migdzy innymi Chiny i Japonia. W Chinach dtugo$¢ urlopu zalezy od
stazu pracy i przez pierwszych 10 lat pracy wynosi pi¢¢ dni roboczych, dla stazu od
10 do 20 lat — 10 dni roboczych i 15 dni dla pracownikéw pracujacych dluzej niz
20 lat. Urlop nie przystuguje, jezeli pracownik w danym roku chorowal dluzej niz
dwa miesigce (dla stazu do 10 lat), dluzej niz trzy miesigce (dla stazu 10-20 lat) lub
dluzej niz cztery miesigce (dla stazu powyzej 20 lat). Dodatkowo przepisy pozosta-
wiajg pracodawcom zupelng dowolno$¢ w zakresie terminéw udzielania urlopéw
oraz daja mozliwos$¢ nieudzielenia urlopu ze wzgledu na zapotrzebowanie praco-
dawcy na prace. W zamian za niewykorzystany urlop pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie w wysokosci 300 proc. normalnego wynagrodzenia. W Japonii
réwniez dlugos¢ urlopu uzalezniona jest od stazu pracy. Wymiar podstawowy wy-
nosi 10 dni. Za kazdy kolejny rok pracy przyznawany jest dodatkowy dzien urlopu
do maksymalnej wysokosci 20 dni. Jezeli w danym roku pracownik nie przepraco-
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wal 80 proc. calkowitej liczby dni roboczych, pracodawca nie jest zobowigzany do
udzielenia urlopu wypoczynkowego w roku nastepnym.

Tylko szes¢ panstw nalezacych do MOP nie ma regulacji gwarantujacych pra-
cownikom platne urlopy wypoczynkowe. Zalicza si¢ do nich migdzy innymi Stany
Zjednoczone. Badania przeprowadzone w 2012 roku w USA [25] wskazuja, ze wie-
lu pracodawcéw pomimo braku regulacji prawnych oferuje swoim pracownikom
platne urlopy wypoczynkowe. Ponad 3/4 wszystkich zatrudnionych (77 proc.)
przez prywatnych pracodawcéw miato prawo do platnego urlopu, ktérego dtu-
go$¢ wyniosta §rednio 13 dni roboczych. Zauwazono jednak duze zréznicowanie
zaréwno w odniesieniu do oséb, ktérym przystuguje platny urlop, jak i liczbie dni
takiego urlopu. Najwieksze roznice w dostepnie do platnego urlopu sg widoczne
wsrod pracownikow ze wzgledu na wynagrodzenie — im wyzsze wynagrodzenie
otrzymuje pracownik, tym dluzszy przystuguje mu urlop i tym wigcej pracow-
nikéw ma do niego prawo. Kolejnym czynnikiem jest wielko$¢ przedsigbiorstwa
- im wigksza liczba zatrudnionych pracownikéw, tym dluzszy urlop i wyzszy od-
setek 0os6b ma prawo do urlopu.

W Polsce prawo pracownika do wypoczynku zagwarantowane jest w artyku-
le 66 Konstytucji: ,,pracownik ma prawo do okreslonych w ustawie dni wolnych
od pracy i corocznych platnych urlopéw; maksymalne normy czasu pracy okresla
ustawa”. Wysoko$¢ i zasady udzielania urlopéw wypoczynkowych szczegétowo ure-
gulowane s3 w Kodeksie pracy. Na gruncie prawa polskiego urlop wypoczynkowy
moze zosta¢ definiowany jako ,,coroczny, nieprzerwany, platny okres ustawowego
zwolnienia pracownika od obowigzku pracy, przystugujacy pracownikom w celu
regeneracji sit fizycznych i psychicznych, w wymiarze okreslonym przepisami pra-
wa pracy i w czasie ustalonym przez pracodawce” (Matuszewicz, Piecyk 2010: 23).
Podstawowy wymiar przystugujacego urlopu zréznicowany zostal ze wzgledu na
staz pracy i wynosi 20 dni roboczych dla stazu do 10 lat i 26 dni dla stazu powyzej
10 lat (k.p., art. 154, § 1). Co istotne, Polska jest jednym z nielicznych panstw na
$wiecie, w ktorym do stazu pracy wlicza sie okres nauki, zréznicowany ze wzgledu
na rodzaj ukonczonej szkoty (k.p., art. 155). W przypadku zatrudnienia w niepel-
nym wymiarze czasu pracy lub przez niepelny rok wymiar przystugujacego urlopu
zmniejszany jest proporcjonalnie (k.p., art. 154, § 2). Urlop powinien by¢ zapla-
nowany i udzielony w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik nabyt do niego
prawo (k.p., art. 161). W wyjatkowych sytuacjach moze zosta¢ wykorzystany do
30 wrzesnia nastepnego roku (k.p., art. 168). Podzielenie urlopu na czesci moze
nastgpic¢ jedynie na wniosek pracownika, przy czym co najmniej jedna czes¢ urlopu
powinna obejmowac nie mniej niz 14 dni kalendarzowych (k.p., art. 162). Urlop
powinien zosta¢ wykorzystany w naturze — ma charakter osobisty i niezbywalny.
Urlopu udziela si¢ w dni, ktére sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowig-
zujacym go rozkltadem czasu pracy, w wymiarze godzinowym, odpowiadajacym
dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu (k.p., art. 154(2)).

Termin wykorzystania wiekszo$ci przystugujacego pracownikowi urlopu wy-
poczynkowego ustala pracodawca, biorgc pod uwage wnioski pracownikéw oraz
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konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku pracy. Jak wskazuje J. Kaleta (2014:
136), przepisy nie okre$laja precyzyjnie, w jaki sposéb pracodawca udziela pra-
cownikowi urlopu. W praktyce funkcjonujg okreslono zwyczajowo zasady, np. po-
twierdzanie wnioskéw urlopowych lub kart urlopowych. Ten tryb nie dotyczy jed-
nak czterech dni urlopu wypoczynkowego w kazdym roku kalendarzowym, ktére
pracodawca ma obowigzek udzieli¢ na zgdanie pracownika i w terminie przez
niego wskazanym (k.p., art. 167%). Nie sg to wiec nieobecnosci zaplanowane przez
pracodawce. Urlop ten przystuguje wszystkim pracownikom bez wzgledu na wy-
miar czasu pracy i rodzaj umowy. Niewykorzystanie w danym roku kalendarzo-
wym przystugujacych czterech dni na zadanie skutkuje przeniesieniem na kolejny
rok urlopu zaleglego, ale jest on traktowany jak urlop zwykly i podlega zwyktej
procedurze planowania (Kaleta 2014: 131). Nie ma wiec mozliwosci ,,usktadania”
wigkszej niz cztery liczby dni urlopu w roku kalendarzowym, planowanego wy-
tacznie przez pracownika. Istniejace w Polsce regulacje prawne dotyczace urlopow
wypoczynkowych powoduja, Ze czes¢ tych urlopéw moze spelnia¢ definicyjne wa-
runki absencji, czyli nieprzyjscia do pracy, kiedy bylo to zaplanowane.

Prawo do urlopu w Polsce jest uprawnieniem, ktdre przystuguje osobie zatrudnionej
na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umo-
wy o prace. Osoby wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych (zlecenie
i 0 dzielo) nie majg ustawowych gwarancji patnego urlopu. Chociaz zatrudnieni pra-
cujacy na umowy regulowane przepisami Kodeksu pracy majg zagwarantowany platny
urlop wypoczynkowy, to nie zawsze przeznaczany jest on na wypoczynek. Wigkszo$¢
Polakéw (65 proc.) ani nie planuje wyjazdéw urlopowych dtuzszych niz pie¢ dni (Tu-
rystyka... 2014) ani z nich nie korzysta — 61 proc. badanych Polakéw nie uczestniczyto
w wyjezdzie urlopowym trwajacym piec lub wigcej dni (Wyjazdy... 2015).

W Kodeksie pracy oraz w Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
15.05.1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnier od pracy (Dz.U. z 1996 r., Nr 60, poz. 281 z pdzn. zm.) uregu-
lowane s3 réwniez inne rodzaje urlopéw i zwolnien z wykonywania pracy - tabela 1.3.

Tabela 1.3. Rodzaje urlopow i zwolnien od pracy w polskim prawie pracy

Urlopy

urlopy bezptatne zawieszenie stosunku pracy na okreslony czas, swoistego
rodzaju przerwa w zatrudnieniu (Kaleta 2014: 169) udziela-
ny jest na wniosek pracownika (pracodawca moze odméwic
udzielenia urlopu) lub na podstawie innych przepiséw, np.
w celu petnienia funkcji radnego, posta, senatora lub wyko-
nywania dziatalnosci zwigzkowej

urlopy szkoleniowe i zwolnienie | przystuguje pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje na
z catosci lub czesci dnia pracy | wniosek lub za zgoda pracodawcy dotyczy (k.p., art. 103?)
na czas niezbedny do uczestni-
czenia w szkoleniu
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urlopy macierzynskie, rodziciel-
skie ojcowskie i wychowawcze

uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem sa
szczegbtowo uregulowane w dziale 6smym k.p., przystuguja
pracownikom w zwiazku z urodzeniem sie dziecka lub przy-
jeciem dziecka na wychowanie

Zwolnienia od pracy

zwigzane z rozwigzaniem umo-
wy o prace

zwolnienia na poszukiwanie pracy w przypadku wypowie-
dzenia pracy przez pracodawce oraz zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy w trakcie okresu wypowiedzenia

zwigzane z opieka lekarska

zwolnienie na czas przeprowadzenia obowigzkowych okre-
sowych i kontrolnych badan lekarskich, dodatkowe zwolnie-
nia na czas przeprowadzenia badan specjalistycznych i za-
biegéw leczniczych dla pracownikéw niepetnosprawnych,
badan lekarskich w zwigzku z cigza

zwigzane z opieka nad dzie¢mi

prawo do dwéch dni w roku dla pracownika wychowujacego
co najmniej jedno dziecko do 14 roku zycia, dwa dni przy-
stuguja bez wzgledu na liczbe dzieci, z uprawnienia moze
skorzystac tylko jedno z rodzicow, termin wykorzystania dni
wolnych zalezy od pracownika,

zwolnienie zwigzane z opieka nad zdrowym dzieckiem
w wieku do lat o$miu w przypadku m.in. nieprzewidzianego
zamkniecia placéwki na co dzien opiekujacej sie dzieckiem,
lub choroby niani, lub dziennego opiekuna (inne przypadki
omowione sg w art. 32 ustawy o $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego)

urlopy okolicznosciowe

zwolnienie pracownika od pracy w celu zatatwienia spraw
rodzinnych i osobistych zwigzanych m.in. ze $lubem pracow-
nika, urodzeniem sie jego dziecka, pogrzebem najblizszych
cztonkow rodziny (szczegdty okresla rozporzadzenie o nie-
obecnosci)

realizacja wezwan organéw
administracji i sadow

dotyczy obowiazkowych wezwan organéw administracji rza-
dowej i samorzadowej, sagdow, prokuratury, policji

z tytutu petnienia funkcji spo-
tecznych

dotyczy zwolnien radnego, tawnika, posta lub senatora na
czas niezbedny do wykonywania tych obowiazkéw, zwol-
nien dla przedstawicieli pracownikéw oraz zwolnien pra-
cownikow, ktérzy sa ratownikami okreslonych stuzb na czas
prowadzonej akcji ratowniczej

zwolnienia udzielane jedno-
stronnie przez pracodawce

dodatkowe dni wolne od pracy, zwolnienia w celu zatatwie-
nia spraw osobistych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: J. Kaleta (2014) oraz przepiséw Kodeksu pracy.
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1.2.3. Regulacje prawne dotyczace czasowej niezdolnosci do pracy

Standardy dotyczace zabezpieczenia pracownikéw na wypadek choroby zostaly
wprowadzone przez MOP juz w latach trzydziestych XX wieku (Konwencja 24 do-
tyczaca ubezpieczenia na wypadek choroby). Zakladaty one koniecznos$¢ wprowa-
dzenia obowigzkowego ubezpieczenia na wypadek choroby, ktére zapewniatoby
zasilek ,,odszkodowanie za utrate wynagrodzenia” oraz bezplatng opieke ze strony
lekarzy co najmniej przez pierwsze 26 tygodni niezdolnosci do pracy. Co ciekawe,
wprowadzono w niej réwniez zapisy umozliwiajace dyscyplinowanie zachowan
pracownikéw w czasie choroby:

Opieka lekarska moze by¢ zawieszona na czas, w ktérym ubezpieczony uchyla si¢ bez
uzasadnionych powoddéw od zastosowania si¢ do przepisow lekarskich lub do zarza-
dzen co do zachowania si¢ w czasie choroby, albo zaniedbuje korzystanie z opieki
przyznanej mu przez instytucje ubezpieczeniowg (art. 4 pkt 3 Konwencji).

Obecnie normy minimalne dotyczace bezpieczenstwa socjalnego okreslone s
przez 102 Konwencje MOP z 1952 roku oraz 130 Konwencje z 1963 roku, w kto-
rych zwolnienie lekarskie i zagwarantowanie dochodu na wypadek choroby pra-
cownika stanowig kluczowy element tego bezpieczenstwa. Podstawowym uzasad-
nieniem dla zagwarantowania platnego zwolnienia chorobowego jest to, ze praca
nie powinna zagraza¢ zdrowiu, a zty stan zdrowia nie powinien prowadzi¢ do utra-
ty dochodoéw i pracy. Wprowadzenie takich rozwigzan ma na celu przede wszyst-
kim zapewnienie dostepu do opieki lekarskiej i umozliwienie przestrzegania zale-
cen lekarskich, skrocenie czasu leczenia oraz zapobieganie rozprzestrzenianiu si¢
choréb zakaznych. Tym samym platne zwolnienia chorobowe przyczyniaja si¢ do
poprawy wynikow zdrowotnych i zwiekszania produktywnosci z powodu szybsze-
go powrotu do zdrowia.

Badania analizujace stopien zabezpieczenia spotecznego pracownikéw na wy-
padek choroby w 145 krajach $wiata wskazaly, ze podobnie jak w aspekcie cza-
su pracy, tak i urlopéw wypoczynkowych istnieja duze rdznice, chociaz wszedzie
przewidywano zagwarantowanie pracownikowi $rodkéw finansowych w razie
zwolnienia chorobowego (Scheil-Adlung, Sandner 2010). Poziom zastgpienia
wynagrodzen w czasie choroby waha si¢ od ryczaltowych stawek dziennych do
100 proc. wynagrodzenia. W okoto 20 proc. krajow pracownicy maja prawo w cza-
sie choroby do zasitku w wysokosci 100 proc. swojego wynagrodzenia, 14 proc.
panstw gwarantuje dochdd na poziomie pomiedzy 75 proc. a 99 proc. W ponad
polowie badanych panstw ten poziom waha si¢ od 50 do 75 proc., a pozostale kra-
je przewiduja ryczalty niezaleznie od wynagrodzenia lub inne ekwiwalenty. Czas,
przez jaki przystuguje zwolnienie lekarskie, réwniez jest zréznicowany, chociaz
wiekszos¢ (102 kraje) gwarantuje co najmniej jeden miesiac (rozpigto$¢ w tej gru-
pie wynosi od jednego miesigca do dwoch lat zwolnienia lekarskiego).

Platne zwolnienia lekarskie moga by¢ finansowane z réznych zrodel, w zalez-
nosci od przyjetych w danym kraju ogélnych rozwigzan w sprawie ochrony zdro-
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wia i zabezpieczenia spolecznego. Cytowane wczeéniej badania wskazujg na cztery
gléwne Zrédla: 1) podatki (zwolnienia lekarskie optacane sg przez rzad i stanowia
czg$¢ wydatkow publicznych), 2) skfadki lub podatki od wynagrodzen w ramach
obowigzkowych systemdw ochrony zdrowia i zabezpieczenia spotecznego (moga
by¢ oplacane zaréwno przez pracownikdéw, jak i pracodawcow), 3) skladki ubez-
pieczeniowe oparte na ocenie ryzyka (prywatne ubezpieczenia, ktére moga by¢
obowigzkowe), 4) $rodki wlasne pracodawcéw lub fundusze specjalne tworzone
przez nich na podstawie ustawodawstwa, uktadéw zbiorowych albo specyficznych
uprawnien pracowniczych, stanowigcych czes¢ tworzonych przez pracodawcow
programéw zabezpieczenia

Najczesciej jednak istniejace systemy zabezpieczenia na wypadek choroby sa
mocno skomplikowane, obwarowane wieloma wyjatkami i rozwigzaniami spe-
cyficznymi dla réznych grup pracownikéw. Na przyklad w Danii (Rugulies i in.
2007) pracownicy sa uprawnieni do $wiadczen zwigzanych ze zwolnieniem cho-
robowym przez okres do 52 tygodni. Przez pierwsze dwa tygodnie (10 dni ro-
boczych) $wiadczenia s3 wyplacane w caloéci ze $srodkéw pracodawcéw. Za ten
okres pracodawcy zwykle nie wymagaja zaswiadczen medycznych. Dla dtuzszych
nieobecnosci znaczna czg$¢ kosztow pracodawcow jest zwracana z systemu zasit-
kéw chorobowych. Wiekszo$¢ pracodawcow jest zobowigzana na mocy ukladéw
zbiorowych do doptacenia réznicy do wysokosci pelnego wynagrodzenia, zwlasz-
cza dla grup zawodowych o wyzszym statusie spotecznym. Jednak jak wskazuja
autorzy, Dania ma slabe przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia, wiec nie jest
niczym niezwyklym, ze pracownicy sa zwalniani po kilku miesigcach zwolnienia
chorobowego.

W Finlandii (Bockerman i in. 2012), gdy pracownik zachoruje, musi dostar-
czy¢ zaswiadczenie od lekarza zwykle po pierwszym dniu choroby. Przez kolej-
nych dziewie¢ dni choroby (z wylaczeniem niedziel i §wigt) pracownik otrzymuje
wynagrodzenie placone przez pracodawce. Jesli nie przepracowal wczesniej pel-
nego miesigca, pracodawca wyplaca za czas choroby 50 proc. wynagrodzenia.
Po dziesieciu dniach choroby pracownik zaczyna pobiera¢ zasilek chorobowy,
ale w wielu przypadkach w zamian za zasilek z ubezpieczenia pracodawca nadal
wyplaca wynagrodzenie w zaleznosci od stazu pracy u danego pracodawcy. Na
przyktad pracownicy branzy metalowej zatrudnieni od jednego miesiaca do trzech
lat otrzymuja pelne wynagrodzenie przez 28 dni kalendarzowych, od trzech do
pieciu lat przez 35 dni kalendarzowych, od pigciu do 10 lat 42 dni kalendarzowe,
a powyzej 10 lat przez 56 dni kalendarzowych. Zasady réznig si¢ w zaleznosci od
warunkéw umowy. Kiedy pracownik ma wyplacane przez pracodawce wynagro-
dzenie zamiast zasitku chorobowego, ten pobiera jego zasitek jako rekompensate.
Po uptywie 60 dni roboczych zwolnienia lekarskiego dokonywana jest ocena po-
trzeb rehabilitacyjnych. Jesli jest wymagana rehabilitacja, konczy sie zasitek cho-
robowy, a zaczyna rehabilitacyjny. Maksymalny okres zasitku lekarskiego wynosi
300 dni roboczych (okoto jednego roku kalendarzowego), do tego okresu zalicza
sie wszystkie zwolnienia w okresie dwdch lat. Po wykorzystaniu maksymalnego
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okresu zasitku kolejny jest mozliwy dopiero po przepracowaniu petnego roku [26].
Wysokos¢ zasitku jest naliczana w zalezno$ci od wysokosci ptaconych podatkéw
(np. w 2015 roku wartosci te ustalane byly na podstawie wysokosci podatku od-
prowadzonego od dochodéw w 2013 roku), przy czym minimalna warto$¢ dzien-
na wyniosta 23,92 euro.

W Wielkiej Brytanii pracownicy maja w razie choroby prawo do wynagrodze-
nia chorobowego wyplacanego przez pracodawce przez 28 tygodni, tzw. Statutory
Sick Pay [29]. Minimalna wysoko$¢ tego wynagrodzenia jest ustalona dla wszyst-
kich pracownikéw w tej samej wysokosci: w 2016 roku wynosita 88,45 funtéw na
tydzien, niezaleznie od wysokosci zarobkéw pracownika. Wynagrodzenie cho-
robowe przystuguje od czwartego dnia absencji. Dodatkowo pracodawcy moga
oferowa¢ wyzsze wynagrodzenie chorobowe. Pracownik musi powiadomi¢ pra-
codawce o chorobie w okreslonym przez pracodawce czasie i w okreslony sposob.
Jezeli pracodawca zazada, pracownik musi réwniez przedstawi¢ mu dokumenty
potwierdzajace chorobe. Najczesciej choroba trwajaca nie dluzej niz tydzien nie
wymaga dokumentu od lekarza.

We Francji system zabezpieczenia na wypadek choroby jest bardziej skompliko-
wany. Minimalny poziom ustug i podziat obowigzkéw pomiedzy panstwem a pra-
codawcami reguluje ustawa o ubezpieczeniu spotecznym Régime Général (Lanfran-
chi, Treble 2010). Okresla ona platnosci panstwa na poziomie 50 proc. zarobkow
przez 60 dni po uptywie trzydniowego okresu oczekiwania. Zasady kwalifikacji do
swiadczen panstwowych powoduja, ze prawie wszyscy pracownicy sg uprawnieni
do zasitkéw. Ponadto pracodawcy musza dokonywaé platnosci uzupelniajacych
w wysokosci 40 proc. wynagrodzenia przez pierwsze 30 dni zwolnienia lekar-
skiego i 16,6 proc. przez kolejne 30 dni. Te uzupelniajace platnosci pracodawcow
podlegaja dziesieciodniowej karencji i s3 wyplacane pracownikom, ktérzy maja
co najmniej trzyletni staz pracy u danego pracodawcy. Dla pracownikoéw, ktorych
staz pracy wynosi dluzej niz osiem lat, okres zasitkowy jest wydtuzany do 180 dni.
Te ogdlne zasady okreslaja minimalne $§wiadczenia, pracodawcy moga swobod-
nie przekraczaé te granice, co odbywa sie na wiele sposobow — poprzez zwigksze-
nie stopy zastgpienia wynagrodzenia, wydluzenie okresu zasitkowego, skrocenie
okresu wyczekiwania lub skrocenie wymaganego trzyletniego stazu pracy. Stad tez
rzeczywiste uregulowania obowigzujace u danego pracodawcy moga by¢ zupelnie
inne niz te okreslone w ustawie. Rdznice wystepuja na dwdch poziomach - branzy
i konkretnego pracodawcy. Na przyklad negocjacje w przemysle odbywaja si¢ dla
kazdej z 350 branz i zwykle ostateczna umowa okresla, czy poszczegolne zaklady
dziatajace w danej branzy moga jeszcze stosowaé dodatkowe systemy, ale wszyst-
kie zaktady z tej branzy sa zobowigzane do korzystania z wyzszych pozioméw za-
bezpieczenia dla swoich pracownikéw.

W Polsce uprawnienia zwigzane z zabezpieczeniem na wypadek choroby
okreslone s3 w Kodeksie pracy i Ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r. o swiadcze-
niach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzyristwa
(Dz.U. z 2010 1., Nr 77, poz. 512). Przystuguja one osobom objetym ubezpiecze-
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niem chorobowym i uwzgledniaja: zasitek chorobowy, swiadczenie rehabilitacyjne,
zasilek wyréwnawczy oraz zasitek opiekunczy. Zasady ich przydzielania s3 jednak
rézne dla oséb objetych ubezpieczeniem obowigzkowo (pracownicy zatrudnieni
na podstawie przepisow Kodeksu pracy) i dobrowolnie (m.in. osoby wykonujace
prace na podstawie umowy zlecenia).

W przypadku choroby wlasnej pracownicy przez pierwsze 33 dni kalendarzo-
we (14 dni dla pracownikéw, ktérzy ukonczyli 50 rok zycia) zwolnienia lekarskie-
go w roku kalendarzowym otrzymuja wynagrodzenie chorobowe finansowane ze
$rodkéw pracodawcy (k.p., art. 92). Po tym okresie od 34 (15) dnia zwolnienia
lekarskiego przystuguje zasitek chorobowy placony ze srodkéw Zakladu Ubez-
pieczen Spolecznych (ZUS)*. Zasilek chorobowy przystuguje przez okres trwania
niezdolnosci do pracy z powodu choroby, nie diuzej jednak niz przez 182 dni, a je-
zeli niezdolnos$¢ do pracy spowodowana zostala gruzlica albo przypada w okresie
cigzy, nie dluzej niz przez 270 dni. Jest to tzw. okres zasitkowy. Do okresu zasitko-
wego wlicza si¢ wszystkie okresy nieprzerwanej niezdolnosci do pracy, jak réwniez
okresy niemozno$ci wykonywania pracy z przyczyn podanych wyzej. Gdy miedzy
poszczegdlnymi okresami niezdolnosci do pracy nie ma przerw, okresy te sg sumo-
wane do jednego okresu zasitkowego (182 lub 270 dni) nawet wowczas, gdy nie-
zdolno$¢ do pracy spowodowana jest réznymi chorobami. Do tego samego okresu
zasitkowego wliczone powinny by¢ takze okresy poprzedniej niezdolnosci do pracy
spowodowanej tg sama chorobg, jezeli przerwa miedzy ustaniem poprzedniej a po-
wstaniem ponownej niezdolnosci do pracy nie przekracza 60 dni. W przypadku
gdy w niezdolnosci do pracy wystapi przerwa, a po przerwie niezdolno$¢ do pracy
jest spowodowana inng chorobg niz przed przerwa, okres zasitkowy liczony jest od
poczatku okresu niezdolnosci do pracy, ktéra powstata po przerwie.

Zasitek chorobowy przystuguje réwniez po zakonczeniu umowy o prace, jeze-
li niezdolno$¢ do pracy powstata w czasie trwania umowy i trwa nieprzerwanie
po jego ustaniu lub powstala po zakonczeniu umowy przy spetnieniu warunkow
okreslonych w art. 7 Ustawy o swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecz-
nego w razie choroby i macierzyristwa. Wysoko$¢ wynagrodzenia chorobowego
i zasitku ustalana jest w ten sam sposéb z wyjatkiem zwolnienia lekarskiego przy-
padajacego w okresie pobytu w szpitalu. Wysoko$¢ zasitku chorobowego, wynosi:
1) 80 proc. podstawy wymiaru;

2) 70 proc. podstawy wymiaru za okres pobytu w szpitalu;
3) 100 proc. podstawy wymiaru, jezeli niezdolnos$¢ do pracy:

a) przypada na okres ciazy,

b) powstata wskutek poddania si¢ niezbednym badaniom lekarskim przewi-
dzianym dla kandydatéw na dawcow komorek tkanek i narzagdéw lub pod-
dania sie zabiegowi pobrania komoérek, tkanek i narzadow,

c) powstala wskutek wypadku w drodze do pracy lub z pracy.

4 W dalszej czesci pracy bedzie stosowana zamiennie petna nazwa Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych lub jej skrét ZUS.
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Wynagrodzenie chorobowe wyplacane na podstawie art. 92 k.p. z tytutu nie-
zdolnosci do pracy z powodu choroby przystuguje w wysokosci co najmniej
80 proc. lub 100 proc. podstawy jego wymiaru, takze za okres pobytu w szpitalu.
Pracodawca moze z wlasnych $rodkéw uzupelni¢ zaréwno przystugujace wyna-
grodzenie chorobowe, jak i zasilek chorobowy tak, zeby wynosit 100 proc. przy-
stugujacego wynagrodzenia.

Co do zasady podstawe wymiaru wynagrodzenia i zasitku chorobowego stanowi
przecigtne miesieczne wynagrodzenie wyplacone pracownikowi za okres 12 mie-
siecy kalendarzowych poprzedzajacych miesiac, w ktérym powstata niezdolnos¢
do pracy. Przepisy przewiduja wiele szczegdlnych przypadkow, kiedy podstawa
wymiaru moze by¢ ustalana z okresu krotszego. Podstawe wymiaru zasitku cho-
robowego stanowi wynagrodzenie wyplacone pracownikowi u pracodawcy, u kto-
rego przystuguje zasitek chorobowy. Jednak podstawa wymiaru zasitku chorobo-
wego przystugujacego za okres po ustaniu tytulu ubezpieczenia chorobowego nie
moze by¢ wyzsza od kwoty 100 proc. przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
ogtaszanego dla celéw emerytalnych [36].

Swiadczenie rehabilitacyjne przystuguje ubezpieczonemu po wykorzystaniu
okresu zasitkowego, jezeli jest nadal niezdolny do pracy, a dalsze leczenie lub re-
habilitacja rokuja odzyskanie zdolnosci do pracy [36]. O stanie zdrowia uzasad-
niajagcym przyznanie $wiadczenia rehabilitacyjnego orzeka lekarz ZUS lub komisja
lekarska ZUS. Prawo do tego $wiadczenia jest przyznawane na okres niezbedny
do przywrdcenia zdolnosci do pracy, nie diuzej jednak niz na okres jednego roku.
Wysokos¢ $wiadczenia rehabilitacyjnego wynosi:

1) 90 proc. podstawy wymiaru zasitku chorobowego za okres pierwszych

trzech miesiecy (90 dni);

2) 75 proc. podstawy wymiaru zasitku chorobowego za pozostaly okres;

3) 100 proc. podstawy wymiaru zasitku chorobowego - jezeli niezdolnos¢ do

pracy przypada w okresie cigzy.

Pracownikom przystuguje réwniez zwolnienie lekarskie i zasitek opiekunczy
w przypadku konieczno$ci sprawowania opieki nad chorym dzieckiem w wieku
do lat 14 (60 dni w roku kalendarzowym) lub innym chorym cztonkiem rodziny,
w tym dzieckiem w wieku powyzej 14 lat (14 dni w roku kalendarzowym). Do
zasitku opiekunczego z tytulu opieki nad dzie¢mi ma prawo zaréwno matka, jak
i ojciec dziecka. Zasilek opiekunczy wyplaca si¢ jednak tylko jednemu z rodzicow
- temu, ktéry wystapi z wnioskiem o jego wyplate za dany okres. Jest to wymiar
przyslugujacy tacznie matce i ojcu dziecka, bez wzgledu na liczbe dzieci oraz nie-
zaleznie od liczby innych czlonkéw rodziny uprawnionych do zasitku opiekuncze-
go oraz od liczby innych czlonkéw rodziny wymagajacych opieki [17].

Sposoby usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz udzielania pracowni-
kom zwolnien od pracy regulowane s przepisami prawa pracy (Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15.05.1996 r. w sprawie sposobu usprawie-
dliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieri od pracy).
Zgodnie z nimi pracownik ma obowiazek:
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[...] uprzedzi¢ pracodawce o przyczynie i przewidywanym okresie nieobecnosci w pra-

cy, jezeli przyczyna tej nieobecnoéci jest z gory wiadoma lub mozliwa do przewidzenia.

W razie zaistnienia przyczyn uniemozliwiajacych stawienie sie do pracy, pracownik jest
obowigzany niezwlocznie zawiadomi¢ pracodawce o przyczynie swojej nieobecnosci

i przewidywanym okresie jej trwania, nie pozniej jednak niz w drugim dniu nieobecno-

$ci w pracy.

Pracodawca powinien okregli¢, w jaki sposdb pracownik powinien zawiadomié

pracodawce o nieobecnosci, a jezeli tego nie zrobil, to:

[...] zawiadomienia tego pracownik dokonuje osobiscie lub przez inng osobe, telefonicz-
nie lub za posrednictwem innego $rodka tacznosci albo droga pocztowa, przy czym za
date zawiadomienia uwaza si¢ wtedy date stempla pocztowego.

Usprawiedliwienie nieobecnosci zwigzanej z chorobg wlasng pracownika lub
koniecznoscig sprawowania osobistej opieki nad chorym dzieckiem lub innym
czlonkiem rodziny nast¢puje na podstawie zaswiadczenia lekarskiego o czasowej
niezdolnosci do pracy, wydanego na specjalnym formularzu ZUS ZLA przez leka-
rza upowaznionego przez ZUS. Lekarze otrzymuja takie upowaznienie po zloze-
niu pisemnego oswiadczenia, ze zobowiazuja si¢ do przestrzegania zasad orzeka-
nia o czasowej niezdolnosci.

Zgodnie z podstawowa zasadg zaswiadczenie lekarskie jest wystawiane na okres od
dnia, w ktérym zostalo przeprowadzone badanie, lub od dnia bezposrednio nastepu-
jacego po dniu badania. Moze jednak by¢ wystawione na okres do trzech dni poprze-
dzajacych przeprowadzenie badania lekarskiego, jesli wyniki tego badania wskazuja,
ze pracownik w tym okresie niewatpliwie byl niezdolny do pracy. Lekarz psychiatra
moze wystawi¢ zaswiadczenie lekarskie na okres wczesniejszy, dluzszy niz trzy dni, je-
zeli stwierdzi zaburzenia psychiczne ograniczajace zdolnos¢ ubezpieczonego do oceny
wlasnego postepowania. Zaswiadczenie lekarskie moze by¢ wystawione na okres roz-
poczynajacy sie nie pozniej niz od czwartego dnia po dniu badania, jezeli bezposred-
nio po dniu badania przypadaja dni wolne od pracy albo badanie jest przeprowadzane
w okresie wcze$niej orzeczonej niezdolnosci do pracy. W razie pobytu ubezpieczonego
w stacjonarnym zakladzie opieki zdrowotnej zaswiadczenie lekarskie stwierdzajace ten
pobyt powinno by¢ wystawione najpoézniej w dniu wypisania ubezpieczonego z tego
zakladu. Jezeli jednak ubezpieczony przebywa w zakltadzie dluzej niz 14 dni, w celu
umozliwienia wyplaty zasitku chorobowego lub wynagrodzenia za czas choroby za-
$wiadczenie powinno by¢ wystawiane co 14 dni [37].

Zaswiadczenie lekarskie jest wystawiane z dwiema kopiami [16]. Oryginat za-
$wiadczenia lekarskiego lekarz jest zobowigzany przesta¢, w ciagu siedmiu dni od
dnia wystawienia, do terenowej jednostki organizacyjnej Zakladu Ubezpieczen
Spolecznych, ktéra prowadzi rejestr wydanych zaswiadczen lekarskich. Pierwsza
kopie otrzymuje ubezpieczony, natomiast druga kopia pozostaje u lekarza, przez
okres trzech lat. Pracownik zobowigzany jest dostarczy¢ zwolnienie lekarskie pra-
codawcy niezwlocznie.

Od poczatku 2016 roku do konca 2017 roku pracownik moze otrzymac od le-
karza zwolnienie wystawione na papierowym formularzu (ZUS ZLA) albo w for-
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mie elektronicznej (e-ZLA). Natomiast od 1 stycznia 2018 roku beda wystawiane
wylacznie zwolnienia elektroniczne. Lekarz przekazuje zaswiadczenie lekarskie
e-ZLA elektronicznie do ZUS. ZUS udostepnia e-ZLA platnikowi sktadek (np. pra-
codawcy) na jego profilu na PUE ZUS nie pdzniej niz w dniu nastgpujacym po
dniu otrzymania e-ZLA. Informacja ta jest przekazywana takze pracownikowi po-
siadajgcemu profil ubezpieczonego na PUE ZUS. [8]

Wprowadzenie elektronicznych zwolnien wywotato juz na samym poczatku
dos¢ duzo watpliwosci szczegdlnie w zakresie momentu uznania, ze pracownik
jest na zwolnieniu lekarskim, o czym $wiadczg pytania i odpowiedzi zamieszczone
na portalu ZUS [11], np.:

»Czy jesli lekarz wystawi e-ZLA (zostanie ono wystane do ZUS i pracodawcy), to pa-

cjent ma mozliwo$¢ rezygnacji z takiego zwolnienia i przyjscia do pracy albo skorzystania

urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego?”

Wystawione zas§wiadczenie lekarskie §wiadczy o czasowej niezdolno$ci do pracy z powo-

du choroby albo o koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad chorym czlonkiem

rodziny. Orzekanie o czasowej niezdolnosci do pracy z powodu choroby lub o konieczno-

$ci osobistego sprawowania opieki nad chorym czlonkiem rodziny:

= nastepuje po przeprowadzeniu bezposredniego badania stanu zdrowia ubezpieczone-
go lub chorego cztonka rodziny;

= jest dokumentowane w dokumentacji medycznej na zasadach okreslonych w Ustawie
z dnia 6 listopada 2008 r. o prawach pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta (Dz.U.z2012r.,
poz. 159 z pdzn. zm.).

Jesli po wystawieniu e-ZLA ubezpieczony stwierdzi, ze nie bedzie korzystal z tego zwol-

nienia lekarskiego, to kwestia ustalenn w tym zakresie mi¢dzy pracownikiem a pracodaw-

c3 nie pozostaje w gestii ZUS.

»Czy ubezpieczony zwolniony jest z obowigzku przekazywania informacji ptatnikowi

(majacemu profil na PUE) o absencji chorobowej zwiazanej ze zwolnieniem lekarskim?”

Nowelizacja ustawy o §wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie

choroby i macierzynstwa nie wprowadzita zmian w przepisach z zakresu prawa pracy.

Jesli platnik sktadek ma profil na Platformie Ustug Elektronicznych, to ubezpieczony nie

musi dostarcza¢ mu zwolnienia lekarskiego wystawionego w formie elektroniczne;j.

Whbrew komentarzom zamieszczanym na stronie ZUS w praktyce wprowadze-
nie elektronicznych zwolnien lekarskich zlikwidowalo mozliwos¢ pracy po wysta-
wieniu zaswiadczenia o niezdolnosci do pracy przez lekarza. Pracodawca ma do-
step do zwolnien elektronicznych bez zadnych czynnosci podejmowanych przez
pracownika. Nie moze wiec dopusci¢ go do pracy, skoro wie, ze pracownik jest
chory i niezdolny z tego powodu do pracy.

Oproécz zabezpieczenia finansowego na wypadek choroby przepisy prawa pra-
cy chronig pracownika bedacego na zwolnieniu lekarskim przed otrzymaniem
w tym czasie wypowiedzenia rozwigzujacego lub zmieniajagcego umowe o prace
(art. 41 k.p.), jezeli nie uptynat okres uprawniajacy zaktad pracy do rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia. Ochrona obejmuje zatem zaréwno sama
umowe, jak i jej warunki, co oznacza, ze pracownikowi przebywajacemu na zwol-
nieniu lekarskim nie mozna zmniejszy¢ wynagrodzenia, zmieni¢ stanowisko pra-
cy czy miejsce jej $wiadczenia. Nie oznacza to, ze umowa o prace nie moze zostac¢
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rozwigzana w czasie trwania zwolnienia lekarskiego. Jesli wypowiedzenie bylo
zfozone wczesniej, choroba nie przerywa jego biegu, a umowa rozwiazuje sig, po-
mimo ze pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim. Pracownika nieobecnego
w pracy z powodu choroby mozna takze zwolni¢ bez wypowiedzenia, jesli zacho-
dza przestanki okreslone do tego rodzaju zwolnien. Warto zaznaczy¢, ze cigzkim
naruszeniem obowigzkow pracowniczych jest miedzy innymi niewlasciwe korzy-
stanie ze zwolnien lekarskich, np. podejmowanie w czasie zwolnienia innej pracy
zarobkowej, postugiwanie si¢ falszywymi zwolnieniami.

Ochrona przed wypowiedzeniem umowy lub warunkéw pracy w okresie cho-
roby przystuguje przez okreslony w art. 53 k.p. czas. Pracodawca moze rozwigzac
umowe o prace bez wypowiedzenia bez winy pracownika, jezeli niezdolnos¢ pra-
cownika do pracy z powodu choroby trwa:

» dluzej niz trzy miesigce — gdy pracownik byl zatrudniony u danego praco-
dawcy krécej niz szes¢ miesiecy i niezdolnos¢ do pracy nie zostala spowodo-
wana chorobg zawodowg ani wypadkiem przy pracy;

» dluzej niz faczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku oraz
pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze trzy miesigce — gdy
pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej sze$§¢ miesiecy
lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy
albo chorobg zawodowa;

» dluzej niz pobieranie wynagrodzenia i zasitku z tytutu odosobnienia pracow-
nika ze wzgledu na chorobe¢ zakazng — niezaleznie jak dlugo pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy.

Ochrona przed wypowiedzeniem warunkdéw umowy nie obowigzuje réwniez

w przypadku likwidacji lub upadlosci pracodawcy.






Rozdziat 2

Uwarunkowania zachowan
absencyjnych pracownikow

2.1. Zréznicowanie uwarunkowan zachowan
absencyjnych pracownikow

Formalng przyczyng absencji chorobowej jest niezdolnos¢ do pracy spowodowana
chorobg. O poziomie absencji chorobowej decyduje zatem stan zdrowia pracownikéw,
ktory zalezy od czterech podstawowych czynnikéw: stylu zycia, fizycznego i spolecz-
nego srodowiska zycia, czynnikéw genetycznych oraz systemu ochrony zdrowia. Do
waznych przestanek zachowania zdrowia nalezg warunki spoteczno-ekonomiczne,
natomiast najwiekszym zagrozeniem jest ubdstwo i niski poziom wyksztalcenia [21].
Istotnymi determinantami stanu zdrowia sg réwniez wiek i pte¢, o czym $wiadcza wy-
niki badan zachorowalnosci i korzystania z opieki zdrowotnej. Kobiety czeéciej niz
mezczyzni korzystajg z leczenia szpitalnego i porad specjalistycznych. Wskaznik cze-
stosci leczenia jest najnizszy wsrdd osob w wieku 20-35 lat, a pdzniej zaczyna stopnio-
wo wzrastac, szczeg6lnie intensywnie od 55 roku zycia (Zdrowie.... 2015).

Nieobecnos$ci w pracy spowodowane chorobg s3 jednak silnie uzaleznione nie
tylko od stanu zdrowia pracownikéw i czynnikéw je ksztaltujacych, ale réwniez
od regulacji prawnych i sytuacji spoleczno-ekonomicznej. Analiza poziomu ab-
sencji chorobowej w Szwecji przeprowadzona za lata 1970-2005 (Selander, Buys
2010) potwierdzila, Ze pomimo obserwowanego stalego wzrostu poziomu zdrowia
spoleczenstwa, poziom absencji zmieniat si¢ do§¢ mocno w poszczegdlnych latach
(rost lub malat). Jak wskazujg autorzy artykutu:

[...] hipotezy, ze wysoki wskaznik absencji moze by¢ objasniony przez problemy zdro-
wotne Szwedow, nie zostaly potwierdzone. W zakresie fluktuacji wskaznika absencji [...]
trudno jest wskaza¢ jakiekolwiek wskazniki zdrowotne, ktore by wyjasnialy wysoka ab-
sencje (Selander, Buys 2010: 40).

Jesli zmiany w poziomie absencji nie moga by¢ wyjasnione zmiang poziomu
zdrowia, to jakie inne zmienne wplywaja na absencje chorobowa? Jednym z moz-
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liwych wyjasnien proponowanych przez autoréw jest zwigzek pomiedzy absen-
cja chorobowg a warunkami zatrudnienia i obawg przed zwolnieniem. W okresie
spadku koniunktury, co prowadzi do wzrostu bezrobocia, absencja chorobowa jest
niska, a w trakcie wzrostu gospodarczego i spadku bezrobocia - wysoka. Zdaniem
P. Virtanen i wspotpracownikéw (2000) absencja chorobowa moze by¢ rozumia-
na zaréwno jako zjawisko medyczne (znak zlego stanu zdrowia), jak i spolecz-
ne (oznaka poziomu zycia spolecznego pracownikéw). Z kolei K. Alexanderson
(1998) pisze, ze absencja chorobowa moze by¢ rozpatrywana z kilku réznych
punktéw widzenia. Z indywidulanego - jest jednym ze sposobéw komunikowa-
nia zlego stanu zdrowia i moze by¢ miarg stanu zdrowia i wydolnosci fizycznej,
ktdra jest zréznicowana poprzez takie czynniki jak wiek, pte¢, osobowos¢, zawdd
itp. Nieobecno$¢ w pracy moze by¢ postrzegana takze przez wskazniki fizycznych
i psychospotecznych warunkéw pracy. Na poziomie lokalnym lub regionalnym
absencja chorobowa moze by¢ badana z perspektywy funkcjonowania ochrony
zdrowia i praktyki wystawiania zaswiadczen lekarskich. Na poziomie ogélnokra-
jowym lub miedzynarodowym moze by¢ studiowana w kontekscie funkcjonowa-
nia systemu zabezpieczenia spolecznego i poziomu bezrobocia.

Przyczyny zachowan absencyjnych sg wiec wielowymiarowe. Jak podkreslaja
A. Evans i M. Wallers (2002), dazenia badaczy do identyfikacji pojedynczych czyn-
nikéw zakonczyly si¢ niepowodzeniem i obecne badania zakladaja podejscia wie-
loaspektowe z powigzaniami pomigdzy wyodrebnionymi czynnikami, ktére moga
zaréwno wplywa¢ na stan zdrowia pracownikow, jak i na postawy zwigzane z praca.

W dalszej czesci rozdzialu przedstawiono wyniki badan literaturowych doty-
czacych uwarunkowan zachowan absencyjnych pracownikéw. Odniesiono je do
trzech podstawowych grup tych zachowan - absencji chorobowej, chorobowej
obecnosci w pracy i wykorzystywania urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia
lekarskiego. Najwczesniej prowadzone byly badania uwarunkowan absencji choro-
bowej - ich rozwdj przypada na poczatek lat siedemdziesigtych XX wieku. Badania
dotyczace chorobowej obecnosci rozwinely si¢ w latach dziewiec¢dziesigtych, najsta-
biej zbadane zostaly natomiast uwarunkowania zachowan zwigzanych z wykorzy-
stywaniem w czasie choroby przystugujacych urlopéw wypoczynkowych.

Uwarunkowania zachowan absencyjnych podzielono na trzy podstawowe gru-
py: indywidualne cechy pracownikéw, czynniki zwigzane z miejscem pracy oraz
uwarunkowania zewnetrzne, zaréwno dla pracownika, jak i jego miejsca pracy
— tabela 2.1

Wisrod uwarunkowan absencji zwigzanych z miejscem pracy wskazuje sie row-
niez na dziatania pracodawcéw. Zalicza sie do nich wprowadzanie i komunikowa-
nie zasad i standardéw organizacyjnych zwigzanych z obecnosciami, wzmacnianie
ich przez pozniejsze egzekwowanie w praktyce, co sklada sie na polityke absen-
cyjna organizacji. Istotne s3 rowniez nieformalne normy spoleczne, wskazujace,
ktdre zachowania sg spotecznie dopuszczalne, a ich przestrzeganie jest warunkiem
akceptacji w grupie. Tym aspektom, zwigzanym z ksztaltowaniem przez praco-
dawcow zachowan absencyjnych, poswiecony jest rozdzial 3.
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Tabela 2.1. Rodzaje uwarunkowan zachowan absencyjnych pracownikow

Cechy indywidualne Uwarunkowania zwigzane .
L S Uwarunkowania zewnetrzne
pracownikow z miejscem pracy
e ptec e charakter pracy - podziat |e dziatania podejmowane
o wiek pracy, poziom specjaliza- przez panstwo
staz pracy u danego praco- cji, dopasowanie wyma- e polityka zasitkow, rozwig-
dawcy gan pracy do kompetencji zania prawne dotyczace
e postawy, wartosci i oczeki- pracownika nieobecnosci i dopuszczal-
wania pracownikéw e fizyczne warunki pracy nych norm czasu pracy
e wczedniejsze zachowania |e pracazmianowa e kontrola zwolnien lekar-
absencyjne (doswiadcze- |e dwuznacznosc rél organi- skich -zasadnosci ich
nie absencyjne) zacyjnych lub konflikt rol wystawienia i sposobu
e cechy psychologiczne e relacje w miejscu pracy, wykorzystania
i osobowos¢ udziat pracownikéw w po- |e nadawanie uprawnien do
dejmowaniu decyzji wystawiania zwolnien
e czestotliwo$¢ zmiany e dostepnos¢ do Swiadczen
stanowiska pracy zaréwno medycznych
wewnatrz organizacji, jak | e sytuacja narynku pracy
i pomiedzy pracodawcami - poziom wynagrodzen,
e stylzarzadzania, gtéwnie poziom bezrobocia, popyt
menedzeréw liniowych, i podaz pracy

bezposrednich kierownikdéw

e rozmiar, wielko$¢ organi-
zacji i wielko$¢ zespotéw
roboczych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie A. Evans, M. Wallers (2002: 37-55).

2.2. Uwarunkowania indywidualne zwigzane
z cechami pracownikow

Jednym z najczesciej opisywanych w literaturze indywidualnym czynnikiem réz-
nicujacym zachowania absencyjne pracownikow jest pte¢. Wigkszos¢ wynikow
badan wskazuje, ze absencja jest wyzsza wsrdd kobiet niz wéréd mezczyzn (m.in.
Borgogni i in. 2013; Védédnénen i in. 2003; Dellve i in. 2007). Przedstawianych jest
kilka wyjasnien tego stanu rzeczy. Po pierwsze podkresla sie, ze kobiety rodza dzie-
ciipelnig podwdjna role spoteczna (Mastekaasa, 2000). To wlasnie obowigzki ro-
dzinne, a przede wszystkim opieka nad dzie¢mi, wyjasniajg wyzsza absencje wsrod
kobiet (Lambert i in. 2005). Nieobecnos¢ kobiet rosnie w okresie, kiedy powigksza
sie rodzina, a zmniejsza sig¢, kiedy dzieci dorastajg. Vddnénen i in. (2003) zauwa-
7ajg, Ze wysokie wymagania w roznych aspektach zycia mogg skutkowaé wieksza
liczbg krotkich nieobecnosci. Jednak, jak wskazuja na przykiad badania M. Bar-
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tley i wspotpracownikéw (1999), zwykle pelnienie réznych rél spotecznych chroni
przed zaburzeniami zdrowotnymi i tylko w skrajnych przypadkach przecigzenia
rolg (np. dla samotnych matek) moze by¢ niekorzystne dla zdrowia.

Réwniez E. Patton i G. Johns (2007) zwracaja uwage, ze rozpowszechnione jest
przekonanie, ze wyzsza absencja kobiet spowodowana jest tym, ze ponosza one
wiekszos$¢ ciezardw wynikajacych z obowiazkéw rodzinnych i wychowawczych.
Stereotypowo zaklada sie, ze konflikt rol wynikajacy z tego podwojnego obciaze-
nia zwieksza stres i prowadzi do wyzszej absencji (Bratberg i in. 2002; Mastekaasa
2000). Badania empiryczne nie zawsze to potwierdzajg, na przyktad K.D. Scott
i E.L. McClellan (1990) lub R.J. Erickson i in. (2000) nie znalezli zadnych po-
wigzan pomiedzy liczba posiadanych dzieci a nieobecnoscig w pracy. Co wigcej,
E. Bratberg i in. (2002) potwierdzili, ze kobiety z wigkszg liczbg dzieci maja niz-
sza absencje. A. Mastekaasa (2000) wskazal, ze posiadanie dzieci nie powoduje
wyzszej absencji. W przeprowadzonych badaniach absencja samotnych matek nie
byta wyzsza niz samotnych ojcéw ani niz zameznych lub rozwiedzionych matek
z dzie¢mi. Badania empiryczne nie potwierdzily, ze wychowywanie dzieci i stres
wynikajacy z laczenia rél rodzinnych i zawodowych wywoluje wyzsza absencje
wsrod kobiet. Wyniki sugerujg, ze petnienie wielu rol spolecznych ma pozytywne
skutki dla kobiet — kobiety pelnigce wiele rél maja nizszy poziom stresu, mniej-
sze prawdopodobienstwo depresji i lepsze zdrowie. Polaczenie wychowywania
dzieci i pracy zawodowej dostarcza kobietom kilka dodatkowych korzysci, takich
jak: mozliwos¢ tagodzenia stresoréw z jednego srodowiska inng rolg spoteczna
w innym $rodowisku, wigksze wsparcie spoteczne, utatwienie rozwoju osobiste-
go. Rowniez réznice w zachorowalnos$ci pomiedzy kobietami a mezczyznami sg
mniejsze, a badania sugeruja, ze kobiety pracujace s3 rzeczywiscie zdrowsze niz
kobiety, ktére nie pracuja.

Kolejnym czynnikiem réznicujacym poziom absencji kobiet i mezczyzn jest
fakt, ze kobiety bardziej koncentruja si¢ na swoim zdrowiu i czesciej korzystaja
z porad lekarskich (Gijsbers van Wijk, Kolk 1997), czgsciej rowniez skarzg si¢ na
takie dolegliwosci jak migrena czy depresja, co skutkuje wieksza absencja. Bada-
nia potwierdzaja, ze kobiety gorzej niz mezczyzni oceniajg swéj poziom zdrowia
(Krantz, Ostergren 2000). Inne badania wskazuja, ze kobiety zwracaja si¢ o po-
moc lekarska zdecydowanie wczesniej niz mezczyzni - juz na etapie pierwszych
symptomow choroby (Leaf, Livingstone-Bruce 1987), co moze by¢ uksztaltowane
kulturowo. Choroba jest bardziej stygmatyzujaca dla mezczyzn, ktérzy powinni
by¢ silni i zdrowi, niz dla kobiet - stabszej pici. E. Patton i G. Johns (2007) zauwa-
zaja pewien paradoks — mimo Ze kobiety w wieku produkcyjnym maja mniejszy
wskaznik $miertelnosci niz mezczyzni, ich zachorowalno$¢, zdefiniowana jako
ogolnie zly stan zdrowia, jest wyzsza niz mezczyzn.

A. Vdininen i wspotpracownicy (2003) wyjasniaja roznice pomiedzy absencja
kobiet i mezczyzn poprzez dwa czynniki: po pierwsze na poziomie makro argu-
mentuja, ze odpowiedzialne za to jest zréznicowanie miejsc pracy — kobiety maja
prace obarczong wyzszym ryzykiem zdrowotnym. Potwierdzaja to wyniki badan,



Uwarunkowania zachowan absencyjnych pracownikow 43

zgodnie z ktérymi kobiety, zwlaszcza te pracujace w przemysle, wykonujg prace
charakteryzujace si¢ nizszym poziomem autonomii, mniejsza ztozonoscig zadan
i nizszym wsparciem spotecznym. Czesto sg one zatrudniane w zawodach wyma-
gajacych powtarzalnych czynnosci (np. sekretarki), zblizonych do tych, ktore wy-
konujg w domu (np. sprzataczki). Dodatkowo czesciej zajmuja nizsze stanowiska
w strukturze organizacyjnej, co sprzyja wyzszej absencji chorobowej. Jednak ist-
nieja rowniez wyniki badan potwierdzajace, ze wyzsza nieobecnos¢ w pracy kobiet
jest obserwowana, nawet jesli uwzgledni sie réznice w warunkach pracy (Kivimaki
i in. 2001; Scott, McClellan 1990). Na poziomie mikro réznice w absencji moga
by¢ rezultatem réznej odpowiedzi pracownikéw na niektdre aspekty pracy. Ozna-
cza to, ze nawet jesli kobiety i mezczyzni wykonuja te sama prace w tym samym
miejscu, to odmiennie reaguja na wymagania i korzysci plynace z pracy (Beblo,
Ortlieb 2012).

E. Patton i G. Johns (2007), badajac przyczyny wyzszej absencji wérdd kobiet,
wychodzg od definicji absencji zaproponowanej przez J.J. Martocchio i J. Harriso-
na (1993: 263) ,,brak obecnosci pracownika w danym miejscu i czasie, gdy istnieje
oczekiwanie spoleczne, zZe powinien tam by¢”. Pisza, ze wiele badan koncentruje si¢
na pierwszej czesci definicji (czyli braku obecnosci) i te rzeczywiscie konsekwent-
nie wskazuja na wyzszg absencje wérdd kobiet. Jednak druga czes¢ definicji, odno-
szaca si¢ do spolecznego oczekiwania, jest raczej ignorowana. Stad tez wyjasnienia
wyzszej absencji wérod kobiet nalezy upatrywa¢ w spolecznym przyzwoleniu na
nieobecno$¢ w pracy; nie tylko sam brak obecnosci jest wazny, ale rowniez wazne
jest ,,oczekiwanie spoteczne, ze pracownik powinien do pracy przyjs¢”. E. Patton
i G. Johns (2007) pisza, ze to oczekiwanie jest mniejsze w stosunku do kobiet,
co generuje wigkszg liczbe zwolnien lekarskich. Wyniki badan przeprowadzonych
przez autorow sugeruje, ze faktycznie w Stanach Zjednoczonych istnieje inne przy-
zwolenie spoleczne na absencje kobiet, a inne na nieobecnos¢ mezczyzn. Kobiety
s3 przedmiotem innych oczekiwan spotecznych niz mezczyzni, co przeklada sie na
polityke absencji przyjazng rodzinie i ulatwienia dla kobiet, ktore z kolei skutkuja
wyzsza absencjg. Zauwazono réwniez, ze nieobecnosci kobiet sg czesciej uspra-
wiedliwiane spotecznie i rzadziej oceniane jako zachowanie dewiacyjne lub powod
do bezposredniego karania niz w przypadku mezczyzn.

Kolejnymi uwarunkowaniami absencji pracowniczej sa wiek i staz pracy, ktd-
re jako jedne z pierwszych zostaly rozpoznane w ksztaltowaniu zachowan absen-
cyjnych. Badania prowadzone w Australii wskazaly, ze mlodzi pracownicy maja
wyzsze wskazniki absencji dobrowolnej, poniewaz czas wolny ma dla nich wigksze
znaczenie, majg nizsza presj¢ na wynagrodzenie i wigksza mobilno$¢ zawodowa
(Balchin, Wooden 1995). Z kolei wiek, zwlaszcza 50+, jest dodatnio skorelowany
z absencjg niezalezng od pracownika, wynikajacg z pogarszajacego si¢ wraz z wie-
kiem stanu zdrowia. Uwarunkowaniem absencji chorobowej zwiagzanym z wiekiem
pracownika jest staz pracy u dotychczasowego pracodawcy, chociaz obserwowane
powigzania nie s3 jednoznaczne (Borgogni i in. 2013). Pracownicy o dlugim stazu
pracy sa lepiej dostosowani do relacji panujacych w organizacji, zajmujg wyzsze
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stanowiska, wykonuja bardziej satysfakcjonujace zadania; co wigcej, organizacja
zwalnia pracownikow czeéciej korzystajacych ze zwolnien w pierwszym okresie
zatrudnienia. Istniejg jednak wyniki badan, w ktérych nie wykazano zadnych ko-
relacji pomiedzy poziomem absencji a stazem pracy (Hackett 1990), i takie, ktore
wykazaly, ze taka zaleznos¢ jest krzywoliniowa i zmienia si¢ z uwagi na wplyw
wieku (50+). Pracodawcy sa sklonni tolerowa¢ wyzsza absencje wsrdd doswiad-
czonych pracownikéw ze wzgledu na ich wiek (Borgogni i in. 2013).

Oproécz plci, wieku i stazu pracownikéw wsrod indywidualnych czynnikow
absencji chorobowej wymienia si¢ postawy zwigzane z praca, przede wszystkim
satysfakcji z pracy (Hackett 1989; Lambert i in. 2005), zgodnie z zalozeniem, ze
im bardziej ludzie s3 zadowoleni z pracy, tym chetniej do niej przychodzg (Steers,
Rhodes 1978). Wiele badan potwierdza, ze satysfakcja z pracy jest umiarkowa-
nie negatywnie skorelowana z absencja (Mohren i in. 2005; Sagie 1998). Ta zalez-
nos$¢ moze by¢ wyjasniona przez teorie, ktdra traktuje absencje jako indywidualne
i dobrowolne zachowanie wycofujace, spowodowane niezadowoleniem z nieko-
rzystnych warunkow pracy, ktoére prowadzi do zmniejszenia motywacji do udziatu
w pracy i czesto konczy si¢ absencjg. Z kolei zadowoleni pracownicy ograniczaja
zachowania wycofujace i rzadziej korzystajg ze zwolnien (Vilela i in. 2008).

Kolejng postawa ujemnie wplywajaca na poziom absencji jest zaangazowanie.
J. Gellatly (1995) opart badania absencji na modelu zaangazowania organizacyjne-
go J. Meyera i N. Allen (1991), ktérzy wyrdzniaja trzy rodzaje zaangazowania orga-
nizacyjnego: afektywne (emocjonalne przywiazanie i identyfikacja z organizacja),
zaangazowanie trwania, wynikajace ze swiadomosci kosztéw zwigzanych z opusz-
czeniem organizacji, oraz normatywne, bedace konsekwencja poczucia obowigz-
ku do kontynuowania zatrudnienia. Szczegélne znaczenie dla oceny wplywu za-
angazowania na absencje maja dwa pierwsze typy zaangazowania — afektywne
i trwania. Afektywne zaangazowanie odnosi si¢ do przywigzania emocjonalnego
i identyfikacji pracownikéw z organizacja. Pozytywne doswiadczenia w miejscu
pracy, zwlaszcza te, ktore zwigckszaja komfort pracownikéw (np. postrzeganie
réwnosci, sprawiedliwosci w rozdzielaniu nagréd, odczuwanie wsparcia organi-
zacyjnego, jasno$¢ rol, brak destrukcyjnych konfliktow i uwag przelozonych) oraz
poziom postrzeganej kompetencji (szansa na samorealizacj¢ w pracy, autonomia
pracy, udzial w podejmowanych decyzjach, szanse na awans), pokazujg najbar-
dziej spojny zwigzek z afektywnym zaangazowaniem. Oczekuje sie, Ze pracownicy,
ktérych doswiadczenia w pracy sa zgodne z ich oczekiwaniami i pozwalajg zaspo-
koi¢ podstawowe potrzeby, beda rozwija¢ silniejsze emocjonalne przywiazanie do
organizacji, niz ci, ktérych doswiadczenia pracy sa mniej satysfakcjonujace (Mey-
eriin. 1993).

Zaangazowanie trwania odnosi si¢ do $wiadomosci wysokosci kosztow zwia-
zanych z opuszczeniem organizacji i jest warunkowane przez wszystko, co zwigk-
sza te koszty (nabycie unikalnych umiejetnosci istotnych tylko dla tej organizacji,
atrakcyjne wynagrodzenia i $wiadczenia uzaleznione od stazu, przywileje wynika-
jace ze starszenistwa). Ten typ zaangazowania wzrasta, gdy pracownicy uwazaja, ze
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nie ma innej alternatywy oraz gdy koszty opuszczenia organizacji sg ich zdaniem
zbyt wysokie (Meyer i in. 1990).

Charakter stosunkdéw migdzy obiema konstrukcjami zaangazowania organiza-
cyjnego i absencja pracownikow nie jest jeszcze w pelni zbadany. Jesli sSwiadczenie
pracy jest osobiscie satysfakcjonujace, afektywne zaangazowanie powinno wzro-
sng¢, a dobrowolne absencje powinny spada¢. Podobne wnioski przedstawiono
w pracy E. Soane i wspdtpracownikéw (2013), w ktérej badano wpltyw pozytyw-
nych stanéw emocjonalnych, wynikajacych z przekonania pracownikéw o duzym
znaczeniu ich pracy i dobrego samopoczucia na wzrost zaangazowania w prace
i spadek absencji pracownikow (rysunek 2.1).

Dobre samopoczucie

Sensownos$¢ pracy Zaangazowanie Absencja

Rysunek 2.1. Model powigzah pomiedzy poczuciem sensownosci pracy a absencja
Zrédto: E. Soaneiin. (2013: 445).

Jednak nie wszystkie wyniki potwierdzajg, ze wzrost zaangazowania prowa-
dzi do nizszej absencji. Badania D. Hoxsey (2010) potwierdzily stabg zaleznos¢
(4,7 proc. zmienno$ci) pomiedzy zaangazowaniem a absencjg, ale w niektérych
grupach pojawily si¢ wyniki odwrotne, np. wéréd badanych kobiet odnotowano
zardwno wyzszy poziom zaangazowania, jak i wyzszy poziom absencji chorobo-
wej. To budzi powazne zastrzezenia do tworzenia prostych korelacji pomiedzy za-
angazowaniem a absencja chorobowg. Niestety niektérzy pracodawcy wnioskuja
na podstawie poziomu absencji pracownika o jego zaangazowaniu w prace, uzna-
jac mylnie, ze im wyzsza absencja, tym nizszy poziom zaangazowania.

W kontekscie sprzecznych wynikéw dotyczacych postaw pracownikéw badania
J.M. Ivancevich (1985) potwierdzily hipoteze wskazujaca, ze przeszlos$¢ absencyj-
na pracownika jest lepszym predyktorem po6zniejszych absencji niz postawy wo-
bec pracy. Poziom absencji w poprzedniej pracy lepiej przewidywal zachowania
absencyjne w nowym miejscu pracy niz ktorakolwiek z mierzonych postaw wo-
bec pracy w nowym miejscu pracy (miedzy innymi zaangazowanie organizacyjne
czy satysfakcja zawodowa). Zdaniem R. Ruguliesa i wspdtpracownikéw (2007) do
analizy postaw pracowniczych jako determinant przysztych zachowan absencyj-
nych powinna by¢ wlaczona historia absencji chorobowej pracownika. Z jednej
strony pracownicy, ktérzy mieli wysokie wskazniki absencji, sg $cilej kontrolo-
wani przez przetozonych, co moze przelozy¢ si¢ na ograniczenie absencji w przy-
szto$ci pomimo obnizonego poziomu zadowolenia i satysfakeji z pracy. Z drugiej
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strony zdarza si¢ rowniez, Ze wczesniejsza absencja jest $cisle zwigzana z przyszly-
mi nieobecno$ciami, np. przewlekla choroba powoduje wysoka absencje w obu
badanych punktach czasowych. Stad tez zgodnie z tymi ustaleniami obserwowa-
ne zwiazki pomiedzy psychospotecznymi cechami pracy a absencja chorobowa
w przyszlosci, bez uwzglednienia wczesniejszych zachowan absencyjnych, moze
by¢ tylko artefaktem statystycznym.

Ostatnig grupa uwarunkowan indywidualnych zachowan absencyjnych, sto-
sunkowo szeroko opisanych w literaturze przedmiotu, s3 cechy psychologicz-
ne pracownikéw. L. Borgogni i wspolpracownicy (2013) zwracaja uwage przede
wszystkim na duze znaczenie poczucia wlasnego sprawstwa (self-efficacy), ktore
bezposrednio i posrednio warunkuje zachowania organizacyjne, w tym oczywiscie
zachowania absencyjne. Jest to kluczowa cecha wplywajaca na proces samoregu-
lacji, ktory z kolei oddzialuje na zachowania bezpos$rednio i posrednio — poprzez
ksztattowanie innych czynnikéw, takich jak dyspozycje emocjonalne, postrzeganie
przeszkod i budowanie relacji spolecznych.

Wriasne sprawstwo jest definiowane jako przekonanie na temat wlasnych moz-
liwosci organizowania i realizowania swojego zycia (Makin i in. 2000). W literatu-
rze jest okreslane jako silny predyktor nie tylko motywacji do pracy i wydajnosci,
ale réwniez sposobu reagowania na stres — przezwyci¢zania trudnych sytuacji lub
wycofania. P. Makin, C. Cooper i Ch. Cox (2000: 151-152) facza poczucie wlasne-
go sprawstwa z umiejscowieniem kontroli, czyli przekonaniem o mozliwosci lub
braku mozliwosci panowania nad wzmocnieniami w swoim Zyciu. Kontrola ze-
wnetrzna oznacza, ze czlowiek jest przekonany, ze niemozliwe jest kontrolowanie
swoich wzmocnien, ktdre zaleza od losu lub innych ludzi, kontrola wewnetrzna
natomiast odnosi si¢ do silnej wiary we wlasne mozliwosci.

Badania psychologiczne wykazaly, ze wlasne sprawstwo jest cecha, ktora ksztal-
tuje indywidualng gotowos$¢ pojscia do pracy — zaobserwowano odwrotng zalez-
no$¢ pomiedzy wlasnym sprawstwem a absencja chorobowa (Labriola i in. 2007).
Niskie poczucie wlasnej skutecznosci wigze si¢ z diuzszymi nieobecno$ciami
chorobowymi, a z kolei wysokie poczucie wlasnej skutecznosci powoduje szybsze
tempo powrotu do zdrowia w razie choroby. Pracownicy z wysokim poczuciem
wlasnego sprawstwa nie wycofaja si¢ nawet w problematycznych sytuacjach w pra-
cy ze wzgledu na przekonanie, ze potrafig stworzy¢ skuteczne plany dzialania,
moga kontrolowac i prowadzi¢ trudne zadania, poradzg sobie ze skomplikowa-
nymi relacjami, zarzadzaja swoimi emocjami, stresem i lekiem, zachowuja spokdj
i maja dobry nastr6j (Bandura 2012).

Poczucie wlasnego sprawstwa oddziatuje na absencje¢ chorobowa réwniez po-
srednio, bowiem ksztaltuje satysfakcje z pracy (Perdue i in. 2007). W rzeczywisto-
$ci ludzie z wysokim poczuciem wlasnego sprawstwa lepiej radza sobie w obliczu
utrzymujacych si¢ trudnosci, porazki (Gist, Mitchell 1992) i jest bardziej praw-
dopodobne, ze osiagna w pracy rezultaty zgodne z wlasnymi osobistymi standar-
dami, co przetozy sie na wieksze zadowolenie z pracy. Ponadto poczucie wlasnej
skuteczno$ci pozwala na lepsze rozwigzywanie konfliktéow w miejscu pracy, prze-
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zwyciezanie frustracji, zachowanie spokoju i dobrego nastroju, a tym samym na
wigksza satysfakeje z pracy.

Rozwijaja sie tez badania wskazujace na istnienie zaleznosci pomiedzy rodzajem
osobowosci a zachowaniami absencyjnymi pracownikéw. J.J. Martocchio i D.I. Jimeno
(2003) sg zdania, ze absencja moze zaleze¢ od doswiadczen afektywnych. Zapropo-
nowali model (rysunek 2.2), w ktorym afektywne doswiadczenie jest posrednikiem
w relacjach miedzy odpowiednimi cechami osobowosci i absencja w pracy, uznajac
osobowos¢ za wazny wyznacznik stanéw afektywnych w pracy. Ponadto uznano, ze
indywidualna osobowos¢ wptynie nie tylko na to, kto bedzie nieobecny w obliczu sy-
tuacji stresowej, ale réwniez, czy po jej zakonczeniu wyniki pracy poprawia sie czy
pogorsza. W tym sensie wyrdznili nieobecnosci funkcjonalne i dysfunkcyjne.

Cechy osobowoSci:
neurotyzm  (strach, lek, depresja)
ekstrawersja (towarzysko$c¢, rozmownosc,

asertywnosc)
sumiennos$¢ (obowigzkowosc,
samodyscyplina, rozwaga)

Nastroj: Absencja:
pozytywny (aktywny, — - funkcjonalna (obnizenie
entuzjastyczny, unikanie absencji stresu, wzrost wydajnosci )
silny, wypoczety,
spokojny)
negatywny (ospaty, obawiajacy dysfunkcjonalna
sie, wrogi, wzrost absencji (wywotujaca stres, poczucie
pogardliwy, winy, niskg wydajnos¢)
nerwowy)

Rysunek 2.2. Absencja jako zachowanie afektywne
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie J.J. Martocchio i D.I. Jimeno (2003: 228-233).

W modelu autorzy biorg po uwage trzy cechy osobowosci: neurotyzm, ekstrawersje
i sumienno$¢, co do ktérych zdaniem autoréw istnieje uzasadnienie teoretyczne wska-
zujace na powigzanie z zachowaniami absencyjnymi. Ponadto autorzy stwierdzaja,
ze ludzie maja tendencje¢ do poszukiwania sytuacji, w ktoérych odczuwaja pozytywne
stany afektywne, i do unikania sytuacji, w ktérych odczuwaja negatywne emocje. Nie-
obecnos$¢ w pracy moze by¢ mechanizmem, dzigki ktéremu osoby kontrolujg jakos¢
swoich emocjonalnych do$wiadczen w pracy. Cechy neurotyczne sprzyjaja negatyw-
nym stanom afektywnym, co z kolei przeklada si¢ na zwiekszong absencje dysfunkcjo-
nalng. Nieobecno$¢ wywotuje u tych oséb poczucie winy, nadmierny stres i w rezul-
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tacie obnizong wydajnos¢ po powrocie do pracy. Ekstrawersja i sumienno$¢ sprzyjaja
pozytywnym stanom afektywnym, co przekiada si¢ na unikanie absencji. W przypad-
ku pozytywnych stanéw afektywnych, jesli zaistnieje konieczno$¢ absencji, bedzie ona
miala charakter funkcjonalny, sprzyjajac obnizeniu stresu i wzrostowi wydajnosci po
powrocie do pracy (Martocchio, Jimeno 2003: 228-233).

W Polsce badania absencji chorobowej prowadzone w 2003 roku przez Insty-
tut Spraw Publicznych, ktérych celem byto zebranie i analiza opinii przedstawicieli
pracodawcow, lekarzy i pracownikéw Zakladu Ubezpieczen Spolecznych na temat
czynnikéw wplywajacych na wysokos¢ absencji chorobowej w polskich przedsie-
biorstwach, wskazaly na jeszcze jeden czynnik indywidualny zwiekszajacy absencje:
posiadanie przez pracownika gospodarstwa rolnego lub rodziny z gospodarstwem
rolnym (Giermanowska, Raclaw-Markowska 2004: 112). W okresie wzmozonych
prac rolnych pracownicy ci bardzo czesto wykorzystuja zwolnienie lekarskie.

2.3. Uwarunkowania zwigzane z miejscem pracy

Badania absencji byly poczatkowo zdominowane przez podejscie, ktore zakltadato,
ze absencja jest zjawiskiem ksztaltowanym gléwnie po stronie podazy. To pracow-
nicy decyduja, kiedy i jak czesto beda nieobecni, a tym samym okreslaja poziom
absencji. Jednak J. Lanfranchi i J. Treble (2010) wskazujg, ze chociaz pracownicy
sami podejmuja decyzje¢ o swojej nieobecnosci w pracy, to decyzja ta jest modero-
wana przez polityke pracodawcy, ktora zalezy przede wszystkim od charakteru dzia-
talnosci, podziatu i organizacji pracy oraz poziomu specjalizacji. Ponadto, zdaniem
A. Vadnanen i wspotpracownikéw (2003), Srodowisko pracy moze by¢ lepszym pre-
dyktorem nadmiernej absencji niz czynniki demograficzne lub cechy psychologiczne
pracownika. Wyniki badan przytaczane przez tych autoréw $wiadcza nawet o tym,
ze psychospoteczne srodowisko pracy ma wiekszy wplyw na absencje niz tradycyjne
wskazniki zachowan zdrowotnych, takich jak wzorzec snu, regularne ¢wiczenia.
Szukajac wyjasnienia obserwowanego zréznicowania poziomu absencji w roz-
nych organizacjach, oprécz indywidulanych czynnikéw nalezy wzia¢ pod uwage
réwniez dzialania pracodawcéw. Absencja chorobowa jest wypadkows intereséw
pracownikéw i ich gospodarstw domowych z jednej strony oraz intereséw praco-
dawcow z drugiej (Lanfranchi, Treble 2010). Réznice w kosztach absencji pono-
szonych przez przedsigbiorstwa wynikajace z réznic w procesach produkeji prze-
kiadaja si¢ na decyzje ksztaltujace zachowania absencyjne zatrudnianych przez
nich pracownikéw. W szczegoélnosci gdy dominuje praca zespotowa, nieobecnos¢
jednej osoby bedzie wigza¢ si¢ nie tylko z niewykonaniem zadania przez t¢ osobe,
lecz réwniez wplynie na wydajnos¢ wspotpracownikow. To samo dotyczy specyfiki
gospodarowania zapasami, zwlaszcza gdy zapasy towaréw czy poétfabrykatéw nie
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s3 lub nie moga by¢ magazynowane. Oczywiscie przedsigbiorstwa stosuja rézne
metody zapewniajace cigglos¢ produkeji, ale jednym z podstawowych problemoéw
jest wtedy okreslenie granicznego, akceptowalnego przez pracodawce poziomu
absencji pracowniczej. We Francji, z uwagi na specyficzny system zasitkow cho-
robowych, pracodawcy okreslajag dopuszczalny poziom nieobecnosci, co stanowi
element warunkow pracy. Oprocz tego pracodawcy wprowadzajg zachety sprzyja-
jace ksztaltowaniu pozadanych zachowan pracowniczych. Podmioty, dla ktérych
absencja nie stanowi problemu, nie stosuja zadnych zachet w postaci premii za
niezawodno$¢ ani nie poswiecaja znacznych §rodkéw na kontrole nieobecnosci.
Z drugiej strony organizacje, dla ktérych nieobecno$¢ pracownika powoduje wy-
sokie koszty, uwazajg, ze warto przyciagna¢ pracownikow z wysoka frekwencja,
oferujac im wysokie wynagrodzenia, placac premie, a takze przeznaczy¢ srodki na
egzekwowanie odpowiednich standardéw frekwencji.

W podejsciu ekonomicznym do uwarunkowan zachowan absencyjnych pra-
cownikéw gléwnym wyjasnieniem wpltywu warunkow pracy na zachowania ab-
sencyjne jest relacja wysokosci wynagrodzenia i wysokos¢ zakontraktowanych
godzin pracy (Balchin, Wooden 1995). Jesli nieobecnosci powoduja obnizenie
wynagrodzen, pojawia sie silny bodziec do ich unikania. Z drugiej strony nieobec-
nosci moga umozliwi¢ pracownikom dostosowanie liczby zakontraktowanych
platnych godzin pracy do preferowanej przez nich dlugosci pracy, jedli jest nizsza
niz zakontraktowana (Beblo, Ortlieb 2012). Tradycyjnie wiec z ekonomicznego
punktu widzenia czynnikami ksztattujacymi poziom absencji sa: wysokos$¢ wyna-
grodzen, system zasitkow chorobowych i organizacja czasu pracy.

Ekonomisci patrza na absencje w pracy podobnie, jak na inny czas wolny od
pracy, traktujac go jak produkt indywidualnych decyzji podziatu ogdlnego czasu
dostepnego pracownikom pomigdzy pracg a wypoczynek (Allen 1981b). To z kolei
przeklada si¢ na postrzeganie absencji jako mechanizmu pozwalajacego na do-
prowadzenie godzin przepracowanych do poziomu pozadanych przez pracownika
godzin pracy. Ten model zawiera réwniez funkcje kary - im wyzsza liczba go-
dzin absencji, tym prawdopodobienstwo pojawienia si¢ kary ro$nie. Oczywiscie
w praktyce kara nie zawsze wystepuje w formie pienieznej, ale na przyklad jako
prawdopodobienstwo utraty pracy. Takie podejscie odwoluje si¢ do modelu dyscy-
plinowania do pracy C. Shapiro i J. Stiglitza (1984) poprzez oferowanie wyzszych
wynagrodzen w zamian za powstrzymanie sie od absencji.

S.G. Allen (1981a) rozwinal model ekonomiczny wyjasniajacy sposob okreslania,
jaki poziom absencji gwarantuje zachowanie rownowagi. Absencja w tym modelu
jest postrzegana jako wynik wyboru pomiedzy praca a czasem wolnym, z zastrze-
zeniem ograniczen nalozonych przez pracodawce. Idea modelu Allena zaktada, ze
jesli czas pracy okreslony w umowie przewyzsza czas pozadany przez pracownika,
to ma on motywacje do unikania pracy. Poniewaz informacja na rynku pracy nie
jest doskonata i poszukiwanie pracy jest zawsze kosztowne, niektérzy pracownicy
przyjmuja oferty pracy, nawet jesli w zakontraktowanej liczbie godzin pracy stopa
substytucji pomiedzy czasem wolnym a dochodem nie jest rowna krancowemu wy-
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nagrodzeniu. Absencja jest zatem traktowana jako sposob regulacji podazy czasu
pracy. Pracownik jest nieobecny, gdy korzysci wynikajace z absencji sa wigksze niz
koszty. Koszty te obejmuja przede wszystkim przewidywane obnizenie wynagro-
dzenia z powodu nieobecnosci. Absencja maleje, kiedy rosna wynagrodzenia, a ro-
$nie, gdy praca jest wykonywana w trudnych warunkach, ktére nie s kompensowa-
ne wyzszymi wynagrodzeniami (Bockerman, Ilmakunnas 2008).

Teoria S. G. Allena (1981a) sugeruje, ze przy takich samych pozostatych warun-
kach pracy, pracodawcy oferuja jednak pracownikowi ograniczony wybér pomiedzy
wynagrodzeniem i absencjg. Poziom akceptowalny dla pracodawcy jest wyznaczony
przez charakter produkgji i stosowang technologie. Podmioty, w ktérych technologia
wymaga duzych umiejetnosci, wysokiego stopnia wspotzaleznosci miedzy zadaniami
wykonywanych przez pracownikow, a takze naklada znaczne koszty na pracodawce,
gdy produkgja jest przerywana, maja bardzo ograniczone mozliwosci tolerowania ab-
sencji. W zwigzku z tym pracodawca zaoferuje niski poziom dopuszczalnej absencji
i stosunkowo wysokie wynagrodzenia. Z drugiej strony, gdy technologia produkcji
wymaga przede wszystkim niewykwalifikowanych lub przyuczonych pracownikéw,
ktorzy sa w zwigzku z tym dos¢ tatwo zastepowalni, koszty absencji bedg stosunkowo
niskie. W tym drugim przypadku organizacje mogg latwiej tolerowa¢ wysokie pozio-
my absencji i zaoferuja stosunkowo niskie wynagrodzenia (Kaiser, 1998: 86).

Kolejnym uwarunkowaniem zwigzanym z miejscem pracy sa fizyczne warunki
pracy. A. Evans i M. Wallers (2002) wskazuja, ze wysokiej absencji sprzyjaja trudne
warunki pracy, wystepujace zagrozenia dla zdrowia i Zycia pracownikéw, skromne wy-
posazenie miejsca pracy oraz czynniki rozpraszajace pracownika (hatas, wysoka tem-
peratura itp.). Istotne sg réwniez godziny pracy i ich zmianowos¢. Chociaz zwiazki nie
sa precyzyjnie wyjasnione, to pracownicy zatrudnieni w systemie pracy zmianowym
sg bardziej narazeni na nieobecnosci zwigzane z chorobg lub wypadkami. Przyczyna
zaréwno krétko-, jak i dlugookresowych nieobecnosci jest przecigzenie pracy (Beli-
ta iin. 2013). Absencja w takiej sytuacji moze stac sie sposobem ucieczki od cigzkiej
pracy i przywrdcenia rownowagi. M. Kivimaki i wspoipracownicy (2001) w Finlandii
stwierdzili, ze przecigzenie pracg wptywa na ryzyko krétkotrwalej absenciji, ,na wziecie
oddechu od obcigzen”. Prowadzone badania wptywu warunkéw fizycznych na poziom
absencji pracowniczej wskazuja réwniez, ze absencja jest wyzsza wérod pracownikow
fizycznych niz umystowych (Nygard i in. 2005, Balchin, Wooden 1995).

Waznymi czynnikami przyczyniajacymi si¢ do absencji chorobowej u pra-
cownikéw sg tez psychospoteczne warunki pracy (Rugulies i in. 2007). Oddzia-
tywanie poszczegdlnych elementéw sktadajacych sie na te warunki powinno by¢
jednak analizowane oddzielnie (de Jonge i in. 1999). R. Rugulies i wspélpracow-
nicy (2007), badajac uwarunkowania absencji chorobowej pracownikéw opieki
spolecznej zwigzane z psychospolecznymi warunkami pracy, wyodrebnili cztery
podstawowe grupy tych czynnikéw:

1) wymagania dotyczace pracy (zaréwno ilosciowe, jak i dotyczace tempa pracy),

2) wymagania pracy uwarunkowane specyfikg klientéw (bezposredni kontakt

z klientem, przemoc i grozby ze strony klientéw, praca zwigzana z kontrolo-
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waniem, sprawdzaniem klientéw, obcigzenie emocjonalne oraz konieczno$¢
ukrywania emocji),

3) organizacja i specyfika pracy (mozliwo$¢ wpltywu na sposéb wykonywania
pracy, znaczenie pracy, mozliwo$¢ rozwoju),

4) relacje interpersonalne i przywodztwo (jako$¢ zarzadzania, przewidywal-
no$¢ decyzji kierowniczych, jasno$¢ roli, konflikt roli, wysokie wsparcie ze
strony kolegéw, wysokie wsparcie ze strony przetozonych).

Przeprowadzone analizy potwierdzily, ze niekorzystne psychospoteczne warun-
ki $rodowiska pracy i narazenia na przemoc i grozby ze strony klientéw przyczy-
nily si¢ do 32 proc. wszystkich dni absencji chorobowej w populacji badanych
pracownikow opieki spotecznej. Niski wptyw pracownika na wykonywanie pracy
(staba samokontrola pracy) byt silnym predyktorem liczby dni absencji chorobo-
wej. Absencji nie rznicowaly jednak takie zmienne jak wymagania ilo§ciowe, wy-
sokie tempo pracy czy wsparcie spoteczne od przelozonych lub wspoétpracowni-
kéw. Z kolei specyficzne wymagania pracy zwigzane z obcigzeniem emocjonalnym
i koniecznoscig ukrywania odczuwanych emocji wykazaly dodatnig wspdtzalez-
nos$¢ z liczbg dni absencji chorobowej. Narazenie na przemoc i grozby ze strony
klientéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy byly jednymi z najsilniejszych czynnikow
prognostycznych dla przyszltych dni absencji chorobowej w tym badaniu. Bada-
cze nie mieli jednak dostepu do jednostek chorobowych i nie mogli okresli¢, czy
absencje chorobowa spowodowaly urazy fizyczne wynikajace z aktéw przemocy;,
czy raczej wystepowaly psychologiczne i psychosomatyczne reakcje na zagrozenie
i przemoc. Inne badania wskazuja, ze problemy psychiczne i psychosomatyczne
sg czeste po ekspozycji na agresje w miejscu pracy. A. Hogh i jej wspdtpracownicy
(2005) odkryli, ze grozby w miejscu pracy powoduja zwigkszone ryzyko wystapie-
nia probleméw zdrowotnych i psychologicznych.

Badania dotyczace absencji chorobowej ukazuja réwniez, ze studia powinny
koncentrowac si¢ na interakcjach spotecznych w zespotach pracowniczych i calej
organizacji. Szczegoélne znaczenie ma odczuwany poziom wsparcia spotecznego, co
zostalo potwierdzone miedzy innymi w badaniach w Wielkiej Brytanii (North i in.
1993, 1996) i Finlandii (Vahtera i in. 2000). Uzyskane przez M. Ishizaki i wspol-
pracownikow (2006) wyniki badan wykazaly, ze wsréd mezczyzn stabe wsparcie
spoleczne ze strony wspolpracownikéw bylo zwigzane z o 23-40 proc. wyzszym
ryzykiem dlugotrwatych absencji chorobowych w poréwnaniu z osobami ocenia-
jacymi poziom wsparcia jako Sredni i wysoki. Wérdd kobiet wsparcie wspolpra-
cownikéw nie wptywalo na poziom absencji chorobowej. Nawet po uwzglednieniu
kilku potencjalnych czynnikéw zakldcajacych, niska kontrola pracy i niski poziom
wsparcia w miejscu pracy byly zwiazane ze zwigkszong liczba pracownikéw biora-
cych wigcej niz sze$¢ dni zwolnienia w ciagu roku.

W badaniach psychospotecznych warunkéw pracy i absencji chorobowej pod-
kreslany jest powszechnie akceptowany poglad, ze absencje chorobowe s3 $cisle
powigzane z czynnikami stresujagcymi w miejscu pracy (Vadnédnen i in. 2003). Nie-
ktorzy badacze szacujg nawet, ze okolo 60-70 proc. wszystkich nieobecnosci cho-
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robowych jest zwigzanych ze schorzeniami wywolanymi stresem (Védininen i in.
2003). Wedlug innych szacunkéw przecietny pracownik przebywa na zwolnieniu
lekarskim przez okofo 18 miesiecy podczas swojego zycia zawodowego wyltacznie
z powodu choréb zwigzanych ze stresem. W badaniach dotyczacych stresu w miej-
scy pracy podkresla sig, ze poziom autonomii w wykonywaniu zadan zawodowych
ma zasadnicze znaczenie dla zdrowia pracownikow, gléwnie dlatego, ze wigksza
autonomia daje pracownikowi wieksze mozliwoéci radzenia sobie z sytuacjami
stresowymi. Autonomia w miejscu pracy jest rozumiana z jednej strony jako nie-
zalezno$¢ od innych pracownikéw przy wykonywaniu zadan zawodowych i z dru-
giej strony jako mozliwo$¢ podejmowania decyzji dotyczacych wlasnego tempa
pracy. W badaniach potwierdzono silny zwigzek pomiedzy dlugotrwala absencja
chorobowg a poziomem autonomii pracy (Vdanénen i in. 2003).

Innym aspektem wplywajacym na stres w miejscu pracy i w konsekwencji po-
wodujacym wyzsza absencje jest poczucie niesprawiedliwo$ci w miejscu pracy.
J. Head i inni (2007) wykorzystali dwa modele, ktére wyjasniaja przyczyny od-
czuwanego przez pracownikow stresu — model niesprawiedliwosci dystrybucyjnej
(nier6wnowagi pomiedzy nakladami a efektami) oraz model niesprawiedliwosci
interakcyjne;j.

Niesprawiedliwos¢ dystrybucyjna dotyczy postrzeganej przez pracownika nie-
réwnowagi pomie¢dzy naktadami a nagroda uzyskiwang w miejscu pracy w poréw-
naniu z tg proporcja spostrzegang u innych pracownikow (Wosinska 2004: 629).
Nagroda moga by¢ zaréwno pieniagdze, jak i kariera, bezpieczenstwo pracy, szacu-
nek i uznanie dla osiagnie¢. Zgodnie z tym modelem brak réwnowagi wywoluje
silne negatywne emocje i ma negatywne dlugofalowe konsekwencje dla zdrowia
pracownika. Ponadto pracownik odczuwajacy, ze nie jest sprawiedliwie wynagra-
dzany, zmniejsza swoj wklad, co skutkuje wycofaniem przejawiajacym sie miedzy
innymi wyzsza absencja (Godin, Kittel 2004).

Z kolei model organizacyjnej sprawiedliwosci (organizational injustice model)
dotyczy etycznego traktowania w pracy. Waznym aspektem ksztaltujacym zacho-
wania pracownikow jest odczuwana przez pracownikéw sprawiedliwo$¢ organiza-
cyjna - stopien, w jakim zarzadzajacy sa w stanie bra¢ pod uwage punkt widzenia
pracownikow, stlumi¢ osobiste uprzedzenia i traktowaé pracownikow szczerze
i uczciwie (Elovainio i in. 2002). Niesprawiedliwo$¢ pojawia sie, kiedy pracowni-
cy traktowani s3 w sposdb pozbawiony szacunku (Wosinska 2004: 631). Poczu-
cie niesprawiedliwosci zmniejsza motywacje do pracy, niszczy wspolprace oraz
zwieksza stres i ryzyko zachorowania na choroby zwigzane ze stresem.

Wyniki badan potwierdzily, ze obydwa zrodla stresu - niesprawiedliwo$¢ dys-
trybucyjna i interakcyjna w miejscu pracy - sg istotng determinantg absencji cho-
robowej pracownikéw (Head i in. 2007). Wéréd mezczyzn i kobiet odczuwajacych
niski poziom sprawiedliwos$ci organizacyjnej ryzyko dtugotrwatych absencji wzro-
sto odpowiednio o 14 proc. i 28 proc. w pordwnaniu z mezczyznami i kobietami
doswiadczajacymi wysokiego poziomu sprawiedliwos$ci. Podobne efekty (25 proc.
i 21 proc.) odnotowano dla wysokiego i niskiego poziomu nieréwnowagi na-
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ktad-nagroda. Obydwie miary sa réwniez predyktorem krétkotrwalych absencji.
Zwigkszony poziom stresu powoduje wzrost absencji chorobowej poprzez spadek
odpornosci i zaburzenia snu, co przeklada si¢ na wzrost zachorowan. Zmniejszona
motywacja moze spowodowac wykorzystanie zwolnien lekarskich jako sposobu
radzenia sobie ze stresem poprzez unikanie pracy.

Prowadzone badania dotyczace zréznicowania poziomu absencji wskazaty row-
niez, ze na to zréznicowanie wptywa sektor zatrudnienia, wielko$¢ i lokalizacja
zakladu pracy (Belita i in. 2013). Absencja jest wyzsza w sektorze publicznym - co
jest wyjasniane gldwnie systemem wynagrodzen, ktére najczesciej nie zaleza od
wydajnosci i efektow pracy. Z kolei duze organizacje charakteryzuja si¢ mniej-
sza spoistoscia grupy, wieksza biurokracja, a indywidualne wysitki pracownikéw
moga by¢ w nich niezauwazone. Absencja jest wyzsza w duzych organizacjach,
gdzie pracownicy pozostaja bardziej anonimowi dla dzialéw personalnych i na-
czelnego kierownictwa. Badania absencji w Wielkiej Brytanii [2] wykazaly, ze we
wszystkich sektorach duze organizacje charakteryzowaly si¢ wyzsza absencja niz
mniejsze. Jest tak dlatego, Ze absencja jest bardziej uciazliwa i zauwazalna w mniej-
szych organizacjach, a ponadto systemy wynagrodzen chorobowych plac wydaja
sie mniej hojne, co zniecheca do brania dni wolnych lub zacheca do szybszego po-
wrotu do pracy. Rowniez lepszy dostep do infrastruktury zmniejsza absencje, po-
niewaz pracownicy nie muszg bra¢ dni wolnych w celu zalatwienia swoich spraw
w urzedzie, banku czy innej instytucji.

W przywotanych wcze$niej badaniach absencji chorobowej prowadzonych w Pol-
sce w 2003 roku (Giermanowska, Ractaw-Markowska 2004: 112-113) zaréwno przed-
stawiciele pracodawcow, lekarzy, jak i pracownikéw ZUS zwrécili uwage, ze oprocz
warunkoéw i charakteru pracy sprzyjajacych wypadkowosci, wysoka absencje powo-
duje restrukturyzacja zwigzana ze zwolnieniami pracownikéw. Inne uwarunkowania
zwigzane z miejscem pracy wymieniane przez badanych zawarto w tabeli 2.2.

Tabela 2.2. Uwarunkowania absencji chorobowej w Polsce zwigzane z miejscem pracy

Czynnik Podmioty wskazujace na ten czynnik

system organizacji pracy - mozliwosc¢ zorganizo-

wania zastgpstw pracodawcy

stresogenne $rodowisko pracy lekarze

forma zatrudnienia - zatrudnienie na czas nieokre-

Slony sprzyja absencji lekarze i pracodawcy

zatrudnienie w sferze budzetowej pracodawcy

niskie wynagrodzenie, ktére powoduje poszukiwa-

nie dodatkowego zarobku pracodawcy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie E. Giermanowska, M. Ractaw-Markowska
(2004: 112-113).
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2.4. Uwarunkowania zewnetrzne - polityka
panstwa i sytuacja na rynku pracy

Specyfika zachowan absencyjnych pracownikéw polega na tym, ze s3 one w cen-
trum zainteresowania nie tylko dwdch stron umowy o prace — pracownika i pra-
codawcy, ale réwniez calego spoleczenstwa. Jak wskazano w pierwszym rozdziale,
zapewnienie pracownikom platnych zwolnien od pracy w przypadku choroby za-
licza si¢ obecnie do podstawowych praw pracowniczych, ktére w wiekszosci kra-
joOw sa gwarantowane przez panstwo. Stad tez na zachowania absencyjne pracow-
nikéw silny wplyw majg rowniez dzialania na szczeblu ogélnokrajowym - polityka
zasitkow zwigzanych z czasowa niezdolnos$cia do pracy spowodowana choroba,
rozwigzania prawne dotyczace nieobecnosci i dopuszczalnych norm czasu pracy,
ale rowniez kontrola zwolnien lekarskich - zaréwno zasadnosci ich wystawienia,
jak i sposobu wykorzystania, czy tez regulacje dotyczace wystawiania zwolnien
przez lekarzy i dostepnos¢ do swiadczen medycznych. Prowadzone badania wyka-
zaly réwniez, ze duze znaczenie ma sytuacja na lokalnym rynku pracy, a zwlaszcza
poziom wynagrodzen i poziom bezrobocia.

Regulacje prawne dotyczace zachowan absencyjnych zostaly omoéwione
w pierwszym rozdziale. Zdaniem J. Balchina i M. Woodena (1995) czynnikami
réznicujacymi poziom absencji s3 miedzy innymi: system zasitkéw chorobowych
(ich wysoko$¢ i czas, za jaki przystuguja), struktura zatrudnienia, zwlaszcza relacje
pomiedzy zatrudnieniem tymczasowym a zatrudnieniem stalym, oraz przynalez-
no$¢ pracownikéow do zwigzkéw zawodowych, wyrazana poziomem uzwigzko-
wienia. Analiza zmian w wybranych regulacjach prawnych zwigzanych z absencja
chorobowa w Polsce przeprowadzona przez M. Arczewska (2004: 29-34) wskazuje
na kilka przykladéw wptywu tych regulacji na zachowania pracownikéw i praco-
dawcéw. Po pierwsze od 1995 roku pracodawcy w Polsce ponosza czes¢ ryzyka
zwigzanego z konieczno$cig wyplaty wynagrodzenia pracownikowi, ktéry przeby-
wa na zwolnieniu lekarskim. Ustawa z dnia 3 lutego 1995 roku o zmianie ustawy
o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macie-
rzynistwa oraz o zmianie Ustawy Kodeks pracy wprowadzita obowiazek wyplaty
wynagrodzenia chorobowego. Wczesniej wiekszosci pracownikom przystugiwat
zasilek chorobowy. Obnizono réwniez wysoko$¢ podstawowego wymiaru do
80 proc. podstawy wymiaru — wcze$niej pracownicy ze stazem pracy przekraczajg-
cym osiem lat mieli prawo do zasitku wynoszacego 100 proc. podstawy wymiaru.
Obnizenie zasitku ze 100 proc. do 80 proc. i obowiazek wyplaty wynagrodzenia
chorobowego ze $rodkéw pracodawcy spowodowaly widoczne zmiany w zacho-
waniach pracownikéw i pracodawcow. Zmniejszyl sie poziom naduzywania zwol-
nien, wzrosla racjonalno$¢ zachowan absencyjnych, pojawilo si¢ rowniez niestety
zjawisko odwrotne - rezygnacja ze zwolnienia z uwagi na konsekwencje finansowe
i odczuwang przez pracownikow wiekszg niechec ze strony pracodawcy, ktéry mu-
sial ponosi¢ koszty wyplaty wynagrodzenia dla nieobecnych oséb.
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W najwigkszym stopniu jednak wplyw regulacji prawnych na zachowania ab-
sencyjne mozna zaobserwowa¢ na przykladzie zmiany wprowadzonej 1 stycz-
nia 2003 roku, zgodnie z ktorg, jesli niezdolno$¢ do pracy trwala nie dluzej niz
szes¢ dni, pracownik nie zachowywal prawa do wynagrodzenia za pierwszy dzien
nieobecnosci. Z przytoczonych przez M. Arczewska (2004: 47) danych staty-
stycznych wynika, ze w ciggu pierwszych siedmiu miesiecy obowigzywania tego
przepisu zmniejszyla si¢ liczba zwolnien trwajacych do szeéciu dni, ale o ponad
polowe wzrosta liczba zwolnien dluzszych. Jak wskazuje J. Bartkowski (2004: 87),
w II kwartale 2003 roku zamiast obserwowanego co roku zmniejszenia absencji,
wynikajacego z sezonowosci zachorowan, zanotowano wzrost absencji chorobo-
wej gltéwnie ze wzgledu na przyrost dtugosci przecigtnego zwolnienia. Zjawisko
to byto na tyle masowe, ze ujawnilo sie w statystykach ogélnokrajowych. Zmiana
zachowan zostala tez zauwazona w badaniach jakosciowych - wywiadach prowa-
dzonych z pracodawcami i lekarzami (E. Giermanowska, M. Ractaw-Markowska
2004: 101). Lekarze wyraznie podkreslali, Ze nie wystawiali krotszych zwolnien,
zeby nie naraza¢ pracownikow na straty finansowe.

Kolejnym zewnetrznym uwarunkowaniem zachowan absencyjnych pracowni-
kow jest prawnie zagwarantowana mozliwo$¢ przeprowadzenia kontroli zaréwno
prawidtowosci wykorzystania zwolnienia lekarskiego przez pracownika, jak i za-
sadnos$ci wystawienia zaswiadczenia o czasowej niezdolnoéci do pracy. Pierwszy
rodzaj kontroli:

[...] polega na ustaleniu, czy ubezpieczony w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy
nie wykonuje pracy zarobkowej albo czy nie wykorzystuje zwolnienia od pracy w sposéb
niezgodny z jego celem. W przypadku sprawowania opieki, dodatkowo jest ustalane, czy
w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy sa poza ubezpieczonym inni czlonkowie ro-
dziny mogacy zapewni¢ opieke dziecku lub choremu cztonkowi rodziny. [18]

Kontrole taka moga przeprowadza¢ zaréwno pracodawcy w zakresie zwolnien
lekarskich, za ktére wyptacaja wynagrodzenie chorobowe lub zasitek chorobowy,
jak i Zaktad Ubezpieczen Spotecznych. Zgodnie z wytycznymi Zaktadu Ubezpie-
czen Spolecznych [18] do kontroli prawidlowosci wykorzystywania zwolnien le-
karskich od pracy typowane sg w szczeg6lnosci osoby, ktore:

1) korzystaja czesto z krétkotrwatych zwolnien lekarskich od pracy,

2) uzyskuja kolejne zaswiadczenia lekarskie od réznych lekarzy,

3) korzystaja z kolejnych okresow zasitkowych,

4) byly juz pozbawione prawa do wynagrodzenia za czas choroby, zasitku choro-
bowego lub zasitku opiekunczego albo $wiadczenia rehabilitacyjnego w zwiaz-
ku z niewtasciwym wykorzystywaniem zwolnien lekarskich od pracy,

5) skfadaty poprzednie zwolnienia lekarskie po ustawowym terminie, co skut-
kowato obnizeniem zasitku o 25 proc.,

6) wobec ktérych zachodzi podejrzenie, ze w czasie zwolnienia od pracy wyko-
nuja prace zarobkowa lub wykorzystuja zwolnienie lekarskie od pracy nie-
zgodnie z jego celem.
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Kontrole prawidlowosci wykorzystywania zwolnien lekarskich od pracy prze-
prowadza si¢ zaréwno w miejscu zamieszkania lub przebywania pracownika
bedacego na zwolnieniu lekarskim (funkcjonuje zapis ,w innym miejscu, jezeli
z posiadanych informacji wynika, ze jest to celowe”) albo w miejscu pracy, jesli
kontrolujacy posiada informacje o wykonywaniu pracy przez osobe, ktdra prze-
bywa na zwolnieniu lekarskim. W razie stwierdzenia, ze ubezpieczony w czasie
zwolnienia lekarskiego od pracy z powodu choroby lub koniecznosci sprawowa-
nia opieki wykonuje prace zarobkowa lub wykorzystuje to zwolnienie niezgod-
nie z jego celem, traci prawo do zasitku chorobowego albo zasitku opiekunczego.
Moze to réwniez stanowi¢ podstawe do zwolnienia dyscyplinarnego pracownika
z pracy. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace z takim pracownikiem, kto-
ry: na zwolnieniu lekarskim pracowatl gdzie indziej, chcial przedluzy¢ zwolnienie,
zeby odwlec czas, kiedy po powrocie do pracy zostanie mu wreczone wypowiedze-
nie, nie dazyt do jak najszybszego powrotu do zdrowia i nie stosowal si¢ do zalecen
lekarza, nie poddat si¢ kompleksowej rehabilitacji lub nie zgodzil si¢ na zabieg,
ktoéry by ulzyt jego schorzeniu. Takie postepowanie moze by¢ uznane za cigzkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych i stanowi¢ podstawe do
wypowiedzenia stosunku pracy w trybie dyscyplinarnym.

Zgodnie z ustawowymi uprawnieniami ZUS prowadzi réwniez kontrole pod
katem prawidlowosci orzekania o czasowej niezdolnosci do pracy. Lekarze orzecz-
nicy ZUS moga w jej ramach przeprowadzi¢ badanie ubezpieczonego, skierowac
go na specjalistyczne badania lub tez zazada¢ od lekarza wystawiajacego zaswiad-
czenie udostepnienia dokumentacji medycznej [6]. Na przykltad w I poélroczu
2016 roku Zaklad Ubezpieczen Spolecznych przeprowadzit 297,6 tys. kontroli
0s0b posiadajacych zaswiadczenie o czasowej niezdolnosci do pracy [15]. W kon-
sekwencji wydano 11,7 tysiecy decyzji wstrzymujacych dalsza wyplate zasitkow
chorobowych. Kwota wstrzymanych z tego tytutu zasitkéw w I pétroczu 2016 roku
osiggneta ponad 8 mln zl.

Wisrod zewnetrznych uwarunkowan zachowan absencyjnych istotna jest row-
niez spoleczna ocena zwolnien lekarskich. Zbadano, jakie funkcjonuja zbiorowe
przekonania na temat najczestszych probleméw zdrowotnych w pracy, takich jak
bdl, zmeczenie, obnizenie nastroju, ktdre sg powszechne, chociaz nie zawsze inter-
pretuje sie je jako choroby. W Wielkiej Brytanii w ciggu ostatnich lat najczestsza
przyczyna zwolnien lekarskich przestaly by¢ choroby uktadu miesniowo-szkiele-
towego, a staly si¢ depresja i stres. Takie choroby czesto nie sg postrzegane jako
prawdziwe, a utozsamiane sg z nacigganiem i naduzywaniem zwolnien. Pracowni-
cy korzystajacy z takich zwolnien zdecydowanie czgsciej probuja udowodnic sobie
i innym, ze s3 naprawde chorzy i niezdolni do pracy, a nie ze traktuja zwolnienie
jako dodatkowy urlop (Barnes i in. 2008).

Jak pokazuja wyniki badan, w Norwegii na zachowanie absencyjne pracownika
ma tez duzy wplyw zachowanie lekarza wystawiajacego zwolnienie, zwlaszcza czy
jest mniej lub bardziej hojny (Markussen i in. 2011). Zmiana lekarza prowadzacego
moze spowodowa¢ zmiang w sklonnosciach pracownika do nieobecnosci. To wy-



Uwarunkowania zachowan absencyjnych pracownikow 57

raznie wskazuje na duza przestrzen do subiektywnego ordynowania zwolnien lekar-
skich jako wlasciwego lub niewlasciwego sposobu leczenia wielu, zwlaszcza diugo-
terminowych dolegliwosci, takich jak choroby ukladu miesniowo-szkieletowego lub
choroby psychiczne. Trudno jest wskazac, jakie cechy sktaniajg lekarzy do bardziej
szczodrego wypisywania zwolnien, ale autorzy pisza, ze wraz z wiekiem maleje suro-
wos¢ lekarza oraz lekarze mezczyzni s3 mniej rygorystyczni pod tym wzgledem niz
kobiety. Réwniez potwierdzono, ze zwolnienia lekarskie s3 wystawiane przez lekarzy
w sytuacji traumatycznych wydarzen osobistych, takich jak rozwod, $miertelna cho-
roba rodzicow, utrata bliskiej osoby. System ubezpieczen chorobowych jest nazywa-
ny przez autoréw systemem ostatniej szansy, zabezpieczajacym pracownikéw przed
réznymi okolicznosciami, ktére sprawiaja, ze trudno jest pdj$¢ do pracy.

H.O. Thulesius i B.E. Grahn (2007) réwniez wskazujg, ze lekarz wystawiaja-
cy zwolnienie lekarskie moze albo zacheca¢ do dluzszego zwolnienia (,,Jak diugie
zwolnienie pan/pani potrzebuje?) albo zniecheca¢ (,,Tak naprawde nie potrzebuje
pan dluzszego zwolnienia”). Swoja role do odegrania ma tez instytucja ubezpiecze-
niowa wyplacajaca zasitki, ktora albo bedzie stosowala podejscie restrykcyjne do
zwolnien, kontrolujgc ich zasadnos¢, albo bedzie stosowala podejscie urzednicze,
polegajace na zarejestrowaniu zwolnienia i wyplaceniu zasitku.

Kolejnym uwarunkowaniem zachowan absencyjnych jest sytuacja na rynku
pracy, przede wszystkim wysoko$¢ wynagrodzen i poziom bezrobocia. Badania
dotyczace zaleznosci pomiedzy poziomem bezrobocia a rozmiarami absencji cho-
robowej rozwinieto w latach osiemdziesigtych ubieglego wieku. Jednymi z pierw-
szych badaczy, ktorzy potwierdzili ujemng zalezno$¢ pomiedzy stopa bezrobocia
a poziomem absencji chorobowej pracownikéw byli J.P. Leigh (1985) oraz C. Sha-
piroi]. Stiglitz. (1984). Wyniki tych badan stanowily inspiracje dla dalszych analiz,
pozwalajacych na okreslenie wptywu sytuacji na rynku pracy na poziom nieobec-
nos$ci w pracy (Yaniv 1991). Réwniez badania K. Piha i wspétpracownikéw (2007)
oraz U. Lidwall i S. Marklund (2011) potwierdzaja ujemna korelacje pomiedzy
absencja a bezrobociem. Sita zwigzku pomiedzy bezrobociem a absencja choro-
bowg zalezy jednak od regulacji prawnych warunkujacych dostepnos¢ i wysokosé
przystugujacych zasitkéw chorobowych i $wiadczen dla bezrobotnych (Hytti 2006;
Helgesson i in. 2015). H.O. Thulesius i B.E. Grahn (2007) pisza, ze w sytuacji, kiedy
na rynku pracy ograniczony jest dostep do regularnej pracy i jednoczesnie ofero-
wana jest pomoc spoleczna, rozwija si¢ szczegélnie mocno grupa oséb nazywana
~>mysliwymi”. Sg to osoby, ktore wlasciwie Zyja z zasitkéw, polujac lub zbierajac
kolejne benefity, i pracujg tylko tyle, zeby mie¢ dostep do tych benefitow. Kiedy
sytuacja na rynku pracy jest trudna i brakuje stalego zatrudnienia, bardziej akcep-
towane spolecznie jest wykonywanie platnej pracy tak krotko, jak jest to niezbed-
ne do uzyskania uprawnien do korzystania z systemu zabezpieczenia spolecznego
(w tym réwniez zasitkéw chorobowych).

W Polsce badania zwigzane ze spotecznymi determinantami absencji sa rzadko
prowadzone. Nie sg wiec dobrze zidentyfikowane zaleznosci pomiedzy poziomem
absencji a czynnikami spoleczno-ekonomicznymi, chociaz wskazuje sig, ze na obni-
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zenie poziomu absencji w Polsce po 2000 roku wplynely zmiany w systemie ubez-
pieczen spotecznych zwigzane z transformacja spoleczno-gospodarcza (Szubert
2014). Wysoki poziom absencji po 1990 roku byt zwigzany z restrukturyzacja przed-
siebiorstw panstwowych oraz trudng sytuacja na rynku pracy. Zagrozenie zwolnie-
niem z pracy skutkowalo ucieczka wielu pracownikéw na dlugotrwale zwolnienia
lekarskie oraz podejmowaniem dzialan zmierzajacych do uzyskania §wiadczen ren-
towych (Szubert, Sobala 2003). Réwniez wyniki badan absencji chorobowej w latach
1990-2003 $wiadcza o tym, ze w pierwszych latach transformacji i zwigzanych z tym
masowych zwolnien obserwowano odwrotng zalezno$¢ pomiedzy absencja a stopa
bezrobocia. W regionach wysokiego bezrobocia wystepowaly przypadki nadmier-
nego wykorzystywania zwolnien jako sposobu na odsunigcie w czasie utraty pracy
(Giermanowska, Ractaw-Markowska 2004: 8). Z kolei po okresie transformacji, jak
pokazuja badania przeprowadzone na podstawie danych statystycznych ZUS i GUS
za lata 2005-2014, zaleznos¢ pomiedzy stopa bezrobocia a poziomem absencji jest
ujemna, co oznacza, ze okresom o wysokich (niskich) stopach bezrobocia towarzy-
szg niskie (wysokie) poziomy absencji (Kusidel, Striker 2016).

W wywiadach prowadzonych z przedstawicielami pracodawcow, lekarzy i pracow-
nikéw ZUS wskazano na kilka innych czynnikéw makrospotecznych ksztaltujacych
poziom absencji w przedsiebiorstwach. Czynniki te przedstawiono w tabeli 2.3.

Tabela 2.3. Uwarunkowania zewnetrzne absencji chorobowej w Polsce

Czynnik Podmioty wskazujace na ten czynnik
dostepnosc¢ lekarza pracodawcy, lekarze
tatwos¢ zatatwienia sobie zwolnienia lekar-
. pracodawcy
skiego
wysokos¢ korzy$ci materialnych zwigzanych lekarze

zwynagrodzeniem chorobowym i zasitkiem

korzysci wynikajace z uprawnien zasitkowych | pracownicy ZUS

sytuacja na rynku pracy (poziom bezrobocia) |lekarze

sytuacja ekonomiczna kraju pracownicy ZUS

zty stan zdrowia w spoteczenstwie z uwagi na

jego ubozenie lekarze, pracownicy ZUS

brak dziatan profilaktycznych lekarze

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie E. Giermanowska, M. Ractaw-Markowska
(2004: 112-113).

Wisrod czynnikow zewnetrznych przedstawiciele pracodawcéw zwrocili uwa-
ge rowniez na czynniki atmosferyczne (pore roku) i zanieczyszczenie srodowiska,
ktore sprzyjaja sezonowemu i przestrzennemu zréznicowaniu absencji.
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2.5. Uwarunkowania chorobowej obecnosci
W pracy

G. Johns (2010) uwaza, ze wiekszos¢ uwarunkowan absencji oddzialuje tez na
chorobowa obecnos¢ w pracy. Przede wszystkim czynnikami sprzyjajacymi sg te,
ktore ksztaltujg wyzsza zachorowalnos¢, a wigc wplywaja réwniez na absencje spo-
wodowana chorobg. Zdrowi pracownicy nie bedg stawali przed dylematem, czy
w razie choroby przyjs¢ do pracy czy skorzystac ze zwolnienia.

Wiegkszo$¢ autoréw (Hansen, Andersen 2008, Baker-McClearn i in. 2010) dzieli
uwarunkowania sprzyjajace chorobowej obecnosci na dwa gtéwne obszary: indywi-
dualng sytuacje pracownika i czynniki zwigzane z pracg. Wérdd czynnikéw indy-
widualnych waznym uwarunkowaniem jest sytuacja finansowa pracownika. Zanim
wprowadzono zasitki chorobowe, byt to najwazniejszy motywator do przychodzenia
do pracy pomimo choroby. Obecnie zachete do rezygnacji ze zwolnienia lekarskiego
stanowi nizszy od wynagrodzenia zasilek chorobowy. Réwniez w wielu systemach
pracownicy dostaja premie za doskonalg frekwencje, ktore nie s3 wyplacane, jesli
pracownik korzysta ze zwolnienia lekarskiego. Drugim osobistym uwarunkowa-
niem przychodzenia do pracy jest sytuacja rodzinna. A. Hochschild (1997) wysu-
nela tezg, ze dla niektdrych ludzi praca staje si¢ domem, a pracg dom. Innymi stowy
dla tych oséb wigkszego wysitku wymaga pobyt w domu niz stymulujace, ciekawe
miejsce pracy z duzymi mozliwo$ciami kontroli swojej pracy. Takie osoby, a s3 nimi
ci, ktorzy sa na ogdt niezadowoleni z zycia rodzinnego, chetniej przychodza do pra-
cy pomimo choroby. Ostatnig grupg s3 cechy psychologiczne, do ktérych zalicza
sie trudnosci w odmawianiu specjalnym prosbom i wymaganiom innych ludzi oraz
»nadmierne zaangazowanie”. Dodatkowo czynnikiem wspierajgcym chorobowa
obecnos¢ jest etyka pracy, przekonanie, ze nieprzyjscie do pracy bytoby nieuczci-
we, poczucie obowiazku wobec miejsca pracy i przekonanie, ze branie zwolnien jest
niedopuszczalne. K. Dew i wspdtpracownicy (2005), badajac uwarunkowania cho-
robowej obecnosci, zwrdcili uwage na lojalno$¢ wobec pracodawcy, ktdra jest szcze-
gblnie widoczna, kiedy pomiedzy pracownikami a organizacjq jest silna, intensywna
symbioza — pracownicy wspieraja swoje miejsce pracy, poniewaz dostarcza im ono
innych korzysci - kolezenstwo, poczucie wykonywania waznych zadan, sens pracy.
Baker-McClearn i in. (2010) wskazuja, Ze istotne s3 indywidualne motywacje pra-
cownikow, ktore moga sprzyjac lub ogranicza¢ chorobowa obecnos¢ w pracy. Zosta-
ly one przedstawione w tabeli 2.4.

Druga grupa uwarunkowan ksztaltujacych chorobowa obecno$¢ w pracy sa
czynniki zwigzane z pracg. C.D. Hansen i ].H. Andersen (2008) zwracaja uwage
przede wszystkim na presj¢ czasu, ktéra moze wynika¢ ze zmniejszenia zatrud-
nienia bedacego rezultatem ograniczania przez pracodawcow kosztow dziatalno-
$ci. Pracownicy, ktérym brakuje czasu na wykonanie swoich zadan zawodowych,
beda niechetnie bra¢ zwolnienia lekarskie, poniewaz po powrocie do pracy za-
stang duzo zalegtosci do nadrobienia. Z tym czynnikiem zwigzany jest kolejny,
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czyli kontrola nad wykonywaniem zadan zawodowych. Pracownicy majacy wyso-
ki stopien swobody w wykonywaniu zadan czeéciej przychodza chorzy do pracy,
poniewaz moga zmieni¢ swoje zadania w taki sposéb, aby mdc pracowaé pomimo
zlego stanu zdrowia. Wazne s3 tez relacje ze wspdtpracownikami. Wyzsze poziomy
wspolpracy w wykonywaniu zadan roboczych sg zwigzane z wyzszym poziomem
chorobowej obecnosci. Pod tym wzgledem duze znaczenie moze mie¢ wielkos$¢
zaktadu pracy. W malych przedsigbiorstwach pracownicy beda bardziej zalezni od
siebie i jesli kto$ bedzie na zwolnieniu lekarskim, jego zadania beda musialy by¢
podzielone pomiedzy mniejsza liczbe wspotpracownikéw, mniejsza jest tez moz-
liwo$¢ wprowadzenia zastgpstw. Wreszcie ci, ktérzy pracuja w niestandardowych
godzinach, czesciej przychodza do pracy pomimo choroby, poniewaz nie chcg zo-
bowigzywac swoich kolegow do pracy w nietypowych porach dnia.

Tabela 2.4. Indywidualne motywacje wptywajace na chorobowa obecnosé w pracy

Indywidualne motywacje pracownikow:

(+) Zwiekszajace prawdopodobienstwo chorobowej obecnosci

przekonanie, ze nikt inny nie moze wykonac tej pracy

lojalno$¢ wobec wtasnego profesjonalnego wizerunku

zobowigzanie i zaangazowanie wobec wspotpracownikdw, klientow,

przekonanie, ze absencja uniemozliwia wypetnianie roli zawodowe;j

(-) Zmniejszajace prawdopodobienstwo chorobowej obecnosci

niski poziom zaangazowania w organizacje

strach przed zarazeniem klientéw lub wspotpracownikow

obawy o pogorszenie wtasnego zdrowia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Baker-McClearn i in. (2010).

M. Knani (2013) wskazuje na pie¢ uwarunkowan sprzyjajacych przychodzeniu
do pracy pomimo choroby:
1) brak osdb, ktére moglyby zastapic¢ chorego pracownika,
2) duze obcigzenie pracg — codzienna duza liczba zadan, ktére powinny by¢
wykonane,
3) koniecznos¢ dotrzymania termindw,
4) zobowigzania w pracy (zaplanowane spotkania),
5) przeswiadczenie pracownika, ze nie czuje si¢ tak zle, zeby nie przyjs¢ do
pracy.
W badaniach przeprowadzonych w Finlandii zaobserwowano naglte spadki
absencji podczas okresow redukcji zatrudnienia. ,,Epidemia dobrego zdrowia”
wybuchala po tym, jak oglaszano planowane zwolnienia (Virtanen 1994). Obawa
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przed utratg pracy bardzo silnie wplywala na decyzje pdjscia do pracy pomimo
choroby. Pracownicy z zatrudnieniem okresowym lub tymczasowym odczuwaja
réwniez podobny rodzaj strachu (Virtanen i in. 2001). Odczuwanie przez pracow-
nikéw obawy przed utratg pracy bylo tez wskazywane przez lekarzy, pracodawcow
i przedstawicieli ZUS w badaniach absencji w Polsce, jako gléwna przyczyna od-
mowy korzystania ze zwolnien lekarskich przez chorych pracownikéw (Gierma-
nowka, Ractaw-Markowska 2004: 90).

Charakteryzujac uwarunkowania chorobowej obecnosci zwigzane z miejscem
pracy, podkresla sie przede wszystkim presje wywolywang przez pracodawcow
wynikajaca z dziatan zarzadczych - tabela 2.5.

Tabela 2.5. Uwarunkowania chorobowej obecnosci zwigzane z miejscem pracy

Czynniki zwiagzane z praca zwiekszajace ryzyko chorobowej obecnosci

styl zarzadzania bezposrednich przetozonych i menedzeréw wyzszego szczebla

rozmowy z menedzerami po powrocie do pracy

lek przed postepowaniem dyscyplinarnym

obawa o utrate premii lub innych motywatoréw uzaleznionych od wydajnosci

ryzyko utraty szansy awansu ze wzgledu na absencje

kultura organizacyjna w miejscu pracy, ktoéra promuje wysoka frekwencje

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Baker-McClearn i in. (2010).

Na podstawie wywiadéw przeprowadzonych z pracownikami dziewigciu orga-
nizacji z Wielkiej Brytanii D. Baker-McClearn i wspdtpracownicy (2010) ustalili,
ze stosowane w badanych organizacjach zasady i procedury absencji chorobowe;j
zmuszaly do obecnosci w pracy, zwlaszcza gdy zawieszano wyplate niektorych
sktadnikow wynagrodzenia za czas choroby albo istniala grozba postepowania
dyscyplinarnego lub zwolnienia z pracy. Presja powodowala, zdaniem badanych,
niskie morale, brak zaangazowania do pracy, stres i niepokdj. Negatywne konse-
kwencje wystepowaly zwlaszcza w tych organizacjach, w ktérych kary za nieobec-
nosci stosowano wedle uznania menedzeréw, ktérych postepowanie postrzegane
byto jako niespdjne. Pracownicy czesto podkreslali, ze znalezli si¢ na przegranej
pozycji — nieobecnos¢ wigzala sie z negatywnymi konsekwencjami, przyjscie do
pracy pomimo choroby powodowalo, ze i tak nie byli w stanie skutecznie wyko-
nywa¢ swoich obowigzkéw. Badania wskazaly réwniez na specyficzng kulture or-
ganizacyjng, w ktorej menedzerowie traktuja kazda absencje chorobows jak za-
chowanie mozliwe do wyeliminowania przez pracownika, a nie jak na prawo do
nieobecnosci. Menedzerowie tez czgsto bagatelizuja odczucia pracownikow, ze sg
chorzy, uznajac, ze rolg kierownika jest zachecanie pracownikéw do pozytywnego
podejscia do pracy, przejawiajacego si¢ wysoka frekwencja. Rowniez sami mene-
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dzerowie przychodzili do pracy w czasie choroby, wskazujac pracownikom obo-
wigzujace zasady i dajac siebie jako wzor do nasladowania.

W badaniach przeprowadzonych w Polsce przez Centralny Instytut Ochrony
Pracy z wykorzystaniem kwestionariusza skierowanego do pracownikéw produk-
cyjnych i biurowych, stwierdzono, ze 43 proc. oséb przyznalo sig, ze w ciagu ostat-
nich 12 miesiecy przyszlo do pracy pomimo choroby. Wsréd trzech najczestszych
przyczyn wskazywali: presje pracodawcy lub kolegéw, obawe przed zwolnieniem
z pracy - 35 proc. respondentow, terminowe prace — 28 proc. respondentéw oraz
wewnetrzng motywacje — 21 proc. respondentow (Pecitto 2015).

2.6. Wybrane teoretyczne modele uwarunkowan
zachowan absencyjnych pracownikow

Uwarunkowania ksztaltujace zachowania absencyjne pracownikéw sg mocno
zroznicowanie, a uzyskiwane wyniki badan dotyczace ich znaczenia dla absencji
nie s3 jednoznaczne. Tworzone s3 w zwigzku z tym teoretyczne modele zachowan
zwigzanych z obecnoscia i absencjg pracownikéw, ktére maja wyjasnic, co sprawia,
ze pracownik przychodzi do pracy, a co, ze korzysta ze zwolnienia lekarskiego.
Jednym z pierwszych podejs¢ uwzgledniajacych czynniki wplywajace zaréwno na
obecnos¢, jak i absencje w pracy, jest model stworzony przez Nicholsona (1977),
ktory przedstawiono na rysunku 2.3.

N. Nicholson (1977) zakladal, ze dla pracownika naturalnym zachowaniem jest
przyjscie do pracy, i dlatego badania uwarunkowan absencji powinny by¢ skiero-
wane na czynniki, ktére przerywaja t¢ naturalng sktonno$¢ do obecnosci. Kluczo-
wymi zmiennymi beda wiec te, ktére wplywaja na motywacje przyjscia do pracy
- cechy osobowosci, stosunek do pracy, zaangazowanie w prace i stosunki pracy,
ktore z kolei sg ksztaltowane przez czynniki kontekstowe (takie jak wiek, pte¢ pra-
cownika, sytuacje rodzinng, charakter wykonywanej pracy i kontrole organizacyj-
ng) oraz czynniki nieprzewidywalne, losowe. Model wskazuje przede wszystkim
na zréznicowanie uwarunkowan absencji, ktdre ksztattuja obecnos¢ w pracy i ab-
sencje, oraz zwraca uwage, ze polityka absencyjna pracodawcy powinna by¢ skie-
rowana na te czynniki, ktdre sa postrzegane jako mozliwe do modyfikacji w zalez-
nosci od specyficznych aspektow indywidualnych i organizacyjnych.

R.M. Steers i S.R. Rodes (1978) stworzyli model procesu obecnosci w pracy,
w ktérym na motywacje do obecnosci ma wplyw sytuacja pracy (zakres obo-
wiazkow, poziom stresu, wielko$¢ zespolu roboczego, styl zarzadzania, relacje ze
wspolpracownikami), wartosci pracownikow i ich oczekiwania wobec pracy, ce-
chy indywidualne pracownikéw (wyksztalcenie, staz pracy, wiek, pte¢, sytuacja
rodzinna), poziom satysfakcji z pracy, presja obecnosci (ekonomiczna, interperso-
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nalna, etyczna). Obecno$¢ lub absencja w pracy jest uwarunkowana oddziatywa-
niem tej motywacji oraz niezaleznym od pracownika brakiem mozliwosci przyj-
$cia do pracy, spowodowanym choroba, wypadkiem, obowigzkami rodzinnymi
czy klopotami transportowymi (Evans, Wallers 2002).

Czynniki kontekstowe

wiek i pte¢ sytuacja rodzinna kontrola

iy . . o charakter pracy . )
pracownikow i osobista pracownikow organizacyjna
cechy osobowosci stosunek do pracy zaangazowanie stosunki pracy

Motywacja do obecnosci w pracy

przejsciowe, nieprzewidywalne i losowe
czynniki (problemy rodzinne,
komunikacyjne)

Wydarzenia powodujace absencje

zdarzenia niemozliwe do unikniecia zdarzenia mozliwe do unikniecia
ksztattujace poziom absencji ksztattujace poziom obecnosci

Rysunek 2.3. Model obecnosci w pracy N. Nicholsona
Zrédto: N. Nicholson (1977: 251).

Na skutek krytyki, ktéra podnosita przede wszystkim trudnosci w empirycz-
nym testowaniu powyzszego modelu (np. Brooke 1986), R.M. Steers i S.R. Ro-
des opracowali diagnostyczny model obecnosci pracownikéw, ktéry powinien
stuzy¢ kierownikom do zrozumienia specyfiki zachowan absencyjnych w ich or-
ganizacjach. Autorzy wyrdznili w nim trzy podstawowe czynniki determinujgce
motywacje do obecnosci w pracy: praktyki organizacyjne, kulture absencji oraz
postawy, wartosci i cele pracownikéw. Te same czynniki ksztaltuja tez postrzega-
nie mozliwosci przyjscia do pracy, ktéra dodatkowo zalezy od wystapienia barier
obecnosci. Istotnym elementem tego modelu jest podkreslenie istnienia sprzeze-
nia zwrotnego, w ktérym ujawnione zachowania absencyjne wplywaja na uwarun-
kowania przyszlych zachowan absencyjnych - rysunek 2.4.
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Bariery ograniczajace obecnos¢
choroba, wypadki, obowigzki
rodzinne, problemy losowe

Postrzeganie mozliwosci

Praktyki organizacyjne prayjécia do pracy

Motywacja do

b Obecnos¢
obecnosci

Kultura absencji

Postawy pracownikéw
(wartosci i cele)

Rysunek 2.4. Model obecnosci w pracy (R. M. Steers i S. R. Rodes)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie A.Evans, M. Wallers (2002: 35).

G. Johns (2010), analizujac badania dotyczace chorobowej obecnosci w pracy,
zauwazyl, ze niewiele badan korzystalo z istniejacych, dobrze rozwinietych teorii
dotyczacych absencji. W opracowanym przez siebie modelu stwierdzil, ze czes¢
kluczowych zmiennych oddzialuje na obydwa typy zachowan absencyjnych pra-
cownikéw: absencje i chorobowa obecno$¢ - rysunek 2.5.

Model zaklada, ze w pelni wydajna, regularna obecnos¢ w pracy jest przery-
wana przez przypadki zachorowania, ktére moga by¢ ostre (na przyktad grypa)
epizodyczne (na przyklad migreny) lub przewlekle (na przyklad poczatek cukrzy-
cy). W pewnym stopniu od charakteru zachorowania zalezy, czy wystapi absencja,
np. ciezka grypa zotadkowa prawdopodobnie bedzie skutkowata nieobecnoscia,
a wczesnie wykryta cukrzyca, chociaz moze powodowa¢ obnizenie wydajnosci
w pracy, najprawdopodobniej nie spowoduje nieobecnosci.

Oproécz charakteru choroby na zachowanie absencyjne wplywaja tez czynni-
ki kontekstowe pracy i osobiste czynniki (postawy, osobowosci itp.). Niepewno$é
zatrudnienia, surowe zasady obecnosci, praca zespolowa, powigzania z klientami,
szerokie mozliwosci korekty pracy faworyzujg obecno$¢ w pracy pomimo choro-
by. Natomiast tatwe zastgpienie pracownika na czas choroby sprzyja nieobecnosci.
Osoby z pozytywnymi postawami wobec pracy, majace poczucie sprawiedliwosci
W miejscu pracy, postrzegajace swoje miejsce pracy jako sprawiedliwe, pracownicy
sumienni i odporni psychicznie na stres, jak rowniez pracoholicy beda raczej przy-
chodzi¢ do pracy pomimo choroby. Z kolei absencje wzmacnia stres, zewnetrzne
umiejscowienie kontroli zdrowia, skfonnosci do przyjecia roli chorego, przekona-
nie, ze absencja jest zachowaniem zgodnym z prawem, ktdre si¢ pracownikowi na-
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lezy. Rowniez wczesniejsze zachowania absencyjne beda wplywaly na pdzniejsze
zdarzenia zdrowotne, np. kilka dni nieobecnoséci moze ztagodzi¢ chorobe i dopro-
wadzi¢ do pelni zaangazowanego uczestnictwa. Z drugiej strony, kilka dni obecno-
$ci w pracy podczas choroby moze nasili¢ objawy i zmusi¢ do absencji.

Sytuacja pracy
e wymagania
e bezpieczenstwo
e system motywacyjny
e polityka absencji
e kultura absencji
e praca zespotowa
e latwo$c¢ zastgpienia
e samoregulacja pracy

Konsekwencje

\"2 ! o wydajnosé
. Zachorowanie Choroboys{a e ocena innych
W petni obecnos$é
. e ostre e samoocena
zaangazowana iz0d 1ub
s . e poprawa lu
obecnos¢ [+ eépizodyczne . pop !
e chroniczne Absencja pogorszenie stanu
N zdrowia

o dalsze zatrudnienie

Sytuacja osobista

® postawy wobec pracy

e osobowo$¢

e postrzeganie
sprawiedliwo$ci

e stres

e postrzeganie legalnosci
absencji

o sktonnos$¢ do przyjmowania
roli chorego

e umiejscowienie kontroli

e Ple¢

Rysunek 2.5. Model chorobowej obecnosci i absencji G. Johnsa
Zrédto: G. Johns (2010: 532).

Zdaniem G. Johnsa (2010), budujac modele zachowan absencyjnych, nalezy
uwzglednia¢ obydwa zachowania — nieobecno$¢ w pracy i chorobowg obecnos¢.
Istotne jest rowniez wskazanie na indywidualne konsekwencje zachowan absen-
cyjnych - zaréwno w kategoriach wydajnosci pracy, jak i oceny zachowan przez
wspolpracownikow i przetozonych, oraz jak spoltecznie oceniane sg nieobecnosci
i chorobowe obecnosci, ktore z nich sg akceptowane spolecznie, a ktére nie. Waz-
ne s rowniez konsekwencje zdrowotne, przyszla frekwencja w pracy i mozliwos¢
dalszego zatrudnienia.






Rozdziat 3

Ksztattowanie zachowan absencyjnych
pracownikow

3.1. Istota zarzadzania absencja chorobowa

Egzekwowanie przestrzegania dyscypliny czasu pracy przez pracodawcow jest tak
stare jak industrializm i fabryki. Pod koniec XVIII wieku wlasciciele fabryk zaczeli
potrzebowa¢ regularnego i terminowego wykonywania zadan, w zwigzku z czym
oferowali pracownikom stale zatrudnienie. Lecz pracownicy byli przyzwyczaje-
ni do przedprzemystowych rytméw pracy i wypoczynku. Zapewnienie obecno-
$ci pracownikow stalo si¢ wiec podstawowym elementem tworzonego porzadku
i dyscypliny pracy. Odwiecznym problemem dla pracodawcow jest kwestia, jak
przetozy¢ ogdlng akceptacje przez pracownikéw obowiazku stalej pracy na kon-
kretna rzeczywisto$¢ regularnej obecnosci i jak przezwyciezy¢ skfonnosci pracow-
nikéw do korzystania z nieobecno$ci niezwigzanych z choroba lub innymi nieuza-
sadnionymi w oczach pracodawcow przyczynami (Thompson 1967: 92-94).

Wedlug R.W. Griffina (2009: 495) gléwnag troska organizacji w zakresie zacho-
wan absencyjnych pracownikow jest sprowadzenie do minimum absencji nie-
usprawiedliwionej i w miare mozliwosci ograniczenie liczby przypadkéw absencji
usprawiedliwionej. Nie wszyscy z takim podejsciem si¢ zgadzaja. W. Cascioi]. Bo-
udreau (2011: 86-88) pisza, ze podjecie dzialan obnizajacych absencje wymaga
przede wszystkim oszacowania kosztow tych dzialan i poréwnania ich z potencjal-
nymi korzysciami, jakie przyniostoby ich zastosowanie. Nie kazda absencja i nie
we wszystkich organizacjach wymaga interwencji ze strony zarzadzajacych. Auto-
rzy wskazujg na sytuacje, w ktorych absencja nie ma znaczenia, ponoszone koszty
przez pracodawce s3 nieznaczne i moze je on zaakceptowac.

Zarzadzanie absencja mozna zdefiniowac jako system ztozony z zasad, proce-
dur, metod i narzedzi stosowanych przez pracodawce w celu optymalizacji po-
ziomu absencji zatrudnianych pracownikéw. Na podstawie przegladu literatury
J.L. Xie i G. Johns (2000) wskazali, Ze pracodawcy moga stosowac trzy sposoby
ksztaltowania zachowan absencyjnych swoich pracownikéw: prowadzenie po-
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lityki kontroli obecnosci i absencji, wykorzystanie programéw prewencyjnych
skoncentrowanych na promocji zdrowia i poprawie warunkéw pracy oraz ksztat-
towanie kultury absencji zorientowanej na ograniczanie nieobecnosci. Zdaniem
autoréw wiekszos¢ pracodawcow w zakresie zarzadzania absencja ogranicza si¢
do kontrolowania nieobecnosci i wykorzystywania instrumentalnych zasad, kto-
rymi probuja zmniejszy¢ nieobecno$¢ poprzez stosowanie kar i srodkow dyscy-
plinujacych.

W badaniach prowadzonych przez European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions [1] wymienia si¢ dwa odmienne podejscia pra-
codawcow zachecajacych do obecnosci w pracy. Pierwsze polega na promowaniu
zdrowia i dobrego samopoczucia w miejscu pracy (dotyczy to przede wszystkim
panstw, takich jak: Austria, Belgia, Dania, Finlandia i Norwegia). W drugim po-
dejsciu kiadzie sie nacisk na kontrole kosztéw i stosowanie narzedzi dyscyplinujg-
cych pracownikéw do przychodzenia do pracy (np. Wielka Brytania, kraje Europy
Srodkowo-Wschodniej).

Te dwa odmienne spojrzenia na zarzadzanie absencja pracownicza widoczne
s3 rowniez w sposobach okreslenia probleméw badawczych z zakresu absencji
pracowniczej, roznych w zaleznosci od kraju, w ktérym prowadzone sg badania.
W krajach skandynawskich - w Finlandii, Danii czy Szwecji - przewazaja badania
skoncentrowane na okresleniu, w jakim stopniu na poziom absencji wplyw maja
takie czynniki jak: zaangazowanie pracownikéw w proces zmian organizacyjnych
(Baltzer i in. 2011; Bockerman i in. 2012; Soane i in. 2013), stosowanie odpowied-
nich motywatoréw budujacych wysoki poziom zaangazowania (Thulesius, Grahn
2007; Bockerman i in. 2012), poziom zadowolenia pracownikéw z psychospo-
tecznych aspektéw pracy (Rugulies i in. 2007; Munch-Hansen i in. 2008; Davey
i in. 2009), inwestycje pracodawcow w poprawe warunkéw pracy (Virtanen i in.
2000; Nygard i in. 2005; Béckerman, Ilmakunnas 2008), cechy wykonywanej pracy
oraz poziom uzyskiwanego wsparcia ze strony wspdtpracownikow i przetozonych
(Vadnénen i in. 2003). Badany jest zwigzek pomiedzy absencja dlugoterminowsa
a mobbingiem w miejscu pracy (Ortega i in. 2011) czy wreszcie wplyw, jaki na po-
dejmowane decyzje o zwigkszeniu poziomu absencji ma poczucie sprawiedliwosci
i zachwianie réownowagi pomiedzy wysitkiem pracownika a nagroda, jaka za ten
wysitek otrzymuje (Head i in. 2007).

Z kolei w krajach, w ktorych w zarzadzaniu absencja dominujg narzedzia dys-
cyplinujace pracownikéw, naukowcy zwracajg uwage na skutki stosowania tych
rozwigzan (Ivancevich 1985; Balchin, Wooden 1995; Munir i in. 2008; Hassink,
Koning 2009; Taylor i in. 2010). Prowadzone s3 badania, ktére pokazuja, ze su-
rowe i sztywne zasady zarzadzania frekwencja moga mie¢ szkodliwy wptyw na
prace niektorych grup pracownikéw i paradoksalnie zwigksza¢ poziom absencji
(Munir i in. 2008) lub powodowac¢ przychodzenie do pracy pomimo choroby. Nie-
mniej jednak dominujagcym tematem prac sg narzedzia pomiaru kosztow absencji
(Broadhead 2008) oraz wiarygodno$¢ stosowanych wskaznikow absencji (Stone,
Conlon 1988; Harvey, Nicholson 1993; Steel 2003).
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Health and Safety Executive (HSE)* okreslila szes¢ kluczowych elementéw skia-
dajacych si¢ na zarzadzanie absencja chorobowa pracownikéw [3]:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Gromadzenie i analizowanie danych o absencji chorobowe;j.
Utrzymywanie kontaktu z nieobecnymi pracownikami.

Planowanie i wprowadzanie regulacji dotyczacych absencji w miejscu pracy.
Ulatwianie pracownikom korzystania z medycznego wsparcia.

Tworzenie planéw powrotu do pracy po dtuzszym zwolnieniu.
Koordynowanie procesu powrotu do pracy.

Inne dzialania powinny by¢ podejmowane w stosunku do krétkotrwalych nie-
obecnosci (trwajacych do siedmiu dni), a inne w przypadku dluzszych zwolnien
(powyzej siedmiu dni). W odniesieniu do krétkotrwatych nieobecnosci dominuja
narzedzia kontrolno-dyscyplinujace, w przypadku dtuzszych nieobecnosci wigk-
szg role odgrywa promocja zdrowia i poprawa warunkéw pracy - tabela 3.1.

Tabela 3.1. Narzedzia zarzadzania absencja

Narzedzia zarzadzania krétkotrwatymi absen-
cjami (do siedmiu dni)

Narzadza zarzadzania dtugotrwatymi absen-
cjami (powyzej siedmiu dni)

wywiady po powrocie do pracy

promocja zdrowia w miejscu pracy, programy
wspierajace zdrowie i dobre samopoczucie
pracownikéw

automatyczne mechanizmy kontrolujace
frekwencje tzw. trigery

automatyczne mechanizmy kontrolujace
frekwencje tzw. trigery

procedury dyscyplinarne w stosunku do 0sob,
ktére przekroczyty dopuszczalny poziom
absencji

ograniczenie wynagrodzenia za czas choroby

zmniejszenie wynagrodzenia za czas choroby

zmiany sposobow wykonywania pracy lub
srodowiska pracy

przekazywanie menedzerom liniowym infor-
macji na temat absencji chorobowe;j

wywiady po powrocie do pracy

organizowanie szkolen dla kierownikéw linio-
wych w zarzadzaniu nieobecnosciami

programy rehabilitacji

angazowanie specjalistow medycyny pracy

elastyczne formy zatrudnienia.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [3].

1 Health and Safety Executive (HSE) jest organem publicznym Zjednoczonego Krélestwa z sie-
dziba w Liverpoolu. Jest to jednostka odpowiedzialna za zachecanie pracodawcéw, pro-
mowanie, tworzenie gotowych rozwiagzan i narzedzi w obszarze zdrowia w miejscu pracy,
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz prowadzenie badan w zakresie zagrozen zawodowych

w Wielkiej Brytanii.
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Badania pracodawcéw w Wielkiej Brytanii [2] dotyczace zarzadzania absencja,
w ktorych wzigto udzial 578 organizacji tacznie zatrudniajacych 1,5 mln pracowni-
kow, wskazuja, ze prawie trzy czwarte pracodawcéw (71 proc.) uwaza, ze jest mozliwe
zmniejszenie absencji pracowniczej poprzez odpowiednie zarzadzanie, a dwie pia-
te ma okreslony cel, zeby to zrobi¢. Jednej czwartej organizacji udalo sie go osiggna¢
w 2014 roku, a dalsze 38 proc. ocenily, ze niemal to osiggnely. Wiekszos¢ organizacji
(94 proc.) ma sformalizowang, pisemna polityke absencji, dotyczy to nawet matych pra-
codawcow (72 proc.). Dwie trzecie organizacji (64 proc.) wprowadzito zmiany w nie-
ktorych aspektach swojego podejscia do absencji w ciggu ostatniego roku. Najczesciej
dotyczylo to rozwoju umiejetnosci zarzadczych menedzeréw liniowych (48 proc. ba-
danych organizacji) oraz wprowadzenia lub zweryfikowania procedur monitorowania
absencji. Wzrosta liczba organizacji, ktore wprowadzaty lub weryfikowaly programy
dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Wywiady z powracajacymi do pracy i auto-
matyczne mechanizmy weryfikowania frekwencji byly najczesciej stosowane przez or-
ganizacje w zarzadzaniu krétkoterminowymi absencjami. Organizacje koncentrowaty
sie na wykorzystywaniu metod pozwalajacych na monitorowanie i dyscyplinowanie
pracownikéw korzystajacych ze zwolnien, chociaz w 73 proc. organizacji wprowadzo-
no dodatkowe urlopy, a w ponad polowie elastyczne godziny pracy - tabela 3.2.2

Tabela 3.2. Najczesciej wykorzystywane narzedzia zarzadzania krétkookresowymi absencjami

Odsetek pracodawcéw sto-
Narzedzia zarzadzania absencja sujacych dane narzedzie
(w procentach)

wywiady z powracajacymi do pracy 84

automatyczne mechanizmy do weryfikowania frekwencji

(np. wskaznik Bradforda?) m

przekazywanie menedzerom liniowym informacji na temat ab-

sencji chorobowej podwtadnych s

urlopy zwigzane z potrzebami rodzinnymi (na przyktad na opie-
ke nad dzie¢mi lub innymi zaleznymi cztonkami rodziny, urlopy 73
okolicznosciowe)

procedury dyscyplinujgce w przypadku nieakceptowanego po-

. " 67
ziomu absencji
przekazanie gtownej odpowiedzialnosci za zarzadzanie absencja 61
kierownikom liniowym
elastyczne godziny pracy 52
szkolenia kierownikow w zakresie zarzadzania absencja 52

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [2].

2 Formuta Bradforda identyfikuje uporczywe, krotkotrwate nieobecnosci dla poszczegdlnych pra-
cownikow i jest miarg zaktdcen spowodowanych przez tego rodzaju nieobecnosci; ten wskaznik
szerzej jest opisany w kolejnym rozdziale poswieconym pomiarowi i badaniom absencji.
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W odniesieniu do dlugotrwatych absencji réwniez najwiecej pracodawcow wy-
korzystuje rozwigzania kontrolujace nieobecnosci pracownikéw, ale angazowane
sa rowniez stuzby BHP, wprowadzane elastyczne godziny pracy oraz podejmowa-
ne s3 dzialania zmierzajace do zmiany warunkow pracy - tabela 3.3.

Tabela 3.3. Najczesciej wykorzystywane narzedzia zarzadzania dtugookresowymi absencjami

Odsetek pracodawcéw stosu-
Narzedzia zarzadzania absencja jacych dane narzedzie
(w procentach)

wywiady z powracajacymi do pracy 81
zaangazowanie stuzb bezpieczenstwa i higieny pracy 68
przekazywanie menedzerom liniowym informacji na temat

- . 65
absencji chorobowej podwtadnych
ocena ryzyka w celu utatwienia powrotu do pracy po dtugo- 64
trwatej nieobecnosci
automatyczne mechanizmy do weryfikowania frekwencji 62
elastyczne godziny pracy 62
zmiany (dostosowanie) warunkéw pracy 57
procedura oceny mozliwosci dalszego zatrudnienia 55

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [2].

Organizacje, ktorych celem bylo zmniejszenie absencji lub ktére wykorzysty-
waly absencje jako miernik wydajnosci, sa znacznie bardziej aktywne w swoim
podejsciu do zarzadzania absencja [2]. Z jednej strony czesciej korzystaja z metod
monitorowania i zniechecania do nieobecnosci, ale takze sg bardziej sktonne do
promowania zdrowia i ulatwiania rehabilitacji. W przeprowadzonych badaniach
zwrocono uwage na dwa skrajne problemy, przed ktérymi staja pracodawcy - cho-
robowa obecnos¢ i naduzywanie zwolnien lekarskich. W jednym i drugim przy-
padku kluczowe jest rozpoznanie przyczyn takich zachowan pracowniczych, tak
zeby mozna bylo dostosowac narzedzia ograniczajace te zjawiska, na przyktad
jezeli przyczyna nadmiernych zwolnien sg kolidujace ze sobg wymagania zycia
rodzinnego i pracy, rozwigzaniem moze by¢ wprowadzenie elastycznych godzin
pracy. Problemem dla zarzadzajacych sa rowniez wystepujace réznice w postrze-
ganiu przez pracownikéw, co kwalifikuje do bycia na tyle chorym, zeby skorzysta¢
ze zwolnienia lekarskiego.
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3.2. Polityka absenc;ji

Podstawowym elementem systemu zarzadzania absencjg w przedsiebiorstwie jest po-
lityka absenciji, ktéra powinna wynikac z celéw strategicznych pracodawcy, by¢ zrozu-
miala dla pracownikéw, spojna z kulturg organizacyjna, wyjasnia¢ prawa i obowigzki
pracownikéw podczas nieobecnosci spowodowanej chorobg. Pracodawcy powinni
zapewni¢ pracownikom dostep do informacji o wszelkich warunkach zwigzanych
z niezdolnoscig do pracy z powodu choroby lub urazu, w tym zasady wyptacania wy-
nagrodzenia chorobowego. Te informacje powinny by¢ przekazane pracownikom na
pismie w sposob sformalizowany. Pracodawcy moga zawrze¢ uregulowania dotyczace
absencji w oddzielnym dokumencie lub wiaczy¢ stosowne zapisy na przyktad do re-
gulaminu pracy. Wskazuje sig, ze powinny by¢ wyraznie rozdzielone informacje na
temat procedur dyscyplinujacych od informacji na temat dziatann majacych ufatwi¢
pracownikom powrét do pracy [10]. We wstepie takiego dokumentu powinny znalezé
si¢ informacje potwierdzajace zaangazowanie w ulatwianie pracownikom powrotu do
pracy, np. w formie dostosowan w miejscu pracy lub zmiany w systemach lub godzin
pracy w miare mozliwosci i przesunie¢, gdy jest to konieczne, oraz zapewnienie, ze
pracownicy, ktdrzy sa chorzy, beda traktowani sprawiedliwie, rdwno i konsekwentnie.
Polityka absencji w kazdej organizacji powinna spetni¢ okreslone warunki [3]:
= podac szczegoly dotyczace warunkdw wyplaty wynagrodzenia chorobowego
i zasitku chorobowego,

» wskaza¢, kogo i kiedy pracownicy powinni zawiadomic, jesli nie sa w stanie

przyj$¢ w pracy,

= okresli¢, jakie dokumenty potwierdzaja nieobecnos¢, komu i w jakim termi-

nie pracownicy powinni dostarczy¢ te dokumenty,

= poinformowa¢ pracownikow, jak bedzie ewidencjonowana absencja,

= wyjasni¢ procedury dotyczace utrzymywania kontaktu z pracownikami na

zwolnieniu lekarskim,

= zawierac postanowienia dotyczgce przeprowadzania wywiadéw po powrocie

do pracy

= wyjasni¢, co firma moze zaoferowa¢ pracownikowi, aby poméc mu w powro-

cie do pracy tak szybko, jak to mozliwe,

= wskaza¢, jaka pomoc moze by¢ udzielona pracownikom zagrozonym absen-

cja przez agencje rzadowe, organizacje pozytku publicznego i inne organiza-
cje specjalistycznych,

= udziela¢ wskazéwek dotyczacych nieobecnosci podczas duzych lub niepoza-

danych zdarzen (na przykfad $niegu, epidemii lub popularnych imprez spor-
towych, takich jak igrzyska olimpijskie czy mistrzostwa $wiata).

Tres¢ dokumentu powinna by¢ napisana prostym jezykiem, zeby nie byto wat-
pliwosci, kto i jakie dziatania powinien podja¢ w przypadku absencji. Procedury
zapisane w polityce absencji powinny by¢ stosowane konsekwentnie w stosunku
do wszystkich pracownikéw, a pracodawca powinien regularnie prosi¢ pracowni-
kéw o informacje zwrotne na temat wprowadzonych zasad.
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Polityka absencji rozwinela si¢ przede wszystkim w Wielkiej Brytanii z uwagi
na to, ze w tym kraju pracodawcy s3 obowiazani do finansowania wynagrodzenia
chorobowego przez okres 28 tygodni. Znaczenie monitorowania i dyscyplinowa-
nia pracownikéw wzrosto tam w ostatnich latach gléwnie za sprawa panujacego
przekonania, ze symulowanie jest nieodlaczng cechg zwolnien lekarskich (Taylor
iin. 2010). Istotng role w ksztaltowaniu takiego podejscia odgrywajg réwniez ra-
porty przedstawiajace rosnace koszty absencji. Stad zaréwno nieobecnosci krot-
koterminowe, jak i dluzsze podlegaja coraz wiekszej ingerencji pracodawcy. Do
lat dziewiecdziesigtych XX wieku dominowato podejicie, zgodnie z ktérym trak-
towano absencje jako negatywna reakcje poszczegélnych pracownikéw na srodo-
wisko pracy. Absencje utozsamiano z niezadowoleniem z pracy, reakcja na stres.
Wprowadzenie w Wielkiej Brytanii w 1992 roku ustawowego zasitku chorobowego
(Statutory Sick Pay)?, obowigzkowo wyplacanego przez pracodawcéw przez okres
do 28 tygodni pracownikom, ktérzy nie mogg pracowac ze wzgledu na stan zdro-
wia, zdecydowanie zmienilo sposéb zarzadzania absencja chorobowa. Po pierw-
sze, rozwinigto skomputeryzowany monitoring nieobecnoséci pracownika, ktory
pozwala na prowadzenie szerokich analiz i podejmowanie dziatan, jesli poziom
absencji przekroczy okreslony w systemie poziom. Po drugie, dotychczas niefor-
malne praktyki zostaly sformalizowane i wprowadzono $cisle okreslone procedury
w celu ograniczania ryzyka pracodawcy.

W wyniku zaostrzania walki z nadmiernymi zwolnieniami wprowadzono wie-
le nakazowych $rodkow, takich jak wywiad z powracajacym do pracy (return to
work ineterview), szczegétowe systemy raportowania, wizyty domowe pracodaw-
cy u chorych pracownikéw oraz ,trigery”, bedace alertami wskazujacymi na nad-
mierng absencje. Od polowy lat dziewiecdziesiatych pracodawcy w Wielkiej Bry-
tanii coraz czg$ciej zbieraja dane statystyczne dotyczace nieobecnosci. Zazwyczaj
miesieczne, kwartalne i roczne statystyki sa podstawg do interwencji kierowniczej.
Nadmierne absencje powoduja eskalacje dziatan wobec pracownikéw, od ktérych
oczekuje sie zdecydowanego ograniczenia absencji w kolejnych okresach, ponie-
waz w przeciwnym razie zastosowane bedg kolejne etapy procedury zarzadzania
absencja, prowadzace ostatecznie do zwolnienia.

Problem naduzywania zwolnien lekarskich w Wielkiej Brytanii traktowany jest
bardzo powaznie. Prywatne i publiczne portale przedstawiaja wiele porad dla bez-
posrednich przetozonych, jak radzi¢ sobie w przypadku podejrzenia, ze pracownik
naduzywa zwolnien, np. na stronie Chartered Management Institute* mozna prze-
czytac takie artykuly:

= What to do if an employee pulls a sickie? — Co zrobic, jak pracownicy naduzy-

waja zwolnien lekarskich? [12]

3 Social Security Contributions and Benefits Act 1992 [27].

4 Chartered Management Institute (CMI) jest instytucja funkcjonujaca od 1947 roku w Wielkiej
Brytanii, ktorej celem jest zwiekszenie liczby i poziomu profesjonalnie wykwalifikowanych
menedzeréw i lideréw [5].
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=  Why managers must track employee absence? — Dlaczego menedzerowie mu-
szg $ledzi¢ nieobecnosci pracownika? [13]

= Are detectives the answer to your absenteeism woes? — Czy detektywi odpowie-
dza na twoje zmartwienie z nadmierng absencja pracownikow? [14]

W wielu organizacjach kary za nieobecnosci stosowane sg wedle uznania mene-
dzeréw, ktérych postepowanie postrzegane jest przez pracownikéw jako niespdjne
(Baker-McClearn i in. 2010). Réwniez menedzerowie wskazujg na duzy dyskomfort
odczuwany szczegolnie w organizacjach, w ktérych oczekiwano $cistego przestrze-
gania procedur. Pracownicy czgsto uwazaja, ze s3 na przegranej pozycji — jesli nie
przyjda do pracy, beda karani, ale gdyby przyszli do pracy chorzy, nie byliby w stanie
skutecznie wykonywac swoich obowiazkow, co réwniez wigzaltoby sie z kara. Sq row-
niez pracownicy, ktorzy czujg sie przesladowani lub zmuszani do powrotu do pracy
w wyniku stosowania procedur organizacyjnych zwigzanych z przyjsciem przedsta-
wiciela organizacji do ich domu, jesli przebywaja na zwolnieniu lekarskim. Wyniki
badan pokazaly réwniez, ze panuje dos¢ powszechne przekonanie, ze dzialy perso-
nalne skupiaja si¢ przede wszystkim na pozyskaniu ludzi do pracy i zapobieganiu ab-
sencji za wszelka cene. Wskazuje sie na brak elastycznos$ci dziatéw HR, kierownicy
odczuwajg presje skutecznego zarzadzania absencja rozumianego jako zmniejszenia
nieobecnosci. Wielu bezposrednich przelozonych czuje si¢ niekomfortowo w tej roli
i nie rozumie, dlaczego jest zobowigzana do wykonywania pewnych zadan, np. wy-
wiadéw po powrocie do pracy. Chociaz dziaty HR chetnie przerzucaja cala odpowie-
dzialnos¢ za zarzadzanie absencjami na menedzeréw, to w wielu przypadkach nie
ma wystarczajacych szkolen dla kierownikéw liniowych w tym zakresie.

Réwniez badania L. St-Arnaud i innych (2011) wskazaly, ze w systemie za-
rzadzania absencja zderzaja si¢ rozne grupy interesariuszy z réznymi, czesto
sprzecznymi celami. W oficjalnych deklaracjach podkresla si¢ zaangazowanie pra-
codawcoéw we wspieranie i pomoc pracownikom w procesie powrotu do pracy.
Kierownictwo wyzszego szczebla wykazuje zainteresowanie zdrowiem pracowni-
kow, ale jednoczesnie nakazuje si¢ menedzerom liniowym $ciste monitorowanie
i ograniczanie kosztéw nieobecnosci. Tak wiec podejmowane dzialania opieraja
sie na dwoch sprzecznych elementach - wspieraniu pracownikéw oraz kontro-
li i regulacji nieobecnosci. Wartosci i zasady przekazywane przez bezposrednich
przelozonych w odniesieniu do zarzadzania absencjg odzwierciedlaja trudno-
$ci w interpretacji oczekiwan kierownictwa. Skutkiem tego jest stosowanie rdz-
nych praktyk w ramach tej samej organizacji. Jeden z respondentéw w badaniach
L. St-Arnaud i innych (2011) wskazal, ze funkcjonowal w dwoch wykluczajacych
sie porzadkach - troski o swoich podwladnych i oceny wynikéw ich pracy w opar-
ciu o wskazniki absencji. Niektorzy bezposredni przelozeni czuli sie przyttoczeni
calg sytuacja i wykazywali tendencje do wycofania si¢ i dzialania w izolacji, w celu
zabezpieczenia si¢ przed ryzykiem zwigzanym z tymi sprzecznymi zagdaniami. Jesli
chodzi o pracownikéw, stali sie oni bardziej podejrzliwi i nie chcieli kontaktowa¢
sie ze swoim bezposrednim przetozonym w trakcie swoich nieobecnosci.

Wyniki prowadzonych badan (Munir i in. 2008) pokazaly tez, ze polityka absen-
cji, a przede wszystkim stosowane przez firmy automatyczne procedury dyscypli-
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narne uruchamiane po przekroczeniu okreslonego poziomu wskaznika absencji,
wywoluje problemy dla pracownikéw przewlekle chorych - pracownicy sa sklonni
przyjs¢ do pracy pomimo choroby, zeby unikna¢ sytuacji dyscyplinujacych.

Duzo kontrowersji budzi réwniez obowiazek utrzymywania kontaktu z chory-
mi pracownikami i przeprowadzanie wywiadéw po powrocie do pracy. Zdaniem
specjalistow z HSE [30] utrzymywanie kontaktu z pracownikami w trakcie zwol-
nienia lekarskiego jest kluczowym czynnikiem ulatwiajacym im powrét do pracy
po absencji chorobowej. Osobg odpowiedzialng za utrzymywanie takiego kontaktu
jest zazwyczaj bezposredni przetozony. Zna on swoich pracownikéw najlepiej i jest
w stanie podejmowac¢ nawet mocno drazliwe tematy. Rozmowa powinna koncen-
trowac si¢ na zdrowiu i samopoczuciu nieobecnego oraz czasie i warunkach jego
powrotu do pracy. Kierownik powinien dowiedzie¢ si¢ réwniez, co pracodawca
moze zrobi¢, zeby pomdc pracownikowi. Kiedy pracownicy informuja o choro-
bach, ktore zakoncza sie w ciggu tygodnia, nie ma potrzeby dalszego kontaktu.

Tabela 3.4. Zalecenia i ostrzezenia dla bezposrednich przetozonych w zakresie utrzymywania
kontaktu z nieobecnym pracownikiem

Zalecenia

Ostrzezenia

tworz atmosfere zaufania, poprzez uzgadnia-
nie wczedniej swoich metod dziatania, cze-
stotliwosci i przyczyn utrzymywania kontak-
tu z nieobecnymi pracownikami

nie czekaj z podjeciem dziatan, az pracownik
bedzie na dtugim zwolnieniu

uczestnicz w szkoleniach dla menedzeréw
uczacych wrazliwego podejscia do pracow-
nikow

nie przekazuj odpowiedzialnosci za kontakt
z chorym pracownikiem innym osobom, chy-
ba ze istniejg uzasadnione powody takiego
postepowania

badz elastyczny, traktuj kazdy przypadek
indywidualnie, ale sprawiedliwie i konse-
kwentnie

nie zaktadaj z gory, jaka jest sytuacja twojego
pracownika

witaj pracownika po powrocie do pracy

nie mow, ze koledzy pracuja pod presja lub
Ze pietrza sie zadania do wykonania w zwigz-
ku z nieobecnoscia

przeprowadz rozmowe po powrocie do pracy

nie zapominaj, ze czas rekonwalescencji jest
rézny w zaleznosci od osoby

daj swoim pracownikom mozliwos¢ omo-
wienia swoich probleméw zdrowotnych lub
innych spraw, ktére maja wptyw na ich wydaj-
nos¢ lub frekwencji, zapewniajac prywatnosé

pamietaj, ze lek moze powodowac dziatania
niepozadane

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [7].
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S. Yorges [34] zacheca do wykorzystywania wywiadéw po zakonczeniu absen-
¢ji w zarzadzaniu krétkotrwalg absencja. Wlasciwie przeprowadzona rozmowa
pokazuje pracownikowi zaangazowanie kierownictwa w problem, pozwala lepiej
pozna¢ powody nieobecnosci oraz sprawdzié, czy pracownik czuje si¢ na tyle do-
brze, zeby wréci¢ do pracy. Celem takiej rozmowy jest budowanie otwartej relacji
z podwladnym oraz oferowanie pomocy, jesli zajdzie taka potrzeba. Pracownicy
zazwyczaj doceniajg mozliwo$¢ wyjasnienia prawdziwych przyczyn nieobecnosci.
Menedzer moze tez wykorzysta¢ rozmowe do pokazania, jakie skutki dla dzialu
miata nieobecnos¢, na ile wplyneta na prace pozostalych pracownikéw. Pracownik
powracajacy do pracy powinien tez zosta¢ poinformowany o aktualnej sytuacji
- priorytetowych zadaniach, ktdre prace zostaly juz wykonane. Zdaniem autorki
wiekszos¢ pracownikow nie musi by¢ dyscyplinowana do pracy przepisami. Tyl-
ko niewielki odsetek wymaga $cistego nadzoru lub §rodkéw karnych, do ktorych
mozna zaliczy¢ rozmowe dyscyplinujaca, upomnienie ustne, upomnienie pisem-
ne czy wreszcie rozwigzanie umowy o prace. Wsrod wyzwan dla zarzadzania ab-
sencja S. Yorges [34] wymienilta koniecznos$¢ jednakowego stosowania procedur
w stosunku do wszystkich pracownikéw, zapewnienie podej$cia podmiotowego
i stosowanie raczej narzedzi zachecajacych i ulatwiajacych rozwigzanie problemu
absencji niz kar.

Wyniki badan (Baker-McClearn i in. 2010) dotyczacych przeprowadzania wy-
wiadéw po powrocie do pracy pokazuja, ze s3 one postrzegane przez pracownikow
i ich bezposrednich przelozonych jako organizacyjne narzedzia zaprojektowane
po to, zeby pracownicy wczesniej wracali do pracy, a nie jako sposob na wykazanie
troski o dobre samopoczucie pracownika. Pracownicy, ktorzy uczestniczyli w ta-
kich wywiadach, méwili, zZe odbierali je raczej jako wypominanie nieobecnosci,
a nie wsparcie. Z tego powodu powracajacy po zwolnieniu do pracy czuli stres
wynikajacy ze zblizajacej si¢ rozmowy z przetozonym. Z kolei menedzerowie skar-
zyli sie na formalno$¢ i sztywno$¢ stosowanych procedur, ktére nie pozwalaly na
wrazliwo$¢ i wsparcie oraz z gory zakladaly brak wiary, Ze nieobecni pracownicy
byli naprawde chorzy.

Zdaniem P. Taylora i wspolpracownikéw (2010) uzywane w ramach polityki
absencji narzedzia polityki absencji obejmuja trzy grupy dzialan: wizyty do-
mowe pracodawcéw u nieobecnych pracownikéw, nakladanie na pracownikéw
obowigzku utrzymywania regularnych kontaktéw z pracodawca w czasie zwol-
nienia lekarskiego i informowania bezposredniego przetozonego o postepach
w leczeniu oraz wywiady z powracajagcym do pracy pracownikiem. Celem tych
dzialan jest polaczenie podejscia opiekunczego i wspierajacego (soft HRM)
z pomiarem i dyscyplinowaniem (hard HRM). Jednak jak wskazuja wyniki ba-
dan, dominuje podejscie dyscyplinujace, powodujace przyspieszenie powrotu
do pracy bez zwracania uwagi na problemy zwigzane z warunkami pracy, ktore
moga powodowaé dalsze choroby pracownikéw. Scista kontrola nieobecnosci
zostala wprowadzona w wielu organizacjach, jako integralny element strategii
redukcji kosztow pracy. Pracodawcy coraz czesciej postrzegaja wszystkie nie-
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obecnosci, o ile nie bezprawne, to na pewno jako niepozadane koszty. W prak-
tyce zarzadzania w wielu organizacjach do rozwigzania problemu nadmiernych
nieobecnosci stosuje si¢ przymus zamiast konsensusu lub wzajemnosci. Zda-
rzaja si¢ sytuacje wymierzania kar wobec pracownikéw faktycznie chorych.
W kategoriach zarzadczych absencja jest postrzegana wylacznie jako ,,problem”
Kluczowg kwestig jest jednak to, Ze zachowania pracownika wcze$niej tolero-
wane jako ,rozsadne” sg coraz czgsciej okredlane jako ,,nie do przyjecia”. Odpo-
wiadajg za to wysoce konkurencyjne warunki dzialania wspétczesnych praco-
dawcow, charakteryzujace sie¢ silng presja obnizania kosztéw pracy. Obecnosci
staly si¢ kluczowe dlatego, ze poziom zatrudnienia stal si¢ coraz bardziej dopa-
sowany, co rodzi wérod kierownikow obawy zwiazane z posiadaniem wystar-
czajacej liczby dostepnych pracownikow dla skutecznego zrealizowania zadan.
W systemach lean zasoby kadrowe s ograniczane tak mocno, ze nie pozostawia
si¢ zadnej nadwyzki dla nieobecnych lub mniej zaangazowanych pracownikéow.
Minimalne nieobecno$ci maja potencjal do stworzenia powaznych zaklécen
w procesie pracy (Taylor i in. 2010).

J. Harvey i N. Nicholson (1993) na poczatku lat dziewie¢dziesigtych ubiegle-
go stulecia wskazywali, ze kontrola absencji nie moze by¢ oddzielona od innych
aspektow zarzadzania zasobami ludzkimi, a przed wprowadzeniem jakichkolwiek
rozwigzan konieczne jest okreslenie wptywu kontroli na postawy i zachowania pra-
cownikéw. Absencja moze by¢ postrzegana jako reakcja na kontrole kierownicza.
PK. Edwards i H. Scullion (1982: 273) na podstawie badan grup pracowniczych
zwrdcili uwage, ze wiekszo$¢ pracownikow $cisle kontrolowanych przez kierowni-
kéw miata antykierownicze poglady i postrzegali oni absencje jako ,,w petni upraw-
niony $rodek ucieczki od codziennej frustracji zwigzanej z chodzeniem do pracy”
Z kolei w zespotach, w ktdrych zarzadzajacy zwracali mniejszg uwage na absencje
i mniej powszechnie kontrolowali podwladnych za pomoca procedur dyscyplinu-
jacych, a pracownicy w wigkszym stopniu samodzielnie sprawowali kontrole nad
swoja pracg, mniej chetnie korzystali z absencji. PK. Edwards i H. Scullion (1984)
stwierdzili, Ze pewien stopien absencji moze dziala¢ jako zawdr bezpieczenstwa,
ktory zapobiega bardziej ucigzliwym odejsciom z pracy i przyczynia si¢ do odtwo-
rzenia porzadku w miejscu pracy.

3.3. Programy promocji zdrowia i poprawy
warunkow pracy

Wykorzystywanie programdéw promocji zdrowia i poprawy warunkéw pracy
ma znaczacy wplyw na ksztaltowanie zachowan absencyjnych pracownikow.
Jak wskazuje M. Pecilto-Pacek (2014), dzialania pracodawcéw w tym zakre-
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sie moga by¢ prowadzone na trzech poziomach. Poziom podstawowy obejmu-
je dzialania zmierzajace do zapobiegania wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym, ktére s3 regulowane przez przepisy prawa pracy. Poziom drugi
odnosi si¢ do tworzenia zdrowego miejsca pracy poprzez zapobieganie wszel-
kim dolegliwo$ciom zwigzanym z pracg, bez wzgledu, czy takie dzialania sg
nakazane przepisami czy tez nie. Poziom zaawansowany oznacza zapobieganie
wszelkim problemom zdrowotnym réwniez tym pozazawodowym, zapewnie-
nie dobrego zdrowia psychicznego i fizycznego poprzez réznego rodzaju formy
promocji zdrowia.

Rosnace znaczenie zwlaszcza tego trzeciego, najwyzszego poziomu zwigza-
ne jest z rozwojem koncepcji kapitalu ludzkiego. Zdrowie pracownika jest jed-
ng z gléwnych jego sktadowych (Lukasiewicz 2009: 20). Jak wskazujag W. Cascio
i]. Boudreau (2011: 158-159), chociaz przyjmuje si¢, ze wigkszos¢ decyzji maja-
cych wplyw na wartos¢ kapitatu ludzkiego organizacji podejmowana jest przez ka-
dre menedzerska, to niektoére z nich s podejmowane réwniez przez samych pra-
cownikéw. Wsrod tych ostatnich istotne sa wybory pracownikéow majace wpltyw
na ich zdrowie i dobre samopoczucie. Pracodawcy inwestujg wiec w programy
zmieniajace zaréwno styl zycia pracownikéw, jak i pomoc w konkretnych proble-
mach zdrowotnych. Powigzania pomiedzy tymi inwestycjami a wynikami finanso-
wymi pracodawcy przedstawione sg na rysunku 3.1.

Inwestycje w zmiane stylu zycia
pracownikow
(dostarczanie zasobow, motywowanie,
rozwijanie)

Inwestycje wspierajace pracownikow
w zwiazku z okreslonymi problemami
(np. nadwaga, narkomania, alkoholizm)

Zmiana zachowan pracownikéw na zdrowsze

Pracownicy sa zdrowsi fizycznie i psychicznie

Zdrowsi pracownicy sg 7drowsi Zdrows.i
CZQSC?]‘ obecni w Pracy pracownicy rzadziej pracn?wnlcy
(nizsza absencja) odchodza z pracy 051q§\?}],?111§ipsze

Rysunek 3.1. Inwestycje w programy promocji zdrowia a absencja i wyniki finansowe
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie W. Cascio i J. Boudreau (2011: 164).
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Na podstawie analizy badan europejskich (m.in. pierwszego badania ESENER®)
M. Pecitto-Pacek (2014) wskazuje, ze polscy pracodawcy koncentruja swoje dzia-
tania w obszarach regulowanych przez prawo i w tym zakresie na tle innych panstw
europejskich poziom realizacji zalecen oceniony jest wysoko — udzial lekarzy me-
dycyny pracy w ocenie ryzyka zawodowego, okresowe badania lekarskie czy refun-
dacja okularéw do pracy przy komputerze. Natomiast w obszarze dodatkowych
dziatan pracodawcy wlasciwie ograniczaja si¢ przede wszystkim do oferowania
dodatkowych $wiadczen medycznych swoim pracownikom (ponad 80 proc. bada-
nych firm) oraz dofinansowywania aktywnosci fizycznej (67 proc. badanych firm).
Niewielkim zainteresowaniem cieszg si¢ natomiast programy pomagajace rzuci¢
palenie, wsparcie dla pracownikéw pozostajacych dtugo na zwolnieniu lekarskim
badz tez pracownikéw niepelnosprawnych czy szkolenia w zakresie radzenia sobie
ze stresem.

Réwniez badania prowadzone w Instytucie Medycyny Pracy w Lodzi potwier-
dzily, ze okolo 60 proc. pracodawcéw w zakresie promocji zdrowia w miejscu
pracy podejmuje wylacznie dzialania nakazane przepisami prawa (Puchalski, Ko-
rzeniowska 2013). Najczestsze dzialania nieobligatoryjne podejmowane przez po-
zostalg grupe badanych pracodawcow wyszczegolniono w tabeli 3.5.

Tabela 3.5. Dobrowolne dziatania prozdrowotne pracodawcéw podejmowane w roku 2010

Odsetek badanych orga-

Dziatania podejmowane przez pracodawcow nizacji (w procentach)

1 2

dbatos¢ o estetyke, wygode i dostepnos¢ pomieszczen socjal-
nych (jadalni, tazienek itp.) znaczaco wybiegajaca ponad obo- 67
wigzujace normy oraz biezgce remonty

poprawa warunkéw zdrowotnych na stanowiskach pracy ponad

wymagania przepiséw BHP (np. redukcja hatasu znaczaco poni- 50
zej normy)

szczepienia, np. przeciw grypie, wirusowemu zapaleniu watroby 47
organizowanie zaje¢ sportowych dla pracownikéw 42
badania profilaktyczne (np. mammografia, usg, badanie prosta- 30
ty) - inne niz wstepne i okresowe wymagane w prawie pracy

zmiany w organizacji i zarzadzaniu w celu redukcji stresu w pracy 31
finansowanie pracownikom leczenia lub rehabilitacji (np. u kar- 29

diologa, dentysty, fizjoterapeuty)

5 Badanie przedsiebiorstw na temat nowych i pojawiajacych sie zagrozen przeprowadzone w 2009
roku przez Europejska Agencje ds. Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy z siedziba w Bilbao.
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Tabela 3.5 (cd.)

wsparcia, wspotpraca z poradniami odwykowymi)

1 2
szkolenia z radzenia sobie ze stresem 24
edukacja zdrowotna niezwigzana z BHP (dotyczaca np. stylu zy- 18
cia, choréb cywilizacyjnych)
promocja zdrowego odzywiania (np. prezentacje kulinarne,
wprowadzanie zdrowych produktéw do stotowek i bufetéw w fir- 10
mie, edukacja zywieniowa)
pomoc dla oséb naduzywajacych alkoholu (np. organizacja grup 9

Zrédto: K. Puchalski, E. Korzeniowska (2013: 747).

Wisrod przyczyn podejmowania tego typu inicjatyw pracodawcy najczesciej po-
dawali che¢ dbania o zdrowie pracownikéw oraz obnizenie kosztow zwiazanych
z absencja chorobowg. Pozostale przyczyny wyszczegdlniono w tabeli 3.6.

Tabela 3.6. Powody realizowania przez pracodawcéw dobrowolnych dziatan prozdrowotnych

. e Odsetek badanych orga-
Przyczyny podejmowania dziatan prozdrowotnych nizacji (w procentach)

dziatania podejmowane s3 dlatego, ze pracodawca chce dobrze 85
zadbad o zdrowie swoich pracownikow
dziatania maja ograniczy¢ koszty firmy zwigzane z absencja choro- 80
bowa i wypadkami
dziatania podjeto, zeby budowac relacje spoteczne wewnatrz fir- 69
my i morale pracownikéw
dziatania podjeto, zeby zwieksza¢ wydajno$¢, poprawiac jakosc 67
produkgji lub ustug
dziatania realizowane byty w firmie od lat i pracodawca nie chciat 62
tego zmienia¢
dziatania wynikaja gtéwnie z osobistej postawy kogo$ z zarzadu 58
(dyrektora, prezesa)
dziatania to gtownie efekt zaangazowania i pasji kogos$ z wewnetrz-

s - . 53
nych specjalistow, np. dziatu BHP, medycznego, socjalnego
dziatania podjeto w celu budowania dobrego publicznego wize- 48
runku firmy wsréd jej klientéw, partneréw, wspétpracownikéw
dziatania wynikaja z polityki korporacyjnej, ktérej podlega nasza 27
firma
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dostali$my z zewnatrz korzystna oferte od kogos, kto realizuje

. . . 17
takie dziatania w zaktadach pracy
firma traktuje te dziatania jako rodzaj ,dodatku do zarobkow” 14
podjecie dziatan zostato wymuszone przez pracownikéw - ich 1
grupy, organizacje zwigzkowe itp.

Zroédto: K. Puchalski, E. Korzeniowska (2013: 749).

Autorzy raportu na temat zarzadzania absencja w Wielkiej Brytanii [2] wska-
zujg, ze pracodawcy powinni koncentrowa¢ si¢ na promocji zdrowia i dobrego
samopoczucia pracownikow. Aktywne wspieranie pracownikéw w tym zakresie
ogranicza korzystanie ze zwolnien lekarskich i pomaga poradzi¢ sobie pracow-
nikom z klopotami ze zdrowiem, zanim stang si¢ one faktycznym problemem
i uniemozliwia wykonywanie pracy. Organizacje, ktére majg na celu redukeje
nieobecnosci lub wykorzystujg poziom absencji jako jeden z kluczowych wskaz-
nikéw wydajnosci, sg znacznie bardziej aktywne w stosowaniu zaawansowanych
metod zarzadzania absencjg, w tym programow poprawy zdrowia w miejscu pracy
i wspierania rehabilitacji pomagajacej w szybszym powrocie do zdrowia i do pracy.
Organizacje, ktore zarzadzaty nieobecno$ciami poprzez promowanie zdrowia oraz
dobrego samopoczucia, cz¢éciej osiggaly swoje cele absencyjne niz pozostate.

3.4. Kultura absencji

3.4.1. Istota i rodzaje kultury absencji

Do konca lat siedemdziesigtych XX wieku dominowal podglad, ze na wysokos¢
absencji w miejscu pracy wptywaja dwa czynniki: satysfakcja z pracy i cechy indy-
widualne pracownika, takie jak wiek, pte¢ czy staz pracy (Nicholson, Johns 1985).
Absencja postrzegana byla jako mechanizm obronny, reakcja na stres i sposéb na
zaspokojenie wigkszej potrzeby czasu wolnego. Badana byla jako indywidualne,
~prywatne” zachowania, ktére moga by¢ analizowane bez wzgledu na ich kontekst
spoleczny. Jednak niektorzy badacze (np. Hill, Trist 1955, [za:] Nicholson, Johns
1985) juz w latach pigédziesiatych zwrdcili uwage na kontekst spoteczny zachowan
absencyjnych. Wykorzystali oni pojecie kultury absencji do wyjasnienia zmian
w zachowaniach absencyjnych pracownikéw obserwowanych wraz z wydiuza-
niem sig stazu pracy zatrudnionego. Badajac absencje pracownicza, zauwazyli, ze
wsrod pracownikow z krétkim stazem u danego pracodawcy dominuje absencja
nieakceptowana przez przetozonych i wspolpracownikow, pracownicy stosujg me-
tode prob i btedéw, zeby poznaé zasady panujace w organizacji. Wraz z wydtuza-
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niem si¢ stazu pracy pracownik uczy si¢ zaréwno formalnych, jak i nieformalnych
powiazan i zasad funkcjonujacych w organizacji, poznaje kulture absencji panu-
jaca w danej organizacji. Stopniowo absencja nieakceptowana przez organizacje
zastepowana jest absencjg akceptowana przez menedzerow.

N. Nicholson i G. Johns (1985: 398) zdefiniowali kulture absencji jako:

[...] zbidr podzielanego przez czlonkéw organizacji rozumienia tego, co legitymizuje
i sankcjonuje absencje, przyjetych zwyczajow i praktyk zachowan absencyjnych pracow-
nikéw oraz kontroli tych zachowan.

Tak przyjeta definicja kultury absencji pozwala na umieszczenie jej w szerszym
kontekscie kultury organizacyjnej. Wedtug Cz. Sikorskiego (2002: 7) skladniki
kultury organizacyjnej mozna podzieli¢ na trzy rodzaje:

= wzory myslenia, na ktore skladaja si¢ zatozenia kulturowe, wartosci — zbio-

rowe preferencje narzucane w grupie oraz normy - niepisane reguly, dzieki
ktérym czlonkowie grupy otrzymuja kryteria oceny zjawisk lub sytuacji,

= wzory zachowan — wlasciwe formy reagowania na te zjawiska lub sytuacje,

= symbole - zewnetrzne przejawy kultury.

Odnoszac wymienione sktadniki do kultury absencji, do wzoréw myslenia zali-
czy¢ nalezy ,,podzielane przez czlonkéw organizacji rozumienie tego co legitymizuje
(uzasadnia) i sankcjonuje absencje¢’, a do wzoréw zachowan - ,,przyjete zwyczaje
i praktyki zachowan absencyjnych pracownikéw oraz kontrole tych zachowar™

Inne definicje kultury absencji réowniez odwotuja si¢ do ogdlnej definicji kultury
organizacyjnej. J.K. Chadwick-Jones, N. Nicholson i C. Brown (1982: 7) definiuja
kulture nieobecnosci jako ,wierzenia i praktyki majace wplyw na calos¢ nieobec-
nosci: ich czestotliwos¢ i czas trwania, ktére wystepuja w grupie pracownikéw lub
organizacji, tworzac charakterystyczny wzor”. Z kolei LR. Gellatly i A.A. Luchak
(1998: 1086) przez kulture absencji rozumieja ,,zestaw przekonan, wartosci i wzor-
cow zachowan zwigzanych z absencja, ktore sg podzielane przez cztonkéw grupy
roboczej lub jednostki organizacyjnej”.

W literaturze anglojezycznej obok pojecia kultury absencji uzywane jest réwniez
pojecie klimatu absencji. Na przyklad A. Ortega i wspétpracownicy (2011) uzywaja
pojecia ,klimat’, a nie ,,kultura absencji” i wychodza z zalozenia, ze pomimo pewnych
réznic terminy te mozna stosowac zamiennie. N. Nicholson i G. Johns (1985) zwra-
cajg uwage, ze elementy, ktore formulujg kulture absencji, s3 umiejscowione w dwoch
sferach — wartosci i przekonan podzielanych w catym spoteczenstwie i unikalnych
wzorcow przekonan, ktdre sg podzielane przez cztonkéw konkretnej organizacji lub
grupy. Zréznicowanie absencji jest spowodowane zatem przez spoleczne uzgodnienia,
zaréwno wewnatrz, jak i na zewnatrz miejsca pracy. Chociaz cz¢$¢ autoréw ,,klimat”
i ,kulture” traktuje jako pojecia tozsame, to jednak badania klimatu organizacyjnego
najczesciej pomijajg szerszy kontekst spoteczny, w ktérym klimat funkcjonuje, i dlate-
go nie zawierajg analogii do ogolnospolecznego wymiaru kultury absenciji.

Podobne rozwazania prowadzone s3 na gruncie polskiej literatury przedmio-
tu w odniesieniu do kultury i klimatu organizacyjnego. Czg$¢ autoréw wyraz-
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nie rozréznia kulture od klimatu organizacyjnego. M. Juchnowicz (2014: 35-36)
wskazuje, ze zasadnicza réznica pomigdzy klimatem a kultura organizacyjng wy-
nika z czasu. Kultura organizacyjna, jako system wzoréw myslenia i postepowa-
nia w organizacji, jest Swiadomie lub nie§wiadomie ksztaltowana w organizacji
w wyniku dlugotrwatego procesu. Klimat, rozumiany jako atmosfera w organiza-
cji subiektywnie odczuwana przez pracownikéw, moze ulega¢ szybkim zmianom.
Z kolei L. Zbiegien-Maciag (2008: 44) zauwaza, ze klimat utozsamiany z atmosfera
w organizacji,- jest jednym z przejawéw kultury. Inni autorzy traktuja jednak te
dwa pojecia jak synonimy®. W dalszej czgsci pracy stosowane bedzie pojecie kul-
tury absencji, zgodnie z definicja N. Nicholsona i G. Johnsa (1985: 398), jako zbior
podzielanego przez czlonkéw organizacji rozumienia tego, co legitymizuje (uza-
sadnia) i sankcjonuje absencje, przyjetych zwyczajow i praktyk zachowan absen-
cyjnych pracownikéw oraz przyjetych zasad i sposoboéw kontroli tych zachowan.

N. Nicholson i G. Johns (1985), prowadzac obserwacje spolecznych uwarun-
kowan zachowan absencyjnych, zauwazyli, Ze obecnos¢ w pracy jest stosunkowo
automatycznym zachowaniem. Dopiero gdy jakie$ wydarzenie zakldca mozliwos¢
przyjscia do pracy, pracownik zaczyna si¢ zastanawiac, jakie s3 w organizacji stan-
dardy absencji. Zadaje sobie pytanie, czy ta absencja bedzie akceptowana, w jaki
sposob wplynie na postrzeganie go jako osoby dobrze pracujacej, czy bedac nie-
obecnym, nie zawiedzie swoich wspotpracownikéw. Dodatkowo tatwo zauwazy¢
nieobecno$¢ pracownika, co prowokuje do interpretacji i oceniania przez wspot-
pracownikow i przetozonych. Wsréd pracownikéw absencja innych rodzi pyta-
nia o przyczyny i konsekwencje tej nieobecnosci. Znalezienie odpowiedzi na te
pytania powoduje, ze pracownicy nadajg znaczenie absencji. Kazda organizacja
rozwija unikalne znaczenie nieobecnosci.

Wedlug S.E. Markhama i G.H. Mckee (1995) standardy zachowan jako ele-
ment kultury absencji s3 waznym aspektem ksztaltowania i kontrolowania nie-
obecnosci. Wyrdznili oni zewnetrzne i wewnetrzne wzorce absencji. Zewnetrzne
standardy absencji okreslone s3 na poziomie calej organizacji poprzez definicje
celow zarzadzania absencja i stosowanych rozwigzan menedzerskich. Wewnetrz-
ny standard absencji jest okreslany indywidualnie przez kazdego pracownika
i oznacza akceptowany przez niego poziom nieobecnosci. Jego wysokos¢ zalezy od
otrzymywanych w przesztosci bezposrednich instrukcji i rozmoéw z przelozonymi
i wspotpracownikami, obserwacji reakcji czlonkéw grupy na nieobecnos¢ innych
pracownikow oraz obserwacji, w jaki sposob inni budujg swoje osobiste standardy.
Pracownicy uzywajg standardow zewnetrznych i wewnetrznych, aby zrozumie¢
i ocenic¢ zasadno$¢ swojego zachowania.

Unikalny zestaw osobistych i spotecznych dos$wiadczen miedzy cztonkami
w obrebie kazdej jednostki moze spowodowac rozwdj unikalnych interpretacji
nieobecnosci (Rentsch, Steel 2003) i powstanie specyficznego jezyka komunikacji.

6 Szersza dyskusja na temat kultury i klimatu organizacyjnego prowadzona jest np. w: A.M. Za-
wadzka (2014: 15-19); K. Durniat (2012: 349-351); B. Mikuta (2000).
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J. Mayfield i M. Mayfield (2009) zbadali trzy obszary wykorzystywane przez mene-
dzeréw w komunikacji z podwladnymi zwigzane z absencja:

= wskazywanie kierunku - kierownictwo ogranicza niejednoznaczno$¢, w spo-

séb zrozumialy przekazuje cele, daje pracownikom informacje zwrotne, szef
wyjasnia priorytety, cele nagrody i kary; w odniesieniu do absencji ta funkcja
jezyka polega na przedstawianiu polityki absencji organizacji,

= przekazywanie emocji - menedzerowie przekazujg zaniepokojenie lub zado-

wolenie, chwalg pracownikéw za dobrze wykonang prace, wspodlczuja, kiedy
pracownicy odczuwaja frustracje, krytykujg i ztoszcza sie, kiedy pracownicy
nie wykonujg swoich zadan,

= wyjasnianie i interpretowanie symboli, ktére tworza unikalna kulture orga-

nizacji — najczesciej wykorzystywane sa opowiesci, metafory, szczegélnie ne-
gatywne lub pozytywne historie zachowan absencyjnych.

Charakteryzujac okreslona kulture absencji, nalezy odwola¢ si¢ przede wszyst-
kim do jej sily, ktérg mozna okresli¢ przez intensywnos¢, przejrzysto$¢ i wyrazi-
sto$¢ (Rentsch, Steel 2003). Intensywno$¢ odnosi sie do tego, jak silnie cztonkowie
podzielaja wartosci kulturowe, szczegdlnie w poréwnaniu z innymi wartosciami.
Przejrzystos¢ odnosi sie¢ do powszechnosci podzielanych wartosci. Pojecie wyra-
zisto$ci wigze si¢ z zakresem, w jakim istnieje jednorodnos¢ i wzajemne porozu-
mienie w grupie w kwestii nieobecnosci i wzorcow jej legitymizacji. W kulturach
o duzej wyrazisto$ci zachowania absencyjne sg spdjne i zrozumiale, a w kultu-
rach o niskiej wyrazisto$ci oczekiwania spoteczne s3 mniej wyrazne (Xie, Johns
2000: 32). J.L. Xie i G. Johns (2000) zauwazyli, ze wspdlne zrozumienie i znaczenie
absencji jest rdzeniem koncepcji kultury absencji G. Johnsa i N. Nicholsona. Im
silniejsza kultura, tym wigkszy jej wplyw na zachowania zwigzane z nieobecno-
$ciami. Nalezy jednak zauwazy¢, ze stopien intensywnosci lub wyrazistosci nie
wskazuje, jakie znaczenie nadawane jest absencji, oznacza tylko, w jakim stopniu
pracownicy maja podobne spostrzezenia na jej temat.

N. Nicholson i G. Johns (1985) zauwazyli, Ze charakter kultury absencji ksztat-
tuja dominujace w danej organizacji przekonania na temat absencji oraz zalozenia
dotyczace zatrudnienia okreslone w kontrakcie psychologicznym. Przekonania co
do absencji moga wynika¢ z dwoch réznych podejs¢ do kwestii absencji — albo
przyjmuje sie, Ze absencja jest wywolywana problemami medycznymi bedacymi
poza jakakolwiek kontrolg, zaréwno pracownika, jak i pracodawcy, albo podkre-
slana jest ,ciemna strona” absencji, jako zachowania odbiegajacego od normy.
W tym drugim podejsciu przewazaja negatywne stereotypy, wskazujace, ze nie-
ktére osoby majg sktonnosci do absencji, absencja utozsamiana jest z wagarami,
przewinieniem lub nawet wykroczeniem, za ktére nalezy sie kara. To, jakie funk-
cjonuja przekonania na temat absencji, zdaniem autoréw, zalezy od kontraktu psy-
chologicznego.

Koncepcje kontraktu psychologicznego wprowadzit w latach szes¢dziesiatych
C. Argyris, a rozwingt E.H. Schein, ktory zdefiniowal kontrakt psychologiczny
jako zbidr niepisanych, wzajemnych oczekiwan pomigdzy pracownikiem a orga-
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nizacja (Makin i in. 2000: 10). Kontrakt psychologiczny jest istota powigzan po-
miedzy pracownikiem a organizacja, poniewaz zatrudnienie powoduje niejawna
(domniemang, niedopowiedziang) wymiane pogladéw i oczekiwan co do tego, co
stanowi uzasadnione, akceptowane, stuszne oraz legalne dzialania kazdej ze stron.
Kontrakt psychologiczny jest w duzym stopniu nieformalny i staje si¢ zrozumia-
ly wraz z uplywem czasu zatrudnienia. Oczekiwany przez pracownikéw sposéb
traktowania oraz to, jak w rzeczywistosci sg traktowani, jest wazng determinanta
ludzkiego zachowania w organizacji (Makin i in. 2000). Kontrakt psychologiczny
wplywa na zadowolenie z pracy i satysfakcje zawodowgq pracownikéw (Juchnowicz
2014: 43), co z kolei (jak opisano w drugim rozdziale) przeklada si¢ na zachowania
absencyjne .

Elementem kontraktu psychologicznego jest przypisany status zawodowy i po-
ziom zaufania zwigzany z tym statusem (Motyka, Pawlak 2012). W tradycyjnych
organizacjach relacje pomiedzy pracodawcag a pracownikiem charakteryzuja si¢
niskim zaufaniem, relacje oparte s3 na poleceniach i kontroli. Stabilnosé¢ srodowi-
ska pracy pozwala na to, Zeby przetozeni mogli dokladnie wiedzie¢, co robig pra-
cownicy. W obszarze nieobecnosci po pierwsze wystepuje okreslony przez prze-
tozonych ograniczony poziom nieobecnosci oraz oczekuje si¢, ze beda one mialy
konkretne przyczyny, najczesciej potwierdzone odpowiednimi zaswiadczeniami.
Wraz z narastajaca zlozono$cig organizacji i zmiennoscia jej otoczenia w wiekszo-
$ci sytuacji dokladna znajomos¢ specyfiki i wymogéw pracy podwladnych staje sig
niemozliwa. Dla pracownikéw, ktorych praca wiaze sie z duzym stopniem nieza-
leznosci, ktorzy samodzielnie pelnig swoje role zawodowe, kontrakt psychologicz-
ny oparty jest na wysokim wzajemnym zaufaniu. To zaufanie ma wzmacnia¢ etyke
pracy, zaangazowanie na rzecz organizacji poprzez wysoko rozwiniete mechani-
zmy samokontroli. Absencja wywoluje u takich pracownikéw poczucie winy za
wystepujace dolegliwosci organizmu, ktére prowadza do nieobecnosci.

Zdaniem N. Nicholsona i G. Johnsa (1985) kultura absencji i kontrakt psycho-
logiczny sg $cisle ze sobg powiazanymi konstruktami, ktére powinny by¢ analizo-
wane lgcznie. Kultura jest w opinii autoréw mechanizmem wzmacniania spolecz-
nego porzadku w organizacji. Kontrakt psychologiczny z kolei wynika z interakcji
i komunikacji, skutecznie dyktujac, w jaki sposob kultura jest odgrywana. Jest on
zatem mechanizmem psychologicznym, w ktérym zbiorowy kolektywny wplyw
przeklada si¢ na indywidualne zachowania. Kultura absencji i kontrakt psycholo-
giczny stanowig dwa wymiary, pozwalajace na wyodrebnienie czterech rodzajow
absencji.

Pierwszy wymiar — stopien wyrazistosci kultury — pozwala na wyodrebnienie
kultur o wysokim i niskim stopniu wyrazistosci. Kultury o wysokim stopniu wyra-
zistosci charakteryzuja si¢ jednolitym i bezposrednim wptywem na pracownikéw,
uksztaltowane sg w nich wyraznie i oczywiste dla pracownikéw normy dotyczace
frekwencji. W tego typu kulturach widoczne jest ograniczenie zmiennosci absen-
cji. Z kolei kultury o niskim stopniu wyrazistosci charakteryzuja sie¢ subtelnym
wplywem na zachowania pracownikéw, akceptowane sg indywidualne réznice
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w poziomie akceptowanej absencji, funkcjonuja mniej wyraziste normy. Wyrazi-
sto$¢ kultury nie ma zwigzku z tym, jaki poziom absencji jest akceptowany (niski
lub wysoki), ale raczej, czy jest jednakowy w calej grupie (Markham, Mckee 1995:
1176). Waznymi uwarunkowaniami poziomu wyrazisto$ci kultury absencji sa: sto-
pien formalizacji systemu kontroli absencji oraz stopien wspolzaleznosci pomie-
dzy pracownikami.

Drugim wymiarem jest poziom zaufania okreslony w kontrakcie psychologicz-
nym. Wysoki poziom zaufania dotyczy stanowisk, na ktérych pracownicy maja
duzg swobode w okreslaniu rél zawodowych i sposobdw ich realizacji. Niski po-
ziom zaufania dotyczy stanowisk, dla ktérych pracodawca okresla sposob wyko-
nywania zadan. Polgczenie tych dwéch wymiaréw pozwala na scharakteryzowanie
czterech typow kultur absencji - rysunek 3.2.
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Rysunek 3.2. Typologia kultur absencji N. Nicholsona i G. Johnsa
Zrédto: N. Nicholson i G. Johns (1985: 402).

Pierwszy typ to kultura podleglosci (dependent) — zalezna, charakteryzujaca si¢
niskg wyrazistoscig i wysokim zaufaniem okreslonym przez kontrakt psycholo-
giczny. W tym rodzaju kultury absencja postrzegana jest jako zachowanie odbiega-
jace od normy, pewna forma dewiacji, oszustwo przeciwko pracodawcy. Poniewaz
kultura jest mato wyrazista, wystepuja réznice w dostepie do zrédet legitymizacji
nieobecnosci i obserwowane sa indywidualne réznice w motywacji i sposobach
dostosowania si¢ pracownikow do zasad organizacyjnych.

Drugi typ to kultura moralna, charakteryzujgca si¢ wysokim zaufaniem i silnym
oddzialywaniem kultury na pracownikéw. Absencja postrzegana jest w tej kultu-
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rze pozytywnie i zarazem obserwowany jest najnizszy poziom absencji. Spowodo-
wane jest to wysoka identyfikacja celéw pracownika z celami organizacji. Kultura
absencji okre$lona jest przez nieformalne normy i standardy, dobrowolna absencja
zalezy od tego, jak osoby ,,czytajg” (rozumieja) swoj kontrakt psychologiczny.

Kolejny typ stanowi kultura fragmentaryczna, charakteryzujaca si¢ niskim za-
ufaniem, malg wyrazisto$cia i stabg integracjg pomiedzy wartosciami indywidu-
alnymi i organizacyjnymi. Zaangazowanie w prace jest ograniczone do zachowan
kalkulatywnych, zdominowanych przez ekonomiczng wymiang czasu na pienig-
dze. Absencja jest swoistego rodzaju forma hazardu, balansowaniem pomiedzy zy-
skaniem czasu wolnego a utratg zarobkéw lub prawdopodobienstwem wystapienia
innych konsekwencji (brak awansu, utrata pracy). W tej kulturze absencja bedzie
mocno zwigzana z poziomem satysfakcji z pracy.

Ostatni z wyréznionych typéw kultury to kultura konfliktu z wysoka wyrazisto-
$cig i niskim zaufaniem. Absencja postrzegana jest tu jako forma buntu lub braku
pokory pracownikéw. Wystepuje silna, podzielana przez czlonkéw organizaciji,
wyrazna kultura absencji. W takiej kulturze absencja traktowana jest jako upraw-
nienie pracownicze, wyraz sprzeciwu wobec nakazéw kierowniczych.

Koncepcja kultury absencji rozszerza perspektywe badan i praktyki zarzadza-
nia absencja, wskazujac, ze indywidualne zachowania moga by¢ ograniczane lub
wzmacniane przez zbiorowa rzeczywisto$¢ w organizacji.

3.4.2. Ksztattowanie zachowan absencyjnych poprzez kulture
absencji

Interakcje spoteczne wplywaja na poziom absencji chorobowej. ].R Rentsch i R.P. Ste-
el (2003) wskazuja, ze dzieje si¢ tak z trzech zasadniczych przyczyn. Po pierwsze, ab-
sencja jest publicznym zachowaniem, fatwym do zaobserwowania, w zwigzku z tym
jest tematem wielu rozméw w miejscu pracy. Po drugie, kiedy w zwiazku z absencja
swoich czlonkéw grupa traci zdolnos¢ do funkcjonowania, moze wywiera¢ wpltyw
na swoich czlonkéw, zeby zracjonalizowali poziom absencji. Po trzecie, kultura wa-
runkuje mozliwo$¢ stosowania przez kierownikow liniowych okreslonych, akcepto-
wanych spolecznie narzedzi zarzadzania nieobecno$ciami.

Na gruncie psychologii behawioralnej rozwinieto badania wyjasniajace me-
chanizm ksztaltowania przez kierownikéw zachowan absencyjnych pracownikéw
poprzez budowanie pozadanej przez organizacje kultury absencji. Jak podkresla
Cz. Sikorski (2002: 39), pomimo pojawiajacych si¢ kontrowersji we wspolcze-
snej nauce o zarzadzaniu nie kwestionuje sie potrzeby i mozliwosci ewolucyjnego
ksztaltowania przez kierownikéw kultury organizacyjnej. Wplyw kierownikéw na
kulture organizacyjng moze dokonywac si¢ poprzez ,,symboliczne informowanie
o konsekwencjach dzialan pracownikéw i proby upowszechniania pozadanych
wartosci” (Sikorski 2002: 40), chociaz efekty tych dzialan nie zawsze sg zgodne
z zamierzeniami i mozliwe do kontrolowania przez zarzadzajacych.
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Cz. Sikorki (2002) wskazal na dwie grupy instrumentéw, za pomoca ktérych
kierownik moze oddzialywa¢ na kulture organizacyjng: bezposrednie, zwigzane
z interakcjami spolecznymi ksztaltujagcymi wzory myslenia i wzory zachowan,
oraz posrednie, zwiazane z wprowadzaniem formalnych zmian organizacyjnych.
Zestawienie wybranych instrumentéw oddziatywania na kulture organizacyjna ze
szczegdlnym uwzglednieniem specyfiki ksztalttowania kultury absencji przedsta-
wiono w tabeli 3.7.

Tabela 3.7. Instrumenty oddziatywania kierownikédw na kulture absencji

Instrument Sposéb oddziatywania na kulture absencji

Oddziatywanie bezposrednie (interakcje spoteczne)

indoktrynacja jednoznaczne, niepodlegajace dyskusji instrukcje dla pod-
wtadnych dotyczace akceptowanych przez kierownika po-
gladéw na temat obecnosci w pracy i absencji; np. absencja
Swiadczy o braku zaangazowania

nauczanie przekazywanie informacji pomagajacych podwtadnym w zro-
zumieniu stosowanego przez organizacje podejscia do obec-
nosci i absencji, angazowanie podwtadnych w dyskusje nad
wzorami kulturowymi zwigzanymi z obecnoscia i absencji

przyktad kierownika poswiecanie okreslonym zachowaniom absencyjnym szcze-
golnej uwagi, interesowanie sie absencjg pracownicza, mie-
rzenie i kontrolowanie absencji,

reagowanie na te zachowania lub zdarzenia, ktére naruszaja
wazne elementy pozadanej kultury absencji, przy jednocze-
snej obojetnosci wobec innych postaw i zachowan,
modelowanie zachowan podwtadnych poprzez wtasne za-
chowanie kierownika, ktérego obserwacja przez podwtad-
nych ma istotne znaczenie wychowawcze

styl kierowania kryteria rozmieszczenia nagréd i kar informujace podwtad-
nych, jakie zachowania absencyjne nie s3, a jakie sg karane,
kryteria rekrutacji i selekcji pracownikéw oraz awansu, de-
gradacji i zwolnien z pracy

Oddziatywania posrednie (struktura organizacyjna)

zmiany w formalnej strukturze | formalizacja polityki absencji, wprowadzanie procedur
organizacyjnej, regulaminach zwigzanych z absencja, np. wywiad6éw z powracajgcymi do
pracy po zwolnieniu, trigerow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Cz. Sikorski 2002: 40-42; adaptacja instrumentéw
oddziatywania na kulture organizacyjna do kultury absencji - praca wtasna autorki.

Zdaniem Johnsa i Nicholsona (1985) kultura absencji warunkuje zachowania
pracownikoéw na kilka sposobow. Po pierwsze, moze wywierac silny i bezposredni
wplywa na poziom i wzorce zachowan absencyjnych funkcjonujace w danej grupie
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poprzez specyficzne normy okreslajace poziom i rodzaj tolerowanej absencji. Te
normy moga by¢ cz¢sciowo odpowiedzialne za obserwowang zmienno$¢ absencji
wewnatrz wydziatéw lub grup zawodowych oraz zmienno$¢ pomiedzy grupami
w organizacji. Po drugie, kultura absencji moze réwniez oddzialywac¢ bezposred-
nio, ale bardziej subtelnie poprzez mniej oczywiste informacje spoteczne, np. ob-
serwacje zachowan wspolpracownikow i réznych konsekwencji takich zachowan.
Taka forma oddzialywania kultury na zachowania pracownikéw wystapi nawet,
jesli mechanizmy przenoszenia i egzekwowania odpowiednich zachowan s3 od-
bierane jako nieistotnie, malo wazne. Jest mniej namacalna niz specyficzne normy,
ale mimo to odzwierciedla wptyw spoleczny.

J.L. Xie i G. Johns (2000), badajac sposdb, w jaki kultura oddzialuje na zacho-
wania absencyjne, zauwazyli, ze oprocz wyrazistosci kultury absencji waznym
uwarunkowaniem jest spdjno$¢ grupy pracowniczej, wyrazana w sklonnosci do
trzymania si¢ razem, bycia zjednoczonymi w dazeniu do realizacji celéw i zadan
grupy. Spdjne grupy cechuje zyczliwo$¢, wzajemna sympatia, wspolpraca i wyso-
ka motywacja w wykonywaniu zadan grupowych. Sg one szczegdlnie skuteczne
w tworzeniu i egzekwowaniu norm (Locke, Latham, Erez 1988) oraz w realiza-
cji celéw grupy. Spdjnos¢ jest bezposrednim zrédlem wsparcia emocjonalnego
i satysfakeji, co moze zmniejszy¢ absencje¢ poprzez jej wplyw na stany afektywne
czlonkéw grupy. Grupy spdjne czgsto otaczaja swoich czlonkéw tak przyjemna
atmosfery, ze czlonkowie lubig przychodzi¢ do pracy i pomagaé wspdtpracow-
nikom. Po drugie, spdjnos¢, ktora jest zakorzeniona w sposobie realizacji zadan
moze rowniez zmniejszy¢ absencje w takim stopniu, ze cztonkowie grupy beda
stymulowani do obecnosci w celu zwigkszenia powodzenia grupy. Wyrazistos¢
kultury absencji funkcjonuje jako mechanizm kontroli spotecznej, jednak stopien,
w ktérym wplywa ten mechanizm na zachowanie pracownikéw, zalezy od pozio-
mu spoistosci grupy.

Uzyskane przez Xie i Johnsa (2000) wyniki potwierdzily wyrazng tendencje¢ do
wzrostu absencji, gdy kontrola spoleczna jest staba (przy niskiej wyrazistosci kul-
tury absencji). Rowniez potwierdzono, ze spojne grupy sa szczegélnie skuteczne
w tworzeniu i egzekwowaniu norm oraz motywowaniu do aktywnego uczestnic-
twa w sprawach zbiorowych. Niekoniecznie jednak musi przetozy¢ sie to na ob-
nizenie poziomu absencji. W niektérych sytuacjach wysoka wyrazistos¢ kultury
i spojnos¢ grupy moga doprowadzi¢ do wzrostu absencji. W badaniach zaobser-
wowano, ze czlonkowie grup charakteryzujacych sie wysoka wyrazistoscig kultury
i duzg spoistoscig reguluja swoje nieobecnosci, wykorzystujac zmowe, aby sprosta¢
narzuconym wymaganiom organizacyjnym i jednocze$nie zaspokoi¢ indywidual-
ne potrzeby brania dni wolnych od pracy. Na poziomie grupy decydowano, jaki
jest odpowiedni poziom nieobecnosci, kto moze by¢ nieobecny, w jakim czasie
i jakie dziatania zostang podjete przez reszte zalogi, aby zapewni¢ bezpieczenstwo
czlonkow grupy. Pomimo ze w badanych organizacjach celem dzialan podejmo-
wanych przez pracodawce byla doskonala frekwencja, to ta doskonata frekwen-
cja nie byta celem grup pracowniczych. W innych badaniach przeprowadzonych
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przez PK. Edwardsa i H. Sculliona (1982) zauwazono, ze o takich zmowach $wiad-
czyly tworzone wéréd zatrudnionych harmonogramy nieobecnosci.

Innym wyjasnieniem ksztaltowania zachowan absencyjnych poprzez kulture
absencji jest teoria poznania spolecznego i samoregulacji A. Bandury (Ahn i in.
2013). Teoria poznania spotecznego zaklada, Ze uczenie si¢ jest mozliwe w spo-
sob poznawczy, nie tylko behawioralny, co oznacza, ze nie trzeba podejmowac
okreslonego zachowania ani bezposrednio otrzymywaé wzmocnien i kar, zeby sie
uczy¢. Uczenie moze odbywac si¢ przez obserwacje, jak zachowania innych sg na-
gradzane i karane, przy czym uczacy zaklada, ze nasladujac innych, uzyska te same
nagrody i uniknie mozliwych kar. Teoria samoregulacji z kolei odnosi sie do po-
czucia wlasnego sprawstwa, ktore jest zbiorem przekonan dotyczacych mozliwosci
organizowania i realizowania okreslonych dzialan sprzyjajacych osiggnieciu zapla-
nowanych celéw. Osoby z wysokim poczuciem wilasnego sprawstwa charaktery-
zujg sie wyzszym poziomem motywacji, s przekonani o wlasnych mozliwosciach
i umiejetnosciach dziatania. Bandura (2007) twierdzi, ze funkcjonowanie systemu
samoregulacji (znanego takze jako system automatycznej kontroli) jest procesem
sprawczym zachowania czlowieka oraz ze stanowi istotng podstawe dla celowych
dzialan podejmowanych przez ludzi’. Rysunek 3.3 przedstawia opracowany model
procesu ksztaltowania zachowan absencyjnych pracownikéw.

Formalne
standardy
Opservada | | nterpreadia) | postrsegane |, | (|| zachowani
i i absencyjne
lnnyCh 1nnych normy 3|
interpretowanie akceptowanie przystosowanie korzystanie z absencji

Rysunek 3.3. Model procesu ksztattowania zachowan absencyjnych pracownikéw
Zrédto: Seungjuniin. (2013: 1017).

W przedstawionym modelu punktem wyjscia procesu ksztaltowania zachowan
absencyjnych jest obserwacja nieobecnosci innych pracownikéw w swojej grupie.
Informacje pochodzace z obserwacji innych sa zapamietywane, a zachowania ab-
sencyjne interpretowane. Interpretacje cudzych zachowan sa zrédtem uswiado-
mionych norm spotecznych. Ten proces, nazwany akceptacja, jest uwarunkowany
poziomem adaptacji spolecznej pracownikéw, ktory zalezy od sklonnosci do ucze-
nia si¢ zachowan absencyjnych od innych i podazania za nimi. Akceptacja réw-

7 Teoriaspotecznego uczenia sie i samoregulacji szerzej jest opisana w: A. Bandura (2007), Teo-
ria spotecznego uczenia sie.



Ksztattowanie zachowan absencyjnych pracownikow 91

niez zalezy od wyrazistosci kultury absencji, czyli specyfiki norm absencyjnych
w grupie oraz stopnia jednorodnosci zachowan absencyjnych w grupie (Rentsch,
Steel 2003; Xie, Johns 2000; Nicholson, Johns 1985). Im wieksza sp6jnos¢ grupy
i wyrazistos¢ kultury absencji, tym szybciej pracownicy dostosowuja postrzegane
normy zgodnie z interpretacjami cudzych zachowan. Wtedy nastepuje sformulo-
wanie wlasnych wewnetrznych standardow absencji na podstawie postrzeganych
norm i formalnych standardéw. Postrzegane normy i formalne standardy sa czesto
niespojne, stad na etapie dostosowywania (conforming) pracownik nadaje zna-
czenie i wazno$¢ formalnym standardom absencji. Gdy wzorzec wewnetrzny jest
stworzony, pracownik zachowuje sie w taki sposdb, zeby zmniejszy¢ roéznice po-
miedzy nim a wlasnym zachowaniem, lub standard zostaje dostosowany do jego
zachowania. Zachowanie absencyjne pracownika jest publicznie dost¢pne, moze
by¢ obserwowane i interpretowane przez innych wspotpracownikéw. Autorzy
modelu podkreslajg, ze model ten sprawdza si¢ wytacznie w absencji dobrowol-
nej, ktéra moze by¢ regulowana przez poszczegélne mechanizmy samoregulacji
w przeciwienstwie do absencji niedobrowolnych spowodowanych wypadkiem
lub ciezka chorobg. Gdy pojawiaja sie¢ takie niekontrolowane warunki, nawet przy
bardzo wysokim poziomie samoregulacji pracownika, moze on nie by¢ w stanie
przyjs$¢ do pracy. Empiryczna weryfikacja zbudowanego modelu wskazala, ze gdy
surowos¢, rygorystycznos$¢ proceséw samoregulacji pracownikow jest niska, po-
ziom dobrowolnych nieobecnosci jest wysoki. Z drugiej strony, gdy surowos¢ sa-
moregulacji jest wysoka, poziom dobrowolnych absencji jest niski i absencja ma-
leje. Im wyzsza absencje obserwuja pracownicy wsrdéd innych wspétpracownikow,
tym wyzsze jest wewnetrzne przyzwolenie na nieobecnos¢ (wyzszy akceptowalny
wewnetrzne poziom absencji) i czgstsze podejmowanie decyzji o nieprzyjsciu do
pracy (Seungjun i in. 2013).

Opracowany model wskazuje na dzialania, ktére moga by¢ podejmowane przez
kierownictwo w celu ksztaltowania wlasciwego, pozadanego przez organizacje
poziomu absencji. Przede wszystkim niezbedne jest gromadzenie informacji stu-
zacych zrozumieniu specyficznych dla kazdej grupy pracowniczej mechanizméw
zachowan absencyjnych. Dopiero gdy zarzadzajacy maja rozeznanie dotyczace
tych mechanizmdéw, moga znalez¢ odpowiednie dzialania, ktére doprowadza do
ich zmiany. Dobrowolna absencja moze by¢ spowodowana albo przez przekonanie
pracownikoéw, ze wysoki poziom absencji przynosi im pewne korzysci (czyli stan-
dardy wewnetrzne absencji sankcjonuja wysoka absencje), albo przez niskie mo-
rale pracownikow, wynikajace z braku systemdéw samoregulacji. Jesli okaze sie, ze
pracownicy majg stabe mechanizmy samoregulacji i to jest gtéwna przyczyna wy-
sokiej absencji, menedzerowie mogg si¢ skupi¢ na poprawie tego mechanizmu, np.
poprzez zwigkszenie zaangazowania w prace. Z kolei jezeli przyczyna absencji sa
zewnetrzne standardy absencji, przyzwalajace na takie zachowania, menedzerowie
najpierw powinni probowaé zahamowac¢ rozprzestrzenianie si¢ tej niekorzystne;j
tendencji — przerwac efekt adaptacji spotecznej, a nastepnie zmieni¢ ten standard
przez wprowadzenie formalnych nagrdd lub kar zwigzanych z pozadanymi przez
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organizacj¢ zachowaniami absencyjnymi. Dlatego tez wspieranie spdjnosci gru-
py i wzmacnianie sily kultury absencji nie zawsze jest dzialaniem korzystnym dla
organizacji, zwlaszcza jesli postrzegane standardy znaczaco r6znig si¢ od tych for-
malnych, oczekiwanych przez pracodawcow. Dopiero gdy zachowania absencyjne
pracownikéw sa pod kontrolg prawidlowo dziatajacych systemoéw samoregulacii,
menedzerowie moga wspiera¢ spojnos¢ w grupach roboczych tak, zeby wprowa-
dzi¢ spoteczne ksztaltowanie zachowan pracownikéw poprzez rozwdj pozytyw-
nych norm absencji spolecznej (Seungjun i in. 2013: 1023).

Ostatnie badania kultur absencji (Brummelhuis i in. 2016) réwniez odwoluja
sie do teorii spolecznego uczenia si¢ A. Bandury, zwracajac uwage, ze teoria ta
zaklada, ze ludzie s3 zmotywowani do przynaleznos$ci do grupy spolecznej i aby
dopasowac si¢ do innych, szukajg w swoim srodowisku spotecznym informacji
na temat wlasciwych postaw, wspdlnych praktyk i oczekiwanych zachowan. Za-
chowanie wspoélpracownikéw tworzy standard, wskazujacy, jakie zachowania sa
akceptowane przez grupe. Pracownicy, chcac dopasowac si¢ do grupy, zachowuja
sie w sposdb, ktdry ich zdaniem jest spdjny z norma grupowa. Wystarczy krétki
czas obserwacji, Zeby nowi czlonkowie grupy poznali obowiazujgce normy i do-
stosowali do nich swoje zachowanie. Wysoki poziom absencji w grupie oznacza,
ze jej czlonkowie tolerujg nieobecnosci — i w konsekwencji poziom nieobecnosci
moze jeszcze bardziej wzrosna¢. Ta sama logika dotyczy sytuacji odwrotnej, kiedy
wspolpracownicy sg rzadko nieobecni. Na podstawie obserwacji niskich wskazni-
kow absencji pracownik dochodzi do wniosku, ze normy spoleczne nie dopusz-
czajg absencji i bedzie mniej sklonny do bycia nieobecnym.

Inng teoria wyjasniajaca mechanizm spotecznego ksztalttowania zachowan ab-
sencyjnych jest teoria spolecznej wymiany, zgodnie z ktdra cztowiek zaklada, ze
jego wklad bedzie zwrdcony przez kogo$ innego w pewnym momencie w przyszlo-
$ci, bez koniecznosci okresdlania przysztego zobowigzania (Van Knippenberg i in.
2007)%. Absencja chorobowa wspdtpracownika moze zosta¢ uznana za przedmiot
kalkulacji lub wymiany (Ferris i in. 2009). Pracownicy kalkulujg swoje inwestycje
i zachowuja sie w taki sposdb, zeby to, co otrzymuja, bylo w rownowazne temu,
co dajg. Korzystajac ze zwolnien w sytuacji, kiedy wspdtpracownicy tez czesto
z nich korzystaja, pracownik zapewnia sobie, ze nie pracuje wigcej i ciezej niz jego
wspolpracownicy. Szczegélnie w pracy zespolowej nieobecnos¢ wspolpracowni-
kéw moze prowadzi¢ do zwigkszonego obciazenia dla pracownika, co wywoluje
poczucie niesprawiedliwosci. W zwigzku z tym pracownik moze odpowiedziec¢ na
wysoka absencje wspolpracownikow czestszym korzystaniem ze zwolnien.

Teoria wymiany spolecznej i teoria spotecznego uczenia wskazujg na to samo
zjawisko spoleczne — zachowania absencyjne pracownikéw sg pozytywnie skore-
lowane z zachowaniami innych cztonkdw zespotu. Powody imitacji tych zachowan
s3 jednak inne. Teoria spofecznego uczenia si¢ sugeruje, ze czlonkowie zespotu
dowiaduja sie, jakie zachowania absencyjne sa dopuszczalne, a teoria wymiany do-

8 Szerzejsocjologiczne teorie wymiany scharakteryzowane sa w: J.H. Turner (2010).
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daje do tego, ze wplyw moga mie¢ inne normy, np. poziom wspoélpracy w zespole.
Kiedy czlonkowie zespolu s3 czesto nieobecni, pozostali moga interpretowac to
jako brak wspoétpracy lub poczucie, ze nieobecni nie cenig relacji wewnatrz zespo-
tu. Koncepcja, ze absencja odzwierciedla brak wspoélpracy w zespole, a obecnos¢
w pracy $wiadczy o kooperacji w zespole jest przedstawiona w modelu dewiacyjnej
absencji (Martocchio i in. 2000). Model sugeruje, ze wiekszo$¢ ludzi ocenia absen-
cje jako negatywne zachowanie, ktdre kojarzone jest z zawodnoscig i nielojalno-
$cig. Nawet jesli pracownik ma uzasadnione powody, dla ktérych jest nieobecny,
wspolpracownicy i przelozeni czgsto nie aprobuja tych usprawiedliwien, poniewaz
absencja zakldca proces pracy, narusza umowy spoleczne oraz jest kosztowna dla
organizacji (Simpson, Martocchio 1997).

Kiedy wspolpracownicy sa czesto nieobecni, pracownik moze na tej podsta-
wie przyjaé, ze w tym zespole dopuszcza sie przedkladanie wlasnego interesu nad
interes zespotu. Innymi stowy, oprécz norm nieobecnosci zespoly rozwijaja nor-
my wzajemnosci, informujace, jak czlonkowie zespotu powinni si¢ zachowywac.
W badaniach Brummelhuisa i wspdtpracownikéw (2016) okazalo sie, ze decyzja
pracownika o skorzystaniu ze zwolnienia w zespolach charakteryzujacych sie wy-
sokimi wskaznikami absencji zostala oparta na przekonaniu, ze spolecznie jest
akceptowany wysoki poziom absencji, absencja nie jest zle postrzegana w tym ze-
spole oraz ze nie jest oczekiwany wysoki poziom wspolpracy. Po drugie, zbadano
role integracji spolecznej w ksztaltowaniu absencji. Pracownicy funkcjonujacy
w spolecznie zintegrowanych zespolach (zwartych) zdecydowanie odrzucajg ab-
sencje i popieraja spoleczne normy wymiany. W tych zespotach pracownicy czuja
sie winni, kiedy korzystaja ze zwolnienn w sposob nieuprawniony, i uwazaja, ze dla
pozostatych czlonkéw grupy jest wazne, zeby byli obecni w pracy. W rezultacie
w mocno zintegrowanych spotecznie zespotach pracownicy rzadziej korzystali ze
zwolnien (nawet gdy ich wspdtpracownicy byli czgsto nieobecni) w poréwnaniu
z mniej zintegrowanymi spolecznie grupami.






Rozdziat 4

Metody pomiaru i badania zachowan
absencyjnych pracownikow

4.1. Pomiar absencji pracowniczej

4.1.1. Wskazniki absencji

Decyzje dotyczace podejmowania badz zaniechania dziatann zmierzajacych do
ksztaltowania zachowan absencyjnych pracownikéw powinny by¢ oparte na rze-
telnie zebranych i przeanalizowanych informacjach. Pierwszym krokiem w zarza-
dzaniu absencja jest jej pomiar [30]. Bez tego nie mozna okresli¢, czy pracodawca
ma problem zwigzany z nieobecnosciami i jakimi sposobami mozna go rozwigzac.
Pomiar absencji dotyczy dwoch glownych obszaréw: skali zjawiska i jego kosz-
tow. Do pomiaru skali absencji chorobowej wykorzystywane sg trzy podstawowe
wskazniki: poziom absencji, czestotliwos¢ absencji i wskaznik Bradforda (Evans,
Wallers 2002; Martin 2010).

Wskaznik poziomu absencji oznacza, ile dni (lub godzin) w okreslonym czasie
konkretny lub przecietny pracownik byl nieobecny. W przypadku zréznicowanego
okresu i wymiaru zatrudnienia moze by¢ oznaczony jako odsetek potencjalnego,
nominalnego czasu pracy:

og6lna liczba dni( godzin)absencji w okresie

poziom absencji = %100 proc.

nominalna liczba roboczodni (roboczogodzin)roboczych w okresie

Na przyktad dla pracownika, ktéry byt zatrudniony przez caly miesigc (20 dni
roboczych) i wykorzystal zwolnienie lekarskie trwajace cztery dni robocze, po-
ziom absencji moze by¢ okreslony jako cztery dni lub 20 proc. Chociaz wskaznik
poziomu absencji jest bardzo popularny, to w ocenie jego wielkosci istotne jest
dokladne okreslenie sposobu wyliczenia. W praktyce réznie szacowana jest za-
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réwno liczba dni nieobecnosci (moze by¢ podawana jako liczba dni roboczych lub
kalendarzowych), jak i nominalny czas pracy - w mianowniku moze si¢ znalez¢
liczba dni roboczych lub kalendarzowych. Liczba dni w mianowniku moze tez by¢
pomniejszona o liczbe dni przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynko-
wego (Evans, Wallers 2002). Rownie wazne jest sprecyzowanie, czy w wyliczeniu
uwzgledniono liczbe dni nieobecnosci czy liczbe godzin nieobecnosci. Wzigcie
pod uwage liczby godzin, chociaz zdecydowanie bardziej pracochlonne, jest ko-
nieczne przy wyliczaniu wskaznika dla pracownikéw zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy lub pracujacych w systemach pracy z rézng liczba godzin
pracy w poszczegdlnych dniach.

Mierzac poziom absencji, mozna réwniez policzy¢ przecigtng liczbe dni absen-
cji przypadajaca na jednego zatrudnionego.

liczba dni absencji w okresie

przecietny poziom absencji = - - — -
przecigtna liczba pracownikéw w okresie

Przy tym pomiarze w przecietnej liczbie pracownikéw nalezy uwzgledni¢ pro-
porcjonalnie osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy i osoby, ktore
nie przepracowaly petnego okresu, dla ktérego wyliczany jest wskaznik.

Wskaznik czestotliwosci absencji pokazuje liczbe pojedynczych epizodéw ab-
sencji przypadajacych na konkretnego pracownika lub przecigtnie na pracowni-
kow danej grupy. Epizodem absencji jest kazda nieobecnos¢ bez wzgledu na czas
jej trwania. Jezeli pracownik byl nieobecny przez kolejne trzy dni, bedzie miat
jeden epizod absencji, jezeli natomiast byly to trzy pojedyncze dni, pomiedzy kto-
rymi pracownik przychodzit do pracy, bedzie mial trzy epizody.

liczba epizodéw absencji w okresie

wskaznik czestotliwosci (1) = ————— — -
ogdlna liczba pracownikéw w okresie

Do wskaznikow czestotliwosci zalicza sie tez wskaznik rozpowszechnienia ab-
sencji pokazujacy odsetek pracownikéw, ktérzy mieli co najmniej jeden epizod
absencji w danym okresie.

wskaznik czestotliowsci (2) =

liczba pracownikéw,ktérzy mieli co najmniej jedng absencje

x100 proc.
ogélna liczba pracownikéw

W krajach, w ktérych pracownicy nie musza przedstawia¢ zaswiadczen le-
karskich w przypadku krétkotrwatych nieobecnosci, te krétkoterminowe absen-
cje stanowia dla zarzadzajacych wieksze wyzwanie, sa traktowane jako bardziej
szkodliwe, trudniejsze do zarzadzania, czg¢sto utozsamiane sg z nieobecno$ciami
dobrowolnymi. W takiej sytuacji wskaznik czestotliwo$ci uznawany jest za lepsza
miare wskazujacg na problematyczne absencje niz poziom absencji.
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W latach osiemdziesigtych ubiegltego wieku naukowcy z Uniwersytetu Bradfor-
da opracowali wskaznik, ktory potaczyt wskaznik poziomu absenciji i jej czgstotli-
wosci, przy czym wieksza wage przypisano w nim czestotliwosci wystapienia niz
diugosci trwania. W literaturze jest on nazywany wskaznikiem lub czynnikiem
Bradforda (Martin 2010):

wskaznik Bradforda = (S X S) x D gdzie
gdzie:
S - liczba epizod6w absencji w okresie,
D - Iaczny czas trwania wszystkich absencji w okresie.

Do pomiaru absencji chorobowej wykorzystuje sie tez inne wskazniki, np.
wskaznik rozpocze¢ absencji, ktory pokazuje, ile absencji rozpoczelo si¢ w danym
okresie. Moze on by¢ wykorzystywany do oszacowania sezonowosci zachorowan
- w okresie jesienno-zimowym powinno by¢ wigcej rozpoczetych absencji niz
w miesigcach letnich:

liczba rozpoczetych absencji w okresie

wskaznik rozpoczeé absencji= - : '
liczba zatrudnionych w okresie

Czesto wyliczany jest tez przecietny czas trwania jednej absencji:

ogdlny czas trwania zakoriczonych absencji w danym okresie

przecigtny czas trwania absencji = - - - -
liczba zakoriczonych epizodéw absencji w okresie

Wskazniki absencji moga by¢ wyliczane dla konkretnego pracownika, przeciet-
nego pracownika danej kategorii, np. jednostki organizacyjnej, grupy zawodowej,
grupy wiekowej, pici, stazu pracy itp. lub calej organizacji. Jak podkresla J. Martin
(2010), policzenie tych wskaznikéw moze dostarczy¢ wstepnych informacji o wiel-
kosci absencji w organizacji, nie mozna jednak na ich podstawie stwierdzi¢, czy
w danej organizacji istnieje problem z absencjg. Kazda organizacja powinna zde-
cydowad, jaki poziom absencji jest dla niej dopuszczalny i jaka forma dziatania be-
dzie odpowiednia, zeby poradzi¢ sobie ze skutkami absencji. W tym sensie pomiar
skali absencji umozliwia dokonanie poréwnania pomiedzy organizacjami z tej
samej branzy, dzialajacych na tym samym rynku pracy lub analizowanie zmian
w czasie. Kazde z tych zestawien moze stanowic¢ podstawe do interpretowania uzy-
skanych wskaznikow i podejmowania decyzji zarzadczych.

4.1.2, Pomiar kosztéow absencji

Drugim obszarem pomiaru absencji chorobowej sa koszty, ktére ona generuje.
Wiele artykuléw poswieconych zachowaniom absencyjnym pracownikéw rozpo-
czyna sie¢ od wskazania wysokosci kosztow, ktore generuja te zachowania zaréwno
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dla pracodawcdw, jak i systemu zabezpieczenia spofecznego, np. ponad 100 mld
funtow w Wielkiej Brytanii (Irvine 2011: 753), 1 mld dolaréw w Nowej Zelan-
dii (Broadhead 2008), ponad 4 mld zlotych w Polsce (Pecilto 2012: 12). W ba-
daniach migdzynarodowych [1] wskazuje sie na brak mozliwosci poréwnywania
ponoszonych kosztéw przez pracodawcéw w réznych krajach z uwagi na réznice
w rozwigzaniach prawnych narzucajacych pracodawcom poziom finansowania
wynagrodzen dla nieobecnych pracownikow (te réznice szerzej zostaly opisane
w pierwszym rozdziale), np. w Wielkiej Brytanii pracodawcy wyplacaja wynagro-
dzenie pracownikom w stalej wysokosci przez 28 tygodni, w Polsce przez 33 lub
14 dni w wysokosci uzaleznionej od wczesniejszego wynagrodzenia.

Koszty absencji chorobowej najczesciej dzielone sg na koszty bezposrednie i posred-
nie. Do kosztow bezposrednich zalicza si¢ wynagrodzenie dla nieobecnych pracow-
nikéw oraz koszty ich zastgpienia — nadgodziny lub dodatkowe wynagrodzenie dla
pozostalych cztonkéw grupy albo zatrudnienie pracownikéw tymczasowych przez
firme zewnetrzng, natomiast do kosztéw posrednich: obnizenie wydajnosci i jakosci
pracy (Evans, Wallers 2002: 13). J. Broadhead (2008) w podobny sposdb sklasyfiko-
wala koszty bezposrednie, natomiast do kosztéw posrednich zaliczyla:

» koszty administracji kadrowo-placowej zwigzanej z obstuga zwolnien - m.in.
czas pracy, materiaty biurowe, odpowiednie oprogramowanie szkolenie pra-
cownikow dzialtéw personalnych i bezposrednich przelozonych,

= koszty czasu pracy bezposredniego przetozonego przekierowanego z innych
obowigzkow na rozwigzywanie probleméw zwigzanych z absencja - m.in.
znalezienie personelu zastepczego, realokacji zasobow pracy,

= wplyw na pozostalych czlonkéw zespolu — dodatkowy stres z uwagi na prze-
stoje, nieukonczone zadania lub niedotrzymane terminy, obnizone morale,

= obnizenie jakosci ze wzgledu na przepracowanie cztonkéw zespotu lub gor-
sze wyszkolenie pracownikéw zastepujacych, jesli maja wykonywac nieznane
im dotychczas obowiazki za nieobecnego pracownika,

= gorsza ocena dokonywana przez klientéw firmy - niezadowolenie z powodu
niedotrzymanych terminéw lub problemodw z jakoscig.

S. Bevan i S. Hayday [4] dzielg koszty absencji na trzy kategorie, wyraznie wyod-

rebniajgc z kosztéw posrednich koszty zarzadzania absencja, na ktore sktadaja sie:

» koszty pracy bezposrednich przelozonych - organizowanie zast¢pstw, nad-
zorowanie pracownikow zastepujacych, administrowanie, wywiady z powra-
cajacymi do pracy,

= koszty pracy dzialéw personalnych - gromadzenie danych nt. absencji i przy-
gotowywanie raportéw, administracja kadrowo-placowa,

= koszty szkolen kierownikow i pracownikéw dzialow personalnych w zakresie
zarzadzania absencjg oraz pozostalych pracownikéw, zwigkszajace mozliwo-
$ci zastepowania chorych wspétpracownikéow,

= koszty programéw promocji zdrowia.

Z kolei W. Cascio i J. Boudreau (2011: 87) w zaproponowanej metodzie mie-

rzenia kosztéw absencji wyodrebnili cztery podstawowe kategorie tych kosztow:
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= koszty wynagrodzen dla nieobecnych pracownikéw za czas absencji,

» Kkoszty zarzadzania problemami wynikajacymi z absencji,

» koszty wynagrodzen dla pracownikéw zastepczych (nadgodziny, zwigkszone

zatrudnienie, korzystanie z pracownikéw tymczasowych),

» koszty obnizonej ilosci lub jakosci wynikow pracy.

Przy pomiarze kosztéw absencji stosowane sg roézne metody. Wedlug A. Evans
i M. Wallers (2002) pomiar kosztéw zwigzanych z wynagrodzeniami pracowni-
kéw nieobecnych i pracownikéw ich zastepujacych jest stosunkowo tatwy i mozna
wykorzysta¢ do tego informacje z systemow ksiegowych oraz systemdéw informa-
cyjnych zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest jednak grupa kosztow, ktéra wymaga
subiektywnego oszacowania, np. dotyczy to kosztéw obnizonej jakosci ustug lub
gorszej obstugi klientow. Te trudnosci obserwowane sg rowniez przez pracodaw-
cow, z ktorych 2/3 jest w stanie poda¢ warto$¢ bezposrednich kosztéw absencji,
a tylko 5 proc. moze oszacowa¢ koszty posrednie (Evans, Wallers 2002: 12). Jak
wskazuje J. Broadhead (2008), koszty posrednie, nie do$¢, ze sa o wiele trudniejsze
do oszacowania, to czgsto s3 znacznie wyzsze niz koszty bezposrednie.

W. Cascio i J. Boudreau (2011: 95) podkreslajg, Ze nie opracowano dotychczas
zadnej metody, wzorcowych wskaznikéw ani innych wytycznych, pozwalajacych
na okreslenie, czy uzywane przez pracodawcow szacunki sa wlasciwe. Stwierdza-
ja oni, ze doskonalenie metod szacowania kosztow absencji (zwlaszcza tych po-
$rednich) nastepuje metoda préb i bledéw. Im wieksze doswiadczenie pracodaw-
cy w tym obszarze, tym dokladniejsze s3 prowadzone przez niego szacunki. Przy
szacowaniu kosztow zarzadzania absencja mozna wykorzysta¢ wywiady z kie-
rownikami albo prowadzone przez nich dzienniczki. W celu szacowania kosztow
obnizonej jako$ci prowadzi si¢ zaréwno wywiady z kierownikami i specjalistami,
jak i badania opinii klientéw. Rodzi si¢ zatem pytanie, czy przy tak niedoskona-
tych i kosztownych metodach szacowania kosztéw absencji warto to robi¢. Jednak
W. Cascio i J. Boudreau (2011: 101) wskazuja dwa powody, dla ktérych organi-
zacje powinny zna¢ chociaz przyblizong warto$¢ kosztow absencji. Po pierwsze
przedstawienie zachowan absencyjnych z perspektywy ekonomicznej zwraca uwa-
ge zarzadzajacych na problemy absencji zwlaszcza w kluczowych jednostkach, po
drugie pozwala na oceng¢ skutecznosci stosowanych programéw kontroli absencji
i programéw zdrowotnych.

4.1.3. Wykorzystanie wskaznikow absencji i pomiaru kosztow
w zarzadzaniu

Podstawa racjonalnego podejscia do zarzadzania absencja jest przede wszystkim
zebranie informacji pozwalajacych na okreslenie, czy programy zmniejszajace
absencje sg dla danego pracodawcy w ogdle potrzebne. Wazne jest gromadzenie
danych ilosciowych o rozmiarach absencji, czasie jej trwania, czestotliwosci korzy-
stania ze zwolnien oraz danych jakosciowych, pozwalajacych na okreslenie przy-
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czyn nieobecnosci. W. Cascio i J. Bourdeau (2011: 88) proponuja kilka pytan, na
ktdre pracodawca powinien poszukaé odpowiedzi w procesie analizowania wskaz-
nikéw absencji i informaciji o jej kosztach:

= jakie znaczenie ma absencja w procesie pracy, np. czy dotyczy pracownikow,

ktérzy sami moga ustala¢ swdj czas pracy,

= czy pracodawca ponosi z tytutu absencji znaczne koszty, czy inne osoby po-

winny wykona¢ prace za osobe nieobecna, czy absencja przekiada si¢ na ob-
nizenie wydajnosci, czy wystepuja opdznienia w realizacji waznych zadan,

= jaki program pozwoli obnizy¢ poziom absencji i jaki jest jego koszt.

Niestety, jak wskazuja wyniki badan przeprowadzonych przez S. Bevan i S. Hay-
day [4], organizacje nie podejmuja wysitku oszacowania kosztéw absencji i nie
traktuja tego problemu powaznie. Oznacza to, zZe wiekszo$¢ organizacji decyduje
o tym, jak zarzadza¢ absencja, nie posiadajac informacji na temat kosztow i moz-
liwych korzysci plynacych z wydatkéw na poprawe zarzadzania.

Tradycyjnie pomiar absencji jest dokonywany za pomoca dyscyplinowania pra-
cownikéw. Pracodawcy wychodza bowiem z zalozenia, Ze umowa o prace wymaga
bezwzglednej obecnosci, chyba ze przyjscie do pracy uniemozliwia powazny pro-
blem. J. Martin (2010) wskazuje, ze dziatania pracodawcédw w tym zakresie powin-
ny obejmowac co najmniej cztery obszary:

1. Ocene problemu nieobecno$ci poprzez zastosowanie odpowiednich i do-

ktadnych pomiaréw, z wykorzystaniem dostepnych wskaznikéw absencji
w celu monitorowania ogdlnego poziomu absencji i specyficznych przypad-
kéw nieobecnosdci.

2. Zlokalizowanie konkretnych probleméw absencji, tzw. punktéw zapalnych,
czyli dzialéw, grup, oséb, dla ktorych wskazniki absencji sa wysokie.

3. Identyfikacje i wskazanie najwazniejszych przyczyn absencji — pracodawcy
powinni unika¢ automatycznego wszczecia postepowania dyscyplinarnego
po przekroczeniu okreslonych wskaznikow, np. jesli przyczyna absencji jest
bardzo wysoki poziom stresu, dzialania dyscyplinujace poprzez zwigkszenie
stresu zwiekszg absencje, zamiast jg obnizy¢.

4. Biezaca ocen¢ metod kontrolowania absencji z wykorzystaniem pomiaru
kosztow.

Jak pokazuja wyniki badan prowadzonych w Wielkiej Brytanii (Absence
management 2015), wiekszo$¢ pracodawcow (87 proc.) gromadzi dane o nie-
obecnosciach. Najczesciej wykorzystywane sg one do identyfikacji ,,punktéw
zapalnych” i podejmowania dziatan w celu rozwiazania zidentyfikowanych pro-
bleméw (68 proc.). Nieco ponad potowa organizacji (56 proc.) uzywa wskazni-
kow absencji jako kluczowych wskaznikéw wydajnosci. W tabeli 4.1 przedsta-
wiono sposoby wykorzystywania przez pracodawcéw danych na temat absencji
chorobowe;j.

Zdecydowanie mniej pracodawcow (37 proc.) liczy koszty absencji pracowni-
kow, wieksze organizacje (67 proc.) i te z sektora publicznego (49 proc.) robia to
czesciej niz mniejsze i prywatne [2].
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Dostep do informacji o zasobach ludzkich organizacji (Human Resource Informa-
tion, HRI) jest obecnie okreslany jako priorytetowy problem, zaréwno dla praktykéw,
jak i badaczy z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi. Jakos¢ dostepnych informacji
dla menedzeréw liniowych i kadry kierowniczej wyzszego szczebla nie jest zadowa-
lajgca. Widoczna jest luka w wiedzy na temat atrybutéw, jakie powinny spetnia¢ gro-
madzone i przetwarzane informacje o zasobach ludzkich, zeby mogly by¢ postrzega-
ne jako skuteczne i uzyteczne przy podejmowaniu decyzji (Winkler i in. 2013: 227).
Mierniki dotyczace poziomu absencji s3 wymieniane wsréd informacji stosowanych
do oceny efektywnosci proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji i stop-
nia wykorzystania zaangazowanego kapitatu ludzkiego (Baron, Armstrong 2008: 82;
Lukasiewicz 2009: 121-123). Pomimo ze absencja uwazana jest za zjawisko do$¢
tatwo poddajace si¢ pomiarowi, w praktyce wskazniki absencji wykorzystywane sg
stosunkowo rzadko. Badania prowadzone w Wielkiej Brytanii ujawnily, ze mniej niz
polowa przedsiebiorstw monitoruje poziom absencji [19]. W Polsce sytuacja wyglada
jeszcze gorzej — niecale 37 proc. firm deklaruje, ze wykorzystuje w procesie zarzadza-
nia jakiekolwiek wskazniki dotyczace fluktuacji i absencji [35].

Tabela 4.1. Sposoby wykorzystywania przez pracodawcéw danych na temat absencji chorobo-
wej pracownikéw

Odsetek pracodaw-

Sposoby wykorzystania danych na temat absencji cow (w procentach)

identyfikujemy ,punkty zapalne” w organizacji, zeby podjac dziatania

w kierunku rozwiagzania zidentyfikowanych problemow 68

nieobecnos¢ to kluczowy wskaznik wydajnosci w naszej organizacji 56

zbieramy dane o przyczynach nieobecnosci oraz wykorzystujemy je do
poinformowania o naszych dziataniach poprawiajacych dobre samopo- 51
czucie pracownikow

wykorzystujemy wskazniki absencji do wyjasnienia, jak nieobecnosci

przektadaja sie na caty biznes, np. koszty, produktywnosc 46
uzywamy danych o absencji do planowania zatrudnienia 38
taczymy nasze dane nieobecnosci zinnymi zbiorami danych (na przyktad 33
dotyczacych zaangazowania) w celu zbadania trendéw i problemoéw

prezentujemy dane nieobecnosci zewnetrznie, na przyktad w raporcie 78
rocznym

nic nie robimy z gromadzonymi danymi o nieobecnosci 7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [2].

Badania prowadzone przez T.H. Stone i E.J. Conlon (1988) wykazaly, ze niekto-
rzy pracodawcy dostarczajg dokladnych wytycznych kierownikom liniowym, jak
powinni analizowa¢ zachowania absencyjne i jakie powinni podejmowac¢ dziatania
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wobec pracownikéw z problemami absencyjnymi. Organizacje najczesciej okresla-
ja tzw. punkt krytyczny, po przekroczeniu ktérego stuzby HR podejmuja stosowne
dziatania. Pracownicy dzialéw zasobdw ludzkich chetnie stosujg wskazniki iloscio-
we automatycznie, jako ,wyzwalacze” (trigers) procedur dyscyplinujacych pracow-
nikéw (Taylor i in. 2010). Wskaznik Bradforda zostal powszechnie przyjety przez
menedzerdw, jako ten, ktory wskazuje na dobrowolne nieobecnosci. Jest on jednak
krytykowany za to, ze neguje zasadno$¢ wszystkich krétkotrwalych nieobecno-
$ci i prowadzi do postepowania dyscyplinarnego, wiacznie ze zwolnieniem. Takie
dziatania moga powodowac¢ niestuszne oskarzenie pracownika, ktéry moze czuc¢ si¢
niesprawiedliwie osagdzony przez organizacje. Jako plus wymienia si¢ fakt, ze zasto-
sowanie wskaznika Bradforda moze rzeczywiscie zniecheca¢ pracownikéw do nad-
uzywania zwolnien, wskaznik ten pelni wowczas role ostrzezenia (Martin 2010: 7).

Bezposredni przefozeni sa bardziej sklonni do polegania na informacjach o in-
dywidualnych zachowaniach absencyjnych swoich podwladnych niz na zbiorczych
raportach dotyczacych dzialu lub calej organizacji. Rézne wzorce zachowan ab-
sencyjnych mozna zaobserwowa¢ nawet wsréd pracownikéw majacych podobne
wskazniki poziomu lub czestotliwosci absenciji, jezeli zestawienia dotycza diuzszych
okresow, np. calego roku. T.H. Stone i E.J. Conlon (1988) zbadali, jakie informacje
o indywidualnych zachowaniach absencyjnych podleglych pracownikéw sg szczegdl-
nie wazne dla kierownikéw. Wyniki prowadzonych badan potwierdzily, ze kluczowe
znaczenie ma czgstotliwo$¢ absencji, a nie czas jej trwania. Dla wielu menedzeréw
redukcja uporczywych nieobecnosci krétkoterminowych jest podstawowym celem
dzialania - z uwagi na dos¢ tatwa ich eliminacje, na przyklad poprzez stosowanie
srodkéw karnych (zmniejszenie wynagrodzenia). Nieobecnosci dtugoterminowe
wymagaja natomiast wigcej uwagi, wysiltku i czasu, aby je ograniczy¢. Diugotrwa-
te nieobecnosci sg bardziej kosztowna forma nieobecnosci — stanowia do 70 proc.
wszystkich kosztéw nieobecnosci i nie powinny by¢ ignorowane przez skupienie si¢
wylacznie na wskaznikach Bradforda i krétkoterminowych nieobecnosciach [20].

W badaniach absencji poswieca si¢ do$¢ duzo uwagi na wypracowanie metod
»0czyszczenia® miar absencji poprzez wyrazne wydzielenie nieobecnosci dobro-
wolnych (zaleznych od woli pracownika) i tych niedobrowolnych, np. wynikaja-
cych z choroby czy probleméw komunikacyjnych (Steel 2003: 245). Idealna, czysta
miara absencji zawierataby tylko przypadki nieobecnosci wynikajace z wlasnego
wyboru pracownika, ksztaltowane przede wszystkim przez dzialania zarzadcze
pracodawcéw. Nieobecnosci niezalezne od pracownikéw nie maja zadnego zwigz-
ku z mechanizmami motywacyjnymi.

Niestety w praktyce takie ,wyczyszczenie” i skategoryzowanie przypadkow
absencji, chociaz dla kazdego pracodawcy bardzo pozadane, jest niemozliwe.
Stad przyjeto, ze narzedziem wyodrebnienia absencji dobrowolnych jest atrybut
czasu uwzgledniajacy odstepy pomiedzy absencjami i czas ich wyst¢powania,
np. zaklada si¢ wigksze prawdopodobienstwo, ze nieobecnosci w okreslone dni
tygodnia (poniedzialki, pigtki lub inne dni poprzedzajace lub nastepujace po
dniach $wigtecznych) sa nieobecnosciami dobrowolnymi. J.K. Chadwick-Jones
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i wspolpracownicy (1971) stwierdzili, ze dobrowolne epizody nieobecnosci naj-
czgsciej wystepuja w postaci krétkotrwalych, jednodniowych absencji. Poniewaz
miary czestotliwosci przypisuja tym nieobecnos$ciom wigksza wage niz mierni-
ki poziomu absencji, zaproponowali oni, aby wskazniki czestotliwosci absencji
byly traktowane jako miary dobrowolnej absencji. W analizach prowadzonych
badan przyjmuje si¢ dos¢ czesto, ze absencja krotkotrwata — jedno- i dwudnio-
wa to absencja zbedna, ktérej mozna byto unikna¢ (Belita i in. 2013). Zdaniem
M. Ishizaki i wspotpracownikow (2006) zwigzek pomiedzy krotkimi okresami
absencji chorobowej i zdrowiem jest kontrowersyjny. Krétkie nieobecnosci, dla
ktérych zaswiadczenie lekarskie nie jest konieczne, nie odzwierciedlajg stanu
zdrowia pracownikéw.

Ostatnie badania jednak nie potwierdzaja stusznosci takiego podejscia.
G. Johns i R. Al Hajj (2016) zauwazaja, ze poczatek wykorzystywania czestotli-
wosci absencji do oszacowania absencji dobrowolnych siega II wojny §wiatowej,
ale sprawil to czysty przypadek i przyjecie zalozenia bez potwierdzenia w da-
nych statystycznych. Pomimo Ze pdzniejsze badania nie potwierdzily prawdzi-
wosci tych zatozen (Gellatly 1995), to funkcjonuja one z powodzeniem w $wia-
domosci menedzeréw i niektérych naukowcow. Uwaza sie, ze czestotliwo$¢ jest
wazniejszym kryterium oceny postaw i czynnikéw motywacyjnych, chociaz nie
potwierdzono, ze jest mniej prawdopodobne, ze krotkotrwale nieobecnosci sa
spowodowane problemami zdrowotnymi, a bardziej prawdopodobne, Ze s3 to
behawioralne przejawy postaw pracy. Twierdzenie, ze czestotliwo$¢ i poziom
absencji w rézny sposob odzwierciedlaja udzial woli pracownika w podejmo-
waniu decyzji o nieobecnosci, nie bylo zdaniem autoréw (Johns, Al Hajj 2016)
przedmiotem badan naukowych i nie zostalo naukowo potwierdzone. Poziom
absencji ma pewne wlasciwosci, ktore powinny sklania¢ naukowcéw do trakto-
wania tej miary jako podstawowej w odniesieniu do absencji: w wiekszym stop-
niu odpowiada istocie absencji, jest fatwiej dostepny, pozwala na poréwnywanie
z wiekszg iloscig badan z réznych dziedzin, pozwala na precyzyjniejsze wylicze-
nie kosztéw nieobecnosci.

G. Johns, R. Al Hajj (2016) podkreslaja réwniez konieczno$¢ wzigcia pod uwage
praktycznych konsekwencji publikacji naukowych. Na skutek publikacji wynikow
badan zachowan absencyjnych, prowadzonych na podstawie pomiaru czgstotliwo-
$ci absencji, w wielu organizacjach czeste, krotkotrwale nieobecnosci faktycznie
traktuje sie jak dobrowolne i odzwierciedlajace negatywne postawy wobec pracy.
W niektorych przypadkach zatozenie to zostato sformalizowane w stosowaniu na-
rzedzi dyscyplinujacych, po przekroczeniu okreslonego poziomu wskaznika cze-
stotliwo$ci lub wskaznika Bradforda. Zdaniem autoréw trzydziesci lat temu mogto
to by¢ postrzegane jako stosowanie najlepszych praktyk, ale w $wietle ostatnich
wynikow badan nie mozna dalej podtrzymywac tej tezy. Wykorzystywanie wskaz-
nikéw czestotliwosci absencji jako miernikow negatywnych postaw wobec pracy;,
a nie wskaznikow zlego stanu zdrowia autorzy nazywajg podtrzymywaniem bled-
nych zatozen (urban legends).
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4.2. Réznorodnos¢ metod badawczych zachowan
absencyjnych

4.2.1. Roznorodnosc zrodet danych

Najbardziej oczywistym zrédtem danych do badania absencji pracowniczej sg oficjal-
ne rejestry obecnosci prowadzone przez pracodawcéw oraz systemy informacyjne
instytucji zabezpieczenia spotecznego. W Polsce kazdy pracodawca zatrudniajacy oso-
by na umowe o prace zobowigzany jest do prowadzenia - indywidualnie dla kazdego
pracownika — ewidencji czasu pracy, ktéra powinna zawiera¢ informacje dotyczace
zar6wno czasu przepracowanego, jak i wszystkich nieobecnosci z wyszczegolnieniem
ich przyczyn. Rejestry te mogg by¢ prowadzone tradycyjnie na kartach papierowych
lub elektronicznie, z wykorzystaniem systeméw informatycznych. Obecnie wigkszo$¢
kadrowych systeméw komputerowych zawiera moduly pozwalajace na rejestrowanie
czasu pracy zatrudnionych i przygotowywanie podstawowych zestawien.

Zaswiadczenia lekarskie o czasowej niezdolnosci do pracy rejestrowane sg réw-
niez w systemie informatycznym Zakladu Ubezpieczen Spotecznych. Stad tez zré-
dfem informacji na temat rozmiaréw absencji pracowniczej w Polsce moga by¢
réwniez zbiorcze raporty ZUS, opracowywane na podstawie danych ze wszystkich
zaswiadczen lekarskich wystawionych osobom ubezpieczonym w danym roku na
druku ZUS ZLA. S3 one udostgpniane na Portalu Statystycznym ZUS [22] oraz
w formie rocznych raportéw statystycznych [24]. Pokazuja one rozmiar zjawiska,
jego przyczyny medyczne, strukture wedlug cech spoteczno-demograficznych ko-
rzystajacych ze zwolnien, zréznicowanie przestrzenne oraz branzowe. Niestety dane
prezentowane sg w wartosciach bezwzglednych, zdecydowanie brakuje w tych ana-
lizach odniesienia do liczby 0séb danej kategorii, co pozwolitoby pokaza¢ wielko-
$ci wazone i wskaza¢ faktyczne grupy czesciej korzystajace ze zwolnien lekarskich,
np. ze wzgledu na ple¢, wiek, miejsce pracy, forme wiasnosci, czy region.

Jak wskazuje G. Johns (2003), dane z ewidencji nieobecnosci prowadzone przez
pracodawcow sa podstawg badan absencji zwlaszcza na poziomie poszczegélnych
przedsigbiorstw, ale dostep do tych informacji wymaga od naukowcow przezwy-
ciezenia ograniczen organizacyjnych i etycznych. Na ich podstawie mozna wyli-
czy¢ podstawowe wskazniki poziomu i czestotliwosci absencji. Gromadzone in-
formacje majg charakter danych wrazliwych, a do czesci z nich dostep zalezy od
dobrej woli pracownika, w Polsce dotyczy to na przykltad przyczyny nieobecnosci
(Striker 2013). W literaturze z zakresu zarzadzania absencja szczegdlng wage przy-
wigzuje si¢ wlasnie do tej ostatniej informacji — przyczyna absencji pojawia sie tu
trzykrotnie: jako wstepna przyczyna okreslona tuz po rozpoczeciu nieobecnosci,
przyczyna formalna podana w dokumentacji oraz przyczyna okreslona podczas
spotkania bezposredniego przetozonego z pracownikiem po zakonczeniu nie-
obecnosci. W tabeli 4.2 przedstawiono przykladowa propozycje zakresu groma-
dzonych danych na temat absencji.
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Tabela 4.2. Minimalny zakres gromadzonych informacji dotyczacy nieobecnosci

Po rozpoczeciu nieobecnosci:

imie i nazwisko, stanowisko, dziat, wiek, pte¢

data pierwszego dnia absencji

spodziewana data powrotu

wstepna przyczyna absencji

stwierdzenie, czy absencja jest zwigzana z warunkami pracy

stwierdzenie, czy nieobecno$¢ jest usprawiedliwiona

Po zakonczeniu nieobecnosci:

data ostatniego dnia nieobecnosci,

liczba dni lub godzin nieobecnosci

formalna przyczyna nieobecnosci

przyczyna nieobecnosci okreslona podczas spotkania z bezpo$rednim przetozonym po po-
wrocie do pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [20].

Podkresli¢ nalezy, ze przedstawiona propozycja pochodzi z systemu brytyjskie-
go, w ktérym zgodnie z prawem pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do
podania faktycznej przyczyny absencji, moze réwniez zwrdci¢ si¢ o potrzebne in-
formacje do lekarza wystawiajacego zwolnienie lekarskie. W Polsce od 1999 roku
przyczyna zwolnienia lekarskiego nie jest widoczna w kopii zaswiadczenia ZUS
ZLA dostarczanej pracodawcy i nie ma przepiséw, na podstawie ktoérych praco-
dawcy mieliby dostep do tych informacji.

Oficjalne ewidencje s zatem do$¢ ograniczonym zrédlem danych na temat za-
chowan absencyjnych. Z rejestrow prowadzonych przez pracodawcow mozliwe jest
uzyskanie informacji o liczbie dni nieobecnosci dla poszczegoélnych pracownikow,
przy czym dla oséb z zewnatrz nie moga by¢ udostgpniane dane pozwalajace na
identyfikacje konkretnej osoby. Z rejestrow z systemu ZUS dostepne sa zbiorcze ze-
stawienia dla ogétu ubezpieczonych danej kategorii wyszczegdlnionej w raportach
(np. wiek, pte¢, wojewodztwo zamieszkania ubezpieczonego). Dodatkowym utrud-
nieniem jest rowniez nieche¢ pracodawcéw do udostepniania informacji na temat
frekwenciji, a jesli dane te nawet zostang udostepnione, to czesto sg zlej jakosci lub sg
udostepnione w formie, ktéra zupelnie uniemozliwia analize lub powoduje, ze anali-
za bytaby bardzo kosztowana (Johns 2003). Jednak najwiekszym ograniczeniem tych
danych jest brak mozliwosci polaczenia ich z informacjami dotyczacymi przyczyn
absencji. Nie mozna réwniez na ich podstawie dowiedzie¢ sie niczego o pozostatych
dwdch zachowaniach absencyjnych pracownikéw — chorobowej obecnosci i wyko-
rzystywaniu urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego.



106 Absencja chorobowa pracownikéw...

Stad tez drugim istotnym Zrédtem danych o zachowaniach absencyjnych jest
wykorzystanie samodzielnych raportéw badanych oséb (Johns 2003). To zrédlo
informacji na temat absencji ma réwniez zalety i wady. Niewatpliwie zaletg jest
mozliwos¢ polaczenia informacji o wysokosci absencji z informacjami na temat
poziomu zadowolenia z pracy, zaangazowania, satysfakcji, sytuacji rodzinnej
itp. Dodatkowo badania moga by¢ prowadzone w oderwaniu od miejsca pracy,
co moze sprzyja¢ wyzszej anonimowosci respondentéw i uzyskaniu informacji
o wrazliwych uwarunkowaniach zachowan absencyjnych zwigzanych na przyktad
z dzialaniami pracodawcy lub chorobg, ktéra stanowi spoteczne tabu. Latwiej tez
dobra¢ reprezentatywng liczbe respondentéw z uwagi na jakas specyficzng ich
ceche, a nie miejsce zatrudnienia. Uwarunkowaniem sprzyjajacym wykorzysta-
niu samoraportowania jest rowniez uelastycznianie czasu pracy powigzane z usa-
modzielnianiem pracownikéw w okreslaniu wlasnego czasu pracy. Jak wskazuja
J.R. Rentsch i R.P. Steel (2003), coraz wiecej pracownikow wykonuje swoja prace
w domu lub w wirtualnych biurach, w zwigzku z tym nie moze by¢ mowy o fi-
zycznej obecnosci w miejscu pracy. Trudniej ewidencjonowac czas pracy wirtual-
nych pracownikdéw i wskaza¢ na podstawie oficjalnych rejestréw poziom absencji,
zwlaszcza tych krotkotrwatych.

Samoraportowanie ma jednak réwniez wady, wéréd ktoérych najpowazniejsza
jest potwierdzona empirycznie sklonno$¢ respondentéw do zanizania pozio-
mu absencji, a zawyzania okreséw przychodzenia do pracy pomimo choroby.
J.R. Rentsch i R.P. Steel (2003) stawiaja teze o spotecznych przyczynach tych dzia-
tan - respondenci zanizaja poziom wlasnej absencji, aby wypas¢ lepiej w oczach
innych, a z kolei zawyzajg liczbe dni obecnosci w pracy pomimo choroby, ponie-
waz s to zachowania bardziej oczekiwane spolecznie.

G. Johns (1994a) zbadal doktadnos¢ takich samodzielnych raportéw poprzez
poréwnanie informacji uzyskanych od pracownikéw z informacjami z doku-
mentacji pracodawcdéw. Potwierdzily one wystepujace sktonnosci badanych do
zanizania swojej absencji, zwlaszcza kiedy wydluzany jest okres, za jaki maja
zosta¢ podane informacje o nieobecnos$ci. Zauwazono réwniez, ze respondenci
maja tendencje do opisywania swojej nieobecnosci jako nizszej w poréwnaniu
ze $rednimi nieobecno$ciami wspotpracownikéw (Johns 1994b), a osoby z wyz-
szym rzeczywistym poziomem nieobecnosci sg bardziej niedokladne w swoich
raportach niz osoby z nizszym poziomem absencji (Johns 1994a). W prowa-
dzonych badaniach otrzymano niewielkg korelacje pomiedzy poziomem wska-
zywanym w ankietach a faktycznym poziomem absencji. Tak wiec poziom ab-
sencji wyliczony na podstawie wlasnych deklaracji badanych nie odzwierciedla
realnego poziomu absencji. Jednakze samo-doniesienia o absencji dostarczyty
wazne informacje o psychologii absencji nawet w obliczu zanizania i ograni-
czonej zbieznosci ze stanem faktycznym. Zanizanie poziomu wlasnej absencji
w polaczeniu z faktem, ze ludzie postrzegaja siebie jako posiadajacych wyzsza
frekwencje niz wspotpracownicy (Harrison, Shaffer 1994; Johns 1994b; Johns,
Xie 1998), stanowi jeden z najbardziej przekonujacych dowodoéw, ze absencja
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jest postrzegana jako zachowanie dewiacyjne. Ponadto, jezeli badania prowa-
dzone sg wsrdd czltonkéw jednej organizacji, samoraportowanie moze dostar-
czy¢ istotnej informacji nie tyle o faktycznym poziomie absencji, co raczej na
temat postrzegania rozmiaréw absencji w organizacji. Spojnos¢ postrzegania
rozmiarow absencji moze wskazywa¢ na poziom wyrazisto$ci istniejacej kultu-
ry nieobecnosci i stanowi¢ dowdd na istnienie wspodlnej interpretacji zachowan
nieobecno$ci (Rentsch, Steel 2003, Hansen, Andersen 2008).

Roéwniez J.L. Severens i wspdtpracownicy (2000) zbadali, w jakim stopniu do
oceny poziomu absencji mozna wykorzysta¢ samoraportowanie pracownikow.
Respondenci zostali poproszeni o podanie w kwestionariuszu ankiety liczby dni
zwolnienia lekarskiego w réznym okresie — od ostatnich dwdch tygodni do roku
wstecz, a nastepnie poréwnano ich odpowiedzi z ewidencja czasu pracy. Roz-
bieznos¢ pomiedzy wskazaniami respondentéw a faktycznym poziomem absen-
cji z ewidencji czasu pracy zwigksza sie, gdy wydluzany jest okres retrospekeji.
Dla precyzyjnego okreslenia poziomu absencji czas odtworzenia nie powinien
by¢ dluzszy niz dwa miesigce. Dodatkowo zauwazono, zZe pracownicy z wyzszym
poziomem absencji powstrzymywali sie od wziecia udzialu w badaniach. Z kolei
G. Johns (2010) wskazuje, ze okres, do jakiego powinny odnosi¢ sie pytania zwig-
zane z zachowaniami absencyjnymi, powinien obejmowac od szesciu do 12 mie-
siecy z uwagi na sezonowo$¢ zachorowan.

Kolejnym problemem przy badaniach retrospektywnych jest fakt, ze najczesciej
stosowane s3 skale nieciggte. Podobnie jak w wiekszosci badan, proponowane
odpowiedzi wplywaja na reakcje respondentéw, probujacych dopasowaé swoje
odpowiedzi do oczekiwan badacza i chcacych wskaza¢ odpowiedz, ktora bedzie
uznana za normalng - najlepiej w $rodku skali. Stad tez G. Johns (1994a) zaleca
korzystanie z otwartych mozliwosci odpowiedzi, w ktérych pracownik sam musi
wypelni¢, ile razy lub przez ile dni byt w pracy, kiedy powinien zosta¢ w domu
z powodu choroby lub ile dni byl nieobecny z powodu choroby.

Samoocena poziomu absencji moze by¢ dokonana z wykorzystaniem réznych
technik zbierania informacji. W naukach o zarzadzaniu dominujg kwestionariusze
ankiety (Johns 2003), ale wykorzystywane s3 réwniez inne techniki, np. dziennicz-
ki z codzienng rejestracja nie tylko obecnosci i absencji, ale takze checi przyjscia
do pracy i uwarunkowan regulujacych te odczucia. W badaniach R.D. Hacketta
i wspotpracownikéw (1989) przez kilka miesiecy pielegniarki codziennie wypel-
nialy specjalne karty, opisujac i oceniajac swoje odczucia i zdarzenia majace wpltyw
na obecno$¢ lub nieobecno$¢ w pracy. Wykorzystywane sg tez wywiady swobodne,
przeprowadzane najczesciej poza miejscem pracy.

Samoocena jest najczestszym zrédem informacji na temat chorobowej obec-
nosci w pracy, ktorej w przeciwienstwie do absencji nie mozna zbada¢ na pod-
stawie rejestrow kadrowych. Stosowane narzedzia zbierania informacji réznia
sie miedzy sobg przede wszystkim stopniem zlozonosci — od pojedynczych py-
tan, np. prosby o wskazanie liczby dni, kiedy pracownik przychodzil do pracy
pomimo zlego stanu zdrowia, poprzez samoocene wydajnosci w stosunku do
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siebie lub wspdtpracownikéw, do rozbudowanych narzedzi, ktére oceniajg ogra-
niczenia zwigzane ze zdrowiem wynikajace z konkretnych wymagan miejsca
pracy (Sanderson i in. 2007). Do takich zlozonych narzedzi zaliczy¢ mozna na
przyklad Work Limitations Questionnaire WLQ (Lerner i in. 2004) lub Stanford
Presenteeism Scale (SPS-6) [28]. WLQ jest kwestionariuszem ankiety zlozonym
z 25 pytan dotyczacych czterech obszarow, ktére odnoszg si¢ do warunkéw pra-
cy i wskazuja, w jakim procencie choroba pracownika ograniczyta mozliwos¢
wykonywania pracy: czas pracy i wymagania zwigzane z harmonogramem pracy
(np. konieczno$¢ robienia przerw w pracy), wymagania fizyczne (np. wymuszo-
na pozycja stojaca lub siedzaca), wymagania umystowe i interpersonalne (sku-
pienie uwagi, rozmowy i spotkania z innymi ludZzmi) oraz wymagania dotyczace
efektow pracy (szybkos$¢ pracy, bezbledno$¢) (Lerner i in. 2004). Z kolei kwe-
stionariusz SPS-6 zawiera sze$¢ stwierdzen majacych poméc w ocenie wpltywu
choroby na wykonywanie pracy [28]:

1) Z powodu choroby stres w pracy byt silniejszy.

2) Pomimo choroby udato mi si¢ ukonczy¢ trudne zadania w pracy.

3) Choroba nie pozwala mi odczuwa¢ komfortu w pracy.

4) Zpowodu choroby nie mialem nadziei na skonczenie pewnych zadan w pracy.

5) Pomimo choroby moglem w pracy skupi¢ si¢ na realizowaniu swoich celow

6) Pomimo choroby czulem si¢ na tyle energicznie, zeby wykonac¢ cala swoja

prace.

Najczesciej samoraportowanie dotyczace obecnosci w pracy w czasie choro-
by skoncentrowane jest na zbadaniu zmniejszonej wydajnosci pracy. Najbardziej
szczegolowe jest badanie z wykorzystaniem narzedzia WLQ, ktére pozwala na
uchwycenie réznic wynikajacych z rodzaju choroby i stopnia jej zaawansowania
(Sanderson i in. 2007).

Trzecim zrédlem danych w badaniach absencji chorobowej sa raporty z ob-
serwacji innych osob zawierajace wypowiedzi respondentéw na temat zachowan
absencyjnych innych ludzi. Najcze$ciej obejmuja one reakcje wspotpracownikow
i przetozonych na nieobecnosci pracownika (Rentsch, Steel 2003). Z wykorzysta-
niem tych danych réwniez nalezy wykaza¢ szczegdlng ostroznos¢. J.M. Ivancevich
(1985) wykazal rozbieznoéci szacunkéw dokonanych przez wspoélpracownikow
z faktycznymi danymi z ewidencji kadrowych, przy czym nie jest jednoznacz-
ne, jaki jest kierunek tych rozbieznosci. Respondenci, poproszeni o oszacowanie
sredniego poziomu absencji wspdtpracownikow, albo zawyzali absencje¢ innych
(Harrison, Shaffer 1994), albo ja zanizali (Johns, Xie 1998 - dotyczy pracownikow
kanadyjskich), albo wskazywali stosunkowo doktadny poziom (Johns, Xie 1998
- dotyczy pracownikéw chinskich). Wyniki oparte na informacjach przekazywa-
nych od wspdtpracownikach sa bardzo podatne na uwarunkowania kontekstowe,
ktdre ksztaltujg wyrazistos¢ kultury absencji (Johns 2001).

W Polsce, w badaniach absencji chorobowej prowadzonych przez Instytut Spraw
Publicznych w 2003 roku, oprécz danych statystycznych o absencji pochodzacych
z systemow ZUS i GUS wykorzystano posrednie zrédta informacji o postawach
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pracownikoéw, takich jak naduzywanie zwolnien czy rezygnacja ze zwolnien. Byly
to wywiady z przedstawicielami pracodawcéw, lekarzy i pracownikéw ZUS. Ta
réznorodnos¢ zrodet danych miata zdaniem autoréw pokazac ,,réznorodnos¢ per-
spektyw postrzegania nieobecnosci czasowej pracownikéw z powodu choroby”
(Giermanowska, Ractaw-Markowska 2004: 9).

4.2.2. Pluralizm i eklektyzm metodologiczny w badaniach
zachowan absencyjnych

Cechg charakterystyczng badan zwiazanych z zachowaniami absencyjnymi jest
duza réznorodnos¢ zaréwno zrodel danych, jak i stosowanych metod badawczych.
Jest to podyktowane kilkoma czynnikami. Po pierwsze, zachowania te sa przed-
miotem badan wielu dyscyplin naukowych - medycznych, psychologicznych,
socjologicznych, ekonomicznych czy prawnych. Kazda z nich ma inng tradycje
badawcza i wykorzystuje inng metodyke. Po drugie, kazda z dyscyplin prowadzi
analizy na réznym poziomie, poczawszy od analiz na poziomie jednostkowym
(poszczegdlnych pracownikéw), poprzez badania zachowan na poziomie grupy
roboczej czy calej organizacji, skonczywszy na poziomie makro, np. systemu spo-
teczno-gospodarczego, rozwigzan prawnych itp. Istotny wpltyw na zréznicowanie
podejs$¢ badawczych ma réwniez znaczenie czynnikéw kontekstowych, ktére ba-
dane s3 z wykorzystaniem réznych metod (Johns 2003).

J.R. Rentsch i R.P. Steel (2003) wyrdznili pie¢ obszaréw badan zwigzanych z ab-
sencja w miejscu pracy: indywidualne cechy pracownikéw, charakterystyke wyko-
nywanej pracy, charakterystyke miejsca pracy (kontekst pracy), kulture absencji
i zachowania absencyjne - rysunek 4.1.

Cechy indywidualne
informacje biograficzne,
osobowo$¢, wartosci,

postawy
Kultura absencji Zachowania absencyjne
Charakterystyka postrzeganie, poziom absengji,
wykonywanej pracy oczekiwania, standardy, czestotliwos¢,
cechy pracy, cele, naktad wczesniejsze zachowania nieobecnosci
pracy, role zawodowe absencyjne, schematy i usprawiedliwione
absencyjne, sita kultury nieusprawiedliwione

Charakterystyka miejsca
pracy
komunikacja organizacyjna,
praktyki zzl, mozliwo$¢
interakeji

Rysunek 4.1. Zakres obszaréw badawczych zachowan absencyjnych w organizacji
Zroédto: J.R. Rentsch, R.P. Steel (2003: 191).
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Dla kazdego obszaru wlasciwe sg inne metody badawcze. Zrdznicowanie stosowa-
nych metod badawczych wynika, zdaniem autoréw, przede wszystkim z konieczno-
$ci uwzglednienia kontekstu kulturowego zachowan absencyjnych. W poczatkowych
badaniach kultura nieobecnosci zostala zoperacjonalizowana za pomoca réznych
metod ilosciowych, takich jak analiza korelacyjna wczesniejszych zachowan absen-
cyjnych (Gellatly 1995), postrzeganie wewnetrznych i zewnetrznych standardéw ab-
sencji (Markham, McKee 1995), porozumienie w sprawie absencji (Xie, Johns 2000),
postrzegane normy (Gellatly 1995). G. Johns (1994b) zwraca uwagg, Ze ani znaczenie
absencji, ani to, jaki poziom absencji jest uznawany za rozsadny i akceptowalny, nie
jest jednoznaczne dla pracownikéw, dlatego musza oni nada¢ znaczenie nieobecno-
$ciom i stworzy¢ obowigzujace normy w tym zakresie. Jednak do konca XX wieku
stosunkowo rzadko w literaturze podejmowano proby bezposredniej oceny wspoélne-
go, podzielanego przez cztonkéw organizacji, rozumienia lub znaczenia nieobecno-
$ci. Przyjmowano, ze wszystkie badane osoby w jednakowy sposob rozumieja zacho-
wania absencyjne. Stwierdzenie G. Johnsa i N. Nicholsona, ze ,,brak oznacza rézne
rzeczy dla réznych ludzi w réznym czasie i w réznych sytuacjach [ttum. wlasne]™ nie
zostalo dostatecznie uwzglednione w badaniach absencji (Rentsch, Steel 2003: 195).
Tylko kilka badan poruszato problem procesu nadawania znaczenia nieobecnosciom,
wykorzystujac podejscie idiograficzne? (np. Hackett i in. 1989).

Duze zrdéznicowanie przyczyn zachowan absencyjnych powoduje, ze préba
uogolniania wynikéw za pomoca podejscia pozytywistycznego® jest utrudniona.
Zachowania absencyjne zaleza od kontekstu, specyficznych warunkow pracy, wiec
badania powinny koncentrowac si¢ na konkretnych sytuacjach pracy. Konieczna
jest bowiem szersza identyfikacja spotecznych i ekonomicznych presji wspiera-
jacych okreslone zachowania, jak réwniez mechanizméw radzenia sobie z presja
miejsca pracy (Dew i in. 2005).

Rozwdj podejscia idiograficznego w badaniach zachowan absencyjnych nastapit
dopiero w ostatnich latach. Naukowcy zajmujacy si¢ absencja w szerszym zakresie
zaczeli wykorzystywacé dorobek metodologiczny badaczy kultury organizacyjnej,
ktorzy zmagali si¢ z operacjonalizacja takich problemdw, jak nadawanie znacze-
nia, interpretacja symboli, warto$ci, oraz z oceng podobienistwa znaczen w obrebie
grupy osob. Zdaniem J.R. Rentsch i R.P. Steela (2003: 200) ilosciowe i jako$ciowe
aspekty zachowan absencyjnych w organizacji powinny by¢ oceniane tacznie. Jed-
ng z metod oceny znaczenia jest badanie schematéw spolecznych®, w ktorych

1 W oryginale: ,absence means different things to different people at different times in diffe-
rent situations”.

2 W podejsciu idiograficznym badacz nastawia sie na wyczerpujacy opis pojedynczych zja-
wisk, ich niepowtarzalnos¢ i wyjatkowosc (Chetpa 2006: 367).

3 W podejéciu pozytywistycznym zaktada sie istnienie obiektywnego $wiata, badacz poszukuje
praw, regut i powtarzalnych wzoréw dziatan niezaleznych od kontekstéw, w ktérych zacho-
dza (Stawecki 2012: 79).

4 Schemat spoteczny - umystowa reprezentacja Swiata zawierajgca zbior wyobrazen o $wiecie,
elementy wiedzy o nim, pamieciowo zakodowane fakty i przekonania (Wosinska 2004: 97).
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znaczenie jest zawarte. Schematy spoteczne organizuja wiedz¢ pochodzaca z do-
$wiadczenia i moga by¢ tworzone w odniesieniu do kazdej kategorii. Na przyktad
pracownicy moga rozwija¢ schematy dla kategorii nieobecnosci, ktére beda pro-
wadzi¢ do okreslonych zachowan w przypadku absencji. Ten sposob rozumowania
jest catkowicie spojny z teorig kultury nieobecnosci. Moze réwniez by¢ pomocny
w ocenie ,,znaczenia’ nieobecnosci, poniewaz sugeruje, ze stopienn podobienstwa
»schematu absencji” pomiedzy ludzmi w danej organizacji powinien by¢ zwigzany
z poziomem zachowan absencyjnych w tej organizacji. (Rentsch, Steel 2003: 195).
Absencja sama w sobie jest niejednoznacznym wydarzeniem, ktére stwarza mozli-
wos¢ nadawania znaczenia i interpretowania. Inne wydarzenia zwigzane z absen-
cja, takie jak polityka nieobecnosci, reakcje kierownikow lub wspotpracownikéow
na nieobecnosci innych, réwniez nadaja znaczenie absencji w danej organizacji.

R.P. Steel (2003) podkresla znaczenie podejécia eklektycznego do stosowanych
metod badawczych zwiazanych z zachowaniami absencyjnymi z uwagi na zfozona
i wieloaspektowq nature przedmiotu badan. Debata naukowa dotyczaca podejs¢
metodologicznych do badania absencji wpisuje sie wiec w szerszy kontekst roz-
woju metodologii w naukach o zarzadzaniu. Jak wskazuje L. Sulkowski (2011a:
33-34), zarzadzanie odrzucilo fundamentalizm metodologiczny zwigzany z po-
dejsciem neopozytywistycznym, ktéry zaklada stosowanie jednej metody nauko-
wej. Coraz czedciej postuluje sie koniecznos¢ tolerowania wykorzystywania przez
naukowcéw réznych metod i podejs¢ teoretycznych (pluralizm metodologiczny).
Eklektyzm metodologiczny jest propozycja jeszcze dalej idaca, ktora dopuszcza
laczenie przez badacza metod pochodzacych z réznych, wykluczajacych si¢ para-
dygmatéw epistemologicznych.

Do najczgéciej uzywanych metod badawczych zachowan absencyjnych pra-
cownikéow G. Johns (2003) zalicza ilo$ciowe badania korelacyjne, eksperymenty
i quasi-eksperymenty oraz badania indywidualnych przypadkéow. Badania korela-
cyjne, oparte na ilo§ciowych danych dotyczacych poziomu absencji oraz wynikach
badan ankietowych, s3 wykorzystywane w dwdch perspektywach. Pierwsza wigze
sie ze stosowaniem przez wielu badaczy publicznie dostepnych danych uzyska-
nych z regularnie przeprowadzanych, reprezentatywnych badan ogélnokrajowych
w ramach badan opinii publicznej lub badan rynku pracy przez jednostki statysty-
ki publicznej. Druga dotyczy badan przeprowadzanych doraznie, na mniejszg ska-
le, na potrzeby konkretnego projektu badawczego w celowo dobranych probach
(liczby respondentéw sg w takich badaniach zdecydowanie mniejsze i oscyluja
w granicach kilkuset osdb).

Badania korelacyjne sa wykorzystywane do realizacji réznorodnych tematdw,
takich jak wplyw cech osobowosci (Iverson, Deery 2001), kultury narodowe;
(Johns, Xie 1998), sposobu postrzegania absencji wlasnej i innych ludzi na fak-
tyczne zachowania absencyjne (Harrison, Shaffer 1994; Johns 1994b) czy korelacji
pomiedzy absencja a satysfakcja z pracy i zaangazowaniem (Johns 2003). Odmia-
ng badan korelacyjnych jest prowadzenie ich wérdd celowo dobranych grup z uwa-
gi na silne zréznicowanie wybranego kontekstu, zeby zbada¢ naturalny kontrast
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w zachowaniach absencyjnych badanych oséb, potwierdzony wczesniejszymi ba-
daniami teoretycznymi. Najczesciej sa one stosowane do badan zréznicowania ze
wzgledu na pte¢ lub kulture narodows, a zdaniem G. Johnsa (2003) wykorzystywa-
ne s3 zdecydowanie zbyt rzadko.

Druga grupa metod badawczych sg eksperymenty i quasi-eksperymenty, ktére
pozwalaja na badanie przyczynowosci okreslonych zachowan absencyjnych, wply-
wu okreslonych dziatan na ich zmiennos¢. Naukowcy zajmujacy sie badaniem
absencji w znaczacy sposob przyczynili sie do upowszechnienia technik ekspe-
rymentalnych w calym obszarze nauk o zarzadzaniu (Rentsch, Steel 2003). Eks-
perymenty przede wszystkim byty wykorzystywane do oceny dziatan zarzadczych
skierowanych na obnizenie absencji. Przykladem moze by¢ opracowany i prze-
prowadzony w wybranej organizacji eksperyment, polegajacy na uczestnictwie
pracownikéw w loterii w nagrode za dobrg frekwencje (Hassink, Koning 2009).
W jego wyniku zaobserwowano korzystne zmiany, zwlaszcza wéréd tych pracow-
nikéw, ktoérych wysoka frekwencja upowazniata do udzialu w zblizajacej sie loterii.
Oddzialywanie loterii zmniejszalo si¢ wraz z uplywem czasu. Ponadto zwyciezcy
pracownicy mieli tendencje do wyzszej stopy absencji po wygranej na loterii. Byto
to wynikiem wprowadzonych zasad, w mysl ktorych pracownik mogt wygra¢ tyl-
ko raz, co zmniejszalo liczbe¢ 0s6b uprawnionych do wziecia udziatu w kolejnych
losowaniach.

Inne badania z uzyciem quasi-eksperymentu rejestrowaty reakcje kierowni-
kow na przedstawiane opisy scenariuszy zachowan absencyjnych (Conlon, Stone
1992). Metoda ta jest przydatna do badania proceséw lub zachowan, ktére sg trud-
no dostepne w naturalnym otoczeniu. W przeprowadzonym badaniu wykorzysty-
wany byl opis hipotetycznego zachowania absencyjnego pracownika. Menedze-
rowie uczestniczacy w eksperymencie proszeni byli o wskazanie najlepszych ich
zadaniem rozwigzan zarzadczych, a tworcy eksperymentu zmieniali za kazdym
razem uwarunkowania kontekstowe tych zachowan. Na podstawie tych badan
udowodniono, ze menedzerowie w swoich decyzjach sg wrazliwi na cechy i wzory
zachowan podlegtych pracownikéw (Conlon, Stone 1992). Wykazano réwniez, ze
menedzerowie, ktérzy cenig sobie uczciwos¢ i s3 przekonani o wewnetrznej atry-
bucji przyczyn nieobecnosci, czesciej wykorzystuja narzedzia dyscyplinujace w za-
rzadzaniu absencja.

Odrebna grupe badan zachowan absencyjnych stanowig badania jakosciowe.
W5sréd nich dominujg badania indywidualnych przypadkéw, np. indywidualnych
historii pracownikow, ktére odnosza sie do wyjatkowej cechy absencji, wynikajacej
z wielu uwarunkowan dziatajacych w bardzo réznym stopniu na rézne osoby. Badania
takie moga réwniez dostarcza¢ informacji, jak zachowania absencyjne zmieniajg sie
w czasie w zaleznosci od okolicznosci. Jak wskazuje G. Johns (2003), wykorzystanie
w badaniach zachowan absencyjnych obserwacji uczestniczacej czy pogltebionych wy-
wiadéw okazalo sie bardzo cenne w zrozumieniu absencji, szczegdlnie w znalezieniu
odpowiedzi na dwa wazne pytania: w jaki sposob kontekst spoleczny warunkuje za-
chowania absencyjne i jak pracownicy akceptujg absencje, jesli nieobecnos¢ jest po-
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wszechnie postrzegana jako zachowanie spolecznie niepozadane? Metody jakosciowe
s3 tez uzyteczne dla zrozumienia kontekstow organizacyjnych i opisania wystepuja-
cych paradokséw, np. dlaczego czlonkowie zespolu wykorzystuja silniejsze sankcje
przeciwko nieobecno$ciom innych cztonkéw grupy niz kierownicy?

Naukowcy zainteresowani lepszym zrozumieniem normatywnego i spolecz-
nego kontekstu zachowan absencyjnych pracownikéw powinni zwraca¢ wieksza
uwage na nieformalne subkultury tworzone w zespotach pracowniczych. Zrozu-
mienie charakteru tych grupowych subkultur absencji i zachodzacych proceséow
spolecznych, na ktorych sg one oparte, moze by¢ zwigkszone poprzez wykorzysta-
nie badan etnograficznych.

Biorac pod uwage powyzsze, autorka niniejszej pracy podjeta probe ,,skonstru-
owania” wlasnego sposobu badania absencji pracowniczej, ktéry moze wzboga-
ci¢ metodyke analizy opisywanej problematyki. Ow sposéb opracowany zostal na
podstawie zalozen paradygmatu interpretatywnego, ktore opisano w punkcie 4.3.

4.3. Metodyka badan wtasnych

4.3.1. Zatozenia badawcze

Absencja pracownicza jest problemem, ktéry wywoluje duze zainteresowanie spo-
teczne z uwagi na wysokos¢ generowanych kosztéw zaréwno na poziomie makro-,
jak i mikroekonomicznym - dla pracodawcéw i pracownikéw. W polskiej nauce
dominujg badania prowadzone przez specjalistow z zakresu ekonomiki zdrowia,
zdrowia publicznego i medycyny pracy, ktére koncentruja si¢ na medycznych
aspektach absencji pracowniczej. Brakuje badan, ktére wyjasnialyby spoleczny
i kulturowy wymiar nieobecnosci w pracy, istotny w kazdej organizacji dla spraw-
nego zarzadzania zasobami ludzkimi. Widoczna jest wyrazna dysproporcja w po-
réwnaniu z dorobkiem naukowym w innych krajach (zwlaszcza Europy Zachod-
niej, Stanow Zjednoczonych czy Australii). W Polsce dotychczas nie prowadzono
badan ani kultury, ani klimatu absencji, ktéry warunkuje funkcjonujace w organi-
zacji wewnetrzne i zewnetrzne standardy obecnosci w pracy. Nie zidentyfikowano
tez zalezno$ci pomiedzy poziomem absencji a dzialaniami podejmowanymi przez
pracodawcoéw w obszarze optymalizowania rozmiaréw nieobecnosci. Z przepro-
wadzonej analizy prac naukowych z lat 2010-2014, publikowanych w ogélnopol-
skich czasopismach zwigzanych z zarzadzaniem, ekonomika pracy czy spoteczny-
mi uwarunkowaniami pracy (,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi’, ,Humanizacja
Pracy’, ,,Polityka Spoleczna”, Ekonomika Przemystu”, ,Organizacja i Kierowanie”,
~Wspdlczesne Zarzadzanie”), wynika, ze zagadnienie absencji pracowniczej poru-
szono w dwdch artykutach (Gajdzik 2014; Striker 2014).
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W badaniach empirycznych autorka przyjela zalozenie, ze zachowania absen-
cyjne sg zjawiskiem spolecznym, zdeterminowanym kulturowo. Ramg teoretyczna
dla prowadzonych badan byla teoria zewnetrznych i wewnetrznych standardéw
zachowan absencyjnych opracowana przez S.E. Markhama i G.H. McKee (1995).

Celem przeprowadzonych badan, opisanych w niniejszej pracy, byla diagnoza
spolecznych uwarunkowan absencji pracowniczej z wykorzystaniem autorskiego
modelu rozpoznawania i analizowania wewnetrznych i zewnetrznych standardow
zachowan absencyjnych w miejscu pracy, obejmujacego zaréwno instrumenta-
rium pomiaru i oceny poziomu absencji, jak i badanie postaw i opinii pracowni-
kow na temat preferowanych zachowan absencyjnych oraz czynnikéw je ksztal-
tujacych. Badania oparto na przyjetym zalozeniu, ze uwarunkowania spoleczne,
charakteryzowane przez wewnetrzne i zewnetrzne standardy zachowan absen-
cyjnych w miejscu pracy, determinuja wysokos¢ absencji pracowniczej i deklaro-
wane przez pracownikow zachowania absencyjne. Standardy zachowan absencyj-
nych w miejscu pracy, wynikajace z indywidulnych przekonan pracownikéw oraz
podejmowanych przez pracodawcéw dzialan zarzadczych, nie byly dotychczas
przedmiotem badan naukowych w Polsce, stad tez przyjete hipotezy maja charak-
ter wstepny i bardzo ogélny.

Hipoteza 1: Pracownicy deklarujacy, ze w organizacji, w ktérej pracuja, sa ni-
skie standardy zewnetrzne absencji (zarzadzajacy akceptuja absencje), beda cha-
rakteryzowali si¢ wyzsza absencjg niz pracownicy deklarujacy wysokie standardy.

Hipoteza 2: Pracownicy deklarujacy niskie standardy wewnetrzne absencji
(absencja jest przez nich samych wewnetrznie akceptowana i jej nie unikajg)
beda charakteryzowali si¢ wyzszg absencjg niz pracownicy deklarujacy wysokie
standardy.

Przedstawiony niedostatek badan absencji pracowniczej w Polsce sklonit do
osadzenia projektowanych badan w paradygmacie interpretatywnym (wedtug kla-
syfikacji G. Burrella i G. Morgan®).

W podejsciu interpretatywnym teorie koncentruja sie na wskazywaniu wspol-
zalezno$ci w strukturach spotecznych i organizacyjnych, odchodzac od przyczy-
nowo-skutkowego schematu neopozytywistycznego. Kluczem do tworzenia teorii
naukowej jest zrozumienie, uchwycenie sensu z punktu widzenia zaangazowanego
obserwatora lub czlonka organizacji. Teorie nie s tworzone w duchu obiektywi-
zmu i neutralnosci, lecz powinny wydobywac¢ intersubiektywne zrdéznicowanie
sensOw i interpretacji réznych aktoréw organizacyjnych. Porzadek organizacyjny
nie istnieje obiektywnie, lecz jest wcigz konstruowany i modyfikowany przez jed-
nostki i grupy dzialajace w organizacji i wokot niej (Sutkowski 2011b: 169). M. Ko-
stera (2003), charakteryzujac zalozenia ontologiczne tego paradygmatu, podkre-
$la, ze rzeczywisto$¢ jest tworem intersubiektywnym, niestabilnym i wzglednym.
Zadaniem badacza jest pokazanie, w jaki sposdb powstal 6w $wiat rzeczywisty za

5 Szerzej na temat klasyfikacji paradygmatéw w naukach spotecznych G. Burrella i G. Morgan
w: M. Kostera (2003: 15-18).
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pomocy interpretowania zjawisk spotecznych. Celem jest opis i zrozumienie zja-
wisk, zeby poszerzy¢ wiedze o dostepnych mozliwosciach i faktycznie stosowa-
nych w réznych kontekstach rozwigzaniach istotnych spofecznie.

Przyjety paradygmat naukowy stanowi ramy koncepcyjne metody uzywanej
w procesie poznania naukowego, okresla sposob widzenia rozpatrywanych pro-
blemoéw i wskazuje, jakiego rodzaju metody sg wilasciwe i mozliwe do zastoso-
wania. Paradygmat interpretatywny zaklada wykorzystanie w badaniach przede
wszystkim podejscia jakosciowego. Kolejnos¢ dziatan badawczych jest odmienna
niz w podejsciu ilosciowym. Sformutowanie wtasciwych pytan badawczych na-
stepuje na podstawie danych zebranych w terenie, ktore pozwalaja na stopniowe
(iteracyjne) ich weryfikowanie i formulowanie odpowiedzi. Poglebione badania
literaturowe prowadzone s3 na dalszych etapach prowadzenia badan i interpreto-
wania wynikéw (Glinka, Hensel 2012: 45). Problemy badawcze formutowane sa po
zakonczeniu badan (Kostera 2007: 12).

Czes$¢ badaczy stoi na stanowisku, ze nie mozna faczy¢ réznych paradygmatow
(np. konstruktywistycznego i pozytywistycznego), poniewaz stanowig one od-
rebne i wzajemnie wykluczajace sie sposoby podejscia do wiedzy, zrodet danych
i dowoddéw naukowych (Bourne, Jankowicz 2012: 224; Kostera 2003: 17-18). Inni
uwazaja, ze jest mozliwe podejicie zintegrowane, taczace np. paradygmat funk-
cjonalistyczny i interpretatywny, co jest skutecznym rozwigzaniem dylematéow
metodologicznych, ktdre wigza sie ze stosowania kazdego z tych podejs¢ z osob-
na (Stanczyk 2011: 87). Sprzeczno$ci te wynikaja raczej ze sztywnego przypisania
metod ilosciowych do paradygmatu pozytywistycznego i funkcjonalistycznego,
a jakosciowych do interpretatywnego i konstruktywistycznego. Podzial metod ba-
dawczych na ilosciowe i jakosciowe nie jest w naukach spotecznych ostry. E. Babie
(2007: 48) stwierdza, ze rozroznienie zasadniczo pokrywa si¢ z rozréznieniem da-
nych liczbowych i nieliczbowych. Z kolei D. Bourne i D.A. Jankowicz (2012: 223)
podkreslaja, ze przymiotniki ,ilosciowy” i ,jako$ciowy” odnosza si¢ do réznego
sposobu opisywania rzeczywisto$ci, a nie do réznych zalozen epistemologicznych.
Analiza jakosciowa dostarcza informacji o znaczeniach wydarzen, a ilosciowa
o relatywnej czestotliwosci tych zdarzen. Te dwie formy opisu zdaniem autoréw
wspOlistniejg w kazdym badaniu, nie wykluczajg si¢ wzajemnie.

4.3.2. Model badawczy zachowan absencyjnych pracownikow

Idiograficzny charakter badan (ch¢¢ poznania, zrozumienia i wyjasnienia istoty
oraz cech przedmiotu badan) zdeterminowal wybdr podstawowej metody bada-
nia - studium przypadku. Przez przypadek rozumie si¢ pojedynczy obiekt badaw-
czy usytuowany w okreslonym miejscu, majacy swoj wlasciwy kontekst, badany
z wykorzystaniem wielu technik gromadzenia i analizy danych (Czakon 2011: 46).
Istota tej metody polega na skoncentrowaniu sie badacza na specyfice pojedyncze-
go obiektu, niezaleznie od liczby analizowanych przypadkoéw, a celem badacza jest
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przede wszystkim calo$ciowy opis i zrozumienie przypadku wraz z otaczajacym
go kontekstem.

Studia przypadkéw rozpoczynaja sie od postawienia pytan badawczych. Badacz
nie zaklada istnienia okreslonych prawidlowosci. Powinny dominowa¢ pytania wyja-
$niajace (jak?), odpowiedzi, ktore prowadza do identyfikacji, oraz przedstawienia pro-
pozycji zaleznosci zachodzacych pomiedzy zmiennymi (Czakon 2011: 54). Wnioski
wyciagniete na podstawie tego rodzaju badan moga mie¢ wiec charakter teoretycz-
ny, pozwalaja bowiem na stworzenie pewnej typologii albo wzbogacaja wiedze teore-
tyczng o zjawisko okreslonego rodzaju (Struminska-Kutra, Koladkiewicz 2012: 4-5).
Zdaniem W. Czakona (2011: 47) najbardziej rozpowszechniony jest cel teoriotwdrczy
- przypadki sg badane, poniewaz ,,pozwalaja rozwingc¢ istniejaca teorie, dostarczy¢ wy-
jasnien zjawisk dotychczas nierozpoznanych i zrozumie¢ przebieg proceséw w czasie”.

Najwazniejsza zaletg studium przypadku jest uwzglednienie w procesie bada-
nia konkretnego zjawiska rzeczywistego kontekstu jego wystepowania. Uzyskana
wiedza pozwala zrozumie(, jak przebiegaja procesy spoteczne i jakie jest znaczenie
czynnikow uznawanych przez rozne teorie za wazne. Stosowanie tej metody zmusza
badacza do ciaglego rewidowania wiedzy, samo rozumienie teoretycznych zalezno-
$ci nie wystarcza. Wyrdznia si¢ dwa podstawowe rodzaje przypadkow: pojedyncze
i wielokrotne. Pojedyncze koncentruje si¢ na badanym podmiocie, a do jego zalet
zalicza si¢ mozliwo$¢ otrzymania bogatego opisu zjawiska, dostrzezenie nowych
relacji i dogtebne zrozumienie kontekstu wystepowania tego zjawiska. Wielokrotne
studium przypadku, oparte na badaniach poréwnawczych wielu podmiotéw, daje
lepsze podstawy do generowania teorii, umozliwia dostrzezenie prawidtowosci
w przebiegu badanych zjawisk (Struminska-Kutra, Kotadkiewicz 2012).

W. Czakon (2011: 46) wskazuje, ze istotg studium przypadku jest stosowanie
wielu metod eksploracyjnych, aby mozliwie najpetniej zrozumie¢ badane zjawi-
sko. Typowa cechg jest dostep do znacznej liczby danych o charakterze ilosciowym
i jako$ciowym o niskim stopniu uporzagdkowania na etapie gromadzenia. (Czakon
2011: 57). Jednak jesli badacz podejmuje decyzje¢ o lacznym wykorzystaniu me-
tod ilosciowych i jakosciowych, to w procedurze badawczej zawsze jedna metoda
powinna by¢ podstawowa, a inne jej podporzadkowane (Kostera 2003: 97-98).
Wiele studiéw przypadku ma charakter badan jakosciowych, uzupelnianych da-
nymi i metodami ilo§ciowymi. Dane jakosciowe umozliwiajg dotarcie do znaczen
zjawisk, dane ilo$ciowe zas$ pozwalaja na rozstrzygnigcie o dominujacych wzorach
zachowan w danej zbiorowosci (Konecki 2000: 126-127). Zdaniem K. Koneckiego
(2000: 132), w studium przypadku nalezy uzy¢ tak duzo zrédet danych, jak tylko
jest to mozliwe, a do najwazniejszych zalicza: wywiady, istniejace dokumenty, dane
archiwalne, obserwacje i artefakty fizyczne. Zebranie danych ilosciowych (najcze-
$ciej jednak o charakterze nominalnym lub porzagdkowym) umozliwia stosowane
analiz statystycznych, jednak beda to przede wszystkim proste wskazniki, a nie
bardziej zaawansowane procedury statystyczne (analizy wariancji czy regresji
wielokrotnej) stosowane przy reprezentatywnych danych ilorazowych (Konecki
2000: 136). Najczesciej wykorzystywane sg analizy tablic krzyzowych (kontyngen-



Metody pomiaru i badania zachowan absencyjnych pracownikéw 117

cji) i miary statystyczne oparte na testach chi kwadrat, pozwalajace na okreslenie
zroznicowania wzordéw zachowan i wyznawanych wartosci w badanej zbiorowosci
(Konecki 2000: 135). Cechg charakterystyczng badan jako$ciowych jest réwniez
zdecydowanie mniejsza liczba badanej populacji lub proby (Konecki 2000: 136).
Przed przystapieniem do gtéwnych badan przeprowadzono badania eksploracyjne,
pozwalajace wstepnie rozpoznac problem i sformulowaé gléwne kategorie i pytania
badawcze. Polegaly one na przeprowadzeniu 22 wywiadéw swobodnych (nieustruk-
turyzowanych), w ktérych wykorzystano ogélnie sformutowane pytania otwarte:

Czy w Pani/Pana zespole sg akceptowane nieobecnosci w pracy? Jaki jest po-
ziom i rodzaj akceptowanych nieobecnosci?

Jakimi sposobami kierownicy w Pani/Pana miejscu pracy ksztaltujg zachowa-
nia absencyjne pracownikéw? Jakie Pana/Pani zdaniem s3 najbardziej dotkliwe
konsekwencje usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika?

Jak s3 traktowane osoby korzystajace ze zwolnien lekarskich przez przetozo-
nych i wspotpracownikéw?

Czy i jak kierownicy rozmawiajg z pracownikami na temat przyczyn i skutkow
ich nieobecnosci?

Czy zdarzylo si¢ Pani/Panu w okresie zatrudnienia u obecnego pracodawcy
przychodzi¢ do pracy pomimo choroby lub innej okolicznosci usprawiedliwiajacej
nieobecnos¢, jesli tak to, w jakich sytuacjach i jakie byly przyczyny i skutki (pozy-
tywne i negatywne)?

Czy zdarza sie, ze pracownicy naduzywajg zwolnien lekarskich, jesli tak, to w ja-
kich sytuacjach i jakie sg tego przyczyny i skutki (pozytywne i negatywne)?

Uzyskane informacje pozwolity na przygotowanie wstepnej propozycji cech
opisujacych standardy zachowan absencyjnych pracownikéw oraz okreslenie
kryteriéw doboru przypadkéw do badan. Po pierwsze zauwazono, ze temat nie-
obecnosci w pracy, a zwlaszcza korzystanie ze zwolnien lekarskich, jest dla wielu
0sob tematem tabu. Wynika to z niejednoznacznosci tego zjawiska, ktore z jed-
nej strony jest prawnie usankcjonowanym przywilejem pracownika do uzyskania
wsparcia finansowego i bezpieczenstwa zatrudnienia w przypadku zachorowania,
a z drugiej jest postrzegane jako zachowanie negatywne, $wiadczace o braku zaan-
gazowania i lojalno$ci wobec pracodawcy. Dodatkowo temat stanu zdrowia, ktory
wiaze si¢ z absencja chorobowa, jest przez wiele oséb uwazany za bardzo osobi-
sty i drazliwy. To spowodowalo, Ze postanowiono przeprowadzi¢ badania w orga-
nizacjach zatrudniajacych duzg liczbe pracownikéw, co moze zapewni¢ wigksze
poczucie anonimowosci i bezpieczenstwa potencjalnym rozméwcom. Po drugie
analiza wywiadéw wykazala duze réznice w podejsciu do zachowan absencyjnych
pomiedzy pracownikami przedsiebiorstw prywatnych, zwlaszcza produkcyjnych,
a organizacji publicznych, przede wszystkim urzedéw. Przy doborze przypadkow
wykorzystano zatem trzy kryteria: (1) wielko$¢ - organizacja zatrudniajaca powy-
zej tysigca pracownikow, (2) zréznicowanie organizacji ze wzgledu na sektor - pu-
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bliczny i prywatny oraz (3) dostepno$¢ danych i otwarto$¢ kadry kierowniczej na
badania zachowan absencyjnych pracownikéw.

W Polsce zachowania absencyjne byly dotychczas przedmiotem niewielu ba-
dan empirycznych, dlatego autorka skoncentrowala si¢ na kazdym przypadku
oddzielnie, zeby uzyska¢ mozliwie szeroki opis zachowan absencyjnych oraz ich
uwarunkowan. Zasadnicze badania przeprowadzono w dwoch celowo wybranych
organizacjach - przedsigbiorstwie produkcyjnym i urzedzie w okresie 2013-2015.
Plan badan mozna w skrdcie przedstawi¢ w nastepujacych punktach:

1) Analiza literatury — gromadzenie i analiza materialéw zrédlowych ukierun-

kowana na kwestie zwigzane z absencja pracownicza.

2) Badania eksploracyjne — wstepne rozpoznanie problemu i sformulowanie

gltéwnych kategorii i pytan badawczych.

3) Zaprojektowanie ogdlnego modelu i narzedzi badawczych do przeprowa-

dzenia badan w wybranych organizacjach.

4) Przeprowadzenie badan terenowych - przedsigbiorstwo produkcyjne
iurzad.

5) Poglebione studia literaturowe w obszarach wylonionych w trakcie badan
terenowych.

6) Ksztaltowanie uogélnien teoretycznych.

W opracowanym schemacie modelu badawczym (rysunek 4.2) wyrézniono
cztery zasadnicze grupy badanych elementéw: zachowania absencyjne pracowni-
kow, wewnetrzne i zewnetrzne standardy absencji oraz cechy spoteczno-demogra-
ficzne pracownikow.

Gromadzone dane mialy po pierwsze wypelni¢ wyodrebnione grupy elemen-
tow spolecznymi konstruktami (sposobami postrzegania i interpretowania zda-
rzen), specyficznymi dla kazdego z badanych przypadkéw, oraz wskazaé, czy ist-
nieja - i jakie — powigzania miedzy nimi.

W przeprowadzonych studiach przypadkéw wykorzystano trzy zrédta danych:
istniejace dokumenty organizacyjne, dane archiwalne oraz opinie pracownikéow
i kierownikéw badanych organizacji. Analiza istniejacych dokumentéw organi-
zacyjnych obejmowalta w kazdym przypadku analize tresci regulaminéw pracy
i regulaminéw wynagradzania oraz przygotowywanych w dziatach personalnych
raportéw dotyczacych absencji pracowniczej. Dane archiwalne dotyczyly danych
z systemow ewidencji czasu pracy pracownikow za lata 2013-2014, obejmujacych
nastepujace informacje o pracownikach: data zatrudnienia, wiek, ple¢, normatyw-
ny czas pracy, okresy nieobecnosci i formalne ich przyczyny. Do poznania opi-
nii pracownikéw i kierownikéw na temat zachowan absencyjnych wykorzystano
wywiady swobodne oraz wywiady kwestionariuszowe. Wywiady swobodne pro-
wadzone byly z pracownikami dzialéw personalnych w celu zebrania informacji
o przyjetych w danej organizacji rozwiazaniach zwiazanych z ksztaltowaniem ab-
sencji pracowniczej oraz z pozostalymi pracownikami, ktérzy wyrazili che¢ wzie-
cia udzialu w badaniach. Celem tych drugich wywiadéw bylo poznanie motywéw
zachowan absencyjnych i znaczen, jakie tym zachowaniom przypisuja pracownicy
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i kierownicy badanych organizacji. Dodatkowo kierownikéw pytano o stosowane
przez nich sposoby ksztaltowania zachowan absencyjnych pracownikéw. Chociaz
autorka, przystepujac do wywiadéw, miala opracowany ogélny ich plan, to w prak-
tyce kazda rozmowa byla inna, pojawialy si¢ rozne pytania, ktére zalezaly od po-
ziomu otwartosci respondenta i checi podzielenia si¢ swoim doswiadczeniem.

Zachowania

Wewnetrzne standardy absencji .
absencyjne

unikanie zwolnien lekarskich,

. korzystanie ze
akceptacja wewnetrzna

Cechy spoteczno- ‘ ; . zwolnien
-demograficzne (indywidualna) zachowan lekarskich
absencyjnych
wiek, pte¢, staz . chorobowa
pracy, sytuacja Zrbdta danych obecnos¢
rodzinna, wywiady kwestionariuszowe .
wyksztatcenie, . korzystanie
) i swobodne
zajmowane z urlopu
stanowisko, miejsce wypoczynkowego
zamiast zwolnienia
pracy Zewnetrzne standardy absencji lekarskiego
Zrédta danych . .
4 polityka absencyjna, Zrédia danych
dane archiwalne wsparcie ze strony przetozonych,
wywiady akceptacja spoteczna zachowan dane archiwalne,
kwestionariuszowe absencyjnych wywiady
i swobodne Zrédta danych kwestlon:.arluszowe,
wywiady
dokumenty organizacyjne, wywiady swobodne

kwestionariuszowe i swobodne

Rysunek 4.2. Schemat modelu badawczego
Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie wywiaddw autorka opracowala kwestionariusze ankiety (zalacz-
niki 1 i 2), ktorych pytania odwotywaly sie do czterech wyodrebnionych elemen-
tow modelu badawczego (tabela 4.3).

Pytania w wigkszosci miaty charakter pytan zamknigtych, kwestionariusze do-
stosowywano do specyfiki badanych organizacji. W ankiecie dla urzedu uwzgled-
niono takze uwagi respondentdw, ktorzy wypelniali ankiete wczesniej. Roznice
dotyczyly przede wszystkim pytania numer 1 i numer 3. W przypadku przedsie-
biorstwa pracownicy zostali poproszeni o podanie dokfadnej liczby dni nieobec-
nosci réznych rodzajoéw: urlopéw, zwolnien, urlopéw okolicznosciowych itp. To
zadanie sprawilo respondentom najwigcej trudnosci i znacznie wydtuzylo czas
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Tabela 4.3. Struktura pytan w kwestionariuszu ankiety

Nr pytania Tresc
Zachowania absencyjne

P_1 Ile dni byt Pan/byta Pani na zwolnieniu lekarskim w ciggu ostatnich 12 mie-
siecy?

P_2 Czy zdarza sie Panu/Pani w okresie zatrudnienia u obecnego pracodawcy
przychodzi¢ do pracy pomimo choroby lub innej okolicznosci usprawiedli-
wiajacej nieobecnosc?

P_5_16 Zdarza sie, ze rezygnuje ze zwolnienia lekarskiego.

P_5_17 Zdarza sie, ze zamiast zwolnienia lekarskiego wykorzystuje urlop wypoczyn-
kowy.

P_5_18 Zdarza sie, ze korzystam ze zwolnienia lekarskiego, kiedy nie jestem chory.

P55 W obecnym miejscu pracy zdarza sie, ze pracownicy naduzywaja zwolnien
lekarskich.

Standardy wewnetrzne absencji

P_5_11 Unikam nieobecnosci, zeby nie ponie$¢ negatywnych konsekwencji w pracy
(np. nizsze wynagrodzenie, gorsza ocena przez przetozonego).

P_5_12 Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze nikt inny nie umie mnie zastapic.

P_5_13 Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze absencja $wiadczy o braku profesjona-
lizmu.

P_5_14 Unikam nieobecnosci z uwagi na poczucie obowiazku wzgledem kolegéw lub
pracodawcy.
P_5_15 Unikam nieobecnosci, zeby da¢ dobry przyktad innym pracownikom.
Standardy zewnetrzne absencji - wsparcie ze strony pracodawcy

P51 Jesli wiem wczedniej, ze bede nieobecny/nieobecna w pracy, moge bez obaw
poinformowac o tym bezposredniego przetozonego.

P52 W przypadku trudnej sytuacji osobistej lub rodzinnej moge liczy¢ na wsparcie
pracodawcy, np. zmiane godzin pracy, mozliwo$¢ pracy w domu itp., zeby
uniknac¢ nieobecnosci w pracy.

P 53 Méj bezposredni przetozony interesuje sie faktycznymi przyczynami absencji
swoich podwtadnych.

P 54 Méj bezposredni przetozony stara sie poméc pracownikom rozwigzywac

problemy powodujace nieobecnosci.

Standardy zewnetrzne absencji - akceptacja spoteczna zachowan absencyjnych

P_3

Czy w Pana/Pani zespole sa akceptowane nieobecnosci? Prosze podad, ile
dni w ciaggu roku (od 0 do 365) pracownik moze by¢ nieobecny w pracy.
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P57 Osoby korzystajace ze zwolnien sa gorzej traktowane przez przetozonych.
P_5_8 Osoby korzystajace ze zwolnien sg mniej lubiane przez wspétpracownikéw.
P59 Nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie komentowana przez innych pracownikdw.
P_5_10 M6j bezposredni przetozony uwaza, ze nawet jesli jestem chory lub mam

trudna sytuacje rodzinna, powinienem przyjs¢ do pracy.

Standardy zewnetrzne absencji - polityka absencyjna

P_4 Jakie Pana/Pani zdaniem sa najbardziej dotkliwe konsekwencje usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika w pracy?

Cechy spoteczno-demograficzne

P_6 Pte¢

P 7 Wiek

P_8 Wyksztatcenie

P_9 liczba wychowywanych dzieci do 14 roku zycia
P_10 opieka nad innymi cztonkami rodziny

P_11 staz pracy u obecnego pracodawcy

pP_12 stanowisko

Zrédto: opracowanie wtasne.

wypelnienia kwestionariusza. Podczas badan prowadzonych w urzedzie autorka
zdecydowala o uproszczeniu i ograniczeniu zakresu gromadzonych informacji,
i respondenci mogli wybra¢ odpowiedz z podanej kafeterii. W pytaniu numer
3 wykorzystano mozliwosci elektronicznej formy udzielania informacji, co po-
zwolilo réwniez uprosci¢ pytanie, bez zmiany zakresu gromadzonych informacji.
Pozostale zmiany dotyczyly dostosowania nazewnictwa do specyfiki kazdej z or-
ganizacji, np. ,kwartalna premia motywacyjna” w przypadku urzedu i ,,premia”
w przypadku przedsigbiorstwa. W obydwu organizacjach kwestionariusze zosta-
ly udostgpnione wszystkim pracownikom obecnym w pracy w okresie badania.
Rdzna byla jednak technika gromadzenia danych. W przedsigbiorstwie badania
przeprowadzono w ciagu jednej doby (na trzech zmianach), rozdajac papierowe
kwestionariusze wszystkim pracownikom przychodzacym do pracy tego dnia.
Przy wyjsciach z zakladu pracy i na stotéwkach ustawiono urny, do ktérych pra-
cownicy mogli wrzuca¢ wypelnione arkusze. W urzedzie kwestionariusz ankiety
byt udostepniony za pomocg intranetu i pracownicy mieli mozliwos¢ wypetniania
go przez dwa tygodnie.

Szczegdtowe informacje dotyczace termindw i liczby przeprowadzonych wy-
wiaddw, zakresu analizowanych danych z systemoéw ewidencji czasu pracy oraz ro-
dzajow analizowanych dokumentéw organizacyjnych w odniesieniu do poszcze-
gblnych przypadkéw podane sg na poczatku kolejnych rozdziatow.
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Do analizy danych pochodzacych z systeméw ewidencji czasu pracy oraz danych
zebranych podczas wywiadu kwestionariuszowego wykorzystano narzedzia analizy
statystycznej zmiennych nominalnych i porzadkowych, przede wszystkim tablice
kontyngencji oraz test niezaleznosci chi kwadrat Pearsona. Tam gdzie bylo to moz-
liwe (zmienne ilorazowe), przeprowadzono réwniez badanie testem ¢ dla réwnosci
srednich oraz analizy wspdlzmiennosci z wykorzystaniem analizy regresji liniowej.

Do identyfikacji czynnikéw wplywajacych na zachowania absencyjne pracow-
nikéw badanych organizacji podjeto rdwniez probe zastosowania dwumianowych
modeli logitowych®. Modelowaniu podlegaly logity, czyli logarytmy ilorazéw
prawdopodobienstw wystgpienia okreslonego zachowania absencyjnego. Parame-
try modeli logistycznych oszacowano odrebnie dla obydwu badanych organizacji
na podstawie danych z wywiadéw kwestionariuszowych. Zmiennymi zaleznymi
byly deklarowane przez respondentéw zachowania absencyjne:

= absencja chorobowa w ciggu ostatnich 12 miesigcy,

= chorobowa obecnosc,

= rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego,

= wykorzystywanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego,

» naduzywanie zwolnien lekarskich.

Odpowiedzi zostaly rekodowane nastepujaco: wskazaniom ,zdecydowanie tak”
i ,raczej tak” nadano warto$¢ 1, odpowiedziom ,zdecydowanie nie” i ,raczej nie”
nadano warto$¢ 0, kwestionariusze, w ktérych nie odpowiedziano na wszystkie py-
tania, zostaly pominiete. Rozwazanymi czynnikami zachowan absencyjnych byly
odpowiedzi dotyczace zewnetrznych i wewnetrznych standardéw absencji (zmienne
w skali porzadkowej) oraz dane spofeczno-demograficzne (zmienne w skali nominal-
nej). Uzyskane wyniki dla konkretnych zachowan pokazaly, ze wystepujace wspotza-
leznosci (i czasami niezgodnosci) pomiedzy zmiennymi endogenicznymi wymagaja
odrebnych analiz. Ostatecznie zrezygnowano z prezentowania tych modeli, uznajac, ze
ich przygotowanie wymaga pogltebionych badan dotyczacych przede wszystkim wza-
jemnych zalezno$ci pomiedzy zachowaniami absencyjnymi, co wykracza poza zakres
niniejszej publikacji, ale bedzie przedmiotem dalszych dociekan naukowych autorki.

Wyniki przeprowadzonych badan prezentowane sg w taki sam sposéb w oby-
dwu przypadkach. Informacje pozyskane z roéznych zrédel pogrupowane zostaty
wedlug zagadnien, ktorych dotyczyly: zachowan absencyjnych oraz poszczegol-
nych elementéw zewnetrznych i wewnetrznych standardéw absencji pracowni-
czej. Dane liczbowe przeplatane s3 wypowiedziami respondentow, ktérym nadano
kolejne numery, podane na koncu kazdej wypowiedzi. Chociaz w obydwu przy-
padkach wykorzystano podobne Zrédta danych oraz metody i narzedzia groma-
dzenia i analizowania zebranych informacji, to wystepowaly znaczne réznice doty-
czace zakresu i formy dostepnych informacji pomiedzy badanymi organizacjami,
co uniemozliwito dokonywanie bezposrednich poréwnan uzyskanych wynikow.

6 Szerzej na temat zastosowania modeli logitowych w analizie zmiennych jakosciowych
w: M. Gruszczynski (2010: 62-69).



Rozdziat 5
Studium przypadku - przedsiebiorstwo

5.1. Informacje ogoélne o miejscu prowadzenia
badan

Pierwszym miejscem, w ktorym przeprowadzono badania zachowan absencyj-
nych, bylo przedsiebiorstwo produkcyjne, prowadzone w formie spoétki kapitato-
wej ze 100 proc. kapitalem polskim. Zostato zalozone w 1991 roku; poczatkowo
prowadzilo dzialalnos¢ handlowsg, a od potowy lat dziewiecdziesigtych rozwineto
produkcje.

W badaniach wykorzystano trzy zrédta informacji. Pierwsze to wewnetrzne do-
kumenty organizacyjne. Przeanalizowano zapisy w regulaminie pracy, regulaminie
wynagradzania i regulaminach premiowania dotyczace czasu pracy, potwierdzania
obecnosci, zglaszania nieobecnosci oraz wpltywu nieobecnosci na wysoko$¢ wyna-
grodzenia. Drugim Zrédlem byly dane archiwalne z informatycznego systemu ewi-
dencji czasu pracy za lata 2013-2014, obejmujace dwa rodzaje plikéw. Pierwszy za-
wieral nastepujace informacje o ponad dwoch tysiacach osdb pracujacych w latach
2013-2014: pte¢, wiek, wymiar czasu pracy, nazwe stanowiska, date zatrudnienia,
nazwe dzialu, date zwolnienia. Drugi zawieral informacje o wszystkich nieobecno-
$ciach pracownikéw w latach 2013-2014. Do kazdej nieobecnosci przypisano nu-
mer identyfikacyjny pracownika, dat¢ poczatku i dat¢ konca nieobecnosci, liczbe
dni kalendarzowych i roboczych nieobecnosci oraz typ nieobecnosci. Dla roku 2013
plik zawieral dane o 21,6 tys. nieobecnosci, a dla roku 2014 o 24,6 tys. nieobecnosci.
Trzecim Zrédtem informacji byli pracownicy i kadra zarzadzajaca badanego przed-
siebiorstwa. W odniesieniu do tego zrédla wykorzystano dwie techniki zbierania
danych - wywiad kwestionariuszowy (ankieta) oraz wywiad swobodny. Ankieta zo-
stata skierowana do wszystkich pracownikéw badanego przedsiebiorstwa na przeto-
mie wrzeénia i pazdziernika 2014 roku. Z uwagi na uwarunkowania organizacyjne
zdecydowano si¢ na przeprowadzenie badan w formie papierowej w miejscu pracy.
Pracownicy przy wejsciu do pracy dostawali kwestionariusz ankiety, przy wyjsciu,
po zakonczeniu pracy, wrzucali wypelnione ankiety do ustawionych pojemnikéw.
Wezesdniej pracownicy zostali poinformowani o badaniach i zgodzie pracodawcy na
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ich przeprowadzenie. Stopa zwrotu ankiet wynosita 40 proc. 0s6b obecnych w pracy
w dniach prowadzania badania. Okolo 3 proc. otrzymanych kwestionariuszy byto
niekompletna w stopniu uniemozliwiajagcym dalszg analize. Ostatecznie w anali-
zach uwzgledniono odpowiedzi 514 respondentéw. Drugim sposobem gromadze-
nia danych byly wywiady swobodne z pracownikami badanego przedsiebiorstwa.
Przeprowadzono przede wszystkim rozmowy z pracownikami dzialu personalnego
i dyrektorem ekonomicznym (lacznie siedem wywiadéw). Z pracownikami wyko-
nawczymi i kierownikami liniowymi udalo si¢ przeprowadzi¢ szes¢ wywiadéw poza
miejscem pracy. Wywiady prowadzono od kwietnia 2014 do czerwca 2015 roku.

Podkredli¢ nalezy, ze kierownictwo badanej organizacji bylo pozytywnie nastawio-
ne do realizowanych badan, chetnie udzielalo informacji, udostepniato potrzebne pliki
w wersji elektronicznej (z zachowaniem zasad ochrony danych osobowych pracow-
nikéw). Trudnoscig bylo jednak prowadzenie wywiadéw z pracownikami. Wynikato
to, po pierwsze, z charakteru dzialalnosci - praca produkcyjna wykluczata mozliwos¢
prowadzenia wywiadéw w miejscu pracy, a po drugie, braku anonimowosci — wywia-
dy wigzaly sie z koniecznoscig spotkania w miejscu wyznaczonym przez pracodawce.

Z informacji uzyskanej od pracownika dzialu personalnego wynika, ze od po-
czatku dziatalno$ci w badanej organizacji zatrudnienie stopniowo wzrasta, chociaz
towarzyszy temu réwniez dos¢ duza fluktuacja pracownikéow. W okresie, za ktéry
analizowano dane z systemu ewidencji czasu pracy (od poczatku stycznia 2013 do
konca grudnia 2014 roku), liczba pracownikéw zwiekszyta si¢ o ponad 340 oséb,
a fluktuacja wyniosta 19 proc. w roku 2013 i 14 proc. w roku 2014. Zmiany w stanie
zatrudnienia w okresie 2013-2014 przedstawia tabela 5.1.

Tabela 5.1. Zmiany w wielkosci zatrudnienia w badanym przedsiebiorstwie

Wyszczegblnienie 2013 2014
stan zatrudnienia na dzien 1.01 1230 1416
stan zatrudnienia na dzien 31.12 1416 1573
liczba pracownikéw przyjetych w okresie 442 371
liczba pracownikéw zwolnionych* w okresie 256 214
liczba 0s6b pracujacych w okresie 1672 1787

* Termin ,zwolnionych” oznacza w tym przypadku wszystkie osoby, ktore zakonczyty prace

w badanym okresie bez wzgledu na sposéb zakonczenia zatrudnienia: obejmuje pracownikéw
zwolnionych przez pracodawce, tych ktérzy sami odeszli z pracy, jak i osoby, ktérym umowa
skonczyta sie w zwiazku z uptywem okresu, na jaki zostata zawarta.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Badana organizacja we wrzes$niu 2014 roku zatrudniala niecale 1,5 tysigca pra-
cownikéw wylgcznie na podstawie pelnoetatowych uméw o prace. Praca w ba-
danym przedsigbiorstwie odbywala si¢, w zaleznosci od stanowiska, w systemie
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trzyzmianowym (6-14, 14-22, 22-6), dwuzmianowym (6-14, 14-22) lub jedno-
zmianowym (8-16). Z uwagi na charakter prowadzonej dziatalnosci wsrod za-
trudnionych dominowali mezczyzni (1073 osoby, 73 proc. ogétu zatrudnionych).
Srednia wieku pracownikéw wynosila 35,5 lat (dla kobiet 38 lat, dla mezczyzn
34 lata). Szczegétowe informacje o strukturze pracownikéw ze wzgledu na ple¢
i wiek zawarte s3 w tabeli 5.2. Przedsiebiorstwo nie zatrudnialo pracownikéw na
umowy cywilno-prawne ani pracownikéw tymczasowych.

Tabela 5.2. Struktura pracownikéw w badanym przedsiebiorstwie wedtug wieku i ptci (stan na

30.09.2014)
Kobiety Mezczyzni Ogotem pracownicy
Wiek (lata)
liczba procent liczba procent liczba procent

do 29 68 17,2 461 43,0 529 36,0
30-39 162 40,9 344 32,1 506 34,4
40-49 128 32,3 164 15,3 292 19,9
powyzej 50 38 9,6 104 9,7 142 9,7

ogbtem 396 100,0 1073 100,0 1469 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zatrudnienie w badanym przedsiebiorstwie jest dos¢ stabilne, a przecigtny staz
pracy wynosi 6,12 roku. Stosunkowo wysoka fluktuacja pracownikéw zwigzana
jest z trudnymi warunkami pracy i dotyczy przede wszystkim odejs¢ pracownikow
w pierwszym okresie zatrudnienia. Spo$rdd oséb, ktore zakonczyty prace w 2013 roku,
68 proc. z nich stanowili pracownicy pracujacy krdcej niz rok, a w 2014 roku - 57 proc.

Ankiety papierowe byly skierowane do wszystkich pracownikow, ktorzy byli
obecni w pracy. Lacznie otrzymano 530 wypelnionych kwestionariuszy, a ostatecz-
nie do analiz przyjeto 514. Wsrod oséb, ktore wypelnily kwestionariusz ankiety,
wigkszo$¢ stanowili mezczyzni (362 osoby 71,5 proc. ogétu respondentéw), repre-
zentowane byly wszystkie grupy wiekowe. Szczegélowe informacje o strukturze
respondentdw ze wzgledu na ple¢ i wiek zawarte sa w tabeli 5.3.

Wsrod respondentéow najwiecej bylo o0séb z wyksztalceniem $rednim
(43,9 proc.). Staz pracy byl dos¢ zrdéznicowany, najmniejsza grupe stanowily
osoby pracujgce krocej niz rok (14,8 proc.), a najliczniejszg zatrudnieni od 6 do
10 lat (blisko 34 proc.). Respondenci najczesciej zajmowali stanowiska produk-
cyjne (78,1 proc.), najmniejsza grupe stanowili kierownicy (20 oso6b, 4 proc. 0go-
tu respondentéw). Wigkszos¢ badanych nie wychowuje dzieci do 14 roku zycia
(58,2 proc.) ani nie opiekuje si¢ innym czfonkiem rodziny (osobg niepelnospraw-
ng lub starsza) — 77 proc. respondentéw. Szczegdétowe informacje o strukturze re-
spondentow ze wzgledu na wyksztalcenie, staz pracy, zajmowane stanowisko, dzial
i sytuacje rodzinng zawarto w tabeli 5.4.
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Tabela 5.3. Struktura ankietowanych pracownikéw wedtug wieku i ptci

Absencja chorobowa pracownikéw...

Kobiety Mezczyzni Ogo6tem badani
Wiek (lata)
liczba procent liczba procent liczba procent

do29 21 14,6 153 42,3 174 34,4
30-39 59 41,0 112 30,9 171 33,8
40-49 50 34,7 56 15,5 106 20,9
powyzej 50 14 9,7 41 11,3 55 10,9
ogbtem 144 100,0 362 100,0 506* 100,0

* W zestawieniu nie uwzgledniono ankiet, w ktérych nie udzielono odpowiedzi na pytania doty-
czace wieku i ptci dlatego wyniki dotyczag mniejszej liczby ankiet)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 5.4. Struktura ankietowanych wedtug wyksztatcenia, stazu pracy, zajmowanego stano-
wiska i sytuacji rodzinnej

Cecha Liczba ankietowanych Procent ogotu
wyksztatcenie
podstawowe 10 2,0
zawodowe 126 24,9
Srednie 222 439
wyzsze 143 28,2
brak odpowiedzi 5 1,0
staz pracy w badanym przedsiebiorstwie:
do 1 roku 75 14,8
od 1 rokudo5 lat 150 29,6
od 6do 10 lat 171 33,8
powyzej 10 lat 108 21,3
brak odpowiedzi 2 0,4
stanowisko
produkcyjne 395 78,1
administracyjne 81 16,0
kierownicze 20 4.0
brak odpowiedzi 10 2,0
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liczba wychowywanych dzieci do 14 roku zycia

brak 299 58,2
1 122 23,7
2 76 14,8
3 12 2,3
4iwiecej 5 1

opieka nad innym cztonkiem rodziny

tak 44 8,6
nie 396 7
brak odpowiedzi 74 144

Zrédto: opracowanie wtasne.

5.2. Zachowania absencyjne w badanym
przedsiebiorstwie

5.2.1. Absencja chorobowa na podstawie systemu ewidencji czasu
pracy

Do analizy absencji chorobowej wykorzystano informacje z sytemu ewidencji cza-
su pracy dotyczace lat 2013 i 2014. Zakres uzyskanych danych pozwolil na oceng
skali tego zjawiska na tle innych przyczyn nieobecnosci pracownikéw. Wszystkie
nieobecno$ci w badanym przedsigbiorstwie stanowily w latach 2013 i 2014 nie-
cale 15 proc. nominalnego czasu pracy. Blisko 60 proc. nieobecnosci to urlopy
wypoczynkowe, a okolo 30 proc. zwolnienia lekarskie spowodowane chorobg wta-
sng pracownika. Zwolnienia lekarskie zwigzane z opieka nad chorym dzieckiem
lub innym cztonkiem rodziny stanowily niecafe 1 proc. wszystkich nieobecnosci
(0,73 proc. w 2013 roku i 0,64 proc. w 2014 roku). Zaobserwowany w 2014 roku
ogolny wzrost nieobecnosci spowodowany byl przede wszystkim zwigkszeniem
urlopéw macierzynskich, ojcowskich i rodzicielskich. Szczegétowe informa-
cje o strukturze nieobecnosci w badanym przedsigbiorstwie w 2013 i 2014 roku
przedstawiono na rysunku 5.1.

W badanej organizacji prawie wszyscy pracownicy (2013 - 93,3 proc.; 2014
- 96,19 proc.) korzystali z urlopéw wypoczynkowych, ale byly to najczesciej
urlopy krétkotrwale. Sredni czas trwania pojedynczej nieobecnosci zwiazanej
z urlopem wypoczynkowym nie przekraczal dwoch dni roboczych, a przecietny
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pracownik w 2013 roku ponad osiem razy brat urlop wypoczynkowy. W roku
2014 liczba ta wzrosta do dziewieciu. Swiadczy to o bardzo duzym rozdrobnie-
niu przerw w pracy, zwigzanych z wypoczynkiem rocznym, pomimo ze co do
zasady pracownikowi przystuguje prawo do corocznego nieprzerwanego urlopu
wypoczynkowego.

A—-6,5%
czas
przepracowany; B-6,4%
81,5%
—
C—-2,9%
D-2,7%
A-6,5%
czas
0y
przepracowany; B-64%
79,7%

C-4,9%

D-2,5%

A | Urlopy wypoczynkowe

Zwolnienia lekarskie z tytutu choroby
wiasnej

Pozostate urlopy bezptatne
i wychowawcze oraz zwolnienia

lekarskie z tytutu opieki

Rysunek 5.1. Struktura czasu pracy w badanym przedsiebiorstwie w 2013 i 2014 roku
Zrédto: opracowanie wtasne.
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Poziom absencji chorobowej w badanym przedsiebiorstwie wynosit w2013 roku
4,06 proc.,a w2014 roku 4,18 proc. Wzrost absencji chorobowej w 2014 roku zwig-
zany byl ze wzrostem zwolnien lekarskich w okresie cigzy (z 0,39 proc. w 2013 roku
do 0,85 proc. w 2014 roku). Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze poziom pozostatej
absencji chorobowej obnizyt sie.

W tabeli 5.5 przedstawiono wybrane informacje i wskazniki nieobecnosci dla
wszystkich 0s6b zatrudnionych w okresie 2013-2014 wedlug wybranych przyczyn
nieobecnosci.

Tabela 5.5. Nieobecnosci wszystkich oséb zatrudnionych w okresie 2013-2014 wedtug wybra-
nych przyczyn nieobecnosci

Przyczyna nieobecnosci
Wskaznik Rok | choroba pra- choroba zwolnieniena | urlop wypo-
cownika (bez w okresie oniek cvnkow
Ciaz) ciazy plexe y y
liczba dni nieobec- 2013 12489 1325 331 26 242
nosci 2014 12542 3196 344 31823
poziom nieobec- 2013 3,67 proc. 0,39 proc. 0,10 proc. 7,72 proc.
nosci* 2014 3,33 proc. 0,85 proc. 0,09 proc. 8,44 proc.
2013 876 27 52 13833
liczba epizodow
2014 770 47 53 16041
¢redni czas trwania| 2013 14,26 49,07 6,30 1,90
1 nieobecnosci 2014 16,28 68,00 6,49 1,08
liczba pracownikow 2013 582 21 41 1560
korzystajacych 2014 513 40 47 1718
odsetek korzysta- 2013 34,81 proc. 1,26 proc. 2,45 proc. 93,30 proc.
jacych w ogéle pra-
cujacych 2014 28,72 proc. 2,24 proc. 2,63 proc. 96,19 proc.

* Poziom nieobecnosci wyznaczony jest jako iloraz ogoélnej liczby dni nieobecnosci w okresie
i nominalnej liczby dni roboczych w okresie wyrazony w procentach

Zrédto: opracowanie wtasne.

W poszczegélnych jednostkach organizacyjnych badanego przedsiebiorstwa
poziom absencji byl podobny, réznice nie przekraczaty 0,5 punktu procentowego.
Pracownicy rzadko przebywaja na zwolnieniach lekarskich kilkukrotnie w cia-
gu roku. Z uzyskanych danych wynika, ze blisko 70 proc. pracownikow korzysta-
jacych ze zwolnien byla nieobecna tylko jeden raz w ciagu roku, a kolejnych okoto
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20 proc. pracownikéw przebywato na zwolnieniu lekarskim dwa razy. Szczegétowe
informacje dotyczace roku 2013 i 2014 przedstawiono w tabeli 5.6.

Tabela 5.6. Struktura korzystajacych ze zwolnien lekarskich wedtug liczby epizodéw absencji

chorobowej
Liczba epizod6w absencji Liczba pracownikéw (proc.) Liczba pracownikéw (proc.)
chorobowej 2013 2014

1 399 (68,56) 348 (67,84)
2 112 (19,24) 109 (21,25)
3 47 (8,08) 34 (6,63)
4 12 (2,06) 13 (2,53)
5 8(1,37) 6(1,17)
6 4(0,69) 2(0,39)
8 1(0,19)

suma koncowa 582 (100,00) 513(100,00)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie uzyskanych danych przeanalizowano réznice w odsetkach pra-
cownikéw korzystajacych ze zwolnien i poziomie absencji chorobowej dla tych
0s0b, ktore mialy co najmniej jedno zwolnienie, wedlug plci, wieku i stazu pracy
pracownikéw. Okazalo sig, iz ze zwolnien lekarskich korzysta podobny odsetek
kobiet i mezczyzn (26,5 proc. kobiet i 27,2 proc. me¢zczyzn w 2014 roku). Analiza
zalezno$ci pomiedzy plcig a korzystaniem ze zwolnien (wartos¢ 1 — pracownik
w badanym okresie byt co najmniej jeden dzien nieobecny z powodu choroby wia-
snej, warto$¢ 0 — pracownik nie korzystal ze zwolnien lekarskich) przeprowadzona
za pomocy testu chi kwadrat (przyjeto poziom istotnosci testu p = 0,05*) wykaza-
fa, Ze zaréwno dla 2013 roku (statystyka testu chi kwadrat: 0,029, p = 0,864), jak
i 2014 roku (statystyka testu chi kwadrat: 0,029, p = 0,583), nie wystepuje taka
zaleznos¢. Jednak dla 2013 roku na podstawie testu ¢ dla rdwnosci $rednich dla
dwoch prob niezaleznych mozna stwierdzi¢ dla poziomu istotnosci p = 0,001 (nie
zalozono réwnosci wariancji), Ze poziom absencji wérdd kobiet korzystajacych ze
zwolnien jest istotnie wyzszy niz wsrod mezczyzn (11,8 proc. versus 10,8 proc.).
Przy badaniu poziomu absencji z wylaczeniem zwolnien w okresie cigzy, po-
ziom absencji kobiet i mezczyzn nie rozni si¢ istotnie (p = 0,330, poziom absencji
9,7 proc. wsrod kobiet versus 10,8 proc. wérdéd mezczyzn). Podobnie dla 2014 roku
na podstawie testu ¢ dla réwnosci $rednich dla dwdch préb niezaleznych mozna

1 Oznacza to, ze dla p <0,05 odrzucano hipoteze zerowa o niezaleznosci zmiennych, przyjmu-
jac, ze dwie zmienne s3 zalezne.
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stwierdzi¢ dla poziomu istotnosci p = 0,001 (nie zalozono réwnosci wariancji), ze
poziom absencji wérdd kobiet jest istotnie wyzszy niz wéréd mezczyzn (16,1 versus
10,2 proc.), a w przypadku badania poziomu absencji z wylaczeniem cigz poziom
absencji kobiet i mezczyzn nie rézni si¢ istotnie (p = 0,439, poziom absencji 11,2
wsrod kobiet versus 10,2 wsrod mezczyzn). A zatem za zrdznicowanie poziomu
absencji wedlug plci odpowiadajg gtéwnie zwolnienia zwigzane z cigza — poza tym
kobiety nie choruja wigcej niz mezczyzni.

Na podstawie regresji liniowej, gdzie zmienng objasniajaca poziom absen-
cji jest wiek pracownikéw, mozna stwierdzi¢ (poziom istotnosci w 2013 roku
p=0,507, w2014 roku p = 0,309), ze wiek pracownikéw nie ma wplywu na poziom
absencji. W odniesieniu do absencji bez zwolnien przypadajacych w okresie cigzy
w 2013 roku réwniez mozna stwierdzi¢ (poziom istotnosci p = 0,304), ze wiek
ankietowanego nie ma wplywu na poziom absencji, ale w 2014 roku taka zalez-
nos¢ jest widoczna i kazdy dodatkowy rok wieku ankietowanego podnosi poziom
absencji o $rednio 0,1 proc. (poziom istotnosci p = 0,028).

Na podstawie regresji liniowej, gdzie zmienng objasniajaca poziom absencji
w 2013 roku jest staz pracy ankietowanego, mozna stwierdzi¢ (poziom istotnosci
p = 0,075), ze kazdy dodatkowy rok stazu pracy ankietowanego obniza poziom
absencji o 0,2 proc. Na podstawie regresji liniowej, gdzie zmienng objasniajaca po-
ziom absencji bez cigz w 2013 roku jest staz pracy ankietowanego, mozna stwier-
dzi¢ (poziom istotnosci p = 0,111), Ze staz pracy ankietowanego nie ma wplywu na
poziom absencji bez cigz (cho¢ gdyby ztagodzi¢ rezim istotnosci, to staz rowniez
obnizatby poziom absencji). Dla 2014 roku kazdy dodatkowy rok stazu pracy an-
kietowanego obniza poziom absencji o 0,3 proc. (poziom istotnosci p = 0,020),
a poziom absencji bez zwolnien w okresie cigzy obniza o 0,2 proc. (poziom istot-
nosci p = 0,028).

Analizujac dane dotyczace absencji chorobowej w polaczeniu z informacja
o zakonczeniu zatrudnienia, zauwazono znaczace réznice pomigdzy pracownika-
mi o stabilnym zatrudnieniu, ktérzy przepracowali caly rok 2013 i 2014 i nadal
byli zatrudnieni na poczatku 2015 roku, a pracownikami, ktérzy zakonczyli prace
w 2013 lub 2014 roku. Poziom absencji (z wylaczeniem zwolnien w okresie cigzy)
byt znaczaco wyzszy wérdd pracownikow konczacych prace i wynosil odpowied-
nio 15,42 proc. w 2013 i az 20,08 proc. w 2014 roku. Réznica wynikata z jednej
strony z odsetka 0sob korzystajacych ze zwolnien — w grupie pracownikéw ze sta-
bilnym zatrudnieniem byto to odpowiednio 32,7 proc. w 2013 roku i 25,8 proc.
w 2014 roku, a wsrdd tych, ktdrzy zakonczyli zatrudnienie, 48,0 proc. w 2013 roku
i 49,5 proc. w 2014 roku. Ponadto na podstawie testu t dla réwnosci $rednich dla
dwoch prob niezaleznych mozna stwierdzi¢ (poziom istotnosci p = 0,000, gdzie
nie zaloZono réwnosci wariancji), ze poziom absencji wsrdd osob, ktore zakonczy-
ly zatrudnienie, jest istotnie wyzszy niz wsrod pozostatych pracownikéw zaréwno
w 2013, jak i 2014 roku. Szczeg6lowe informacje na temat wybranych wskaznikow
absencji dla grupy pracownikow ze stabilnym zatrudnieniem i pracownikéw, kto-
rzy zakonczyli prace w 2013 lub 2014 roku, zawarto w tabeli 5.7.
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Tabela 5.7. Wybrane wskazniki absencji zwigzanej z choroba wtasna pracownika (z wytacze-
niem zwolnien w okresie cigzy)

Grupa pracownikoéow
Wskaznik Rok stabilne zakohczenie
zatrudnienie zatrudnienia
2013 7146 3044
liczba dni nieobecnosci
2014 5861 3963
2013 2,70 proc. 15,42 proc.
poziom nieobecnosci*
2014 2,20 proc. 20,08 proc.
2013 346 123
liczba pracownikéw korzystajacych
2014 272 106
odsetek korzystajgcych w ogdle 2013 32,7 proc. 48,05 proc.
pracujacych danej kategorii 2014 25,8 proc. 49,53 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Do dalszych analiz zwigzanych z absencja chorobowa wybrano wiec
1056 pracownikow, ktorzy przepracowali w badanym przedsigbiorstwie caly
2013 i 2014 rok. Stanowig oni zdecydowang wigkszo$¢ pracownikdéw, charakte-
ryzuja sie stabilnym zatrudnieniem, a na poziom ich absencji nie miaty wptywu
decyzje dotyczace zakonczenia pracy. Podobnie jak w calej organizacji, w tej gru-
pie dominowali mezczyzni (70,6 proc.). Poziom absencji chorobowej w tej gru-
pie pracownikow w 2013 roku byl zdecydowanie nizszy od $redniej (2,7 proc.
versus 3,07 proc.) i zmalal w 2014 roku w poréwnaniu z rokiem poprzednim
(2,20 proc.). Analizujac wyniki dotyczace zréznicowania absencji chorobowej
ze wzgledu na pte¢, mozna stwierdzi¢ znaczace réznice. Poziom absencji ko-
biet wzrést (gléwnie z uwagi na zwolnienia w okresie ciazy), poziom absencji
mezczyzn zmalal we wszystkich grupach wiekowych. Mozna przypuszczaé, ze
spadek ten spowodowany zostal wprowadzeniem w 2014 roku premii za dyspo-
zycyjno$¢. Najwyzsza absencje odnotowano dziatach produkcyjnych (powyzej
3 proc.), najnizsza w dziatach administracyjnych (1,5 proc.) i posrednio produk-
cyjnych (0,7 proc.). Prawie taki sam odsetek kobiet i mezczyzn w roku 2014 nie
korzystal ze zwolnien lekarskich (odpowiednio 74,19 proc. i 74,26 proc.) i byt
wyzszy w poréwnaniu z rokiem 2013 (odpowiednio kobiety 68,71 proc. i mez-
czyzni 66,62 proc.). Zauwazy¢ jednak mozna wydluzenie o jeden dzien $rednie-
go czasu trwania nieobecnosci spowodowanej choroba.

Z analizy zréznicowania czasu trwania nieobecnosci ze wzgledu na wiek i pte¢
wynika, ze poziom absencji kobiet we wszystkich grupach wiekowych jest wyzszy
niz mezczyzn. W obydwu grupach ukfada si¢ w ksztalt litery u: jest wyzszy dla
mlodszych pracownikéw (do 29 lat), pézniej maleje i powyzej 50 roku zycia zaczy-
na rosna¢. Gléwna przyczyng dlugoterminowych zwolnien lekarskich kobiet byla
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choroba w okresie cigzy. W roku 2013 dotyczyto to jednak tylko 15, a w 2014 roku
24 pracownic. Analizujac zréznicowanie dlugoséci absencji chorobowej ze wzgledu
na plec¢ i wiek pracownikéw, zdecydowano wigc dodatkowo przeanalizowa¢ nie-
obecnosci kobiet z wylaczeniem zwolnien przypadajacych w okresie cigzy. Wyla-
czenie zwolnien lekarskich przypadajacych w okresie cigzy zdecydowanie zmienia
rozklad absencji kobiet. Jej poziom najnizszy jest wérod kobiet do 29 roku zycia
i stopniowo rosnie wraz z wiekiem. Szczegétowe informacje zawarto w tabeli 5.8.

Tabela 5.8. Poziom absencji chorobowej wedtug ptci i wieku pracownikéw, ktérzy przepraco-
wali caty rok 20132014

Kobiety Mezczyzni
Wiek 2013 2013 2014 2014 2013 2014
(bez cigz) (bez cigz)
(w procen- (w procen- (w procen- | (w procen-
tach) (w procen- tach) (w procen- tach) tach)
tach) tach)

do 29 6,74 1,64 13,54 1,26 3,50 2,81
30-39 4,26 2,04 5,89 2,42 2,09 1,65
40-49 2,80 2,49 2,04 1,91 2,70 1,75
50+ 463 463 4,98 498 3,64 2,75
razem 3,89 2,52 4,77 2,44 2,77 2,10

Zrédto: opracowanie wtasne.

5.2.2. Deklarowane zachowania absencyjne

Pytania zadawane zar6wno w wywiadzie kwestionariuszowym, jak i wywiadach
swobodnych na temat deklarowanych przez pracownikéw zachowan absencyj-
nych dotyczyty trzech zagadnien:
= liczby dni nieobecnosci w ostatnim roku pracy z podziatem na gléwne przy-
czyny tych nieobecnosci,
» chorobowej obecnosci, rezygnacji ze zwolnien i wykorzystywania urlopu
wypoczynkowego zamiast zwolnienia,
= naduzywania zwolnien lekarskich.
W ankiecie respondenci zostali poproszeni o podanie liczby dni nieobecnosci
w ostatnich 12 miesigcach. Analiza poziomu i przyczyn absencji (nieobecnosci
z wylaczeniem urlopéw wypoczynkowych) wskazuje, ze blisko potowa responden-
tow (48 proc.) zadeklarowala, zZe nie miata ani jednego dnia nieobecnosci zali-
czanych do absencji (zwolnienie lekarskie, urlop okolicznos$ciowy, urlop rodziciel-
ski itp.). Analiza wskazan liczby dni absencji chorobowej w powigzaniu z analiza
danych z systemu ewidencji czasu pracy wskazuje, ze respondenci podali nizsze
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warto$ci. Tak jak wskazano w czwartym rozdziale, moze to by¢ spowodowane co
najmniej dwoma przyczynami. Po pierwsze, absencja jest spolecznie postrzegana
jako zjawisko negatywne, wiec osoby czesciej korzystajace ze zwolnien mniej chet-
nie biorg udzial w badaniach dotyczacych nieobecnosci, a pracownicy, ktdérzy de-
cyduja sie wypelni¢ ankiete, zanizaja faktyczng liczbe dni nieobecnosci. Po drugie,
pytanie odnosilo si¢ do zdarzen z ostatnich dwunastu miesiecy, w zwigzku z czym
respondenci nie pamietali wszystkich swoich nieobecnosci.

Zaledwie 20 proc. ankietowanych zadeklarowalo, ze korzystalo ze zwolnien le-
karskich i nieobecnodci te trwaly srednio 17,5 dnia ($rednia wyliczona zostala dla
pracownikow, ktorzy wskazali co najmniej jeden dzien zwolnienia lekarskiego).
Zgodnie z danymi z ewidencji czasu pracy ze zwolnien korzystalo w 2014 roku
30 proc. pracownikow i nieobecnosci tych osob trwaly srednio 29 dni. Szczegdto-
we zestawienie odpowiedzi dotyczacych deklarowanych przez pracownikéow dni
nieobecnos$ci wedlug réznych przyczyn zawarto w tabeli 5.9.

Tabela 5.9. Deklaracje respondentéw dotyczace liczby dni nieobecnosci w ostatnim roku pracy

Liczba (proc.) pracownikéw korzy- | Przecietna dtu- | Liczba (proc.)
Przyczyna nieobecnosci stajacych: gos¢ trwar'na'\* pr'acownlkow
nieobecnosci* | niekorzysta-
1-10 dni 11-20 dn| >20 dni deiach jacych
urlop wypoczynkowy 94(18) | 211(41) | 160(31) 17,93 50 (10)
ogotem, w tym:
potrzeba odpoczynku 254 (49) 132 (26) 28 (5) 11,27 101 (20)
koniecznosc¢ zatatwienia
spraw osobistych 388 (75) 48 (9) 4(1) 6,46 125 (24)
zamlast zwolnienia lekar- 224 (44) 8(2) 1(0) 493 282 (55)
skiego
absencja ogotem, w tym: | 183 (36) 41 (8) 45 (9) 12,9 245 (48)
zwolnienie lekarskie, cho- 57 (11) 21 (4) 26 (5) 17,53 411 (80)
roba wtasna

* Przecietna dtugos¢ trwania wyliczona zostata jako $rednia liczba dni roboczych nieobecnosci
dla pracownikéw korzystajacych z danego rodzaju nieobecnosci.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analiza tablic krzyzowych deklarowanych dni absencji i zmiennych spotecz-
no-demograficznych (ple¢, wiek, liczba dzieci, opieka nad innym cztonkiem ro-
dziny, staz pracy, wyksztalcenie) oraz analiza zaleznosci pomigdzy tymi zmien-
nymi przeprowadzona za pomocg testu chi-kwadrat (przyjeto poziom istotnosci
testu p = 0,05?) wykazaly, ze w wiekszosci przypadkéw nie ma takiej zaleznosci.

2 Dla p < 0,05 odrzucano hipoteze zerowg o niezaleznosci zmiennych (przyjmujac, ze dwie
zmienne sa zalezne).
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Mozna jednak wskaza¢, ze liczba dni absencji zalezy od stazu pracy pracownika
(N = 504, statystyka testu chi-kwadrat: 29,76, p = 0,01). W pierwszym roku pracy
blisko 90 proc. respondentéw deklaruje, ze nie korzysta ze zwolnien lekarskich. Naj-
wigkszy odsetek korzystajacych ze zwolnien lekarskich jest wsréd pracownikow ze
stazem od roku do trzech lat (37 proc.). Pézniej wraz ze wzrostem stazu pracy maleje
odsetek korzystajacych ze zwolnien i dla pracownikéw zatrudnionych powyzej 10 lat
osigga poziom zblizony dla pierwszego roku pracy - tabela 5.10.

Tabela 5.10. Tablica krzyzowa liczba dni absencji - staz pracy

Staz
Liczba dni absencji | Ogotem
chorobowej dolroku | 1-3lat | 4-5lat | 6-10lat | POWY*9
10 lat
liczebnos¢ 66 68 31 135 93 393
0
proc. ze stazu | 88,0 proc. | 63,0 proc. | 73,8 proc. | 78,9 proc. | 86,1 proc. | 78,0 proc.
17 |liczebnos¢ 4 15 5 12 7 43
dni proc.zestazu | 5,3 proc. | 13,9 proc. |11,9 proc.| 7,0 proc. | 6,5 proc. | 8,5 proc.
830 |liczebnosc 5 21 5 18 8 57
dni proc.zestazu | 6,7 proc. | 19,4 proc. |11,9 proc.|10,5proc.| 7,4 proc. | 11,3 proc.
31-90 |liczebnos¢ 0 2 1 5 0 8
dni proc.zestazu | 0,0 proc. | 1,9 proc. | 2,4 proc. | 2,9 proc. | 0,0 proc. | 1,6 proc.
powy- |liczebnos$¢ 0 2 0 1 0 3
zej 90
dni | proc.zestazu | 0,0 proc. | 1,9 proc. | 0,0 proc. | 0,6 proc. | 0,0 proc. | 0,6 proc.
| liczebnos¢ 75 108 42 171 108 504
0go-
tem . 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
proc. ze stazu
proc. proc. proc. proc. proc. proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi na pytania dotyczace unikania zwolnien lekarskich potwierdzity,
ze pracownicy korzystaja z urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekar-
skiego. Ponad 45 proc. respondentéw wskazato, ze w ciggu ostatnich 12 miesie-
cy wykorzystalo urlop wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego, ale
byly to w wiekszosci (86 proc.) nieobecnosci krotkotrwale trwajace do siedmiu
dni. Z kolei ponad 75 proc. respondentéw zadeklarowalo, ze w trakcie zatrud-
nienia w badanym przedsiebiorstwie zdarzalo sie¢, ze zamiast zwolnienia korzy-
stali z urlopu wypoczynkowego (77 proc. ogétu badanych deklaruje odpowiedz
»zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”). We wszystkich badanych podgrupach
wiekszos¢ badanych potwierdzilo takie zachowania, jednak widoczne sg pewne
réznice: czeg$ciej wskazujg na takie zachowanie kobiety (84 proc.) niz mezczyz-
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ni (75 proc.); osoby starsze powyzej 50 roku zycia (82 proc.) niz mtode — do 30
roku zycia (71 proc.) oraz kierownicy (95 proc.) i pracownicy administracji (85
proc.) niz pracownicy produkcyjni (76 proc.). Dla tych zmiennych potwierdzo-
no istotna statystycznie zaleznos¢: dla plci (N = 500, statystyka testu chi-kwa-
drat: 13,051, p = 0,005), wieku (N = 501, statystyka testu chi-kwadrat: 25,743,
p=0,012)idlazajmowanegostanowiska(N=490,statystykatestuchi-kwadrat: 14,301,
p =0,026). Jednak zdecydowanie najwigksze zréznicowanie odpowiedzi widoczne
jestwsrod pracownikow ze wzgledu na staz pracy. Im wyzszy staz pracy, tym czestsze
deklaracje wykorzystania urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienialekarskiego:
56 proc. pracownikéowze stazem dojednegoroku, 75 proc. pracownikéwze stazem od
rokudotrzechlatipowyzej85 proc. dla pracownikéw pracujacych diuzejniz trzylata
(N = 498, statystyka testu chi-kwadrat: 57,559, p = 0,000). Wplyw na takie za-
chowania moze mie¢ zaréwno zalezno$¢ pomiedzy stazem pracy a wiekiem re-
spondentéw (chociaz stosunkowo rzadko potwierdzono jednoczesna zalezno$é
pomiedzy wybrang zmienng a wiekiem i stazem pracy - trzy na 20 analizowanych
zmiennych zaleznych od wieku lub stazu), jak i rosnaca wraz ze stazem pracy dtu-
gos¢ przystugujacego urlopu wypoczynkowego. Z informacji uzyskanych podczas
wywiadow z pracownikami wynika, ze w badanej organizacji jest bardzo duza gru-
pa 0s6b majacych zalegte urlopy wypoczynkowe, i problem ten narasta wraz z dtu-
goscia zatrudnienia, co w powigzaniu z obnizeniem wynagrodzenia w przypadku
zwolnienia lekarskiego skfania pracownikéw do korzystania z urlopu w czasie cho-
roby i jest pozytywnie odbierane przez pracodawce.

Réwniez do$¢ czgsto pracownicy deklarowali, ze rezygnowali ze zwolnien le-
karskich (77 proc. ogdétu badanych wskazalo odpowiedz ,,zdecydowanie tak” lub
»raczej tak”). Podobnie jak we wcze$niejszym stwierdzeniu czesciej wskazuja taka
odpowiedz kobiety (83 proc.) niz mezczyzni (71 proc.), osoby starsze (88 proc.)
niz mlode (59 proc.) oraz kierownicy (95 proc.) niz pracownicy administracji
(80 proc.) i pracownicy produkcyjni (76 proc.). Z wyjatkiem stanowiska pracy
potwierdzono istotng statystycznie zalezno$¢: dla plci (N = 497 statystyka testu
chi-kwadrat: 11,160, p = 0,011), wieku (N = 498, statystyka testu chi-kwadrat:
49,745, p = 0,000) i stazu (N = 495, statystyka testu chi-kwadrat: 67,827, p = 0,000).

Respondenci potwierdzaja, ze zdarza im si¢ przychodzi¢ do pracy pomimo
choroby (49 proc. sporadycznie, 29 proc. czesto). Najwigcej 0sob wskazujacych
na czgsta chorobowa obecnos¢ jest wérdd kierownikéw (50 proc.) i pracownikow
administracji (43 proc.), pracownikéw pracujacych dluzej niz 10 lat (39 proc.),
kobiet (34 proc.) i pracownikow w $rednim wieku (30-50 lat) — 34 proc. Z ko-
lei najwigkszy odsetek respondentéw deklarujacych, ze nigdy sie nie zdarza, zeby
przychodzili chorzy do pracy, jest wéréd pracownikéw pracujacych krécej niz
rok (62 proc.) i 0s6b miodych (30 proc.). Z wyjatkiem plci potwierdzono istotna
statystycznie zalezno$¢ dla wieku (N = 507, statystyka testu chi-kwadrat: 20,714,
p = 0,008), stazu (N = 503, statystyka testu chi-kwadrat: 94,370 p = 0,000) oraz
typu stanowiska pracy (N = 495, statystyka testu chi-kwadrat: 16,146, p = 0,003).
Strukture odpowiedzi na pytania dotyczace unikania zwolnien lekarskich zapre-
zentowano w tabeli 5.11.
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Tabela 5.11. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace unikania zwolnien

lekarskich
Liczba (proc.) odpowiedzi wedtug:
Stwierdzenie*: ptci wieku stanowiska
ogotem
K M |do29lat| 30-49lat | >50lat | prod | adm | kier
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
liczba 514 145 362 175 282 55 395 81 20
(proc.) ankiet | (100) | (100) | (100) | (100) (100) (100) | (100) | (100) | (100)
Zdarza sie, ze przychodze do pracy pomimo choroby lub innej okoliczno$ci usprawiedliwiaja-
cej nieobecnosé.
czesto 151 49 101 46 95 9 100 35 10
ki 29) | (34) | (28) | (26) (34) (18) | (26) | (43) | (50)
rzadko 251 68 179 76 141 30 197 34 7
(49) (47) | (49) (43) (50) (59) (50) | (43) | (35)
nicd 111 27 82 53 45 12 94 11 3
gdy (22) (19) | (23) (30) (16) (24) (24) | (13) | (15)
Zdarza sie, ze rezygnuje ze zwolnienia lekarskiego.
zdecydowanie 164 60 104 33 104 23 119 31 6
tak (32) (41) | (29) (19) (37) (45) (31) | (39) | (30)
raczei tak 218 60 | 153 71 124 22 166 | 33 | 13
) (42) (41) | (42) (41) (44) (43) (43) | (41) | (65)
raczei nie 85 18 65 46 33 5 71 13 0
! a7 | (12) | (18) (26) (12) (10) | (18) | (16) | (0)
zdecydowanie 37 5 32 21 16 1 31 3 1
nie (7) 3) 9) (12) (6) () @ | 4 | (5
Zdarza sie, ze zamiast zwolnienia lekarskiego wykorzystuje urlop wypoczynkowy.
zdecydowanie 182 66 114 44 110 24 127 36 11
tak (35) (46) | (31) (25) (39) (47) (32) | (44) | (55)
raczei tak 218 56 159 80 119 18 171 33 8
) (42) (39) | (44) (46) (42) (35) (44) | (41) | (40)
raczei nie 76 17 57 35 36 4 61 12 1
! (15) | (12) | (16) (20) (13) (8) (16) | (15) | (5)
zdecydowanie 31 3 28 15 12 4 30 0 0
nie (6) @ | © (9) (4) (8) (8 | (0) | (0)

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi, dlatego wyniki procentowe w poszczegblnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Podczas wywiadéw swobodnych réwniez respondenci wskazywali, ze czgsto
unikajg zwolnien lekarskich:

Pracownik 1: Nie korzystam ze zwolnien lekarskich. Zdarzato mi si¢ niejednokrotnie
przychodzi¢ do pracy pomimo choroby, co wynika z poczucia odpowiedzialnosci. Chce
by¢ postrzegana jako sumienny pracownik, ktéry powaznie podchodzi do swoich obo-
wigzkow. Jestem $wiadoma, Ze wykonywanie obowigzkow z kaszlem, katarem czy go-
raczky pogarsza mdj stan zdrowia i narazam si¢ na rézne powiklania. Jednak, chociaz
nie jestem w pelni efektywna, stanowie dodatkows ,,pare rak” do pracy. Mysle, ze jest to
wazne dla pracodawcy.

Pracownik 2: Niestety, mimo Ze raczej nie musze obawia¢ si¢ negatywnych konsekwencji
nieobecnosci z powodu choroby, zdarza mi si¢ przychodzi¢ do pracy w czasie choroby,
np. z lekkim stanem podgoraczkowym lub przeziebieniem. Dopiero w przypadku powaz-
niejszej choroby, gdy czuje, ze nie bytabym w stanie wykonywa¢ obowiazkéw, udaje sie do
lekarza i ide na zwolnienie. Przychodzenie do pracy w czasie przezigbienia nie wynika jed-
nak bezposrednio z obawy przed przelozonym, lecz z poczucia obowiazku oraz niepew-
nosci, czy poradze sobie z nadrobieniem zalegloéci po powrocie. Uwazam takze, ze zosta-
wianie wspdtpracownikéw samych z takg iloscig zadan bytoby nielojalno$cig wobec nich.

Pracownik 3: Musz¢ przyzna¢, ze bardzo czesto bywam w pracy pomimo choroby, oczy-
wiscie moéwimy o tak zwanym przezigbieniu. Nie odczuwam z tego powodu jakiego$
dyskomfortu czy zlo$ci, znam specyfike pracy i na poczatku zatrudnienia zostatam po-
proszona o rozsadne korzystanie ze zwolnien lekarskich, co nie byto dla mnie zadnym
problemem.

W ankiecie znalazly si¢ tez pytania dotyczace naduzywania zwolnien. Naj-
bardziej kontrowersyjne wigzato si¢ z bezposrednig deklaracjg korzystania ze
zwolnien lekarskich w sytuacji, kiedy pracownik nie jest chory. Chociaz wyniki
odpowiedzi na to pytanie byly zgodne z oczekiwaniami autorki — wiekszo$¢ re-
spondentéw (82 proc.) zdecydowanie nie przyznaje si¢ do takich zachowan, to
widoczne s3 jednak réznice w udzielanych odpowiedziach. Rzadziej niz pozostate
grupy zdecydowanej odpowiedzi przeczacej udzielaja pracownicy z wyksztalce-
niem podstawowym (60 proc.) i osoby do 29 roku zycia (77,6 proc.). Dla wieku
i wyksztalcenia pracownikow potwierdzono istotng statystycznie zaleznos¢ wiek
statystyka testu chi-kwadrat: 29,317 p = 0,004, wyksztalcenie statystyka testu
chi-kwadrat: 17,767 p = 0,038.

Wigksze zréznicowanie odpowiedzi mozna zaobserwowaé w stwierdzeniach,
ktére nie dotycza bezposrednio zachowania respondenta. Blisko 1/3 ankietowa-
nych uwaza, ze pracownicy badanego przedsi¢biorstwa naduzywaja zwolnien
lekarskich. Najczesciej na takie zachowania wskazuja kierownicy (70 proc.),
zdecydowanie rzadziej pracownicy administracyjni (33 proc.) i produkcyjni
(32 proc.) i tylko dla typu stanowiska potwierdzono istotna statystycznie zalez-
nos$¢ (statystyka testu chi-kwadrat: 17,651 p = 0,007). To zréznicowanie widocz-
ne bylo takze w trakcie wywiadéw. Kierownicy wyraznie wskazywali na grupe
pracownikéw (przede wszystkim mtodych mezczyzn, zatrudnionych na stano-
wiskach produkcyjnych) naduzywajacych zwolnien i negatywnie si¢ do tych
zwolnien odnosili:
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Dyrektor: Temat zwolnien lekarskich i dni na Zgdanie jest zawsze omawiany na wejéciu
pracownika do firmy. Oczywiécie nikt nie zabrania korzystania ze zwolnienia lekarskiego
w czasie choroby, czy dnia na zadanie w naglej i nieprzewidzianej sytuacji losowej. Jestem
zwigzana z firmg od kilkudziesieciu lat i coraz czesciej spotykam sie z totalnie nieodpowie-
dzialnymi pracownikami (najczesciej sa to osoby mlode), ktérym $rednio raz na tydzien
wypadajg nagle sytuacje losowe lub ,ci¢zkie” choroby. Zdarza sie to zwlaszcza w okresie
letnim na poczatku lub na koncu tygodnia i oczywiscie jest zwigzane z sezonem grillo-
wym. Specyfika pracy polega na tym, ze zawsze musi kto$ by¢ na stanowisku. Pracownicy
sami powinni rozumie¢, ze jesli powiadamiaja o swojej nieobecnosci na godzine przed
rozpoczeciem pracy, to znalezienie zastepstwa jest bardzo trudne, a pracownik, ktory jest
w tym momencie na zmianie, nie moze jej zakonczy¢, dopoki ktos inny nie zgodzi sie na
prace. Apelujemy do nowych pracownikow, aby nie stwarzali takich sytuacji nagminnie,
poniewaz kazda taka ,bezzasadna” nieobecnos¢ powoduje konflikty i stres w zespole.

Kierownik 1: Znam kilka przypadkéw naduzywania zwolnien lekarskich przez pracowni-
ka. Scenariusz zazwyczaj jest ten sam, czyli kilka tygodni pracy, a potem p6l roku zwol-
nienia i zakonczenie umowy, bo w migdzyczasie skonczyt si¢ okres, na jaki byla podpisa-
na. Skutki takiego zachowania to dezorganizacja pracy, czasami przeciazenia pozostatych
pracownikéw obowigzkami, konieczno$¢ uruchomiania kolejnej rekrutacji.

Kierownik 2: Wychodze z zalozenia, ze jesli kto$ jest chory, to jak najbardziej ma pod-
stawy do tego, aby p6j$¢ na zwolnienie lekarskie i wydobrze¢ w petni w domu. W takim
wypadku, jako przelozony, w ogéle nie wyciggam negatywnych konsekwencji. Potrafie
jednak stwierdzi¢, ze czes¢ zatrudnionych jak najbardziej naduzywa zwolnien lekarskich.
Jesli poczatkowo sa podstawy, aby dosta¢ takie zwolnienie, to potem pracownik stara sie
je jak najdluzej utrzymac. Czasami nawet bycie na takim zwolnieniu moze trwa¢é kilka
miesigcy i pracodawca nie moze nic z tym zrobi¢, gdyz wszystko odbywa si¢ wedlug
prawa. Pracownik widzi tez, ze jego pensja nie bedzie duzo nizsza od tej, ktéra dostanie,
przychodzac normalnie do pracy.

Z kolei pracownicy szeregowi wskazuja:

Pracownik 4: Ze wzgledu na trudne warunki przy produkcji sa liczne rotacje pracow-
nikéw. Niektérzy pracujg tydzien, inni miesigc i odchodzg. W zwigzku z tym wszelkie-
go rodzaju nieobecnosci w pracy, zwlaszcza w pierwszym okresie zatrudnienia, budza
podejrzenia kadry zarzadzajacej. Ludzie, ktorzy ida na zwolnienia lekarskie, czgsto juz
z nich nie wracajg. Konczy sie tak albo dlatego, ze pracownikowi nie odpowiada sytuacja
panujaca w firmie i sktada wypowiedzenia, albo zostaje zwolniony, poniewaz pracodawca
mysli, ze chce odej$¢. W zwigzku z tym pracownicy, ktérzy chcg pracowad, a sa naprawde
chorzy, nie chodzg na zwolnienia.

Najbardziej sg spolaryzowane odpowiedzi dotyczace tego, czy fatwo jest dosta¢
zwolnienie lekarskie, kiedy nie jest si¢ chorym (45 proc. odpowiedzi ,,zdecydo-
wanie tak” lub ,raczej tak’, 55 proc. odpowiedzi ,,zdecydowanie nie” lub ,raczej
nie”). Mezczyzni (50 proc.) czgsciej niz kobiety (31 proc.) zgadzaja si¢ z tym zda-
niem. Widoczne sg réwniez roznice w grupach wiekowych - czgéciej odpowiedz
»zdecydowanie tak” udzielili pracownicy w wieku powyzej 50 lat (22 proc.) w po-
réwnaniu z osobami do 29 roku zycia — 12 proc. i w $rednim wieku - 10 proc.
Czesciej na tatwos¢ w dostepie do nieuzasadnionych medycznie zwolnien lekar-
skich wskazuja kierownicy (70 proc.) i pracownicy administracyjni (59 proc.)
niz produkcyjni (42 proc.). Znaczenie ma tez wyksztalcenie respondenta — osoby



140 Absencja chorobowa pracownikéw...

z wyksztalceniem podstawowym i zawodowym czesciej twierdza (okoto 66 proc.),
ze nie jest fatwo dosta¢ zwolnienie, kiedy nie jest sie chorym. Istotng statystycznie
zalezno$¢ potwierdzono dla pici (statystyka testu chi-kwadrat: 16,270 p = 0,001),
wieku (statystyka testu chi-kwadrat: 23,958 p = 0,021), wyksztalcenia (statystyka
testu chi-kwadrat: 21,896 p = 0,009) i zajmowanego stanowiska (statystyka testu
chi-kwadrat: 28,709 p = 0,000). Szczegolowy strukture odpowiedzi ze wzgledu na
ple¢, wiek pracownikéw oraz zajmowane stanowisko przedstawiono w tabeli 5.12.

Tabela 5.12. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace naduzywania zwolnien

Liczba
(proc.) odpowiedzi wedtug:
Stwierdzenie’: ptci wieku stanowiska
ogbtem
K M Do 29 lat | 30-49 lat | >50 lat | prod | adm | kier
liczba 514 145 362 175 282 55 395 81 20
(proc.) ankiet (100) | (100) | (100) (100) (100) (100) | (100) |(100) | (100)

Zdarza sie, ze korzystam ze zwolnienia lekarskiego, kiedy nie jestem chory.

zdecydowanie 5 0 5 5 0 0 5 0 0
tak (1) (0) (1) (3) (0) (0) (1) (0) | (0)

raczej tak 12 1 11 10 2 0 12 0 0
(2) (1) (3) (6) (1) (0) (3) (0) | (0)

.. 71 17 52 24 40 6 56 9 3
raczejne (14) | (12) | 14) | (19 (14) 12) | (14) | ay | @8
zdecydowanie 421 124 | 292 135 239 42 318 | 71 17
nie (82) | (86) | (81) (77) (85) (82) | (81) | (89) | (82)

W mojej firmie zdarza sie, ze pracownicy naduzywaja zwolnien lekarskich.

zdecydowanie 45 10 35 20 21 4 34 9 2
tak (9) (7) | (10) (11) (M) (8) (9) | (1) | (20)

ok 120 30 | 88 29 75 14 88 | 17 | 12
raczejta 23) | @1 | 4 | a7 (27) @7 | @3) | 22) | (60)

o 288 86 | 197 107 152 26 | 222 ] 48 | 6
raczejnie 3) | (59) | 54) | (61) (54) 51) | (58) | (51) | (30)
zdecydowanie 48 13 35 16 26 5 41 5 0
nie (9) (9) | (10) (9) (9) (10) | (11) | (6) | (0)

tatwo jest dosta¢ zwolnienie, nawet jesli nie jest sie chorym.

zdecydowanie 61 14 47 21 27 11 39 12 8
tak (12) (10) | (13) (12) (10) (22) (10) | (15) | (40)
168 31 135 57 97 14 124 35 6

raczej tak (33) 1) | 37 (33) (34) (27) (32) | (44) | (30)
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o 176 | 62 | 110 59 104 10 | 141 | 27 | 5
raczejme 34) | 43 | 30) | (34) (37) 20) | (36) | (34) | (25)
zdecydowanie 95 34 60 35 46 13 83 5 1
nie @) | @3 | an | o) (16) 25 | n | ©) | )

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi, dlatego wyniki procentowe w poszczegdlnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze w wiekszosci przypadkow odpowiedzi
respondentéw dotyczace zachowan absencyjnych sa dos¢ jednorodne w calym
przedsigbiorstwie. Kobiety nieco cze$ciej niz mezczyzni deklaruja, ze przychodza
do pracy pomimo choroby, rezygnuja ze zwolnienia lekarskiego lub wykorzystuja
zamiast zwolnienia urlop wypoczynkowy. Wyrazniejsze sa rdznice w odpowie-
dziach ze wzgledu na wiek pracownikéw. Osoby mlode (do 29 lat) zdecydowanie
rzadziej niz pracownicy starsi deklaruja, ze przychodza do pracy pomimo choro-
by, rezygnuja ze zwolnienia lekarskiego i wykorzystuja zamiast zwolnienia urlop
wypoczynkowy. W odniesieniu do naduzywania zwolnien lekarskich widoczne
sg réznice pomiedzy szeregowymi pracownikami produkcyjnymi a administracja
i kierownikami. Mozna powiedzie¢, ze im wyzszy szczebel w strukturze organiza-
cyjnej zajmuje pracownik, tym bardziej uwaza, ze pracownicy naduzywaja zwol-
nien, ktore tatwo jest dostac, kiedy nie jest si¢ chorym.

5.3. Standardy zachowan absencyjnych
pracownikow

5.3.1. Standardy zewnetrzne

Formalne regulacje dotyczace obecnosci w pracy zapisane s3 w regulaminie pra-
cy i regulaminach wynagradzania. W zakresie potwierdzania i dokumentowania
przyjscia do pracy oraz informowania o nieobecnosci w regulaminie pracy zawar-
to standardowe rozwigzania:

Pracownik winien stawi¢ si¢ w pracy w takim czasie, by w godzinach rozpoczecia pracy
znajdowat sie na stanowisku pracy. Przyjecie, obecnos¢ i wyjscie z pracy pracownicy po-
twierdzajg odbiciem w karcie zegarowej czasu pracy. [...] W razie niemoznosci stawienia
si¢ do pracy pracownik obowigzany jest niezwlocznie powiadomi¢ pracodawce o przy-
czynie nieobecnosci w pracy i przewidywanym czasie jej trwania, co powinien wykonaé
nie p6zniej niz w drugim dniu nieobecno$ci. Zawiadomienia tego moze pracownik do-
kona¢ osobiscie, przez inna osobe, telefonicznie lub za posrednictwem innego srodka
faczno$ci. Dowody usprawiedliwiajace nieobecnos$¢ w pracy pracownik jest obowiazany
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zlozy¢ pracodawcy najpdzniej w dniu przystapienia do pracy po okresie nieobecnosci.
W czasie nieobecno$ci pracownika jego bezposredni przelozony wyznacza na ten czas za-
stepstwo innego pracownika lub rozdziela czynnoéci nieobecnego pracownika pomiedzy
innych pracownikéw danej komorki, a gdy jest to niemozliwe do wykonania, zglasza ten
fakt swojemu bezpoéredniemu przetozonemu, ktéry podejmuje decyzje w tym zakresie.

Nieobecno$ci wplywaja na wysoko$¢ otrzymywanego wynagrodzenia. Zgodnie
z regulaminem premiowania wszyscy pracownicy, bez wzgledu na sposdb ustalania
wynagrodzenia zasadniczego (akordowy lub czasowy), maja jednakowe prawo do pre-
mii uznaniowej. Przystuguje ona w przypadku osiggniecia przez spotke w poprzednim
miesigcu dodatniego wyniku finansowego. Indywidualny wskaznik procentowy pre-
mii zalezy od jakosci pracy oraz efektywnie przepracowanego czasu pracy z wylacze-
niem urlopéw, choroby itp. Pracownik jest pomijany w procesie premiowania miedzy
innymi w razie nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Od stycznia 2014 roku
do systemu wynagradzania wprowadzono réwniez dodatkowa premi¢ uznaniowa
za dyspozycyjnos¢. Zgodnie z regulaminem: ,,Premia uznaniowa za dyspozycyjnos¢
w wysokosci 3 proc. wyplacana jest pracownikom wyrdzniajacym si¢ wzorowa dyspo-
zycyjnoscig w ciagu ostatnich trzech miesiecy”. Zapis regulaminowy jest bardzo ogélny
i nie okresla wprost zasad przyznawania tego skladnika wynagrodzenia. Te zasady sa
okreslone nieformalnie, co potwierdza wypowiedz jednego z kierownikow:

Kierownik 1: Niestety jest duzo elementéw niewpisanych wprost do regulaminéw. Mie-
dzy innymi nie ma wyraznej, pisemnej informacji, kiedy jest przyznawana premia za
dyspozycyjnosc¢, a kiedy nie. Jest to celowy (niestety) zabieg spowodowany uniknieciem
pewnych niekorzystnych konsekwencji natury réznej... Pracownicy doskonale wiedza,
kiedy tej premii nie dostaja i jaki rodzaj nieobecnosci wplywa na jej nieprzyznanie. Jest
nieprzyznawana, gdy pracownik korzysta ze zwolnienia chorobowego, urlopu bezptatne-
go, urlopu na zadanie, urlopu macierzynskiego, ojcowskiego lub wychowawczego.

Wprowadzenie premii za dyspozycyjnos¢ zmienilo zachowania absencyjne pra-
cownikow, zwlaszcza mezczyzn — w 2014 roku w poréwnaniu z 2013 rokiem rzadziej
korzystali z krotkotrwatych zwolnien. Opinie pracownikéw w kwestii podejscia pra-
codawcy do absencji sg zrdznicowane. Nieprzyznanie premii za dyspozycyjnosé
przez cze$¢ pracownikow traktowane jest jako kara, z kolei jej wyplacenie nie jest
odbierane w kategorii nagrody, tylko czegos, co si¢ pracownikowi nalezy:

Pracownik 5: Bytam jedna z osdb, ktéra chodzita na wszystkie nadgodziny, a w lipcu za
jedna nieobecno$¢ w dodatkowy dzien pracy (sobote) cala zmiana zostata ukarana zabra-
niem 3 proc. premii. Dlaczego dyrekcja na to pozwala?

Pracownik 4: Konsekwencja nieobecnosci jest o wiele nizsze wynagrodzenie pomimo
faktu, ze po powrocie z krotkiego zwolnienia pracownik i tak musi wykona¢ calg zalegla
prace. W skrajnych przypadkach za jeden dzien zwolnienia lekarskiego odbierana jest
nagroda za caly kwartat pracy.

Z innych wypowiedzi wynika, ze pracodawca stosuje elastyczne rozwigzania
i jednostkowe nieobecnosci nie powoduja dotkliwych konsekwencji dla pracow-
nikéw:
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Pracownik 3: W zwiazku z sezonowo$cia produkeji pojawia si¢ koniecznoé¢ elastycznego
podejscia zaréwno ze strony pracodawcy, jak i pracownika. Zawsze mozna sie dogadac
co do czasu pracy, dotyczy to rowniez absencji pracowniczych. Podczas tych rozméw wy-
pracowywane s3 wspélnie rozwigzania usprawniajace sytuacje, jaka ma miejsce na skutek
absencji pracowniczej.

W obszarze zewnetrznych standardéw absencji pytania w kwestionariuszu ankiety
dotyczyly trzech zasadniczych kwestii: odczuwanych przez pracownikéw konsekwen-
cji absencji pracowniczej, poziomu akceptacji spolecznej absencji oraz oceny poziomu
wsparcia udzielanego przez pracodawce dla oséb zagrozonych absencja. Analizujac
odpowiedzi respondentéw dotyczace najbardziej dotkliwych konsekwencji absencji
pracowniczej, nalezy podkresli¢, ze blisko 19 proc. ankietowanych (92 osoby) wska-
zalo, ze nie odczuwa zadnych dotkliwych konsekwencji nieobecnosci w pracy. Odpo-
wiedzi nie byly bardzo zréznicowane ze wzgledu na ple¢, wiek i zajmowane stanowi-
sko. Osoby odczuwajace dotkliwe konsekwencje absencji najczeéciej wskazywaty na te
zwigzane z obnizeniem wynagrodzenia: utrat¢ lub zmniejszenie premii (74 proc. ogdtu
badanych) oraz obnizenie wynagrodzenia za czas choroby (68 proc. ogétu badanych).
W5srdéd pracownikéw administracyjnych i kierownikéw dotkliwg konsekwencja byta
réwniez konieczno$¢ nadrobienia zaleglosci po powrocie do pracy (odpowiednio 62
proc. i 55 proc. pracownikow zatrudnionych na tych stanowiskach). Okoto 20 proc.
respondentéw wskazalo, ze konsekwencja nieobecnosci jest nieprzyjemna rozmowa
z przelozonym. Zdecydowanie czesciej wskazywali na to pracownicy z wyksztalce-
niem podstawowym (30 proc.), zawodowym (18 proc.) i srednim (23 proc.) niz wyz-
szym (6 proc.) — istnienie zaleznosci potwierdzit test chi-kwadrat (N = 500 statystyka
testu chi-kwadrat: 17,781, p = 0,000).

Potwierdzila to réwniez wypowiedz jednego z dyrektoréw:

Dyrektor: Nieobecnosci, zwlaszcza w dzialach produkeyjnych, sa czeste. Jesli pracownik
usprawiedliwia swoja nieobecnos¢, nie s wyciagane zadne konsekwencje, poniewaz na
obecnym rynku pracy, pracownicy poniekad dyktuja warunki. Oczywicie, jeéli takie nie-
obecnosci pojawiaja si¢ notorycznie, przelozony moze zadecydowaé o wreczeniu wypo-
wiedzenia takiemu pracownikowi, zdarza si¢ to jednak bardzo rzadko. Oczywiscie osoby
bedace bardzo czesto na zwolnieniach lekarskich, czy tez biorace urlopy na zadanie, sa
gorzej traktowane przez przetozonych. Dzieje sie tak, poniewaz wiadomo, Ze nie mozna
im do konca ufaé, czy w ostatniej chwili, nie p6jda na zwolnienie, co bedzie oznaczato
zmiany w grafikach, aby wypelni¢ luki pozostawione przez nieobecnych.

Najrzadziej odczuwanymi skutkami nieobecnosci w pracy sa gorsze relacje
z kolegami (5 proc. ogétu badanych), brak mozliwoéci awansu (10 proc. ogétu
badanych) oraz zwolnienie z pracy (11 proc. ogétu badanych). Jednak w obre-
bie stabiej odczuwanych konsekwencji réwniez widoczne jest pewne zréznico-
wanie. Najczesciej brak mozliwosci awansu wskazywany jest przez pracownikow
produkcyjnych (12 proc.) i kierownikéw (10 proc.), a najrzadziej przez pracow-
nikéw dzialéw administracyjnych (2 proc.) (statystyka testu chi-kwadrat: 6,012
p =0,049). Biorac pod uwage zréznicowanie ze wzgledu na wiek, zwolnienia z pra-
cy z powodu nieobecnosci, najczesciej obawiaja si¢ pracownicy powyzej 50 roku
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zycia (18 proc.), wéréd osob mlodych odsetek wskazujacych na te konsekwen-
cje byl trzykrotnie nizszy i wynidst 6 proc. (statystyka testu chi-kwadrat: 11,049
p = 0,026). Pod wzgledem zrdéznicowania ze wzgledu na stanowisko pracy, zwol-
nien najrzadziej boja si¢ pracownicy administracyjni (1 proc.) i kierownicy
(5 proc.), najczesciej pracownicy produkcyjni (13 proc.) (statystyka testu chi-
-kwadrat: 10,605 p = 0,005). Znaczenie ma réwniez wyksztalcenie — im nizsze,
tym wigkszy odsetek osob wskazuje na te konsekwencje (podstawowe 20 proc.,
zawodowe 14,3 proc., $rednie 12,2 proc., wyzsze 2,1 proc.) — istnienie zaleznosci
potwierdzil test chi-kwadrat (statystyka testu chi-kwadrat: 14,783 p = 0,002). Moz-
na réwniez zauwazy¢, ze obawy przed zwolnieniem z pracy sg wieksze wsrod oséb
opiekujacych sie niepelnosprawnym czlonkiem rodziny (23 proc.) niz wérédd tych,
ktorzy takiej opieki nie sprawuja (9 proc.) (statystyka testu chi-kwadrat: 8,377
p = 0,015). Najrzadziej wskazywang konsekwencjg usprawiedliwionej nieobecno-
$ci pracownika w pracy sa gorsze relacje z kolegami z pracy. Mozna jednak stwier-
dzi¢, ze osoby z nizszym stazem do jednego roku - 8 proc. i od roku do trzech
lat — 11 proc. wskazuja je czedciej niz pozostali pracownicy (3 proc.) - statystyka
testu chi-kwadrat: 11,749 p = 0,019). Szczegdlowa struktura wskazan najbardziej
dotkliwych konsekwencji absencji w pracy przedstawiona jest w tabeli 5.13.

Tabela 5.13. Wskazania najbardziej dotkliwych konsekwencji usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy w badanym przedsiebiorstwie

Liczba
(proc.) odpowiedzi wedtug:

Stwierdzenie*: ptci wieku stanowiska
ogdtem do29 | 30-49 | >50 .
K M lat lat lat prod. | adm. | kier.
liczba 514 145 362 175 282 55 395 81 20
(proc.) ankiet (100) | (100) | (100) | (100) | (100) | (100) | (100) | (100) | (100)

nieprzyjemna

90 25 62 28 52 8 70 8 5
rozmowa z przeto-

(18) (17) | (17) (16) (18) (16) (18) | (10) | (25)

zonym

gorsze relacje z ko- 28 9 19 14 10 4 23 4 1
legami w pracy (5) 6 | () (8) (4) (8) © | (65) | (5
koniecznos¢ nadro- 133 45 85 42 82 7 67 50 11
bienia zalegtosci (26) (31) | (23) (24) (29) (14) (17) | (62) | (55)
nizsza ocena pracy 104 24 78 27 66 11 75 20 5

przez przetozonego (20) (17) | (22) (15) (23) (22) (19) | (25) | (25)

brak mozliwosci 52 13 38 16 31 5 45 2 2
awansu (10) (9) (10) (9) (11) (10) (12) (2) | (10)
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nizsze wynagrodze-

nie za czas zwolnie- 348 96 248 113 197 34 272 51 15

nia lekarskiego (68) (66) | (69) (65) (70) (67) (70) | (63) | (75)

(80 proc.)

utrata lub zmniej- 379 104 270 126 215 35 303 50 12

szenie premii (74) (72) | (75) (72) (46) (69) (77) | (62) | (80)

swolnienie z prac 54 19 34 11 33 9 52 1 1
PEY 1 ay @) | @ | © | 2 | a8 | @3) | @ | 6

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi dlatego wyniki procentowe w poszczegdlnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przy ocenie poziomu spolecznej akceptacji zachowan absencyjnych pracownicy
zostali poproszeni o wskazanie liczby dni absencji, ktora jest akceptowana przez
pracodawce, stwierdzenie, czy osoby korzystajace ze zwolnien sa gorzej traktowa-
ne przez przetozonych lub mniej lubiane przez wspotpracownikéw, czy przelozeni
uwazajg, ze nalezy przychodzi¢ do pracy pomimo okolicznosci usprawiedliwiaja-
cych nieobecnos¢ oraz o wskazanie, czy nieobecno$¢ w pracy jest przedmiotem
rozméw wspolpracownikow. Odpowiedzi dotyczace poziomu akceptowanej ab-
sencji sa podobnie zréznicowane w kazdej grupie badanych pracownikéw. Okoto
1/3 respondentéw uwaza, ze nie jest akceptowana absencja. Stosunkowo wysoka
jest liczba pracownikow, ktorzy deklaruja, Ze w pracy mozna by¢ nieobecnym bez
negatywnych konsekwencji (44 proc.). Analiza tabel krzyzowych i wynikow staty-
styki chi-kwadrat wykazata, ze odpowiedzi na to pytanie nie zalezg od zmiennych
kontrolnych, takich jak wiek, pte¢, staz pracy, wyksztalcenie, liczba dzieci, stano-
wisko, sprawowanie opieki nad innym czfonkiem rodziny.

Z opinig, Ze osoby korzystajace ze zwolnien s3 gorzej traktowane przez prze-
tozonych, zgadza si¢ 42 proc. ogétu badanych (odpowiedzi ,zdecydowanie tak”
i ,raczej tak”). W przypadku tego pytania odpowiedzi rowniez nie sg zréznicowa-
ne ze wzgledu na analizowane zmienne spoleczno-demograficzne. Istotna zalez-
nos¢ wystepuje jedynie w przypadku stanowiska pracy (N = 486 statystyka testu
chi-kwadrat: 12,700, p = 0,048). Zgadzajacych si¢ z taka opinia (odpowiedzi ,,tak”
i ,raczej tak”) jest najwiecej wsrod pracownikéw administracyjnych (52 proc.),
anajmniej wérdd kierownikow - 30 proc. Zdecydowanie rzadsze sg opinie, ze prze-
tozony uwaza, ze pracownik powinien przyjs¢ do pracy, kiedy jest chory (17 proc.
ogotu badanych), ze pracownicy korzystajacy ze zwolnien sa mniej lubiani przez
wspolpracownikéw (18 proc.) oraz ze nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie ko-
mentowana przez innych pracownikéw (27 proc.).

Chociaz, jak wskazano wczes$niej, gorsze relacje z kolegami z pracy w wigk-
szosci przypadkow nie sg dla ankietowanych dotkliwg konsekwencja absencji, to
jednak zauwazajg takie zjawisko w swoim miejscu pracy. Najwiekszy odsetek pra-
cownikéw zgadzajacych sig, ze osoby korzystajace ze zwolnien s3 mniej lubiane
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przez wspotpracownikow, jest wérdd kierownikow (30 proc.) i pracownikow ad-
ministracji (22 proc.), najmniejszy wéréd pracownikéw produkeyjnych - 17 proc.
(N = 484 statystyka testu chi-kwadrat: 12,413, p = 0,050). Pewne zr6znicowanie
odpowiedzi widoczne jest rowniez ze wzgledu na staz pracy — wsrod pracownikow
pracujacych krocej niz rok az 32 proc. potwierdzito taka sytuacje, a wérod pozo-
stalych grup odsetek ten ksztaltowat si¢ na poziomie 15 proc. (N = 490 statystyka
testu chi-kwadrat: 26,238, p = 0,010). Ciekawe wyniki uzyskano, poréwnujac od-
powiedzi pracownikow posiadajacych dzieci do 14 roku zycia i tych bezdzietnych.
Rodzice rzadziej wskazuja, ze wspolpracownicy gorzej traktuja osoby korzystajace
ze zwolnien (14 proc.) w poréwnaniu z pracownikami nieposiadajacymi dzieci
(22 proc.) — zaleznos¢ jest istotna statystycznie (N = 499 statystyka testu chi-kwa-
drat: 5,353, p = 0,021). Znajduje to rowniez potwierdzenie w informacjach uzyska-
nych podczas wywiadéw. Istnieje spoleczne przyzwolenie i akceptacja, zwlaszcza
wéroéd wspotpracownikow, dla absencji rodzicéw posiadajacych mate dzieci lub
samotnie je wychowujacych.

Szczegdtowa strukture odpowiedzi na pytania dotyczace poziomu spolecznej
akceptacji absencji przedstawiono w tabeli 5.14.

Tabela 5.14. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace poziomu akceptacji
absencji

Liczba
(proc.) odpowiedzi wedtug:

Stwierdzenie:

0gd- ptci wieku stanowiska

tem | ¢ M | do29lat | 30-49 lat | >50 lat | prod. | adm. | kier.

liczba 514 | 145 | 362 175 282 55 | 395 | 81 | 20
(proc.) ankiet (100) | (100) | (100) | (100) (100) | (100) | (100) | (100) | (100)

Liczba dni w ciggu roku, kiedy pracownik moze by¢ nieobecny w pracy bez poniesienia dotkli-
wych konsekwencji.

w firmie nie jest

akceptowana 163 | 42 | 118 42 101 17 124 | 24 3

absencja (32) | (29) | (33) (24) (36) (33) | (31) | (30) | (40)

jest okreslona

liczba dni, ktora 104 | 27 75 51 47 5 90 11 2

jest akceptowana | (20) | (19) | (21) (29) (17) (10) (23) | (14) | (10)

($rednio 10 dni)

bez ograniczen 224 | 69 | 153 76 124 22 181 | 46 10
§ (44) | (48) | (42) (43) (44) 43) | 46) | (56) | (50)

Osoby korzystajace ze zwolnien sg gorzej traktowane przez przetozonych.

49 11 38 18 25 5 39 5 0

zdecydowanie tak | 1o, | (g) | (10) | (10) @ | a) | @ | © | ©
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raczei tak 166 39 126 49 98 17 118 33 6
) (32) | (27) | (35) (28) (35) (33) (30) | (46) | (30)
raczei nie 245 78 162 84 133 26 196 37 10
) (48) | (54) | (45) | (48) @7) | (51) | (50) | (41) | (50)
zdecvdowanie nie 43 14 28 20 21 1 33 5 4
y (8) | (10) | (8) (11) (7) (2) 8 | (6 | (20
Osoby korzystajace ze zwolnien sa mniej lubiane przez wspétpracownikéw
zdecydowanie tak 19 6 13 8 o ! 15 2 0
Y @ | @ | @ (5) (3) (2) 4 | @ | (0
raczei tak 73 20 52 25 37 10 49 15 6
) (14) | 14) | 4 | (14 (13) | (0) | (13) | (19) | (30)
raczei nie 322 92 226 103 186 29 247 56 9
) (63) | (83) | (62) (59) (66) (57) (64) | (70) | (45)
zdecvdowanie nie 85 24 59 37 42 6 73 7 5
Y ) |an| @) | @) | @) | @12 [ @9 | O | (@5
Nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie komentowana przez innych pracownikow.
zdecydowanie tak 29 8 21 8 14 6 23 3 0
y 6 | (6 | (6) (5) (5) (12) | () | @) | (0
raczei tak 107 34 71 42 56 8 81 15 6
) (21) | (23) | (20) (24) (20) (16) (21) | (18) | (30)
raczei nie 288 81 205 86 172 27 216 56 11
zen (56) | (56) | (57) | (49) 61) | (53) | (56) | (69) | (55)
zdecvdowanie nie 75 18 54 35 33 6 63 7 3
y (15) | (12) | (15) (20) (12) (12) | (16) | (9) | (15)

M6j bezposredni przetozony uwaza, ze nawet jesli jestem chory lub mam trudna sytuacje
rodzinna, powinienem przyj$¢ do pracy.

zdecydowanie tak 17 4 13 6 o 2 14 1 .
B3| B | @ (3) (3) (4) (4) (1) (5)

racze] tak 73 26 45 30 34 9 61 8 1
(14) | (18) | (12) (17) (12) (18) | (16) | (10) | (5)

Lo 252 69 180 71 158 20 189 41 12
raczejnie 49) | 48) | (50) | (41) (56) 39) | 8) | (51) | (60)
zdecvdowanie nie 164 45 117 66 78 17 126 30 6
y (32) | (31) | (32 (38) (28) (33) (32) | (38) | (30)

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi, dlatego wyniki procentowe w poszczeg6lnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Pracownicy podczas wywiadéw réwniez wskazywali, Ze nadmierne absencje
nie sg spolecznie akceptowane:

Pracownik 1: Przyznaje, ze osoby, ktére nagminnie korzystaja ze zwolnien lekarskich, nie sg
mile widziane w naszej firmie, a wspdtpracownicy dajg im odczu¢ niezadowolenie z powodu
ich czgstych, a zwlaszcza nagtych, nieobecnosci w pracy. Wiem, ze przykladanie duzej wagi
do systematycznej obecnosci w pracy jest spowodowana w firmie brakiem mozliwosci zasta-
pienia na przyktad chorego pracownika osoba z zewnatrz w tym samym momencie.

Pracownik 2: Osoby, ktore narzekaja, to osoby, ktére albo chorowaly, albo $ciemnialy
i nic nie robily, kierownicy nie lubig, jak kto$ choruje, czy jak kto$ unika pracy i nygusuje.

Pracownik 4: Podejscie do zwolnien lekarskich w moim zespole zmienilo si¢ wraz ze
zmiang kierownika. Kiedy$ zwolnienia nie byly akceptowane. Sprawdzano kazda nie-
obecnosé¢. Przetozony uwazal, ze choroba wynika z faktu, iz si¢ o siebie nie dba, ewentu-
alnie, ze wykorzystuje si¢ zwolnienie do innych celéw. Po zmianie kierownika zwolnienia
lekarskie nie sg tak pigtnowane jak poprzednio.

Stanowisko jednego z kierownikéw wyrazone w wywiadzie przedstawia bar-
dziej optymistyczny obraz:

Kierownik 1: Nieobecnoéci sg akceptowane i jesli kto$ dysponuje urlopem, to nie ma
problemodw, aby go otrzymal. Absolutnie nie ma konsekwencji wobec 0s6b na zwolnie-
niu lekarskim - jesli kto$ choruje, to ma prawo do tego, aby zregenerowa¢ swoje sily
i tacy pracownicy nie sa w zaden sposob pietnowani przez innych wspélpracownikow
czy przetozonych. Nie dopuszczamy do sytuacji, aby osoba chora przychodzita do pracy,
poniewaz moze zaraza¢ innych pracownikéw. Jako przedsiebiorstwo nie mamy réwniez
problemodw, jesli chodzi o urlopy macierzynskie. Jeste§my przychylni mtodym mamom
z dzie¢mi. Pracownicy, jesli chcg, to oczywiscie rozmawiaja o powodach swojego urlo-
pu, poniewaz zdarza si¢ wiele okolicznosci, mniej lub bardziej przykrych, ale nie maja
absolutnie takiego obowigzku, kazdy ma prawo do odpoczynku. Gdy osoba choruje zbyt
czesto lub zbyt dlugo, raczej nie jest gorzej traktowana, ale moze narazi¢ si¢ na przejscio-
we pretensje ze strony kolegdw, ktérzy na czas nieobecnosci przejmuja jej obowiazki. Ze
strony przelozonego naduzywanie zwolnien moze prowadzi¢ do braku premii. Gdy pra-
cownik otrzymuje zwolnienie lekarskie na okres dtuzszy niz kilka dni, przelozeni raczej
interesuja si¢ i dopytuja o przyczyny zwolnienia. Przeprowadzaja wowczas najczesciej
krotka rozmowe z podwiadnym.

Pracownicy badanego przedsiebiorstwa (97 proc. ogétu badanych udzielito odpo-
wiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”) nie czujg obaw przed wczesniejszym poin-
formowaniem bezposredniego przetozonego o planowanej nieobecnosci. Réwniez
pozytywnie pracownicy (72 proc. ogotu badanych) oceniaja mozliwos¢ uzyskania
wsparcia ze strony pracodawcy w przypadku zagrozenia absencja. Oceniajac zaanga-
zowanie bezposredniego przelozonego w proces zarzadzania absencja, pracownicy
stwierdzajg, ze interesuje si¢ on faktycznymi przyczynami nieobecnosci (69 proc.
odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”) oraz stara si¢ pomaga¢ podwladnym
w rozwigzywaniu probleméw powodujacych nieobecnosci (55 proc. odpowiedzi
»zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”). Na podstawie analizy tablic krzyzowych mozna
wskaza¢, ze pracownicy zajmujacy kierownicze stanowiska lepiej oceniajg swoich
przetozonych niz pracownicy produkeyjni i administracyjni. Jednak w przypadku
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tej grupy pytan nie zaobserwowano istotnych statystycznie réznic w odpowiedziach
pracownikow (N = 486 statystyka testu chi-kwadrat: 9,761, p = 0,135). Szczegélowa
strukture odpowiedzi na pytania dotyczace poziomu wsparcia udzielanego pracow-
nikom w przypadku absencji zaprezentowano w tabeli 5.15.

Tabela 5.15. Struktura odpowiedzi respondentdéw na pytania dotyczace poziomu wsparcia
udzielanego osobom zagrozonym absencja

Liczba
(proc.) odpowiedzi wedtug:

Stwierdzenie: ptci wieku stanowiska
ogoétem
K M do 29 lat | 30-49 lat | >50 lat | prod. | adm. | kier.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
liczba 514 145 362 175 282 55 395 81 20
(proc.) ankiet | (100) | (100) | (100) | (100) (100) (100) | (100) | (100) | (100)

Jesli wiem wczesniej, ze bede nieobecny/nieobecna w pracy, moge bez obaw poinformowac
o tym bezposredniego przetozonego (kierownika, mistrza lub brygadziste).

zdecydowanie | 358 102 | 251 127 193 34 271 60 15
tak (70) (70) | (69) (73) (68) (67) (70) | (74) | (75)
raczej tak 141 37 102 46 7 16 110 20 5
(27) (26) | (28) (26) (27) (31) (27) | (25) | (25)
raczei nie 7 4 3 1 5 1 6 1 0
! (1) G| @ (0) () () @ | @ | ()
zdecydowanie 3 0 3 1 2 0 3 0 0
nie (1) © | @ (0) (1) (0) 1) | © | (0

W przypadku trudnej sytuacji osobistej lub rodzinnej moge liczy¢ na wsparcie firmy, np. zmia-
ne godzin pracy, mozliwo$¢ pracy w domu itp., zeby unikna¢ nieobecnosci w pracy.

zdecydowanie | 120 35 82 43 60 15 91 15 11
tak (23) (24) | (23) (25) (21) (29) (23) | (19) | (55)
raczei tak 252 62 187 90 140 19 195 43 6
) (49) (43) | (52) (51) (50) (37) (50) | (53) | (30)
raczei nie 103 39 63 33 57 13 75 23 2
) (20) (27) | (17) (19) (20) (25) (19) | (28) | (10)
zdecydowanie 34 9 25 8 22 3 30 0 1
nie (7) © | (5) (8) (6) @® | | (6
Moj bezposredni przetozony (kierownik, mistrz lub brygadzista) interesuje sie faktycznymi
przyczynami absencji swoich podwtadnych.
zdecydowanie | 125 43 79 41 64 18 91 18 11
tak (24) (30) | (22) (23) (23) (35) (24) | (22) | (55)
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Tabela 5.15 (cd.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

ok 232 | 53 | 175 89 128 13 182 | 39 6
raczejta @5 | 37) | 48) | (51) (45) 25) | 47) | (48) | (30)

o 118 | 37 | 81 35 67 15 93 | 19 2
raczejme 23) | 6) | 22) | (20 (24) 29) | 4) | (24) | (20
zdecydowanie 27 7 20 7 15 4 19 5 1
nie (5) (5) (6) (4) (5) (8) (5) (6) (5)

Méj bezposredni przetozony stara sie pomoéc pracownikom rozwigzywac problemy powoduja-
ce nieobecnosci.

zdecydowanie 64 21 41 20 35 9 45 10 5
tak 12) | 14 | an | (@ (12) 18) | 12) | (12) | (25)

ik 219 | 47 | 169 76 121 17 170 | 33 9
raczejta @3) | 32 | 471 | @) (43) (33) | (44) | (41) | (45)

. 166 | 53 | 112 56 92 18 125 | 34 | a4
raczejme 32 | 6N | ey | 32 (33) 35 | 32 | 42 | 0
zdecydowanie 54 21 33 19 28 6 46 4 1
nie 11 | (14) | () (11) (10) 12) | a2 | 6 | 6

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi, dlatego wyniki procentowe w poszczegdlnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kolejnym etapem analizy bylo zbadanie, czy i w jakim stopniu zachowania ab-
sencyjne pracownikow zalezg od zewnetrznych standardéw absencji. Wykorzystujac
testy chi-kwadrat i analizy tablic krzyzowych, zbadano zwigzki pomiedzy poszcze-
golnymi deklarowanymi przez pracownikow zachowaniami absencyjnymi a opinia-
mi badanych na temat wystepujacych w ich przedsigbiorstwie standardéw zewnetrz-
nych. W tabeli 5.16 przedstawiono wyniki przeprowadzonych analiz: zwigzki, dla
ktorych przeprowadzony test chi-kwadrat potwierdzil istnienie zaleznosci na po-
ziomie istotnosci p < 0,05, oznaczono (x), a tam, gdzie na podstawie analiz tablic
krzyzowych mozliwe bylo okreslenie kierunku tych zaleznosci, znakiem (+) lub (-).

Wyodrebnione czynniki $wiadczace o standardach zewnetrznych zachowan
absencyjnych nie ksztaltowaty deklarowanego przez respondentéw poziomu ab-
sencji chorobowej. Zaleznos¢ istotna statystycznie wystapita jedynie pomiedzy od-
powiedzig na pytanie o liczb¢ dni zwolnienia a odczuwanym poziomem wsparcia
ze strony pracodawcy w trudnej sytuacji osobistej. Wérdd oséb deklarujacych, ze
zdecydowanie nie mogg liczy¢ na wsparcie pracodawcy, byl wyzszy odsetek oséb
korzystajacych ze zwolnien niz w pozostatych grupach (44 proc. versus 20 proc.).
Moze to jednak §wiadczy¢ o tym, Ze osoby, ktore znalazty sie w takiej sytuacji i mu-
sialy korzysta¢ ze zwolnien lekarskich, gorzej ocenily mozliwo$¢ uzyskania pomo-
cy od pracodawcy.
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Zaleznosci pomiedzy deklarowanym zachowaniem absencyjnym a zewnetrznymi
standardami absencji

Nr pytania

Tres¢

P1

P2

P5_16

P5_17

wsparcie ze strony pracodawcy

P5_1

Jesli wiem wczesniej, ze bede nieobec-
ny/nieobecna w pracy, moge bez obaw
poinformowac¢ o tym bezposredniego
przetozonego.

P5_2

W przypadku trudnej sytuacji osobistej
lub rodzinnej moge liczy¢ na wsparcie
pracodawcy.

P5_3

Méj bezposredni przetozony interesuje
sie faktycznymi przyczynami absencji
swoich podwtadnych.

P5_4

Moj bezposredni przetozony stara sie po-
maéc pracownikom rozwigzywac proble-
my powodujace nieobecnosci.

akceptacja spoteczna zachowan absencyjnych

P3

Czy w Pana/Pani zespole sa akceptowa-
ne nieobecnosci? Prosze podad, ile dni
w ciaggu roku (od 0 do 365), pracownik
moze by¢ nieobecny w pracy.

P5_7

Osoby korzystajace ze zwolnien sg gorzej
traktowane przez przetozonych.

P5_8

Osoby korzystajace ze zwolnien sa mniej
lubiane przez wspotpracownikow.

P5_9

Nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie ko-
mentowana przez innych pracownikéw.

P5_10

Moj bezposredni przetozony uwaza, ze
nawet jesli jestem chory lub mam trudna
sytuacje rodzinna, powinienem przyjsc¢
do pracy.

X

(+)

x pomiedzy zmiennymi wystepuje zalezno$¢ zweryfikowana testem chi-kwadrat na poziomie p <0,05

P1 - dni zwolnienia lekarskiego
P2 - chorobowa obecnos¢

P5_16 - rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego
P5_17 - urlop wypoczynkowy zamiast zwolnienia lekarskiego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Silniejsze zaleznosci widoczne s3 w odniesieniu do deklarowanego przez re-
spondentéw przychodzenia do pracy pomimo choroby, rezygnacji ze zwolnien
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lekarskich i korzystania z urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia. Osoby
oceniajace pozytywnie wsparcie ze strony pracodawcy, zaréwno na poziomie calej
organizacji, jak i zachowan bezposrednich przetozonych, rzadziej deklaruja choro-
bowa obecnos¢ w pracy. Zaleznosci istotne statystycznie wystapity dla wszystkich
pytan z tego obszaru.

Przyktadowo w tabeli 5.17 przedstawiono szczegdtowa strukture odpowiedzi
dla stwierdzenia, ze przelozony stara si¢ pomdc pracownikom rozwigzywacé pro-
blemy powodujace absencje.

Tabela 5.17. Tablica krzyzowa chorobowa obecno$¢ - poczucie wsparcia ze strony bezposred-
niego przetozonego

Czy zdarza sie Panu/Pani (P5_4) M&j bezposredni przetozony stara sie
w okresie zatrudnienia pomoc pracownikom rozwigzywac problemy
u obecnego pracodawcy powodujace nieobecnosci. Ogotem
praychodzic do prac?y Pomt- | zdecydo- raczejnie | raczejtak | 296vdo-
mo choroby? wanie nie J ) wanie tak
liczebnos¢ 2 20 58 28 108
nigdy
proc.zP5_4 3,7 12,1 26,5 43,8 21,5
liczebnosc¢ 27 85 110 23 245
sporadycznie
proc.z P5_4 50,0 51,5 50,2 35,9 48,8
liczebnosc¢ 25 60 51 13 149
czesto
proc. z P5_4 46,3 36,4 233 20,3 29,7
liczebnosc¢ 54 165 219 64 502
ogbétem
proc. z P5_4 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wsparcie ze strony pracodawcy, wyrazenie zainteresowania bezposredniego
przelozonego przyczyna absencji oraz oferowana przez niego pomoc w rozwia-
zywaniu probleméw powodujacych absencje ograniczaja poziom rezygnacji ze
zwolnien lekarskich. Dzialania wspierajace podwladnych podejmowane przez kie-
rownikow majg rowniez wplyw na zmniejszenie wykorzystywania urlopéw wypo-
czynkowych zamiast zwolnien.

W zakresie akceptacji spotecznej zachowan absencyjnych zauwazy¢ mozna, ze
poczucie, iz w zespole s3 akceptowane nieobecnosci, ogranicza chorobowa obec-
no$¢ w pracy i rezygnacje ze zwolnien lekarskich. Z kolei przekonanie, ze osoby
korzystajace ze zwolnien sg gorzej traktowane przez przetozonych, wzmacnia cho-
robowg obecnos¢, rezygnacje ze zwolnien lekarskich i korzystanie z urlopow wy-
poczynkowych. Respondenci, ktorzy wskazali, ze osoby korzystajace ze zwolnien
s3 mniej lubiane przez wspdtpracownikéw oraz ze nieobecnosci sa negatywnie
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komentowane przez innych, czg¢sciej przyznawali, Ze rezygnowali ze zwolnien le-
karskich i wykorzystywali urlop zamiast zwolnienia. Przekonanie, ze bezposredni
przelozony uwaza, ze pracownik powinien przyjs¢ do pracy, nawet jesli jest chory,
zwiekszato chorobowa obecnos¢, rezygnacje ze zwolnien i wykorzystywanie urlo-
pu zamiast zwolnienia.

5.3.2. Standardy wewnetrzne

Badajac wewnetrzne standardy absencji, zwrédcono uwage na pig¢ gléwnych
czynnikéw ksztaltujacych indywidulane decyzje dotyczace nieobecnosci
w pracy: poczucie obowigzku wobec kolegdéw i pracodawcy, unikanie formal-
nych konsekwencji absencji (nizsze wynagrodzenie, gorsza ocena przetozone-
go), przekonanie o byciu niezastgpionym w pracy, przekonanie o tym, ze ab-
sencja $wiadczy o braku profesjonalizmu i niedobrym przykladzie dla innych
pracownikow.

Odpowiedzi na wigkszo$¢ pytan nie byly zréznicowane ze wzgledu na cechy
spoteczno-demograficzne respondentéow. Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowa-
nych (427 osdb, 84,4 proc.) zadeklarowala, ze unika nieobecnosci ze wzgledu na
formalne kary, ktore si¢ z nig wigza: obnizenie wynagrodzenia, brak premii, gorsza
ocene przetozonego. Stosunkowo czesto wskazywang przyczyng unikania absen-
cji bylo réwniez poczucie obowigzku wzgledem wspdtpracownikéow (266 osdb,
52 proc.). Deklaracje respondentéow zalezaly od: wieku — im starszy pracownik,
tym cze$ciej wskazywal te przyczyne (N = 495 statystyka testu chi-kwadrat: 23,526,
p =0,024), stazu pracy — podobna zaleznos¢ jak w przypadku wieku - im dluzszy
staz, tym wigkszy odsetek respondentéw zgadza sie z tym stwierdzeniem (N = 492
statystyka testu chi-kwadrat: 25,242, p = 0,014) oraz zajmowanego stanowiska —
czgsciej na taka motywacje wskazuja pracownicy administracyjni (63 proc.) i kie-
rownicy (80 proc.) niz pracownicy produkcyjni (48 proc.) (N = 486 statystyka testu
chi-kwadrat: 14,614, p = 0,023). Zblizona grupa respondentéw wskazuje, ze przy-
czyna unikania przez nich absencji jest che¢ dania dobrego przykladu innym
(41 proc. ogétu badanych) oraz przekonanie, ze absencja $wiadczy o braku profe-
sjonalizmu (38 proc.). Dobry przyklad jest czgsciej wskazywany przez mezczyzn
(47 proc.) niz kobiety (34 proc.) oraz kierownikdw (85 proc.) niz pracownikéw pro-
dukeyjnych (43 proc.) i administracyjnych (31 proc.). Istnienie zaleznosci zostato
potwierdzone testem chi-kwadrat. Najrzadziej jako przyczyne unikania nieobec-
nosciwskazywano przekonanie, ze jest si¢ pracownikiem niezastgpionym (18 proc.
ogolu badanych wskazalo odpowiedz ,,zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”). Mez-
czyzni (20 proc.) czgsciej nizkobiety (15 proc.) uwazaja, ze nikt nie umie ich zastapic
(N = 493 statystyka testu chi-kwadrat: 10,819, p = 0,013). W tabeli 5.18 przed-
stawiono zréznicowanie odpowiedzi ze wzgledu na ple¢, wiek i zajmowane sta-
nowisko na pytania dotyczace wlasnych przekonan na temat przyczyn unikania
absencji.
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Tabela 5.18. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace wtasnych przekonan
pracownikéw na temat przyczyn unikania absencji

Liczba (proc.) odpowiedzi wedtug:

Stwierdzenie: ptci wieku stanowiska
ogotem
K M |do29lat| 30-49lat | >50lat | prod. | adm. | kier.
liczba 514 145 | 362 175 282 55 395 81 20
(proc.) ankiet (100) | (100) | (100) | (100) (100) (100) | (100) | (100) | (100)

Unikam nieobecnosci, zeby nie ponies¢ negatywnych konsekwencji w pracy (np. nizsze wyna-
grodzenie, gorsza ocena przez przetozonego).

zdecydowanie 227 60 | 167 75 120 29 183 28 7
tak (44) (41) | (46) (43) (43) (57) (47) | (34) | (35)
raczej tak 200 62 135 69 113 16 146 41 9
(39) (43) | (37) (39) (40) (31) (37) | (51) | (45)
raczej nie 51 14 36 18 30 2 41 5 4
(10) | (10) | (10) | (10) (11) (4) (10) | (6) | (20)
zdecydowanie 28 8 17 12 15 1 20 7 0
nie (5) 6) | (5) (7) (50) (2) (5) (9) (0)

Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze nikt inny nie umie mnie zastapic.

zdecydowanie 28 7 21 14 10 3 20 4 2
tak (5) (5) | (6) (8) (4) (6) (5) (5) (10)

ik 65 15 | 50 20 34 9 44 | 16 2
raczejta 13) | @o) | @4 | () (12) 18) | 1) | (0) | (10)

o 269 | 64 | 200 9% 149 22 206 | 39 14
raczeynie (52) | (44) | (55) | (55) (53) @3) | (53) | (48) | (70)
zdecydowanie | 138 | 53 | 83 43 80 14 113 | 22 2
nie en | 637 | @3) | (25 (28) en | @9 | @n | 10

Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze absencja $wiadczy o braku profesjonalizmu.

zdecydowanie 62 13 49 22 31 9 49 7 4
tak (12) (9) | (14) (13) (11) (18) (13) (9) (20)
raczej tak 133 34 99 43 78 10 97 24 6
(26) (23) | (27) (25) (28) (20) (25) | (30) | (30)
raczej nie 208 58 | 145 7 111 18 164 31 7
(40) (40) | (40) (44) (39) (35) (43) | (39) | (35)
zdecydowanie 93 32 59 30 52 10 72 18 2
nie (18) (22) | (16) (17) (18) (20) (19) | (22) | (10)

Unikam nieobecnosci z uwagi na poczucie obowiazku wzgledem kolegéw lub firmy.

zdecydowanie 70 24 46 18 39 12 48 13 6
tak (14) (17) | (13) (10) (14) (24) (12) | (16) | (30)
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raczei tak 196 53 142 65 113 13 137 38 10
) (38) (37) | (39) (37) (40) (25) (36) | (47) | (50)
raczei nie 164 41 118 65 88 11 139 22 2
) (32) | (28) | (33) | (37) (31) (22) | 36) | (27) | (0)
zdecydowanie 71 23 47 25 37 9 61 8 2
nie (14) (16) | (13) (14) (13) (18) (16) | (10) | (10)
Unikam nieobecnosci, zeby da¢ dobry przyktad innym pracownikom.
zdecydowanie 64 14 50 18 36 9 48 7 6
tak (12) (10) | (14) (10) (13) (18) (13) (9) (30)
raczei tak 150 33 115 55 76 15 115 18 11
! (29) | (23) | 32) | (31) (27) (29) | (30) | (22) | (55)
raczei nie 207 65 139 76 116 14 156 42 3
) (40) (45) | (38) (43) (41) (27) (41) | (52) | (15)
zdecydowanie 76 27 47 24 44 8 62 14 0
nie (15) (19) | (13) (14) (16) (16) (16) | (17) (0)

* W tabeli nie uwzgledniono brakéw odpowiedzi, dlatego wyniki procentowe w poszczeg6lnych
grupach nie zawsze sumuja sie do 100 proc.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W dalszej kolejnosci przeanalizowano, czy i w jakim zakresie zachowania ab-
sencyjne pracownikow zalezg od wewnetrznych standardéw absencji. Zbadano
wigc przy wykorzystaniu testu chi-kwadrat i analizy tablic krzyzowych zwiazki
pomiedzy poszczegdlnymi deklarowanymi przez pracownikéw zachowaniami
absencyjnymi a opiniami badanych na temat wewnetrznych przekonan na temat
unikania nieobecnosci. W tabeli 5.19 przedstawiono wyniki, ktére wskazywaly na
istnienie zaleznosci na poziomie istotnosci p < 0,05.

Tabela 5.19. Zaleznos$ci pomiedzy deklarowanym zachowaniem absencyjnym a wewnetrznymi
standardami absencji

Nr pyt. Tresé P1 P2 P5_16 P5_17
1 2 3 4 5 6
Unikam nieobecnosci, zeby nie ponie$¢ X X
P5_11 o
negatywnych konsekwencji w pracy. (+) (+)
Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze x X X
P5_12 L R . . .,
nikt inny nie umie mnie zastapic. (+) (+) (+)
Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze “ N «
P5_13 |absencja $wiadczy o braku profesjona-
= e Y protes] +) (+) (+)
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Tabela 5.19 (cd.)

1 2 3 4 5 6

Unikam nieobecnosci z uwagi na poczu-

P5_14 |cie obowiazku wzgledem kolegéw lub (i) (:(_)
pracodawcy.
Unikam nieobecnosci, zeby da¢ dobry X x
P5_15 - .
przyktad innym pracownikom. (+) (+)

x pomiedzy zmiennymi wystepuje zalezno$¢ zweryfikowana testem chi-kwadrat na poziomie
p<0,05

P1 - dni zwolnienia lekarskiego

P2 - chorobowa obecnos¢

P5_16 - rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego

P5_17 - urlop wypoczynkowy zamiast zwolnienia lekarskiego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wewnetrzne standardy absencji pracowniczej nie réznicujg poziomu absencji
chorobowej pracownikéw. Przekonanie, ze absencja §wiadczy o braku profesjona-
lizmu i Ze nikt inny nie umie zastgpi¢ respondenta w pracy, wzmacnia chorobowa
obecno$¢ w pracy. Na rezygnacje ze zwolnien lekarskich i korzystanie z urlopu wy-
poczynkowego zamiast zwolnienia oddziatujg wszystkie elementy wewnetrznych
standardéw absencji.

5.4. Wnioski z badan

Poziom absencji chorobowej w badanym przedsiebiorstwie byl zblizony do $redniej
krajowej i wynosit w 2013 roku 4,06 proc. (3,52 proc. dla Polski?), a w 2014 roku
4,18 proc. (3,60 proc. dla Polski). Wzrost absencji zwigzany byt ze wzrostem zwol-
nien lekarskich w okresie cigzy. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze poziom pozo-
stalej absencji chorobowej obnizyl si¢. Analizujac dane dotyczace absencji choro-
bowej, zauwazono znaczace roéznice pomiedzy pracownikami majacymi stabilne
zatrudnienie, ktorzy przepracowali caly rok 2013 i 2014 i nadal byli zatrudnieni na
poczatku 2015 roku, a pracownikami, ktorzy zakonczyli prace w tym czasie. W tej
drugiej grupie absencja byla zdecydowanie wyzsza.

3 Poziom absencji dla Polski zostat oszacowany przez autorke na podstawie publikowanych
przez ZUS danych statystycznych jako iloraz liczby dni kalendarzowych absencji chorobowe;j
pracownikéw w danym roku i liczby roboczodni (przecietna liczba ubezpieczonych pracow-
nikow x 365) wyrazony w procentach.
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Poziom absencji chorobowej wsroéd pracownikéw o stabilnym zatrudnieniu byt
nizszy od $redniej krajowej i zmalat w roku 2014 w poréwnaniu z rokiem po-
przednim. Rowniez w 2014 roku zmalal odsetek pracownikéw korzystajacych ze
zwolnien lekarskich. Jednak wzrdst nieznacznie $redni czas trwania jednej nie-
obecnosci spowodowanej chorobg. Takie zmiany mozna laczy¢ z wprowadzeniem
w 2014 roku premii za dyspozycyjnos¢.

Z analizy czasu trwania nieobecnosci ze wzgledu na wiek i ple¢ wynika, ze
poziom absencji kobiet we wszystkich grupach wiekowych jest wyzszy niz mez-
czyzn. W obydwu grupach uklada si¢ w ksztalt litery u: jest wyzszy dla miod-
szych pracownikow (do 29 lat), pdzniej maleje i powyzej 50 roku zycia ponownie
zaczyna rosng¢. Wyzsza absencja chorobowa kobiet spowodowana jest przede
wszystkim przez zwolnienia lekarskie przypadajace w okresie cigzy. Odsetek
pracownikow korzystajacych ze zwolnien lekarskich nie réznit sie znaczaco dla
kobiet i mezczyzn.

Badajac opinie pracownikéw dotyczace absencji chorobowej, zwrécono uwage
na dwa zasadnicze problemy: deklaracje dotyczace zachowan absencyjnych oraz
czynniki ksztalttujace te zachowania. Blisko 1/3 ankietowanych uwaza, ze pracow-
nicy badanego przedsiebiorstwa naduzywaja zwolnien lekarskich. Jednoczesnie
ponad 3/4 badanych przyznalo, ze korzysta z urlopu wypoczynkowego zamiast
zwolnienia lekarskiego. Czesciej wskazujg na takie zachowanie kobiety niz mez-
czyzni; osoby starsze, powyzej 50 roku zycia, niz mlode, do 30 roku zycia, oraz
pracownicy administracji niz pracownicy dziatéw produkcyjnych. Roéwnie czesto
pracownicy deklaruja, Ze rezygnuja ze zwolnien lekarskich. Podobnie jak we wcze-
$niejszym stwierdzeniu czesciej wskazujg taka odpowiedz kobiety niz mezczyzni,
osoby starsze niz mlode oraz pracownicy administracji.

Analizujac odpowiedzi respondentéw dotyczace najbardziej dotkliwych konse-
kwencji absencji pracowniczej, nalezy podkresli¢, ze okoto 1/5 ankietowanych nie
odczuwa zadnych konsekwencji nieobecnosci w pracy. Osoby odczuwajace dotkli-
we konsekwencje absencji najczesciej wskazywaly na te zwigzane z obnizeniem
wynagrodzenia: utratg lub zmniejszeniem premii oraz obnizeniem wynagrodze-
nia za czas choroby. Wsréd pracownikéw dziatéw administracyjnych i kierowni-
kow dotkliwg konsekwencja byta rowniez konieczno$¢ nadrobienia zalegtosci po
powrocie do pracy. Najrzadziej odczuwanymi skutkami nieobecnoséci w pracy sa
gorsze relacje z kolegami, brak mozliwoséci awansu oraz zwolnienie z pracy.

Prawie wszyscy pracownicy deklaruja, ze unikaja nieobecnosci ze wzgledu na
formalne kary, ktdre sie z nig wigza: obnizenie wynagrodzenia, brak premii, gorsza
ocene przelozonego. Pozostale czynniki, takie jak poczucie bycia niezastgpionym,
che¢ dania dobrego przykladu, przekonanie, ze nieobecnos¢ $wiadczy o braku
profesjonalizmu, poczucie obowigzku wzgledem pracodawcy i wspolpracowni-
koéw oddzialuja na pracownikow stabiej.

Oceniajac poziom spotecznej akceptacji absencji w badanej organizacji, nalezy
podkresli¢ duze zréznicowanie odpowiedzi pracownikéw. Okoto 1/3 responden-
tow uwaza, Ze absencja nie jest akceptowana. Jednoczesnie blisko potowa pracow-
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nikéw wskazuje, ze mozna by¢ nieobecnym bez zadnych ograniczen, nie odczuwa-
jac przy tym negatywnych skutkow.

Pracownicy badanego przedsigbiorstwa pozytywnie oceniaja dziatania pra-
codawcy zwigzane z zarzadzaniem absencja pracowniczg. Nie czuja obaw przed
wczesniejszym poinformowaniem bezposredniego przelozonego o planowanej
nieobecnosci, rowniez pozytywnie oceniaja mozliwo$¢ uzyskania wsparcia w przy-
padku zagrozenia absencja. Oceniajac zaangazowanie bezposredniego przeto-
zonego w proces zarzadzania absencja, pracownicy stwierdzaja, ze interesuje si¢
on faktycznymi przyczynami nieobecnosci oraz stara si¢ pomaga¢ podwladnym
w rozwigzywaniu probleméw powodujacych nieobecnosci. Rzadko, wedlug bada-
nych, ich przelozeni uwazaja, ze pracownik powinien przyjs¢ do pracy, kiedy jest
chory. Pracownicy korzystajacy ze zwolnien nie s3 mniej lubiani przez wspétpra-
cownikoéw, a nieobecnos¢ w pracy nie jest negatywnie komentowana przez innych
pracownikow.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze absencja chorobowa w badanym przed-
siebiorstwie jest na przecietnym poziomie. Pracownicy unikaja nieobecnosci
przede wszystkim z uwagi na nizsze wynagrodzenie i brak premii za dyspozycyj-
no$¢. Niepokojace jest, ze stosunkowo duzo pracownikow korzysta z urlopu wypo-
czynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego lub w ogéle rezygnuje ze zwolnienia
i przychodzi do pracy. Ten niepokdj poteguje sposdb korzystania przez pracow-
nikéw z urlopéw wypoczynkowych, ktdére s3 bardzo rozdrobnione i najczesciej
krotkotrwale. Pozytywnie nalezy oceni¢ dziatania pracodawcy zwiazane z zarza-
dzaniem absencja chorobowa pracownikéw. Pracownicy nie czujg obaw przed
wczesniejszym poinformowaniem bezposredniego przelozonego o planowanej
nieobecnosci, majg wsparcie ze strony przedsiebiorstwa w przypadku zagrozenia
absencja, bezposredni przelozeni interesuja sie faktycznymi przyczynami nieobec-
nosci i starajg si¢ pomaga¢ podwladnym w rozwigzywaniu problemoéw powoduja-
cych nieobecnosci.

Na zachowania absencyjne pracownikéw oddzialujg przede wszystkim ze-
wnetrzne standardy absencji, okreslone przez formalng polityke badanego przed-
siebiorstwa: zmniejszenie wynagrodzenia za czas zwolnienia i utrata premii za
dyspozycyjnos¢. Istotne znaczenie ma réwniez poczucie wsparcia ze strony pra-
codawcy i poziom spotecznej akceptacji dla okreslonych zachowan pracownikéw.
Wewnetrzne przekonania dotyczace unikania nieobecnosci maja mniejsze znacze-
nie, chociaz przeswiadczenie o byciu niezastapionym i o tym, Ze absencja §wiadczy
o braku profesjonalizmu, chociaz stosunkowo rzadkie wéréd pracownikéw bada-
nego przedsiebiorstwa, wzmacnia chorobowg obecno$¢, rezygnacje ze zwolnien
lekarskich oraz wykorzystywanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia.



Rozdziat 6
Studium przypadku - urzad

6.1. Informacje ogolne o miejscu prowadzenia
badan

Drugim miejscem, w ktérym przeprowadzono badania zachowan absencyjnych,
byt urzad administracji samorzadowej, utworzony w 1999 roku.

W badaniach wykorzystano trzy zrédta informacji. Pierwsze to wewnetrzne do-
kumenty organizacyjne. Przeanalizowano zapisy w regulaminie pracy, regulaminie
wynagradzania oraz udostgpnione raporty kwartalne dotyczace zestawien godzin
nadliczbowych i absencji chorobowej, a takze roczne raporty z przegladu czasu pra-
cy za lata 2013-2014. Drugim zrédlem byly dane archiwalne opracowane na po-
trzeby tego badania z informatycznego systemu ewidencji czasu pracy za lata 2013-
2014, zawierajace informacje o 1132 osobach, pracujacych w tym okresie: ple¢, wiek,
date zatrudnienia, date zwolnienia, liczbe dni nieobecnosci w 2013 i w 2014 roku
z podzialem na pig¢ gtéwnych grup: urlopy wypoczynkowe, zwolnienia lekarskie
zwigzane z chorobg wiasng pracownika, zwolnienia lekarskie na opieke, urlopy ro-
dzicielskie oraz urlopy bezplatne i wychowawcze. Niestety nie bylo mozliwosci wy-
odrebnienia absencji chorobowej w czasie ciazy. Trzecim zrédtem informacji byli
pracownicy i kierownicy badanego urzg¢du. W odniesieniu do tego zrédta wykorzy-
stano dwie techniki zbierania danych - wywiad kwestionariuszowy (ankieta) oraz
wywiad swobodny. Ankieta zostata udostgpniona wszystkim pracownikom bada-
nego urzedu w maju 2015 roku. Z uwagi na mozliwosci organizacyjne i techniczne
zdecydowano si¢ na przeprowadzenie ankiety elektronicznej z wykorzystaniem in-
tranetu. Wczesniej pracownicy zostali poinformowani o celach badania. Otrzymano
318 wypelnionych kwestionariuszy. Drugim sposobem gromadzenia danych byty
wywiady swobodne z pracownikami badanego urzedu. Przeprowadzono rozmowy
z pracownikami dziatu personalnego (lacznie sze$¢ wywiaddw), kierownikami dzia-
téw i departamentéw (siedem wywiadow) i pracownikami wykonawczymi (16 wy-
wiadow). Wywiady prowadzono od marca do lipca 2015 roku.

Podkresli¢ nalezy, ze kierownictwo badanej organizacji réwniez bylo bardzo
pozytywnie nastawione do realizowanych badan, chetnie udzielalo informacji,
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udostepnialo potrzebne pliki w wersji elektronicznej (z zachowaniem zasad ochro-
ny danych osobowych pracownikéw). Pewnym ograniczeniem byt jednak dostep
do danych z systemu ewidencji czasu pracy. W badanej organizacji karty ewiden-
cyjne prowadzone sg w systemie informatycznym, ale dostep jest tylko do indywi-
dulanych informacji o konkretnym pracowniku. Wszelkiego rodzaju zestawienia,
czy pliki obejmujace informacje o wszystkich pracownikach, nie s3 generowane
automatycznie, wymagaja recznego opracowania przez pracownika dziatu kadr.

Z analizy raportéow dotyczacych czasu pracy wynika, ze poziom zatrudnienia
w urzedzie jest dos¢ stabilny, chociaz w latach 2012-2013 zatrudnienie malalo,
a w roku 2014 wzrosto. W okresie, za ktéry analizowano dane z systemu ewidencji
czasu pracy — od poczatku stycznia 2013 do konca grudnia 2014 roku, liczba pra-
cownikow zwigkszyla sie o 25 o0sob, a fluktuacja wyniosta 3,4 proc. w roku 2013
4,7 proc. w roku 2014. Zmiany w stanie zatrudnienia w okresie 2013-2014 przed-
stawia tabela 6.1.

Tabela 6.1. Zmiany w wielkosci zatrudnienia w badanym urzedzie w latach 2013-2014

Wyszczegélnienie 2013 2014
stan zatrudnienia na dzien 1.01. 981 954
stan zatrudnienia na dzien 31.12 954 1005
liczba pracownikow przyjetych w okresie 33 98
liczba pracownikéw zwolnionych* w okresie 60 45
liczba 0s6b pracujacych w okresie 1013 1050

* Termin ,,zwolnionych” oznacza w tym przypadku wszystkie osoby, ktére zakofczyty prace

w badanym okresie bez wzgledu na sposob zakonczenia zatrudnienia: obejmuje pracownikéw
zwolnionych przez pracodawce, tych ktérzy sami odeszli z pracy, jak i osoby, ktérym umowa
skonczyta sie w zwiazku z uptywem okresu na jaki byta zawarta.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W badanej organizacji w grudniu 2014 roku bylo zatrudnionych 1005 pracow-
nikéw wylgcznie na pelnoetatowe umowy o prace. Praca w urzedzie odbywata sie
w zaleznosci od stanowiska w podstawowym systemie czasu pracy (8-16), zada-
niowym systemie czasu pracy lub - w wyjatkowych wypadkach — w systemie row-
nowaznym. Wiekszo$¢ pracownikéw pracowala w podstawowym systemie czasu
pracy. Zgodnie z regulaminem pracy mozliwe bylo takze stosowanie, w porozu-
mieniu z bezposrednim przetozonym i wspoélpracownikami, ruchomego czasu
pracyiw takim przypadku urzednik moégl rozpoczynac prace miedzy godzing 7.00
a 9.00.

Wisréd zatrudnionych dominowaly kobiety (726 0séb, 72 proc. ogétu zatrud-
nionych). Srednia wieku wynosita 38 lat dla kobiet i 40 lat dla mezczyzn. (Szcze-
gétowe informacje o strukturze pracownikéw ze wzgledu na plec¢ i wiek zawarto
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w tabeli 6.2.) Urzad nie zatrudnial pracownikéw na umowy cywilno-prawne ani
pracownikow tymczasowych. Zatrudnienie bylo stabilne, a przecietny staz pracy

wynosit 6,6 roku.
Tabela 6.2. Struktura pracownikéw w badanym urzedzie wedtug wieku i ptci (stan na
31.12.2014)
Kobiety Mezczyzni Ogotem pracownicy
Wiek
liczba procent liczba procent liczba procent
do 29 lat 75 10 23 8 98 10
30-39 lat 427 59 151 54 578 58
40-49 lat 129 18 53 19 182 18
powyzej 50 lat 95 13 52 19 147 15
ogbtem 726 100 279 100 1005 100

Zrédto: opracowanie wtasne.

Ankiety w formie elektronicznej byly skierowane do wszystkich pracownikéw,
ktérzy w maju 2015 roku byli obecni w pracy. Lacznie otrzymano 318 wypelnio-
nych elektronicznie kwestionariuszy. Wsrdd osob, ktore wypelnity kwestionariusz,
wiegkszos¢ stanowity kobiety (230 osoby, 72,3 proc. ogdtu respondentéw), repre-
zentowane byly wszystkie grupy wiekowe. Szczegdtowe informacje o strukturze

respondentéw ze wzgledu na plec i wiek przedstawiono w tabeli 6.3.

Tabela 6.3. Struktura respondentéw wedtug wieku i ptci

Kobiety Mezczyzni Ogotem pracownicy
Wiek
liczba procent liczba procent liczba procent
do 29 lat 42 18 14 16 56 18
30-39 lat 124 54 61 69 185 58
40-49 lat 38 17 6 7 44 14
powyzej 50 lat 26 11 7 8 33 10
ogotem 230 100 88 100 318 100

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wszyscy ankietowani mieli wyksztalcenie wyzsze. Staz pracy byt dos¢ zrdz-
nicowany, najmniejsza grupe stanowily osoby pracujace krdcej niz rok (7 proc.),
a najliczniejsza zatrudnieni od szesciu do 10 lat (45 proc.). Wszyscy respondenci
zajmowali stanowiska urzednicze. Wiekszos¢ badanych nie wychowywata dzieci
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do 14 roku zycia (59 proc. 0s6b) ani nie opiekowata si¢ innym czlonkiem rodziny
(osobg niepelnosprawng lub starsza) — 89 proc. respondentéw. Szczegotowe in-
formacje o strukturze respondentéw ze wzgledu na staz pracy i sytuacje rodzinna
przedstawiono w tabeli 6.4.

Tabela 6.4. Struktura ankietowanych wedtug stazu pracy i sytuacji rodzinnej

Cecha Liczba ankietowanych Procent ogdtu

staz pracy w badanym urzedzie

do 1 roku 23 7

od 1 roku do5 lat 101 32
od 6 do 10 lat 142 45
powyzej 10 lat 52 16

liczba wychowywanych dzieci do 14 roku zycia

brak 186 59
1 80 25
2 45 14
3 7 2

opieka nad innym cztonkiem rodziny

tak 36 11

nie 282 89

Zrédto: opracowanie wtasne.

6.2. Zachowania absencyjne w badanym urzedzie

6.2.1. Absencja chorobowa na podstawie systemu ewidencji czasu
pracy

Do analizy absencji chorobowej wykorzystano informacje z sytemu ewidencji
czasu pracy oraz raporty z przegladu czasu pracy dotyczace roku 2013 i 2014.
Zakres uzyskanych danych pozwolil na ocene skali tego zjawiska na tle innych
przyczyn nieobecnosci pracownikow. Wszystkie nieobecnosci w badanym urze-
dzie stanowily w roku 2013 18,5 proc. nominalnego czasu pracy, a w 2014 roku
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ponad 20 proc. Liczba dni nieobecnosci spowodowanych urlopami wypoczynko-
wymi i zwolnieniami lekarskimi byta zblizona i stanowity one po okoto 35 proc.
wszystkich nieobecno$ci w 2013 roku i blisko 32 proc. w 2014 roku. Zwolnienia
lekarskie zwigzane z opiekg nad chorym dzieckiem lub innym cztonkiem rodziny
stanowily w 2014 roku niecale 4 proc. wszystkich nieobecnosci. Zaobserwowany
w 2014 roku ogolny wzrost nieobecno$ci wynikat przede wszystkim ze zwieksze-
nia urlopéw macierzynskich, ojcowskich i rodzicielskich. Szczegétowe informacje
o strukturze nieobecnosci w badanym urzedzie w 2013 i 2014 roku przedstawiono
na rysunku 6.1.

2013

A-6,5%

czas
przepracowany; B-6,4%
81,5%

C-2,9%

D-2,7%

2014

A-6,5%

czas
przepracowany;
79,7%

B-6,4%

C-4,9%

D-2,5%

A | Urlopy wypoczynkowe

Zwolnienia lekarskie z tytutu choroby
wiasnej

Pozostate urlopy bezptatne
i wychowawcze oraz zwolnienia

lekarskie z tytutu opieki

Rysunek 6.1. Struktura czasu pracy w badanym urzedzie w 201312014 roku
Zrédto: opracowanie wtasne.
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Znaczna cze$¢ pracownikéw w badanym okresie byta obecni w pracy mniej niz
1/4 swojego nominalnego czasu pracy — w 2013 roku stanowili oni 7,5 proc. ogétu
zatrudnionych, a w 2014 roku blisko 9 proc. Na to zjawisko zwraca si¢ réwniez
uwage w raportach wewnetrznych badanego urzedu:

[...] nalezy rowniez zaznaczy¢, ze w niektorych komdrkach organizacyjnych [...] dane na
temat procentowego udzialu absencji w stosunku do nominalnego czasu pracy sg zawy-
zone przez osoby, ktore przebywaja na zwolnieniach lekarskich nieprzerwanie od kilku

lat.

Prawie wszyscy pracownicy (2013 - 95 proc; 2014 - 94 proc.) korzystali
z urlopow wypoczynkowych. Ci, ktérzy z urlopu nie korzystali, to osoby, byli nie-
obecni w pracy przez wigkszo$¢ czasu z innych powodéw (zwolnienia lekarskie,
urlopy macierzynskie lub bezplatne) lub rozpoczely prace w badanym roku. Po-
ziom absencji chorobowej w badanym urzedzie wynosit w 2013 roku 6,36 proc.,
aw 2014 roku 6,45 proc. W tabeli 6.5 przedstawiono wybrane informacje i wskaz-
niki nieobecnosci dla wszystkich oséb zatrudnionych w okresie 2013-2014 we-
dlug wybranych przyczyn nieobecnosci.

Tabela 6.5. Nieobecnosci 0s6b zatrudnionych w urzedzie w okresie 2013-2014 wedtug wybra-
nych przyczyn nieobecnosci

Wskaznik

Rok

Przyczyna nieobecnosci

korzystajaca

urlop wypoczyn- | choroba wtasna | zwolnienie | urlopy rodzi-
kowy pracownika na opieke cielskie

liczba dni nieobec. | 2013 23053 22493 3071 10337
nosc 2014 23311 23173 2871 17 655
poziom nieobec- | 2013 6,51 6,36 0,87 2,92
nosci* 2014 6,48 6,45 0,80 491
liczba pracowni- | 2013 963 635 209 58
kéw korzystajacych | 5014 990 625 212 99
odsetek korzysta- 2013 95 proc. 62,7 proc. 20,6 proc. 5,7 proc.
jacych w ogéle
pracujacych 2014 94 proc. 59,5 proc. 20,2 proc. 9,4 proc.
liczba dni nieobec- | 2013 24 35,4 14,7 178,2
nosci na 1 osobe

2014 23,5 37,0 13,5 178,3

* Poziom nieobecnosci wyznaczony jest jako iloraz ogélnej liczby dni nieobecnosci w okresie
i nominalnej liczby dni roboczych w okresie wyrazony w procentach.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Na podstawie uzyskanych danych z ewidencji czasu pracy przeanalizowano
réznice w odsetkach pracownikéw korzystajacych ze zwolnien i poziomie ab-
sencji chorobowej dla tych oséb, ktére mialy co najmniej jedno zwolnienie, dla
plci, wieku i stazu pracy pracownikéw. Ze zwolnien lekarskich czesciej korzystaja
kobiety (64 proc. w 2013 roku i 60 proc. w 2014 roku) niz mezczyzni (56 proc.
w 2013 roku i 54 proc. w 2014 roku). Analiza zaleznosci pomiedzy plcig a ko-
rzystaniem ze zwolnien przeprowadzona za pomocy testu chi-kwadrat wykaza-
fa, ze dla roku 2013 to zréznicowanie jest istotne statystycznie (statystyka testu
chi-kwadrat: 6,4267 p = 0,011). W 2014 roku jest stabsze - statystyka testu
chi-kwadrat: 3,0990, p = 0,078). Dla 2013 roku na podstawie testu ¢ dla réwnosci
$rednich dla dwdch préb niezaleznych mozna stwierdzi¢ dla poziomu istotnosci
p = 0,032 (nie zalozono réwnosci wariancji), ze poziom absencji wérod kobiet ko-
rzystajacych ze zwolnien jest istotnie wyzszy niz wsréd mezczyzn. Podobnie dla
2014 roku na podstawie testu ¢ dla réwnosci $rednich dla dwdch préb niezalez-
nych mozna stwierdzi¢ dla poziomu istotnosci p = 0,008 (nie zalozono réwnosci
wariancji), ze poziom absencji wsrod kobiet jest istotnie wyzszy niz wsrod mez-
czyzn. Zatem mozna powiedzie¢, Zze w badanej organizacji kobiety w poréwnaniu
z mezczyznami czesciej i dluzej korzystaja ze zwolnien lekarskich. Jak zaznaczono
wczesniej, zakres uzyskanych danych nie pozwolit na przeprowadzenie analiz po
wylaczeniu zwolnien lekarskich w okresie cigzy.

Na podstawie regresji liniowej, gdzie zmienng objasniajaca poziom absencji jest
wiek pracownikdéw, mozna stwierdzié, ze wiek pracownikéw zwieksza poziom ab-
sencji — kazdy dodatkowy rok podwyzsza poziom absencji o 0,01 (poziom istot-
nosci p = 0,092). Na podstawie regresji liniowej, gdzie zmienna objasniajaca po-
ziom absencji jest staz pracy ankietowanego, mozna stwierdzi¢ (poziom istotnosci
p = 0,264), ze staz pracy nie wplywa na poziom absencji.

Analizujac dane dotyczace absencji chorobowej w polaczeniu z informacja
o zakonczeniu zatrudnienia, zauwazono, ze w roku 2013 dla poziomu istotnosci
p = 0,028 (gdzie nie zalozono réwnosci wariancji) poziom absencji wérod oséb,
ktére zakonczyty zatrudnienie, jest istotnie wyzszy niz wsrdd pozostatych pracow-
nikow (13,4 proc. versus 6, proc.). Z kolei dla danych za rok 2014 mozna stwierdzi¢
(poziom istotnosci p = 0,220, gdzie nie zalozono réwnosci wariancji), ze poziom
absencji wérdd osob, ktore zakonczyly zatrudnienie, nie jest istotnie wyzszy niz
wsrod pozostatych (9,9 proc. versus 6 proc.). Zatem w roku, w ktérym byto wie-
cej zwolnien niz przyjeé, prace konczyly osoby o wyzszym poziomie absencji niz
przecietny pracownik, a w roku, w ktérym zwigkszano zatrudnienie, zaobserwo-
wana roznica nie byla istotna statystycznie.

Z analizy czasu trwania nieobecnosci ze wzgledu na wiek i ple¢ wynika, ze
poziom absencji kobiet we wszystkich grupach wiekowych jest wyzszy niz mez-
czyzn. W obydwu grupach ukfada si¢ w ksztalt litery u: jest wyzszy dla mtodszych
pracownikéw, minimum osigga dla pracownikéw w wieku 40-49 lat dla kobiet
i 30-39 lat dla mezczyzn i pdzniej zaczyna rosngé. Szczegdtowe informacje zawar-
to w tabeli 6.6.
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Tabela 6.6. Poziom absencji chorobowej wedtug ptci i wieku pracownikéw badanego urzedu

Kobiety Mezczyzni
Wiek (lata) 2013 2014 2013 2014
(w proc.) (w proc.) (w proc.) (w proc.)
do 29 2,8 6,2 3,1 3,5
30-39 9,6 8,5 2,8 3,1
40-49 3,7 3,9 3,6 3,0
50-59 6,5 7,4 7,9 3,7
60-69 6,7 4,5 6,7 8,2
razem 7,5 7,2 3,9 3,7

Zrédto: opracowanie wtasne.

Niestety uzyskane dane z ewidencji czasu pracy nie pozwalaja na wyodrebnie-
nie zwolnien przypadajacych w okresie cigzy. Dostepne s3 tylko zbiorcze infor-
macje dotyczace ogolu pracownikéw pochodzace z raportéw z przegladu czasu
pracy. W odniesieniu do absencji chorobowej brane s3 w nich pod uwage absencje
chorobowe z wylaczeniem zwolnien lekarskich przypadajacych w okresie cigzy.
Nieobecnosci spowodowane cigza wyniosly odpowiednio blisko 12 tysiecy dni
w 2013 roku i 13,6 tysigca dni w 2014 roku, co stanowito odpowiednio 46,6 proc.
i 52,4 proc. wszystkich nieobecnosci spowodowanych choroba wlasng pracowni-
kéw. Lacznie poziom absencji chorobowych z tytulu choréb wlasnych pracowni-
kow (z wylaczeniem zwolnien w okresie ciazy) wynidst 4,64 proc. w 2013 roku
i 4,09 proc. w 2014 roku. Przeci¢tna liczba dni absencji (z wylaczeniem zwolnien
w okresie cigzy) przypadajaca na jednego pracownika wyniosta w 2013 roku 14,2,
aw 2014 12,6 dnia. Pomimo wylaczenia zwolnien w okresie ciazy w obydwu latach
absencja byla wyzsza wsrdd kobiet niz mezczyzn. Z przedstawionych w raportach
informacji wynika rowniez, Zze w badanym urzedzie zaobserwowano bardzo silne
zréznicowanie poziomu absencji chorobowej w poszczegdlnych komarkach orga-
nizacyjnych, np. dla 2014 roku poziom absencji wahat si¢ od 2 proc. do 12,1 proc.
To zréznicowanie nie wynikato ani z niejednakowej wielko$ci zatrudnienia w dzia-
tach, ani z zatrudniania 0séb przebywajacych na wieloletnich zwolnieniach.

6.2.2. Deklarowane zachowania absencyjne

Pytania zadawane zaréwno w wywiadzie kwestionariuszowym, jak i wywiadach
swobodnych na temat deklarowanych przez pracownikéw zachowan absencyj-
nych dotyczyly trzech zagadnien:
= nieobecnosci zwigzanych z choroba,
» unikania zwolnien lekarskich, rezygnacji ze zwolnien i wykorzystywania
urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia,
= naduzywania zwolnien lekarskich.
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Przed przystapieniem do analizy deklaracji pracownikéw dotyczacych zachowan
absencyjnych nalezy zwrdci¢ uwage na silne rozréznienie dokonywane zaréwno
przez pracownikow, jak i kierownikéw pomiedzy absencja spowodowang choroba
wlasng pracownika a absencja wynikajaca z koniecznosci sprawowania opieki nad
chorym dzieckiem. Ta druga jest zdecydowanie czesciej pozytywnie postrzegana
i spolecznie akceptowana, nawet jesli wigze si¢ z korzystaniem ze zwolnien lekar-
skich nie na opieke (ich czas jest ograniczony do 60 dni w roku), a na chorobe wla-
sng pracownika. Z oficjalnych danych z systeméw ewidencji czasu pracy wynika, ze
pracownicy badanego urzedu rzadko korzystali z tego rodzaju zwolnien, natomiast
podczas wywiadéw wskazywali, ze dos¢ czesto rodzice biorg zwolnienie lekarskie na
siebie, kiedy chore jest dziecko. Charakterystyczne wypowiedzi z wywiadow:

Pracownik 3: Trzeba rozrézni¢, czy zwolnienie lekarskie bylo z powodu choroby pracow-
nika, czy na tzw. opieke nad dzieckiem. Powyzsze stanowi zasadniczg réznice w kontak-
tach z przelozonym czy wspotpracownikami. Jest réznica pomiedzy osobami przebywa-
jacymi na zwolnieniach, réznica w odczuciach co do tych osob, Jesli jest to zwolnienie na
dziecko, szczegolnie samotnej matki, to jest OK, nie ma innego wyjscia. Jesli s to ciagle
zwolnienia danej osoby w czasie, kiedy akurat ma trudne sprawy do realizacji, to jest to
zle odbierane przez przetozonych i wspdtpracownikow.

Pracownik 5: W ciaggu kilku lat pracy na zwolnieniu bylam tylko podczas cigzy. Jeéli mu-
sz¢, biore zwolnienie, kiedy chore jest dziecko. Ze zwolnien staram si¢ nie korzysta¢ ze
wzgledéw finansowych.

Pracownik 10: Czg¢ste chodzenie na zwolnienia mlodych ojcéw budzi pewne watpliwo-
$ci przelozonych. Jeden z kolegéw dosy¢ czesto chodzit na zwolnienia, poniewaz jego
zona zaczela prace w prywatnej firmie i sama nie mogla opiekowac sie chorujacym czesto
dzieckiem. Kolega byl zmuszony udawac¢ si¢ na zwolnienia. Wszyscy dobrze rozumieli
jego motywacje i nikt z tym nie dyskutowat.

Wyniki deklaracji zachowan absencyjnych w kwestionariuszu sg zblizone do
danych uzyskanych z systemu ewidencji czasu pracy — podobny (a nawet nieco
wyzszy) odsetek respondentéw zadeklarowal korzystanie ze zwolnien w 2014 roku
- 61,3 proc. wobec 59,5 proc. wynikajacych z danych archiwalnych z systemu ewi-
dencji czasu pracy. Analiza tablic krzyzowych deklarowanych dni absencji i zmien-
nych spoleczno-demograficznych (pte¢, wiek, liczba dzieci, opieka nad innym
czlonkiem rodziny, staz pracy) oraz analiza zaleznosci pomiedzy tymi zmiennymi
przeprowadzona za pomoca testu chi-kwadrat (gdzie przyjeto poziom istotnosci
testu p = 0,05!) w wiekszosci przypadkéw nie wykazaly istotnego zréznicowania.
Mozna jednak wskaza¢, ze liczba dni absencji zalezy od stazu pracy pracownika
(N = 318, statystyka testu chi-kwadrat: 26,639, p = 0,0461). Najwyzszy odsetek
korzystajacych ze zwolnien jest wéréd pracownikéw ze stazem pracy 6-10 lat
(71 proc.), w pozostatych grupach nie przekracza 55 proc. Szczegdtowe informacje
przedstawiono w tabeli 6.7.

1 Dla p < 0,05, odrzucano hipoteze zerowa o niezaleznosci zmiennych (przyjmujac, ze dwie
zmienne sg zalezne).
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Tabela 6.7. Tablica krzyzowa: deklarowana liczba dni absenc;ji - staz pracy

Staz
Liczba dni absencji | Ogotem
chorobowej dolroku| 1-3lat | 4-5lat | 6-10lat | POVY*®
10 lat
liczebnosc 11 20 26 41 25 123
0

proc. ze stazu 47,8 46,5 448 28,9 48,1 38,7

liczebnos¢ 6 16 17 49 13 101
1-7 dni

proc. ze stazu 26,1 37,2 29,3 34,5 25,0 31,8

liczebnosc 5 6 12 45 9 7
8-30dni

proc. ze stazu 21,7 14,0 20,7 31,7 17,3 242

Liczebnos¢ 0 1 0 6 4 11

31-90dni

proc. ze stazu 0,0 2,3 0,0 42 1,7 3,5

powyzej liczebnosc 1 0 3 1 1 6
90dni | hroc. ze stazu 43 0,0 5,2 0,7 1,9 1,9

liczebnos¢ 23 43 58 142 52 318
ogotem

proc. ze stazu | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pomimo stosunkowo wysokiej absencji chorobowej respondenci potwierdzaja,
ze zdarza im si¢ przychodzi¢ do pracy pomimo choroby (52,5 proc. sporadycznie,
33,3 proc. czgsto). Najwiecej 0sob wskazujacych na czesta chorobowa obecnos¢
jest wérod pracownikow deklarujacych sprawowanie opieki nad innym czlonkiem
rodziny (osobg niepelnosprawna lub starszg) — 58,3 proc. (tabela 6.8) oraz pra-

cownikdéw w wieku 30-49 lat (tabela 6.9).

Tabela 6.8. Tablica krzyzowa: deklarowana chorobowa obecnos$¢ - sprawowanie opieki

Opieka
Przychodze do pracy pomimo choroby Ogotem
tak nie

liczebnos¢ 3 42 45
nigdy

proc. z opieka 8,3 14,9 14,2

liczebnosc¢ 12 155 167
rzadko

proc. z opieka 33,3 55,0 52,5
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liczebnosc 21 85 106
czesto
proc. z opieka 58,3 30,1 33,3
liczebnos¢ 36 282 318
ogbtem
proc. z opieka 100,0 100,0 100,0
Zrédto: opracowanie wtasne.
Tabela 6.9. Tablica krzyzowa: deklarowana chorobowa obecnos¢ - wiek
Przychodze do pracy Wiek ,
) horob Ogotem
pomimo ¢ y <29 30-39 40-49 50-59 >60
liczebnos¢ 14 18 4 6 3 45
nigdy
proc. z wiek 25,0 9,7 9,1 25,0 33,3 14,2
liczebnos¢ 29 98 23 13 4 167
rzadko
proc. z wiek 51,8 53,0 52,3 54,2 44,4 52,5
liczebnos¢ 13 69 17 5 2 106
czesto
proc. z wiek 23,2 37,3 38,6 20,8 22,2 33,3
liczebnosc¢ 56 185 44 24 9 318
ogbtem
proc. z wiek 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Deklaracje czestego przychodzenia do pracy pomimo choroby rosng tez wraz
ze stazem pracy w urzedzie: od najrzadszych wsréd osob pracujacych do jedne-
go roku - 17,4 proc. do najczestszych wsrod pracownikow pracujacych dluzej niz
10 lat - 46,2 proc. (tabela 6.10). Z kolei najwiekszy odsetek respondentéw dekla-
rujacych, ze nigdy si¢ nie zdarza, zeby przychodzili chorzy do pracy, jest wsrod
pracownikéw mtlodych, do 29 roku zycia, i starszych, powyzej 50 roku zycia (po
25 proc.) oraz pracujacych krdcej niz rok (39,1 proc.). Potwierdzono istotng sta-
tystycznie zaleznos¢ deklaracji chorobowej obecnosci w pracy od wieku (N = 318,
statystyka testu chi-kwadrat: 16,905 p = 0,031), stazu (N = 318, statystyka testu
chi-kwadrat: 32,136, p = 0,000) oraz sprawowania opieki (N = 318, statystyka testu
chi-kwadrat: 11,427, p = 0,003).

Blisko 2/3 pracownikéw (64 proc.) deklaruje w ankiecie, ze rezygnuje ze zwol-
nien lekarskich. Z kolei nieco ponad polowa badanych wskazuje, ze w trakcie
zatrudnienia w badanym urzedzie zdarzalo si¢, ze zamiast zwolnienia wykorzy-
stywala urlop wypoczynkowy (55,3 proc. ogétu badanych deklaruje odpowiedz
»zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”) — tabela 6.11.
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Tabela 6.10. Tablica krzyzowa: deklarowana chorobowa obecnos¢ - staz

Staz
Przych.odze :o pLacy Sowyze] Ogdtem
pomimo choroby dolroku | 1-3lat | 4-5lat | 6-10lat
10 lat
liczebnos¢ 9 10 8 14 4 45
nigdy
proc. ze stazu 39,1 233 13,8 9,9 1,7 14,2
liczebnos¢ 10 21 35 7 24 167
rzadko
proc. ze stazu 43,5 48,8 60,3 54,2 46,2 52,5
liczebnosc 4 12 15 51 24 106
czesto
proc. ze stazu 17,4 27,9 25,9 35,9 46,2 33,3
liczebnosc 23 43 58 142 52 318
ogotem
proc. zestazu|  100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 6.11. Rozktad odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace rezygnacji ze zwolnien
lekarskich

Zdarza sie, ze rezy- | Zdarza sie, ze zamiast zwolnienia
Odpowiedzi gnuje ze zwolnienia | lekarskiego wykorzystuje urlop
lekarskiego wypoczynkowy

Zdecydowanie liczebnos¢ 30 43
nie proc. 9,9 13,8

liczebnos¢ 80 96
Raczej nie

proc. 26,4 30,9

liczebnosc 149 128
Raczej tak

proc. 49,2 412
Zdecydowanie liczebnosc¢ 44 44
tak proc. 14,5 14,1

liczebnosc¢ 311 303
Ogotem

proc. 100,0 100,0

Nie odpowiem na to pytanie. 15 (4,7 proc. z 318) 7 (2,2 proc. z 318)

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Czesciej rezygnacje ze zwolnien lekarskich potwierdzaja pracownicy opiekuja-
cy sie niepelnosprawnym lub starszym czlonkiem rodziny (30,3 proc. odpowiedzi
»zdecydowanie tak”) niz pozostali pracownicy (12,6 proc. odpowiedzi ,,zdecydo-
wanie tak”). Jedynie dla tej zmiennej potwierdzono istotng statystycznie zalezno$c:
(N = 303, statystyka testu chi-kwadrat: 9,567, p = 0,023) - tabela 6.12. Pozostale
zmienne spolteczno-demograficzne nie réznicujg istotnie odpowiedzi respondentow.

Tabela 6.12. Tablica krzyzowa: rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego - opieka

Zdarza sie, ze rezygnuje ze zwolnienia Opieka )
lekarskiego : Ogotem
eKarskieg tak nie
liczebnos¢ 1 29 30
zdecydowanie nie
proc. z opieka 3,0 10,7 9,9
liczebnos¢ 10 70 80
raczej nie
proc. z opieka 30,3 25,9 26,4
liczebnosc 12 137 149
raczej tak
proc. z opieka 36,4 50,7 49,2
liczebnos¢ 10 34 44
zdecydowanie tak
proc. z opieka 30,3 12,6 14,5
liczebnosc¢ 33 270 303
ogbtem
proc. z opieka 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

W zakresie deklaracji wykorzystywania urlopu wypoczynkowego zamiast zwol-
nienia lekarskiego odpowiedzi sg bardziej zréznicowane. Rowniez i w tym przy-
padku ma znaczenie fakt opiekowania si¢ innym czlonkiem rodziny. Wérdd tych
pracownikow jest najwiekszy odsetek (31,4 proc.) deklarujacych odpowiedz ,,zde-
cydowanie tak” (potwierdzono istotng statystycznie zaleznos$¢: N = 311, statystyka
testu chi-kwadrat: 10,086, p = 0,018) — tabela 6.13.

Jednak zdecydowanie najwigksze zréznicowanie odpowiedzi mozna zaobserwo-
wacé wérdd pracownikéw ze wzgledu na staz pracy. Im wyzszy staz pracy, tym czestsze
silne deklaracje wykorzystania urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekar-
skiego: 4,8 proc. pracownikow ze stazem do jednego roku versus 21,6 proc. pracow-
nikéw ze stazem powyzej 10 lat udzielito odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”. Z kolei
maleja zdecydowane deklaracje zaprzeczajace takim zachowaniom - od 38,1 proc.
dla pracownikéw do jednego roku poprzez 26,2 proc. dla pracownikéw ze stazem od
jednego roku do trzech lat, do okoto 10 proc. pracownikéw ze stazem powyzej trzech
lat (N = 311, statystyka testu chi-kwadrat: 26,059, p = 0,011) - tabela 6.14.
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Tabela 6.13. Tablica krzyzowa: wykorzystywanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia

- opieka na innym cztonkiem rodziny

Zdarza sie, ze zamiast zwolnienia Opieka
lekarskiego wykorzystuje urlop ] Ogotem
wypoczynkowy tak nie
liczebnosc¢ 3 40 43
zdecydowanie nie
proc. z opieka 8,6 14,5 13,8
liczebnos¢ 10 86 96
raczej nie
proc. z opieka 28,6 31,2 30,9
liczebnosc¢ 11 117 128
raczej tak
proc. z opieka 31,4 42,4 41,2
liczebnosc¢ 11 33 44
zdecydowanie tak
proc. z opieka 31,4 12,0 14,1
liczebnos¢ 35 276 311
ogbtem
proc. z opieka 100,0 100,0 100,0
Zrédto: opracowanie wtasne.
Tabela 6.14. Tablica krzyzowa: deklarowana chorobowa obecno$¢ - staz
Zdarza sie, ze zamiast zwol- Staz
nier?ia lekarskiego wykorzy- 4o 1 rok - st 6101 powyze] Ogotem
stuje urlop wypoczynkowy | dolroku | 1-3lat -olat j6-101at) =, it
zdecydowanie liczebnosc 8 11 4 14 6 43
nie proc. ze stazu 38,1 26,2 7,0 10,0 11,8 13,8
liczebnos¢ 5 14 16 48 13 96
raczej nie
proc. ze stazu 23,8 33,3 28,1 34,3 25,5 30,9
liczebnos¢ 7 13 30 57 21 128
raczej tak
proc. ze stazu 33,3 31,0 52,6 40,7 41,2 41,2
zdecydowanie Liczebnos¢ 1 4 7 21 11 44
tak proc. ze stazu 48 9,5 12,3 15,0 21,6 14,1
liczebnosc¢ 21 42 57 140 51 311
ogbtem
proc. ze stazu 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W ankiecie znalazly sie stwierdzenia dotyczace naduzywania zwolnien. Roz-
ktad wskazan badanych pracownikéw urzedu przedstawiono w tabeli 6.15.

Tabela 6.15. Rozktad odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace rezygnacji ze zwolnien

lekarskich

Zdarza sie, ze
korzystam ze

W urzedzie
zdarza sie, ze

tatwo jest dostac
zwolnienie

Odpowiedzi zwolnienia lekar- | pracownicy nad- | lekarskie, nawet
skiego, kiedy nie | uzywaja zwolnier | jesli nie jest sie
jestem chory lekarskich chorym

liczebnosc¢ 293 65 73
zdecydowanie nie

proc. 92,7 22,4 28,9

liczebnosc¢ 15 155 100
raczej nie

proc. 47 53,4 39,5

liczebnosc¢ 7 47 65
raczej tak

proc. 2,2 16,2 25,7

liczebnosc¢ 1 23 15
zdecydowanie tak

proc. 0,3 7,9 5,9

liczebnosc¢ 316 290 253
ogbtem

proc. 100,0 100,0 100,0

. . . 28 (8,8 proc. 65 (20,4 proc.

Nie odpowiem na to pytanie 2 (0,6 proc. z 318) 2318) 2318)

Zrédto: opracowanie wtasne.

W wywiadach widoczne byly dwie rézne postawy pracownikéw — potwierdza-
jace chorobowg obecnos¢ w pracy i czesta rezygnacje ze zwolnien lekarskich:

Pracownik 8: Wielu pracownikéw podczas choroby przychodzi do pracy. Pokusi¢
mozna si¢ nawet o stwierdzenie, ze jest to pewnego rodzaju norma. Kierownik bowiem
zawsze w temacie rozmoéw o chorobach twierdzi, ze: ,na zwolnienia nie chodzi”, ,nie
pamietam, kiedy ostatni raz bylem na zwolnieniu” jak réwniez ,ze albo sie choruje,

albo pracuje”.

oraz wskazujace, ze takiego problemu nie ma:

Pracownik 9: Raczej nie zdarzaja si¢ przypadki pracoholizmu, przychodzenia do pracy,
kiedy jest si¢ chorym, co wynika z postawy kierownika, ktory nie toleruje takich za-
chowan. Mamy w dziale taki system organizacji pracy, ze jest mozliwo$¢ wzajemnego

zastepowania sie.
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Najbardziej kontrowersyjne pytanie wigzalo si¢ z bezposrednia deklaracja ko-
rzystania ze zwolnien lekarskich w sytuacji, kiedy pracownik nie jest chory. Cho-
ciaz wyniki odpowiedzi na to pytanie byly zgodne z oczekiwaniami autorki i sto-
sunkowo jednorodne w calej grupie badanych 0sob - prawie wszyscy respondenci
(92,7 proc.) zdecydowanie nie przyznaja sie do takich zachowan, to widoczne sg
jednak pewne réznice w udzielanych odpowiedziach. Rzadziej niz pozostale grupy
zdecydowanej odpowiedzi negatywnej udzielity osoby pracujace krocej niz rok
(81,8 proc.), pracownicy posiadajacy dwoje lub troje dzieci (85 proc.), osoby mlo-
de - do 29 roku zycia (87,5 proc.) i starsze, w wieku powyzej 60 lat (88,9 proc.),
chociaz testy chi-kwadrat nie potwierdzily w tym przypadku istotnej statystycznie
zalezno$ci. Najwigksze réznice zaobserwowano w zaleznosci od plci osoby ankie-
towanej. Mezczyzni rzadziej (86,2 proc.) niz kobiety (95,2 proc.) udzielali odpo-
wiedzi ,,zdecydowanie nie” - zaleznos¢ okazala sie istotna statystycznie (statystyka
testu chi-kwadrat: 9,011, p = 0,029). Szczegélowy rozkiad odpowiedzi przedsta-
wiony jest w tabeli 6.16.

Tabela 6.16. Tablica krzyzowa: naduzywanie zwolnien lekarskich - staz

Zdarza sie, ze korzystam ze zwol- Ptec
nienia lekarskiego, kiedy nie jestem Ogotem
chory kobieta mezczyzna
liczebnos¢ 218 75 293
zdecydowanie nie
proc. z pte¢ 95,2 86,2 92,7
liczebnos¢ 8 7 15
raczej nie
proc. z pte¢ 3,5 8,0 4,7
Liczebnosc¢ 3 4 7
raczej tak
proc. z pte¢ 1,3 4.6 2,2
liczebnos¢ 0 1 1
zdecydowanie tak
proc. z pte¢ 0,0 1,1 0,3
liczebnosc¢ 229 87 316
ogbétem
proc. z pte¢ 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wieksze zréznicowanie odpowiedzi jest widoczne w stwierdzeniach, ktore
nie dotycza bezposrednio zachowania respondenta. Warto jednak zauwazy¢, ze
w przypadku dwdch pozostatych pytan stosunkowo liczna grupa respondentow
nie chciata udzieli¢ odpowiedzi — na pytanie dotyczace naduzywania zwolnien
przez innych pracownikéw (blisko 9 proc. ankietowanych), a na pytanie dotycza-
ce latwosci uzyskania zwolnienia lekarskiego w sytuacji, kiedy nie jest si¢ cho-
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rym - ponad 20 proc. badanych. Sposréd tych, ktérzy udzielili odpowiedzi, blisko
1/4 ankietowanych uwaza, ze pracownicy badanego urzedu naduzywaja zwolnien
lekarskich, a ponad potowa udzielita odpowiedzi ,,raczej nie”. Odpowiedzi na to
pytanie nie byly zréznicowane ze wzgledu na cechy spofeczno-demograficzne re-
spondentow.

Na problem naduzywania zwolnien lekarskich w badanym urzedzie wskazywa-
li wszyscy respondenci, z ktérymi prowadzono wywiady - zaréwno kierownicy
wyzszego szczebla, pracownicy dzialu personalnego, jak i szeregowi urzednicy.

Kierownik 3: W moim dziale pracuje niestety osoba, ktora notorycznie bierze zwolnienia
w okresie trudnym, kiedy jest wigcej pracy lub kiedy do rozwigzania jest jaki$ szczegdlnie
trudny, skomplikowany problem, oraz zawsze w okresie urlopowym.

Kierownik 4: Sadze, ze niektorzy pracownicy, cyklicznie korzystajacy ze zwolnien, po-
przez absencj¢ wyrazajg niezadowolenie z pracy oraz traktuja to jako ucieczke przed obo-
wigzkami. Jestem zdania, ze powinni oni mie¢ §wiadomos¢, ze sg zastepowalni.

Kierownik 1: Muszg¢ przyznad, ze w urzedzie nie naduzywa si¢ zwolnien lekarskich przez
pracownikow szeregowych, natomiast jesli chodzi o ,swoich” ludzi zatrudnianych po
znajomosci, wedlug dziwnych i nie zawsze jasnych ukltadow zdarza si¢ notorycznie, ze np.
jedna z 0s6b przebywa na kilkumiesiecznym zwolnieniu, a kierownik daje przyzwolenie
na to, bo nie ma innego wyjscia. Probowalismy wykorzystywa¢ instrumenty kontroli ta-
kich ,,lewych” zwolnien, ale te, ktére sa ewidentnie naduzyciem, sg najcze$ciej doskonale
udokumentowane. Przestalismy wiec w ogole zglasza¢ jakiekolwiek naduzycia, bo byloby
to odbierane bardzo zle przez pracownikéw. Nie dos¢, ze sg tacy, ktorym wszystko wolno,
nie musza pracowac, nie muszg obawiac si¢ zwolnienia z pracy, to jeszcze jednych bysmy
kontrolowali, a na zachowania nieetyczne innych przymykaliby$my oczy.

Z kolei pracownicy szeregowi wskazywali:

Pracownik 4: Nieobecnosci w pracy sa akceptowalne, cho¢ nie zawsze mile widziane - za-
réwno przez kierownictwo, jak i wspotpracownikéw. Zadnych dotkliwych konsekwencji
nie zaobserwowalem, cho¢ sam bym takie wprowadzit. Jedna z pracownic prawie w kaz-
dym kwartale korzysta ze zwolnien lekarskich, cho¢ wiem, ze nie sg one jej niezbedne.
Malo tego, ze taka osoba nielegalnie korzysta z L4, to dodatkowo kierownicy zmniejszaja
jej zadania i przekladaja je na pozostalych pracownikéw. Jest to malo motywujace dla
calego zespotu.

Pracownik 16: Sg osoby, ktore sa nieobecne przez kilka miesiecy, przynoszac np. co 2 ty-
godnie inne zwolnienie, np. 2 tygodnie na opieke nad dzieckiem, choroba wlasna, opieka,
inna choroba wtasna itd. lub chorujg akurat wtedy, gdy jest mnostwo pracy.

Pracownik 2: Cho¢ sama nigdy tego nie praktykowalam, uwazam, ze pracownicy czgsto
wykorzystuja fikcyjng chorobe jako powdd swojej nieobecnosci. Szybkie tempo pracy,
natlok obowiazkéw oraz terminéw powoduje w pracownikach cheé odpoczynku. Jako
ze choroba absolutnie nie jest negowana przez kierownikéw, pracownicy nie czuja sie
skrepowani w jej zgloszeniu.

Pracownik 6: Sg pracownicy, ktérzy przedluzaja zwolnienie lekarskie, gdyz maja duzo
zaleglej pracy i wiedzg, ze ich prace bedzie musial wykona¢ inny pracownik. Wracaja
i majg ,czyste biureczko”
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Najbardziej sa spolaryzowane odpowiedzi dotyczace tego, czy tatwo jest dostaé
zwolnienie lekarskie, kiedy nie jest si¢ chorym (31,6 proc. odpowiedzi ,,zdecydo-
wanie tak” lub ,raczej tak’, 68,4 proc. odpowiedzi ,,zdecydowanie nie” lub ,,raczej
nie”). Jednak i w tym przypadku odpowiedzi pracownikéw nie byly zréznicowane
ze wzgledu na ple¢, wiek, staz pracy czy sytuacje rodzinng.

6.3. Standardy zachowan absencyjnych
pracownikow

6.3.1. Standardy zewnetrzne

Formalne regulacje dotyczace obecnosci w pracy zapisane s3 w regulaminie pra-
cy i regulaminach wynagradzania. W zakresie potwierdzania i dokumentowania
przyjscia do pracy oraz informowania o nieobecno$ci w regulaminie pracy zawar-
to standardowe rozwigzania wynikajace z przepiséw Kodeksu pracy oraz szczegé-
fowe doprecyzowanie rozwigzan specyficznych dla badanego urzedu:

Pracownicy obowigzani s3 do punktualnego rozpoczynania pracy [...] oraz potwierdzania
przybycia do pracy przez podpisanie listy obecnosci wylozonej w sekretariacie komoérki or-
ganizacyjnej. [...] Za przechowywanie i prawidlowe prowadzenie list obecnoséci odpowiada
wyznaczony przez kierownika komorki organizacyjnej pracownik. Na li$cie obecno$ci odno-
towuje sie w szczegdlnosci wszystkie zwolnienia od pracy, urlopy, okresy usprawiedliwionej
i nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracownika oraz spéznienia do pracy. [...] Pracownicy
kazdorazowe przybycie do pracy, jak i wyjscie z pracy, potwierdzaja dodatkowo przy uzyciu
przydzielonych im kart RCP. [...] Pracownik jest obowigzany niezwlocznie usprawiedliwi¢
kazda nieobecno$¢ w pracy oraz spoznienie do pracy bezposredniemu przefozonemu.

Kierownicy komérek organizacyjnych w wywiadach wskazywali jednak, Ze bra-
kuje im dostepu do elektronicznej ewidencji czasu pracy pracownikow:

Kierownik 3: Wprowadzony system informatyczny zamiast usprawni¢ prace, wprowadzil
chaos i dodatkowe czynnosci, a wszystko i tak opiera sie na tradycyjnych papierowych
listach. Oddaje sie je na koniec miesigca do dziatu kadr. Zwolnienia lekarskie, pomimo
ze powinny najpierw trafi¢ do bezposredniego przetozonego, to bardzo czesto oddawane
sa od razu do dzialu kadr i kierownik czesto nawet nie wie, na jak dlugo jest wystawione.

W urzedzie funkcjonuje tez system wyj$¢ prywatnych w celu zalatwienia spraw oso-
bistych pracownika w przypadku, kiedy nie mozna ich zalatwi¢ poza godzinami pracy.
Zaréwno pracownicy wykonawczy, jak i kierownicy pozytywnie odnosza si¢ do tego
rozwigzania, ktore zwigksza mozliwo$¢ elastycznego zarzadzania czasem pracy. Jednak
dos¢ czesto jest to naduzywane przez pracownikow, o czym $wiadczg zaréwno wypo-
wiedzi udzielone w trakcie wywiaddow, jak i same zapisy w regulaminie pracy:
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[...] zalatwianie spraw osobistych, rodzinnych, spotecznych i innych niezwigzanych
z pracg (np. wyjécie w celu wyplaty pieniedzy z bankomatu lub w celu zapalenia papiero-
sa) [...] powinno si¢ odbywa¢é w czasie wolnym od pracy w Urzedzie.

Jak wskazal w wywiadzie jeden z kierownikow:

Kierownik 2: Wczeéniej byta mozliwo$¢, ze pracownik po przepracowaniu 1 godziny
mogt si¢ zwolni¢ i odrobi¢ godziny w innym dniu. Teraz zostalo to mocno ograniczone.
Pracownik musi przepracowaé minimum cztery godziny. To znacznie usztywnilo zarza-
dzanie nieobecno$ciami i pracownicy czgsciej przynosza zwolnienia.

Regulamin wymienia tez szczegdlnie cigzkie naruszenia obowigzkow pracow-
niczych, wérdd ktorych znalazto sie pie¢ zwigzanych z absencjami pracowniczymi:

e opuszczanie w czasie pracy, bez zgody osoby upowaznionej, miejsca pracy

¢ nieusprawiedliwione nieobecno$ci w pracy lub czgste spéznianie si¢ do pracy

e wykonywanie pracy zarobkowej w okresie orzeczonej w zwolnieniu lekarskim niezdol-
nosci do pracy lub zawinionego wykorzystywania zwolnienia lekarskiego w sposob
niezgodny z jego celem

e podpisywanie list obecno$ci za innych pracownikéw, jak tez falszowanie list obecnosci
w inny sposob

¢ udostepnianie innym osobom przydzielonej karty RCP.

Nieobecno$ci wplywaja na wysoko$¢ otrzymywanego wynagrodzenia. Zgod-
nie z regulaminem premiowania, wszyscy pracownicy maja jednakowe prawo do
kwartalnej premii motywacyjno-regulaminowej. Co do zasady wyplacana jest ona
bez koniecznosci specjalnego wnioskowania przez kierownika. Jednak kierownik
moze wnioskowa¢ o obnizenie lub pozbawienie pracownika przystugujacej mu
premii w przypadku wystapienia wyszczegolnionych w regulaminie wynagradza-
nia okolicznosci. Wsrdd nich kilka odnosi si¢ do nieprzestrzegania dyscypliny
czasu pracy:

nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy

niewlasciwe wykorzystanie zwolnien lekarskich

trzykrotne spdznienie si¢ do pracy

opuszczenie w czasie pracy, bez zgody osoby upowaznionej, miejsca lub stanowiska
pracy

podpisywanie listy obecno$ci za innych pracownikéw

¢ udost¢pnianie innym osobom przydzielonej kart magnetycznej do elektronicznej reje-
stracji czasu pracy.

Zgodnie z zapisami regulaminu wynagradzania ,,premia przystuguje w wyso-
kosci proporcjonalnej do okresu przepracowanego w danym kwartale [...] pod
warunkiem, ze okres ten wynosi co najmniej jeden miesiac”. Do czasu przepraco-
wanego zalicza sie réwniez czas urlopu okolicznosciowego i urlopu wypoczynko-
wego (z wyjatkiem urlopu na zadanie).

W obszarze zewnetrznych standardow absencji pytania w kwestionariuszu ankie-
ty dotyczyly trzech zasadniczych kwestii: odczuwanych przez pracownikéw konse-
kwencji absencji pracowniczej, poziomu akceptacji spolecznej nieobecnosci w bada-
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nym urzedzie oraz oceny poziomu wsparcia udzielanego przez pracodawce dla oséb
zagrozonych absencja. Analizujac odpowiedzi respondentéw dotyczace najbardziej
dotkliwych konsekwencji absencji pracowniczej, nalezy podkredli¢, ze odpowiedzi
nie byly istotnie zréznicowane ze wzgledu na cechy spoleczno-demograficzne re-
spondentéw. Osoby odczuwajace dotkliwe konsekwencje nieobecnosci w pracy naj-
cze$ciej wskazywaly na te zwigzane z obnizeniem wynagrodzenia: obniZenie wyna-
grodzenia za czas choroby (71 proc. ogétu badanych), utrate lub zmniejszenie premii
(58 proc. ogotu badanych) i oraz na koniecznos$¢ nadrobienia zaleglosci po powrocie
do pracy (70 proc. ankietowanych). Okoto 15 proc. respondentéw odpowiedzialo, ze
konsekwencja absencji jest nizsza ocena okresowa i gorsze relacje z kolegami z pracy.
Niecale 10 proc. wskazalto na nieprzyjemng rozmowe z przetozonym.

Najrzadziej odczuwanymi skutkami nieobecnosci w pracy jest brak mozliwosci
awansu (4 proc. ogoétu badanych) oraz zwolnienie z pracy (5 proc. ogoétu bada-
nych). Szczegdtowy rozklad wskazan najbardziej dotkliwych konsekwencji absen-
cji w pracy przedstawiony jest w tabeli 6.17.

Tabela 6.17. Wskazania najbardziej dotkliwych konsekwencji usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy w badanym urzedzie

Konsekwencje usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy Liczba Procent
nizsze wynagrodzenie za czas zwolnienia lekarskiego 225 70,98
koniecznos¢ nadrobienia zalegtosci po powrocie do pracy 222 70,03
zmniejszenie kwartalnej premii motywacyjnej 184 58,04
nizsza ocena pracy przez przetozonego 50 15,77
gorsze relacje z kolegami w pracy 47 14,83
nieprzyjemna rozmowa z przetozonym 31 9,78
zwolnienie z pracy 16 5,05
brak mozliwosci awansu 12 3,79

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci mieli réwniez mozliwo$¢ wskazania w ankiecie skutkéw nieobec-
nosci innych niz wymienione w kafeterii odpowiedzi. Wpisali miedzy innymi:

e Zalezy od bezpo$redniego przetozonego, jeden robi problemy, a drugi nie (miatem
paru).

¢ Organizowanie zastgpstwa podczas mojej nieobecnosci, to, ze ktos inny bedzie wyko-
nywal moja prace.

e Niewykonanie projektu.

e Dyskomfort niewypelnienia w czasie zwolnienia obowigzkéw na stanowisku pracy.

o Brak aktualnej wiedzy, czasem koniecznos¢ zmiany stanowiska (w przypadku diugo-
trwatych zwolnien).

e Ponowne wdrozenie do obowigzkow.
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Kierownicy w wywiadach podkreslali, Ze wlasciwie nie maja Zadnych formal-
nych narzedzi motywujacych pracownikéw do obecnosci:

Kierownik 3: Moge ewentualnie pozbawi¢ pracownika premii, ale musze to bardzo do-
kladnie uzasadnié, a pracownik zawsze moze si¢ od tej decyzji odwola¢, szkoda czasu
i energii, bo pracownik i tak najcze$ciej wygra. Wystanie kontroli do ,,chorujacego” pra-
cownika jest fatalnym rozwigzaniem. Popsuloby to zupelnie atmosfere w miejscu pracy
i nigdy, nawet w przypadku podejrzenia o naduzywanie zwolnien, nie zrobie tego.

Przy ocenie poziomu spolecznej akceptacji zachowan absencyjnych pracownicy
zostali poproszeni o wskazanie liczby dni absencji, ktora jest akceptowana przez
pracodawce, stwierdzenie, czy osoby korzystajace ze zwolnien sa gorzej traktowa-
ne przez przetozonych lub mniej lubiane przez wspotpracownikéw, czy przelozeni
uwazaja, ze nalezy przychodzi¢ do pracy pomimo okolicznosci usprawiedliwiaja-
cych nieobecnos¢, oraz o wskazanie, czy nieobecno$¢ w pracy jest przedmiotem
rozmdw wspdlpracownikdéw. Zaledwie 5 proc. respondentdw uwaza, ze w urzedzie
nie jest akceptowana absencja. Wysoki jest odsetek badanych pracownikéw wska-
zujacych, ze mozna by¢ nieobecnym bez zadnych ograniczen, nie ponoszac przy
tym negatywnych konsekwencji (63 proc.). Analiza tabel krzyzowych i wynikéw
statystyki chi-kwadrat wykazata, ze odpowiedzi na to pytanie sa zalezne od plci
(N = 318 statystyka testu chi-kwadrat: 8,103, p = 0,017) i stazu pracy (N = 318 sta-
tystyka testu chi-kwadrat: 32,136, p = 0,000). Mezczyzni wyrazaja bardziej skrajne
opinie niz kobiety: wiekszy odsetek wskazuje, Ze nie jest akceptowana absencja
(9,1 proc. versus 3,5 proc.) oraz ze mozna by¢ nieobecnym bez zadnych ograniczen
(68,2 proc. versus 60,4 proc.) — tabela 6.18.

Tabela 6.18. Tablica krzyzowa: akceptowany poziom absencji - pte¢

Liczba dni w ciggu roku, kiedy pracownik moze Ptec
by¢ nieobecny w pracy bez poniesienia dotkliwych Ogotem
konsekwendji kobieta mezczyzna
w urzedzie nie jest akceptowana | liczebnosc 8 8 16
absencja proc. z pte¢ 3,5 9,1 5,0
jest okreglona liczba dni, ktora jest | liczebnosc 83 20 103
akceptowana ($rednio 50 dni) proc. z pte¢ 36,1 22,7 32,4
liczebnos¢ 139 60 199
bez ograniczen
proc. z pte¢ 60,4 68,2 62,6
liczebnos¢ 230 88 318
ogotem
proc. z pte¢ 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zroéznicowanie widoczne jest rowniez ze wzgledu na staz pracy. Wéréd pracow-
nikéw pracujacych krdcej niz rok jest najwyzszy odsetek osob uwazajacych, ze
w urzedzie nie akceptuje si¢ zadnej absencji (22 proc.). Réwniez dos¢ czgsto wska-
zuj3 oni, ze akceptowana jest kazda nieobecnos¢. Stosunkowo najmniej pracow-
nikéw w tej grupie (9 proc.) potrafito wskaza¢ konkretna liczbe dni akceptowanej
absencji, co jest zrozumiale z uwagi na krotkie doswiadczenie w pracy i, co za tym
idzie, stabg znajomo$¢ kultury absencyjnej. Z kolei zdecydowana wigkszo$¢ pra-
cownikéw o najdluzszym stazu - powyzej 10 lat — wskazuje, Ze w urz¢dzie mozna
by¢ nieobecnym bez zadnych ograniczen (77 proc.) - tabela 6.19.

Tabela 6.19. Tablica krzyzowa: akceptowany poziom absencji - staz pracy

Liczba dni w ciagu roku, kiedy Staz
pracownik moze by¢ nieobecny Oobtem
w pracy bez poniesienia dotkli- do 1-3lat | 4-5lat | 6-10lat | POVYZ® &
wych konsekwenciji 1 roku 10 lat
w urzedzie nie liczebnos¢ 5 0 3 4 4 16
jest akceptowana proc. ze
absenqa stazu 21,7 0,0 5,2 2,8 7,7 5,0
jest okreslona liczebnosc¢ 2 20 20 53 8 103
liczba dni, ktéra
jestakceptowana | Proc.ze 87 | 465 | 345 | 373 | 154 | 324
($rednio 50 dni) stazu
liczebnos¢ 16 23 35 85 40 199
bez ograniczen
proc. ze 69,6 | 53,5 603 | 599 | 769 | 626
stazu
liczebnosc 23 43 58 142 52 318
ogotem
Etr:;l; z€ 100,0 | 100,0 | 100,0 | 1000 | 100,0 | 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne.

W zakresie przyzwolenia spolecznego dla absencji chorobowej pracownicy
réwniez potwierdzili, ze nieobecnosci sg akceptowane: osoby korzystajace ze zwol-
nien nie sg gorzej traktowane przez przetozonych (78 proc. respondentéw) i nie
s3 mniej lubiane przez wspotpracownikéw (72,3 proc. badanych). Zdaniem pra-
cownikow przelozeni nie oczekuja, zeby chorzy pracownicy przychodzili do pracy
(89 proc. ankietowanych), ale juz w mniejszym stopniu uwazaja, ze korzystanie ze
zwolnien nie jest komentowane negatywnie przez wspolpracownikow (62,4 proc.).
W tej grupie pytan réwniez nalezy zwrdci¢ uwage, ze cz¢$¢ z nich byla niewygod-
na dla respondentéw. Co dziesigty badany odmoéwit odpowiedzi na pytania doty-
czace gorszego traktowania osob korzystajacych ze zwolnien przez przelozonych
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i wspolpracownikow. Strukture odpowiedzi na pytania dotyczace poziomu apro-
baty dla zachowan absencyjnych przedstawiono w tabeli 6.20.

Tabela 6.20. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace poziomu aprobaty
zachowan absencyjnych

Odpowiedzi P5_7 P5_8 P5_9 P5_10

liczebnos¢ 47 34 25 149
zdecydowanie nie

procent 16,5 11,9 8,5 48,4

liczebnos¢ 175 172 156 125
raczej nie

procent 61,4 60,4 52,9 40,6

liczebnosc¢ 54 67 98 27
raczej tak

procent 18,9 23,5 33,2 8,8

liczebnos¢ 9 12 16 7
zdecydowanie tak

procent 3,2 4,2 5,4 2,3

liczebnos¢ 285 285 295 308
ogotem

procent 100,0 100,0 100,0 100,0
Ni ] . .
) ;elg;jpow'em nato pytanie (proc. | 55 15 4 33(10,4) 23(7,2) 10 (3,1)

P5_7 Osoby korzystajace ze zwolnien sg gorzej traktowane przez przetozonych.

P5_8 Osoby korzystajace ze zwolnien s3 mniej lubiane przez wspétpracownikow.

P5_9 Nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie komentowana przez innych pracownikow.

P5_10 Mé&j bezposredni przetozony uwaza, ze nawet jesli jestem chory, lub mam trudna sytu-
acje rodzinna, powinienem przyjs¢ do pracy.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W wywiadach dominowaly odpowiedzi wskazujace na spoleczne przyzwolenie
na nieobecnosci:

Pracownik 1: W moim dziale nigdy nie bylo problemu z uzyskaniem zgody na zmiane
godzin pracujacych, wczedniejszym wyjsciem, odpracowanym oczywiscie w kolejnych
dniach. Jezeli nieobecnoé¢ spowodowana byta powazng przyczyna, kierownik absolutnie
nie robil z tego tytulu zadnych probleméw. Zyczyt szybkiego powrotu do zdrowia oraz
prosil, aby nie martwi¢ si¢ o swoje obowigzki pracownicze. Utwierdzal w przekonaniu,
ze w tym momencie najwazniejszy jest proces regeneracji oraz powrotu sil pracownika.
Kiedy juz wida¢ bylo, ze jakas osoba nie czuje si¢ najlepiej, kierownik sam prosit o wcze-
$niejsze wyjécie z pracy i udanie si¢ do odpowiedniego specjalisty.

Pracownik 7: Konsekwencje absencji chorobowych nie sg dotkliwe, majg jedynie wymiar

finansowy. Pracownik przebywajacy na zwolnieniu lekarskim ma pomniejszane wyna-
grodzenia o czas nie$wiadczenia pracy. Najbardziej dotkliwg konsekwencjg nieobecnosci
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pracownikow jest przecigzanie praca pozostatych z powodu dodatkowych obowigzkow.
Jest to akceptowane, dopdki podlega sprawiedliwej ocenie, np. przy przyznawanych na-
grodach, ale te s3 bardzo rzadkie.

Pojawily sie tez wypowiedzi §wiadczace o sytuacji zupelnie odwrotnej i nawet
osoby, ktore przyznawaly, ze w ich zespole sg pozytywne relacje z przetozonym, to
podkreslaly, ze pracownicy doskonale wiedzg o kierownikach, ktorzy nie toleruja
nieobecnosci w pracy:

Pracownik 14: Wszystko zalezy od departamentu. Osobiscie posiadam wiedzg¢, w ktérych
komorkach osoby przebywajace na zwolnieniu sa szykanowane - o mobbingu nie wspo-
mneg, bo to niepoprawne politycznie.

Pracownik 11: Po prostu, jak sie chodzi na zwolnienia, jest potem, po powrocie bardzo
nieprzyjemnie w pracy. Zaréwno ze strony kolegéw, jak i przelozonej. Najlepiej chorym
chodzi¢ do pracy. Z kolei wszyscy maja potem pretensje, ze zaraza sie innych. I kolo sie
zamyka. Najcze$ciej i najchetniej panuje przekonanie, Ze na zwolnieniu lezymy do gory
brzuchem i symulujemy. A jak wracamy, to jestesmy ci najgorsi, bo obciazylismy w nad-
miarze kolegéw nasza praca. Oczywiécie zrobilismy to specjalnie.

Pracownik 12: W moim departamencie na porzadku ,zwolnieniowym” jest zabieranie
w czasie zwolnienia pracy do domu i przesylanie mailem innym pracownikom gotowych
odpowiedzi, tylko do wydruku i podpisu przetozonego. Dtugotrwate zwolnienia powinny
by¢ uzgadniane z przelozonym, bo inaczej foch.

Pracownik 13: Jedli idzie si¢ na zwolnienie lekarskie, to nikt nie przejmuje twoich obo-
wigzkéw. Po powrocie trzeba nadrabiac zaleglo$ci.

Pracownik 15: Mdj przelozony zadowala sie sloganami, ktére chce slysze¢, bo ma wtedy
poczucie, ze jego pracownicy mysla podobnie jak on. Wszelkie formy sprzeciwu, nieza-
dowolenia sg przez niego pigtnowane, publicznie wyszydzane i podawane jako przyktad
ulomnosci. Podobne negatywne zachowania majg miejsce, gdy ktos z pracownikéw prze-
bywa na zwolnieniu lekarskim: ,,na chore gardlo nie bierze si¢ zwolnienia - wystarczy
dwa dni urlopu, antybiotyk i mozna pracowac”.

Pracownik 5: Konsekwencjami nieobecnosci jest ,,zarzucanie” sprawami, dokumentami,

okazywanie niecheci. Inni pracownicy na ogol nie separujg od siebie 0sob korzystajacych

ze zwolnien. Tworzg si¢ nieformalne grupy, w ktérych pracownicy sie rozumieja i wspieraja.

Dos¢ ciekawym zjawiskiem wskazywanym zaréwno przez kierownikéw, jak
i pracownikow, bylo obserwowanie aktywnosci osoby podejrzanej o naduzywa-
nie zwolnien na portalach spotecznos$ciowych i komentowanie przez pracujacych
w tym czasie wszystkich wpisow, ktore potwierdzaly przypuszczenia o nie do konca
wlasciwym korzystaniu ze zwolnienia. Respondenci wskazywali przede wszystkim
na czeste wpisy z udanych wyprzedazy, ciekawych imprez czy wycieczek w czasie
nieobecnosci chorobowe;j.

Pracownicy badanego urzedu (94 proc. ogétu badanych udzielito odpowie-
dzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”) nie czujg obaw przed wczesniejszym
poinformowaniem bezposredniego przetozonego o planowanej nieobecnosci.
Oceniajac zaangazowanie bezposredniego przelozonego w proces zarzadzania
absencja, stwierdzajg, ze interesuje sie¢ on faktycznymi przyczynami nieobecno-
$ci (72,3 proc. odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”) oraz ze stara si¢
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pomaga¢ podwladnym w rozwigzywaniu probleméw powodujacych nieobecno-
$ci (63,3 proc. odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”). Rowniez na ogot
pozytywnie pracownicy oceniaja mozliwos¢ uzyskania wsparcia ze strony urze-
du w przypadku zagrozenia absencja (56 proc. odpowiedzi ,zdecydowanie tak”
i ,raczej tak”).

Szczegdtowy rozklad odpowiedzi na pytania dotyczace poziomu wsparcia
udzielanego pracownikom w przypadku absencji przedstawiono w tabeli 6.21.

Tabela 6.21. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace poziomu wsparcia
udzielanego osobom zagrozonym absencja

Odpowiedzi P5_1 P5_2 P5_3 P5_4
liczebnos¢ 4 52 16 36
zdecydowanie nie
procent 1,3 17,4 5,3 12,5
liczebnos¢ 15 79 68 70
raczej nie
procent 4.8 26,5 22,4 242
liczebnos¢ 101 118 154 115
raczej tak
procent 32,2 39,6 50,8 39,8
liczebnosc 194 49 65 68
zdecydowanie tak
procent 61,8 16,4 21,5 23,5
liczebnos¢ 314 298 303 289
ogbtem
procent 100,0 100,0 100,0 100,0
Nie odpowiem na to pytanie
4(1 2 15 (4,7 2 1
(proc. 3318) (13) 063 | 15@7) | 2909,

P5_1 Jesli wiem wczesniej, ze bede nieobecny/nieobecna w pracy, moge bez obaw
poinformowac o tym bezposredniego przetozonego.

P5_2 W przypadku trudnej sytuacji osobistej lub rodzinnej moge liczy¢ na wsparcie pracodaw-
cy, np. zmiane godzin pracy, mozliwos$¢ pracy w domu itp., zeby uniknaé nieobecnosci w pracy.
P5_3 M6j bezposredni przetozony interesuje sie faktycznymi przyczynami absencji swoich
podwtadnych.

P5_4 Mo6j bezposredni przetozony stara sie pomoc pracownikom rozwigzywaé problemy
powodujace nieobecnosci.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie analizy tablic krzyzowych mozna wskaza¢, ze wraz ze wzrostem
okresu zatrudnienia maleje przekonanie pracownikéw o mozliwosci uzyskania
pomocy - rysunek 6.2.

Podobnie jak w przedsiebiorstwie, kolejnym etapem analizy bylo zbadanie, czy
i w jakim zakresie zachowania absencyjne pracownikéw zalezg od zewnetrznych
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standardow absencji. Wykorzystujac testy chi-kwadrat i analizy tablic krzyzowych
zbadano zwigzki pomiedzy poszczegdlnymi deklarowanymi przez pracownikow
zachowaniami absencyjnymi a opiniami badanych na temat wystepujacych w urze-
dzie standardow zewnetrznych. W tabeli 6.22 przedstawiono wyniki przeprowa-
dzonych analiz: zwigzki, dla ktérych przeprowadzony test chi-kwadrat potwierdzit
istnienie zaleznosci na poziomie istotnosci p < 0,05 oznaczono (x), a tam, gdzie na
podstawie analiz tablic krzyzowych mozliwe bylo okreslenie kierunku tych zalez-
nosci, oznaczono je znakiem (+) lub (-).
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Rysunek 6.2. Odsetek 0s6b uwazajacych, ze w przypadku trudnej sytuacji moga liczyé na
wsparcie pracodawcy, zeby uniknaé nieobecnosci w pracy w zaleznosci od stazu pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 6.22. Zalezno$ci pomiedzy deklarowanym zachowaniem absencyjnym a zewnetrznymi
standardami absencji

Nr pyt Tresc P1 P2 P5_16 P5_17

Wsparcie ze strony pracodawcy

Jesli wiem wczesniej, ze bede nieobecny/
nieobecna w pracy, moge bez obaw poin- x X x
formowac o tym bezposredniego przetozo-| (-) (-) (-)
nego.

P5_1

W przypadku trudnej sytuacji osobistej lub
P5_2 |rodzinnej moge liczy¢ na wsparcie praco- ) )
dawcy
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M6j bezposredni przetozony interesuje sie
P5_3 |faktycznymi przyczynami absencji swoich
podwtadnych.

M6j bezposredni przetozony stara sie po-
P5_4 | méc pracownikom rozwigzywac problemy
powodujace nieobecnosci.

X X

) )

Akceptacja spoteczna zachowan absencyjnych

Czy w Pana/Pani zespole sa akceptowane

P3 nieobecnosci? Prosze podac, ile dni w cia- X
gu roku (od 0 do 365) pracownik moze by¢ (-)
nieobecny w pracy.
Osoby korzystajace ze zwolnien sg gorzej X X X
P5_7 .
traktowane przez przetozonych. (+) (+) (+)
Osoby korzystajace ze zwolnier sg mniej X
P5_8 . . oy
lubiane przez wspotpracownikow. (+)
Nieobecno$¢ w pracy jest negatywnie ko- x X x
P5_9 . iy
mentowana przez innych pracownikéw. (+) (+) (+)
Moj bezposredni przetozony uwaza, ze
nawet jesli jestem chory lub mam trudna x X x
P5_10 - ; - o
sytuacje rodzinna, powinienem przyj$¢ do (+) (+) (+)
pracy.

x pomiedzy zmiennymi wystepuje zalezno$¢ zweryfikowana testem chi-kwadrat na poziomie p <0,05
P1 dni zwolnienia lekarskiego

P2 chorobowa obecnos¢

P5_16 rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego.

P5_17 urlop wypoczynkowy zamiast zwolnienia lekarskiego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyodrebnione czynniki $wiadczace o standardach zewnetrznych zachowan
absencyjnych tylko czes$ciowo ksztaltowaly deklarowany przez respondentéw po-
ziom absencji chorobowej. Zalezno$¢ istotna statystycznie wystapita pomiedzy
odpowiedzig na pytanie o liczb¢ dni zwolnienia a poczuciem, ze mozna bez obaw
wczesniej poinformowac przetozonego o nieobecnosci oraz odczuwanym pozio-
mem wsparcia ze strony bezposredniego przetozonego w rozwigzywaniu proble-
moéw powodujacych absencje. Wsrod oséb deklarujgcych, ze zdecydowanie nie
moga liczy¢ na wsparcie kierownika, byl wyzszy odsetek oséb korzystajacych ze
zwolnien niz w pozostalych grupach (80 proc. versus 60 proc.). Moze to jednak
$wiadczy¢ o tym, ze osoby, ktore znalazly si¢ w takiej sytuacji i musialy korzysta¢
ze zwolnien lekarskich, gorzej ocenity mozliwo$¢ szczerej rozmowy z kierowni-
kiem i uzyskania od niego pomocy.

W odniesieniu do deklarowanego przez respondentéw przychodzenia do pra-
cy pomimo choroby i rezygnacji ze zwolnien lekarskich, osoby oceniajace pozy-



186 Absencja chorobowa pracownikéw...

tywnie mozliwo$¢ wezesniejszego poinformowania przelozonego o absencji oraz
wskazujace, ze mogga liczy¢ na wsparcie ze strony pracodawcy, rzadziej deklaruja
wskazane zachowania. Deklaracje dotyczace rezygnacji ze zwolnien lekarskich
ksztaltuje odczuwana przez respondentéw cheé pomocy ze strony kierownika.
Wsparcie pracodawcy nie roznicuje istotnie deklaracji dotyczacych wykorzysty-
wania urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia.

W zakresie akceptacji spolecznej zachowan absencyjnych zauwazy¢ mozna,
iz poczucie, ze w zespole sa akceptowane nieobecnosci, ogranicza rezygnacje ze
zwolnien lekarskich. Z kolei przekonanie, ze osoby korzystajace ze zwolnien sa go-
rzej traktowane przez przelozonych, wzmacnia chorobowa obecnos¢, rezygnacije
ze zwolnien lekarskich i korzystanie z urlopéw wypoczynkowych. Respondenci,
ktorzy wskazali, ze osoby korzystajace ze zwolnien sg mniej lubiane przez wspot-
pracownikéw oraz ze nieobecnosci sa negatywnie komentowane przez innych,
czedciej przyznawali, ze rezygnowali ze zwolnien lekarskich. Negatywne komen-
tarze na temat absencji wplywaly réwniez na czestsze korzystanie z urlopu za-
miast zwolnienia. Przekonanie, ze bezposredni przelozony uwaza, ze pracownik
powinien przyj$¢ do pracy, nawet jesli jest chory, zwiekszato chorobowg obecnosé,
rezygnacje ze zwolnien i wykorzystywanie urlopu zamiast zwolnienia.

6.3.2. Standardy wewnetrzne

Badajac wewnetrzne standardy absencji, zwrocono uwage na pie¢ gtéwnych czyn-
nikéw ksztattujacych indywidulane decyzje dotyczace nieobecnosci w pracy:
poczucie obowigzku wobec kolegéw i pracodawcy, unikanie formalnych konse-
kwencji absencji (nizsze wynagrodzenie, gorsza ocena przez przelozonego), prze-
konanie o byciu niezastapionym w pracy, przekonanie o tym, Ze absencja swiadczy
o braku profesjonalizmu i daje zty przyklad innym.

Odpowiedzi na wigkszo$¢ pytan nie byty zréznicowane ze wzgledu cechy spo-
teczno-demograficzne respondentéw. Prawie wszyscy ankietowani (81 proc.) za-
deklarowali, ze unikaja nieobecnosci ze wzgledu na poczucie obowigzku wzgledem
kolegéw i pracodawcy. Stosunkowo czesto wskazywang przyczyng ograniczania
absencji byla réwniez che¢ unikniecia negatywnych konsekwencji (nizszego wy-
nagrodzenia, gorszej oceny) — 58 proc. wskazan ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”
Podobna grupa respondentdéw podaje, ze przyczyna unikania przez nich absencji
jest che¢ dania innym dobrego przyktadu (37 proc. ogétu badanych) oraz przeko-
nanie, ze absencja $wiadczy o braku profesjonalizmu (32 proc.). Przekonanie, ze
absencja $wiadczy o braku profesjonalizmu, jest cz¢s$ciej wskazywane przez mez-
czyzn (47 proc.) niz kobiety (29 proc.) - istnienie zalezno$ci zostalo potwierdzo-
ne testem chi kwadrat (N = 308 statystyka testu chi-kwadrat: 10,421, p = 0,015).
Najrzadziej za przyczyne unikania nieobecnosci podawano przekonanie, ze jest
sie pracownikiem niezastgpionym (26 proc. ogétu badanych wskazato odpowiedz
»zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”). Mezczyzni (35,7 proc.) czeéciej niz kobie-
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ty (22,8 proc.) uwazaja, ze nikt nie umie ich zastapi¢ (N = 304 statystyka testu
chi-kwadrat: 11,317, p = 0,010).

Tabela 6.23. Struktura odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace wtasnych przekonan
pracownikéw na temat przyczyn unikania absencji

Odpowiedzi P5_11 P5_12 P5_13 P5_14 P5_15

liczebnos¢ 43 60 7 19 59
zdecydowanie nie

procent 13,9 19,5 25,3 6,1 19,9

liczebnos¢ 88 167 123 41 128
raczej nie

procent 28,4 54,2 40,5 13,2 43,2

liczebnosc¢ 126 62 80 160 80
raczej tak

procent 40,6 20,1 26,3 51,4 27,0

liczebnos¢ 53 19 24 91 29
zdecydowanie tak

procent 17,1 6,2 7,9 29,3 9,8

liczebnos¢ 310 308 304 311 296
ogotem

procent 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

P5_11 Unikam nieobecnosci, zeby nie ponie$¢ negatywnych konsekwencji w pracy (np. nizsze
wynagrodzenie, gorsza ocena przez przetozonego).

P5_12 Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze nikt inny nie umie mnie zastapic¢.

P5_13 Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze absencja $wiadczy o braku profesjonalizmu.
P5_14 Unikam nieobecnosci z uwagi na poczucie obowigzku wzgledem kolegéw lub pracodawcy.
P5_15 Unikam nieobecnosci, zeby da¢ dobry przyktad innym pracownikom.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kolejnym etapem analizy byto zbadanie, czy i w jakim zakresie zachowania ab-
sencyjne pracownikow zalezg od wewnetrznych standardéw absencji. Zbadano wiec
za pomocy testu chi-kwadrat i analizy tablic krzyzowych zwigzki pomiedzy poszcze-
gdlnymi deklarowanymi przez pracownikéw zachowaniami absencyjnymi a opinia-
mi badanych na temat wystepujacych w ich miejscu pracy wewnetrznych standar-
dow absencji. W tabeli 6.24 przedstawiono wyniki, ktére wskazywaly na istnienie
zaleznosci na poziomie p < 0,05; tam gdzie na podstawie analiz tablic krzyzowych
mozliwe bylo okreslenie kierunku tych zalezno$ci, oznaczono je znakiem (+) lub (-).

Wewnetrzne standardy absencji pracowniczej nie réznicujg poziomu absencji
chorobowej pracownikéw. Che¢ uniknigcia negatywnych konsekwencji zwiek-
sza chorobowg obecno$¢, rezygnowanie ze zwolnien lekarskich oraz korzystanie
z urlopéw wypoczynkowych zamiast zwolnien. Poczucie obowigzku wobec kole-
géw lub pracodawcy réwniez wzmacnia wszystkie trzy wymienione wyzej zacho-
wania absencyjne.
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Tabela 6.24. Zaleznosci pomiedzy deklarowanym zachowaniem absencyjnym a wewnetrznymi
standardami absencji

Nr pyt. Tres¢ P1 P2 P5_16 P5_17
Unikam nieobecno$ci, zeby nie ponie$¢ x x x
P5_11 -
negatywnych konsekwencji w pracy. (+) (+) (+)

Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze

P5_12 - . . . L,
nikt inny nie umie mnie zastapic.

Unikam nieobecnosci, bo uwazam, ze
P5_13 |absencja $wiadczy o braku profesjona-
lizmu.

Unikam nieobecnosci z uwagi na po-

P5_14 |czucie obowigzku wzgledem kolegdw (:) (i) (:)
lub pracodawcy.

P5 15 Unikam nieobecnosci, zeby dac dobry X X

- przyktad innym pracownikom. (+) (+)

x pomiedzy zmiennymi wystepuje zaleznos¢ zweryfikowana testem chi-kwadrat na poziomie p
<0,05

P1 dni zwolnienia lekarskiego

P2 chorobowa obecnos¢

P5_16 rezygnacja ze zwolnienia lekarskiego.

P5_17 urlop wypoczynkowy zamiast zwolnienia lekarskiego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przekonanie, ze absencja §wiadczy o braku profesjonalizmu i Ze nikt inny nie
umie zastgpi¢ respondenta w pracy, nie réznicuje zachowan absencyjnych pra-
cownikéw badanego urzedu. Na rezygnacje ze zwolnien lekarskich i korzystanie
z urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia oddzialuje natomiast che¢ dania
dobrego przyktadu innym pracownikom.

6.4. Wnioski z badan

Poziom absencji chorobowej w badanym urzedzie byl zdecydowanie wyzszy niz
sredni poziom w Polsce i wynosit w 2013 roku 6,36 proc. (3,52 proc. dla Polski),
aw 2014 roku 6,45 proc. (3,60 proc. dla Polski). Zatrudnienie w badanym podmio-
cie jest stabilne, niski jest tez poziom fluktuacji. Prawie polowe poziomu absencji
stanowig nieobecnosci zwigzane ze zwolnieniem lekarskim wystawionym w okre-
sie cigzy. Najczesciej nie sg one dla zarzadzajacych duzym problemem, poniewaz
organizacja zatrudnia pracownikow na zastepstwo, z ktorych czes¢ zostaje po za-
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konczeniu tej umowy na stale. Wiekszym wyzwaniem sg osoby, ktére na zwolnie-
niu lekarskim przebywaja bardzo dlugo, blokuja miejsca pracy i kierownicy nie
maja zadnego narzedzia, zeby te sytuacje zmieni¢. Oprocz stosunkowo wysokiego
poziomu absencji duzy jest tez odsetek osdb, ktore byly chociaz jeden dzien na
zwolnieniu (okolo 60 proc. pracownikéw). Kadra zarzadzajaca regularnie monito-
ruje poziom absencji (sporzadzane i udostepniane sg raporty kwartalne i roczne),
ale mankamentem jest brak dostepu do aktualnych informacji na biezaco oraz to,
ze za kazdym razem przygotowanie zestawienia zbiorczego wymaga zmudnej pra-
cy pracownikéw dziatu personalnego.

Z analizy czasu trwania nieobecnosci ze wzgledu na wiek i pte¢ wynika, ze po-
ziom absencji kobiet we wszystkich grupach wiekowych jest wyzszy niz mezczyzn.
W obydwu grupach uklada sie w ksztalt litery u: jest wyzszy dla mlodszych pra-
cownikow (do 29 lat), pézniej maleje i powyzej 50 roku zycia ponownie zaczyna
rosna¢. Wyzsza absencja chorobowa kobiet spowodowana jest przede wszystkim
przez zwolnienia lekarskie przypadajace w okresie cigzy. Odsetek pracownikow
korzystajacych ze zwolnien lekarskich jest wyzszy wsrod kobiet niz mezczyzn.

Badajac opinie pracownikéw dotyczace absencji chorobowej, zwrdcono uwage na
dwa zasadnicze problemy: deklaracje dotyczace zachowan absencyjnych oraz czyn-
nikéw ksztattujacych te zachowania. Zgodnie z wynikami ankiety zaledwie 20 proc.
respondentdéw uwaza, ze pracownicy badanego urz¢du naduzywajg zwolnien lekar-
skich. Jednoczesnie prawie wszyscy, z ktérymi przeprowadzano wywiady, potwier-
dzili, ze pracownicy zbyt czesto ,,chodza na zwolnienia”. Z problemem naduzywania
zwolnien lekarskich wiaze si¢ tez zréznicowanie poziomu spolecznego przyzwolenia
na takie zachowania w zaleznosci od przyczyny nieobecnosci. Akceptowane sg nie-
obecnosci zwigzane z chorobg dziecka; choroba wlasna pracownika budzi watpliwo-
$ci zaréwno wsérdd przetozonych, jak i wspdtpracownikow.

Pomimo stosunkowo wysokiej absencji chorobowej ponad polowa respondentéow
deklaruje, ze przychodzi chora do pracy, rezygnuje ze zwolnien lekarskich lub wy-
korzystuje urlop zamiast zwolnienia. Znaczna cze$¢ badanych przyznala, ze korzysta
z urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego (77 proc.). Jest to tym
bardziej zaskakujace, ze zgodnie z deklaracjami pracownikéw, ktorzy wypetnili kwe-
stionariusz, w urzedzie s3 akceptowane nieobecnosci wlasciwie bez zadnego limitu.
Absencje nie powoduja tez szczegolnie ucigzliwych konsekwencji; osoby korzystaja-
ce ze zwolnien nie s3 gorzej traktowane przez wspolpracownikoéw ani przetozonych,
chociaz nieobecnosci sg przedmiotem negatywnych komentarzy, a osoby korzysta-
jace ze zwolnien sg obserwowane na portalach spotecznosciowych.

Pracownicy badanego urzedu na ogdt pozytywnie oceniajg dziatania pracodaw-
cy zwigzane z zarzadzaniem absencja pracowniczg, nie czuja obaw przed wcze-
$niejszym poinformowaniem bezposredniego przetozonego o planowanej nie-
obecnosci. Zatrudnieni w badanym podmiocie pozytywnie opiniuja mozliwos¢
uzyskania wsparcia w przypadku zagrozenia absencja. Oceniajac zaangazowanie
bezposredniego przetozonego w proces zarzadzania absencja, pracownicy stwier-
dzaja, ze interesuje si¢ on faktycznymi przyczynami nieobecnosci oraz ze stara sie
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pomagaé podwladnym w rozwigzywaniu probleméw powodujacych nieobecno-
$ci. Jednak wywiady pokazaly réwniez, ze wsrod kierownikdw sg osoby zupelnie
nietolerujace zwolnien lekarskich, zmuszajace do przychodzenia do pracy podczas
choroby lub zmuszajace do pracy w domu i przesylania wynikéw droga elektro-
niczna.

Podsumowujac, mozna stwierdzic, ze absencja chorobowa w badanym urzedzie
jest stosunkowo duza. Jest to spowodowane przede wszystkim wysokim poziomem
akceptacji spotecznej dla korzystania ze zwolnien i brakiem formalnych narzedzi
zarzadczych w stosunku do o0séb, ktére nadmiernie korzystaja ze zwolnien. Na
zachowania absencyjne pracownikéw oddziatuja przede wszystkim zewnetrzne
standardy absencji okreslone przez formalng polityke badanego urzedu - akcepta-
cje nieobecnosci. Dotkliwymi konsekwencjami dla pracownikdw jest obnizenie do
80 proc. wynagrodzenia za czas choroby oraz konieczno$¢ nadrobienia zaleglosci
po powrocie do pracy. Z uwagi na stosunkowo duzg liczbe dtugotrwatych nieobec-
nosci (m.in. zwolnienia w okresie cigzy) wérdd konsekwencji pracownicy wskazy-
wali réwniez deprecjacje kapitalu ludzkiego: brak aktualnej wiedzy, konieczno$¢
ponownego wdrozenia si¢ do obowigzkéw. Wewnetrzne przekonania dotyczace
unikania nieobecnosci majg mniejsze znaczenie, chociaz poczucie obowigzku wo-
bec kolegéw lub pracodawcy i che¢¢ dania dobrego przyktadu wzmacnia choro-
bowa obecnos¢, rezygnacje ze zwolnien lekarskich oraz wykorzystywanie urlopu
wypoczynkowego zamiast zwolnienia.



Zakonczenie

Zasadniczym celem, jaki postawifa sobie autorka niniejszego opracowania, byto
zgromadzenie, przeanalizowanie i usystematyzowanie wiedzy na temat zachowan
absencyjnych pracownikéw w odniesieniu do ich uwarunkowan, ksztalttowania
i pomiaru. Zostal on zrealizowany w aspekcie teoretycznym i empirycznym za po-
mocg celow szczegdtowych.

Pierwszym celem teoretycznym bylo przedstawienie koncepcji zachowan ab-
sencyjnych poprzez zdefiniowanie i doprecyzowanie pojecia zachowan absencyj-
nych pracownikéw. W wyniku przeprowadzonego przegladu literatury zauwazono,
ze zachowania absencyjne pracownikéw wykraczajg poza tradycyjne rozumienie
absencji — nieprzyjscie pracownika do pracy, kiedy bylo to zaplanowane (definicja
G. Johnsa). Na zachowania absencyjne skladajg si¢ trzy komponenty: absencja (za-
lezna i niezalezna od decyzji pracownika), chorobowa obecnos¢ oraz wykorzysty-
wanie urlopu wypoczynkowego zamiast zwolnienia lekarskiego. Wnioskowanie na
temat zachowan absencyjnych pracownikéw tylko na podstawie stosunkowo ta-
two dostepnych informacji o oficjalnej absencji chorobowej jest obarczone powaz-
nymi ograniczeniami. Niektdrzy pracownicy, stajac w obliczu choroby, podejmuja
decyzje o wzigciu zwolnienia lekarskiego, inni bedg kontynuowa¢ prace pomimo
choroby, a kolejni skorzystaja z przystugujacego im urlopu wypoczynkowego.
Waznym aspektem zachowan absencyjnych jest rowniez chorobowa nieobecnosé
bez uzasadnienia medycznego - wystepuje wtedy nadmierna absencja. Traktowa-
nie zachowan absencyjnych jako zbioru wielu postaw i dziatan podejmowanych
przez pracownikow stojacych w obliczu pytania ,,przyjs¢ czy nie przyjs$¢ do pracy?”
dostarcza szerszych informacji zaréwno na temat zachowan zwigzanych z choroba
i dobrym samopoczuciem pracownikéw w miejscu pracy, jak i mozliwosci ksztal-
towania tych zachowan przez pracodawce.

Istotnym kontekstem definicyjnym zachowan absencyjnych pracownikéw sa
uregulowania prawne, ktdre okreslajg, w jakich warunkach pracownik moze ,le-
galnie” nie przyj$¢ do pracy. Przepisy w tym zakresie dotycza wiec dwoch pod-
stawowych aspektéw: po pierwsze zdefiniowania, co jest czasem pracy i w jakich
granicach moze by¢ on okreslany przez pracodawce, oraz po drugie, kiedy i na
jakich zasadach pracownik moze by¢ nieobecny w wyznaczonym czasie i miejscu
pracy. Unormowania nieobecnosci w pracy zwigzane sg przede wszystkim z urlo-
pami wypoczynkowymi i absencja zwigzang z czasowa niezdolnoscia do pracy. Na
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podstawie przeprowadzonej analizy rozwigzan prawnych, obowigzujacych w Pol-
sce i w innych krajach na $wiecie, trzeba podkresli¢, ze polscy pracownicy maja
zagwarantowany jeden z najdtuzszych rocznych urlopéw na swiecie. Wzglednie
szeroka jest rowniez ochrona prawna na wypadek zachorowania - zaréwno w za-
kresie dlugosci przystugujacego wsparcia finansowego, tzw. okresu zasitkowego
(standardowo 180 dni), jak i ochrony stosunku pracy w trakcie nieobecnosci spo-
wodowanej chorobg pracownika. Warto podkresli¢, ze w polskim systemie czes¢
kosztéw zwigzanych z zabezpieczeniem pracownika na wypadek choroby finansuje
pracodawca, ktéry zobowiazany jest do wyplaty wynagrodzenia przez pierwsze 33
(14 dla pracownikéw powyzej 55 roku zycia) dni zwolnienia lekarskiego. Oznacza
to, Ze pracodawcy ponosza z tego tytutu znaczne wydatki. W Polsce w 2015 roku
34 proc.! wszystkich nieobecnosci pracownikéw z powodu choroby zostalo po-
krytych ze $rodkéw wilasnych pracodawcéw. Przedstawione rozwigzania prawne
okreslajg nie tylko kontekst definicyjny zachowan absencyjnych, ale s3 réwniez
istotnym czynnikiem determinujacym zaréwno zachowania pracownikéw, jak
i pracodawcow.

Kolejnym celem teoretycznym byla identyfikacja psychospolecznych uwarun-
kowan zachowan absencyjnych pracownikéw. Formalng przyczyng absencji cho-
robowej jest niezdolnos¢ do pracy spowodowana chorobg. Nieobecnosci w pracy
z nig zwigzane sg jednak silnie uzaleznione nie tylko od stanu zdrowia pracowni-
kow i czynnikow je ksztaltujacych, ale réwniez od okolicznosci spoteczno-eko-
nomicznych. Na podstawie analizy literatury po$wigconej absencji pracowniczej,
autorka wykazala, ze przyczyny zachowan absencyjnych s3 wielowymiarowe
i zwigzane zaréwno z cechami indywidualnymi pracownikéw, charakterem wyko-
nywanej pracy, dzialaniami podejmowanymi przez pracodawcéw, jak i czynnika-
mi zewnetrznymi zwigzanymi przede wszystkim z polityka panstwa i sytuacja na
rynku pracy. Dodatkowym utrudnieniem w okresleniu kierunkéw oddzialywania
s3 wzajemne powigzania zardwno pomiedzy uwarunkowaniami, jak i pomiedzy
réznymi zachowaniami absencyjnymi. Konieczne jest wiec podejscie wieloaspek-
towe, uwzgledniajace wielokierunkowe relacje pomiedzy wyodrebnionymi czyn-
nikami, ktére moga zaréwno wplywa¢ na stan zdrowia pracownikéw, jak i na po-
stawy zwigzane z praca.

Wisrod uwarunkowan absencji zwigzanych z miejscem pracy szczegdlna role
pelnig dzialania pracodawcow. Przedstawienie koncepcji zarzadzania absencja
pracowniczg, prowadzace do okreslenia potencjalnych kierunkéw dziatan pra-
codawcéw oraz mozliwych do zastosowania w tym zakresie narzedzi, stanowito
trzeci cel teoretyczny postawiony przez autorke. Zarzadzanie absencjg zdefinio-
wano jako system zlozony z zasad, procedur, metod i narzedzi, stosowanych przez
pracodawce w celu optymalizacji poziomu absencji zatrudnianych pracownikéw.
Na podstawie dokonanego przegladu literatury wykazano, ze pracodawcy moga

1 Szacunkiwtasne autorki na podstawie danych zawartych w opracowaniu statystycznym zZUS
[31].



Zakonczenie 193

jednoczesnie stosowac trzy sposoby ksztaltowania zachowan absencyjnych swoich
pracownikow: prowadzi¢ polityke kontroli obecnosci i absencji, wykorzystywaé
programy promocji zdrowia i poprawy warunkow pracy oraz ksztattowac kulture
absencji zorientowang na ograniczanie nieobecnosci. W rozdziale trzecim szcze-
gblng uwage poswiecono na przedstawienie $wiatowego dorobku naukowego z za-
kresu kultury absencji. Wedlug S.E. Markhama i G.H. Mckee (1995) standardy
zachowan absencyjnych sa waznym aspektem ksztaltowania i kontrolowania nie-
obecnosci. Te standardy moga by¢ okreslone na poziomie calej organizacji poprzez
definicje celow zarzadzania absencjg i stosowanych rozwigzan menedzerskich lub
indywidualnie przez kazdego pracownika poprzez okreslenie akceptowanego we-
wnetrznie poziomu nieobecno$ci. Wewnetrzne standardy zachowan absencyjnych
zalezg od otrzymywanych w przeszlosci bezposrednich instrukeji i rozméw z prze-
ozonymi i wspdtpracownikami, obserwacji reakeji czlonkéw grupy na nieobec-
nos¢ innych pracownikéw oraz obserwacji, w jaki sposéb inni buduja swoje oso-
biste wzorce zachowan. Przeprowadzone analizy publikowanych wynikéw badan
utwierdzily autorke w stusznosci przyjetego zalozenia, ze zachowania absencyjne
sg zjawiskiem spotecznym, zdeterminowanym kulturowo.

Ostatnim celem teoretycznym pracy bylo podjecie proby skonstruowania mo-
delu badawczego, uwzgledniajacego zaleznosci pomiedzy dzialaniami podejmo-
wanymi przez pracodawcoéw w zakresie zarzadzania absencjg a zachowaniami
absencyjnymi pracownikéw i pozwalajacego na pomiar zachowan absencyjnych
w organizacji. Opracowanie modelu badawczego poprzedzone zostalo pogle-
biong analizg literatury z zakresu badan zachowan absencyjnych realizowanych
na $wiecie. Na jej podstawie stwierdzono, ze cechg charakterystyczng tej grupy
badan jest duza réznorodnos¢ zaréwno zrédet danych, jak i stosowanych metod
badawczych. Zrédtami danych na temat absencji pracowniczej s3 najczesciej ofi-
cjalne rejestry obecnosci prowadzone przez pracodawce, samoraportowanie ba-
danych o0s6b oraz opinie wspolpracownikow i przelozonych na temat zachowan
absencyjnych innych pracownikéw. Waznym etapem badania absencji pracow-
niczej jest jej pomiar, ktory dotyczy dwoch gtownych obszarow: skali zjawiska
i jego kosztow. W badaniach naukowych poswieconych zachowaniom absencyj-
nym, wykorzystywane jest zaréwno podejécie ilosciowe, jak i jakosciowe. W ba-
daniach ilosciowych uwaga badaczy skoncentrowana jest na pozyskaniu danych
reprezentatywnych, umozliwiajacych uogolnienie uzyskanych wynikéw na cala
populacje. Od kilkunastu lat obserwuje si¢ takze stopniowy rozwdj podejscia ja-
kosciowego, a naukowcy zajmujacy si¢ absencja w szerszym zakresie zaczeli wy-
korzystywa¢ dorobek metodologiczny badaczy kultury organizacyjnej. Autorka
niniejszej pracy podjeta probe opracowania wlasnego sposobu badania absencji
pracowniczej. Zaproponowany model badawczy obejmuje narzedzia pomiaru
i oceny poziomu absencji pracowniczej oraz badania postaw i opinii pracowni-
kow na temat zachowan absencyjnych i czynnikow je ksztaltujacych. Szczegolna
uwage zwrocono na mozliwos$¢ okreslenia zewnetrznych i wewnetrznych stan-
dardéw zachowan absencyjnych.
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Celem empirycznym pracy bylo zdiagnozowanie spolecznych uwarunkowan
absencji pracowniczej w dwoch celowo wybranych organizacjach z wykorzysta-
niem autorskiego modelu badawczego. Badania przeprowadzono w prywatnym
przedsigbiorstwie produkcyjnym i urzedzie administracji publicznej. Z uwagi na
to, ze w Polsce zachowania absencyjne byly dotychczas przedmiotem niewielu ba-
dan empirycznych, autorka skoncentrowala si¢ na kazdym przypadku oddzielnie.
Pozwolilo to na uzyskanie mozliwie szerokiego opisu badanego zjawiska oraz kon-
tekstow jego wystepowania osobno w ramach kazdej organizacji. Chociaz w oby-
dwu przypadkach wykorzystano podobne zrédla danych oraz metody i narzedzia
gromadzenia i analizowania zebranych informacji, to wystepowaly znaczne rézni-
ce dotyczace zakresu i formy dostepnych informacji, co uniemozliwilo dokonywa-
nie bezposrednich poréwnan uzyskanych wynikéw.

Przeprowadzone badania pozwolily na empiryczne potwierdzenie, ze zacho-
wania absencyjne sa ksztaltowane przez uwarunkowania spoleczne, charaktery-
zowane przez wewnetrzne i zewnetrzne standardy absencji w miejscu pracy. De-
terminuja one zardwno wysokos$¢ absencji pracowniczej, jak i deklarowane przez
pracownikéw zachowania absencyjne. Podkresli¢ nalezy, ze w obydwu organiza-
cjach, chociaz byty one rézne pod wieloma wzgledami, pracownicy wskazywali,
ze wigksze znaczenie maja dla nich normy zewnetrzne, ksztaltowane przez praco-
dawce, bezposredniego przetozonego i wspdtpracownikow niz wewnetrzne prze-
konania na temat wtasciwych zachowan absencyjnych.

Podsumowujac wyniki przeprowadzonych badan, mozna dokona¢ krétkich
charakterystyk badanych podmiotéw poprzez ogdélne poréwnanie deklarowa-
nych standardéw zewnetrznych, wewnetrznych oraz rzeczywistych i deklaro-
wanych zachowan absencyjnych. W zakresie standardéw zewnetrznych analizo-
wano trzy obszary - formalng polityke absencyjna, poziom wsparcia ze strony
przetozonych i poziom spotecznej akceptacji zachowan absencyjnych. Polityka
absencji stosowana przez przedsigbiorstwo nastawiona byla na ograniczanie
nieobecnosci, m.in. wprowadzono premie za dyspozycyjnos¢, wyptacang pod
warunkiem osiggniecia pelnej frekwencji w danym kwartale. Utrata tej premii
byta wskazywana przez badanych jako dotkliwa konsekwencja nieobecnosci we
wszystkich analizowanych grupach pracowniczych. Z kolei w urzedzie wtasciwe
nie byly stosowane zadne rozwigzania majace ograniczy¢ poziom absencji cho-
robowej, poza obnizeniem wynagrodzenia chorobowego i zasitku najczesciej do
80 proc., co przewidujg ogdlne przepisy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.
Odczuwany poziom wsparcia ze strony pracodawcy rowniez byt rézny w bada-
nych organizacjach - wyzej ocenili go pracownicy przedsiebiorstwa niz urzedu.
W obszarze poziomu spolecznej akceptacji zaobserwowano najwigksze réznice.
Urzednicy czedciej wskazywali, ze nieobecnosci sg akceptowane bez ograniczen,
w przeciwienstwie do pracownikéw przedsiebiorstwa, ktérzy deklarowali, ze
w ich miejscu pracy nieobecnosci nie s3 w ogdle akceptowane lub sg dopuszczal-
ne krétkie absencje, a nieobecnosci powoduja gorsze traktowanie przez prze-
tozonego i wspdtpracownikéw. W konsekwencji pracownicy badanego przed-
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siebiorstwa cze$ciej niz urzednicy wskazywali, ze unikaja nieobecno$ci — maja
wyzsze standardy wewnetrzne absencji.

Zgodnie z postawionymi hipotezami oczekiwano, Ze:

H1) pracownicy deklarujacy, ze w organizacji, w ktorej pracuja, sa niskie stan-
dardy zewnetrzne absencji (zarzadzajacy i wspolpracownicy akceptuja absencje),
beda charakteryzowali sie wyzsza absencja niz pracownicy deklarujacy wysokie
standardy;

H2) pracownicy deklarujacy niskie standardy wewnetrzne absencji (absencja
jest przez nich samych wewnetrznie akceptowana, nie unikajg nieobecnosci w pra-
cy), beda charakteryzowali si¢ wyzsza absencja niz pracownicy deklarujacy wyso-
kie standardy.

W badanym urzedzie zar6wno zewnetrzne, jak i wewnetrzne standardy absencji
byly nizsze niz w przedsigbiorstwie produkcyjnym. Przelozylo si¢ to na zachowa-
nia absencyjne pracownikéw badanych organizacji. W urzedzie wskaznik pozio-
mu absencji, wyliczony na podstawie danych z oficjalnych ewidencji czasu pracy;,
byt wyzszy niz w przedsiebiorstwie, nawet po uwzglednieniu réznic wynikajacych
z roznej struktury zatrudnionych wedlug plci, wieku, wyksztalcenia i rodzaju wy-
konywanej pracy. Zdecydowanie wyzszy byt tez odsetek oséb korzystajacych ze
zwolnien. Urzednicy rzadziej deklarowali, ze przychodza do pracy pomimo cho-
roby, rezygnuja ze zwolnien lekarskich i korzystaja z urlopéw wypoczynkowych
zamiast zwolnien lekarskich. Postawione hipotezy zostaly potwierdzone w odnie-
sieniu do badanych podmiotéw.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna takze wskaza¢, ze pracodawcy
chociaz dostrzegaja problemy, jakie dla organizacji stwarzajg niewlasciwe zacho-
wania absencyjne, to wykorzystuja ubogi zestaw narzedzi zarzadczych, zwigzanych
z ksztaltowaniem oczekiwanych standardéw w tym zakresie. Gléwnie opieraja sie
na ogoélnych rozwigzaniach okreslonych przepisami prawa oraz intuicji bezpo-
$rednich przelozonych, ktérzy czesto nie czuja si¢ przygotowani do rozwigzywa-
nia drazliwych probleméw wynikajacych z absencji chorobowej. Twarde narzedzia
przeciwdzialania absencji pracowniczej najczesciej nie sg akceptowane przez za-
rzadzajacych, na przyklad zdecydowanie odmawiaja oni kontrolowania zwolnien
lekarskich, nawet w przypadku podejrzenia o naduzycia, negatywnie wypowia-
daja si¢ tez o kierownikach, ktérzy nie akceptuja zadnych nieobecnosci chorobo-
wych swoich podwladnych. Interesujacym spostrzezeniem byl przychylny stosu-
nek obydwu pracodawcéw do dlugich absencji pracownic spowodowanych cigza
i urodzeniem dziecka. Ten rodzaj absencji jest traktowany inaczej niz pozostate
nieobecnosci, przede wszystkim dlatego, ze jest mozliwy do zaplanowania okres,
przez jaki kobieta bedzie nieobecna i zorganizowanie na ten czas zastgpstwa.

W odniesieniu do dzialan podejmowanych przez pracodawcéw w zakresie
ksztaltowania poziomu absencji pracowniczej konieczne jest przede wszystkim
szersze spojrzenie na zachowania absencyjne pracownikéw. Wazne jest, zeby
oprocz oficjalnych zwolnien lekarskich, analizowa¢ inne zachowania, takie jak
przyjscie do pracy pomimo choroby czy skorzystanie z urlopu wypoczynkowego
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zamiast zwolnienia lekarskiego. Kluczowe jest monitorowanie skali tych zacho-
wan, rozpoznawanie ich przyczyn oraz poznanie typu kultury absencji funkcjo-
nujacej w organizacji, tak zeby mozna bylo dostosowac narzedzia ograniczajace
negatywne zjawiska w tym obszarze.

Przeprowadzone badania majg swoje ograniczenia, ktére wynikajg zaréwno
z zastosowanej metody — studiow przypadkow (wskazanych w czwartym rozdzia-
le), jak i przyjetych ram modelu badawczego. Pierwsza grupa ograniczen jest zwia-
zana z brakiem mozliwosci generalizowania uzyskanych rezultatéw na podstawie
badan przeprowadzonych w dwoch organizacjach. Pomimo stosunkowo duzej
liczby zgromadzonych danych (miedzy innymi Iacznie w dwoch przypadkach
przeanalizowano dane z systemu ewidencji czasu pracy blisko 3200 oséb i ponad
830 kwestionariuszy ankiet) uzyskana wiedza ma niewatpliwie charakter lokal-
ny. Drugie ograniczenie wynika z mozliwosci subiektywnej interpretacji i oceny
otrzymanych przez autorke wynikow, zwlaszcza tych pochodzacych z niestanda-
ryzowanych i nieustrukturalizowanych wywiadéw. Kazdy z nich przebiegal ina-
czej, padaly rézne pytania, na co wplyw mieli przede wszystkim respondenci, ich
otwarto$¢ i che¢ rozmowy. Z tym wigze si¢ kolejne ograniczenie bedace rezul-
tatem prowadzenia wywiadéw z osobami, ktére chcialy poswieci¢ swoj czas na
rozmowe. Czesciej zglaszaly sie osoby o wyraznie negatywnych lub pozytywnych
postawach wobec absencji. Autorka starala si¢ zrownowazy¢ te zagrozenia poprzez
zastosowanie bardziej obiektywnych narzedzi, m.in. statystycznych analiz danych
archiwalnych i wywiadéw kwestionariuszowych (ankiety), chociaz te ostatnie tez
z pewnoscig wypelnialy czesciej osoby o sprecyzowanych pogladach niz obojetne.
Ograniczeniem badan empirycznych byt réwniez arbitralnie dokonany przez au-
torke wybor zmiennych okreslajacych badane standardy zachowan absencyjnych
i sposéb sformulowania pytan. Chociaz podstawg wyboru zmiennych byly wska-
zania teoretyczne, to autorka, z uwagi na niedostatek literatury polskiej, opierata
sie gtéwnie na opracowaniach obcojezycznych i badaniach prowadzonych w innej
niz polska kulturze. Dodatkowo opracowany kwestionariusz ankiety skierowany
byt do 0s6b z réznym wyksztalceniem i zajmujacych rozne stanowiska pracy, wiec
musial by¢ krétki i zawiera¢ pytania sformutowane prostym jezykiem.

Ujawnione ograniczenia wskazujg jednak kierunki dalszych badan w zakresie
zachowan absencyjnych pracownikéw. Zwigzane s3 one z co najmniej z trzema
obszarami: badanych podmiotéw, przedmiotu badan i wykorzystywanych metod
badawczych. Po pierwsze, interesujagcym byloby prowadzenie badan takze w in-
nych organizacjach, w ktérych moga wystepowa¢ specyficzne problemy, na przy-
kfad w matych i mikroprzedsiebiorstwach lub wsréd pracownikéw, ktérzy maja
wigksza swobode¢ w ksztaltowaniu czasu pracy i sposobu realizacji zadan zawodo-
wych. Po drugie, opisane w niniejszym opracowaniu badania nie wyczerpuja ani
katalogu psychospotecznych czynnikéw ksztaltujacych zachowania absencyjne
pracownikéw, ani podejmowanych przez pracodawcéw dzialan zarzadczych. Po
trzecie, jak wskazano w rozdziale czwartym, w obszarze zachowan absencyjnych
pracownikéw na $wiecie dominuje réznorodnos¢ metod badawczych. Przedsta-
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wione w pracy podejécie oparte na studiach przypadkow jest tylko jednym z wielu,
ktore sa mozliwe do zastosowania w badaniach absencji chorobowej pracownikow.

Autorka ma nadzieje, ze w perspektywie naukowej przeprowadzone badania
teoretyczne i empiryczne majg charakter innowacyjny i wniosty wklad do teorii
zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez:

= wzbogacenie i uporzagdkowanie dotychczasowej wiedzy na temat zachowan

absencyjnych pracownikéw, w szczegdlnosci czynnikéw determinujgcych
poziom absencji pracowniczej, metod mierzenia i badania ww. zachowan
oraz sposobow ich ksztaltowania poprzez dziatania zarzadcze podejmowane
przez pracodawcow,

» opracowanie i empiryczne zweryfikowanie oryginalnej metody diagnozowa-

nia spolecznych uwarunkowan zachowan absencyjnych pracownikow.

W opracowaniu podjety zostal rzadko poruszany w literaturze polskiej z zakre-
su zarzadzania temat dzialan zwigzanych z zarzadzaniem absencja pracownicza
w organizacji oraz zdiagnozowania mozliwych w tej sferze dysfunkcji, na ktére
skladaja si¢ dwa skrajnie rézne zachowania pracownicze: nieuzasadnione, nad-
mierne korzystanie ze zwolnien lekarskich przez pracownikéw oraz przychodze-
nie do pracy lub korzystanie z urlopu wypoczynkowego w przypadku choroby.
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Zatacznik 1

WZOR KWESTIONARIUSZA ANKIETY ZASTOSOWANY
DO BADAN W PRZEDSIEBIORSTWIE!

Szanowni Panstwo.

Firma ... bierze udzial w badaniu standardéw absencji pracowniczej, realizowa-
nym przez Uniwersytet Lodzki. Celem tego badania jest miedzy innymi poznanie
opinii pracownikéw na temat nieobecnosci w pracy. Niniejsza ankieta jest w pelni
anonimowa, a analiza wynikéw prowadzona bedzie wylacznie przez pracowni-
kéw Uniwersytetu Lodzkiego. Wypelniona ankiete (dwie strony) prosze wrzuci¢
do pudetka umieszczonego przy wejsciu/wyjsciu z firmy.

Bardzo dzigkuj¢ za poswiecony czas,

dr Malgorzata Striker
Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

1. Proszg podac liczbe dni nieobecnosci w pracy w firmie ... w ciagu ostatnich
12 miesiecy w zaleznosci od przyczyny (jezeli pracuje Pan/Pani krocej niz rok,
prosze odnies¢ sie tylko do okresu zatrudnienia w ...):

Przyczyna Liczba dni nieobecnosci

Urlop wypoczynkowy (potrzeba odpoczynku)

Urlop wypoczynkowy (konieczno$¢ zatatwienia spraw osobistych
lub rodzinnych)

Urlop wypoczynkowy (zamiast zwolnienia lekarskiego)

Urlop macierzynski/ojcowski

Urlop wychowawczy

Urlop okolicznosciowy ($lub, pogrzeb, urodzenie dziecka)

Dni wolne na opieke nad dzieckiem

Zwolnienie lekarskie (choroba wtasna)

Zwolnienie lekarskie (choroba cztonka rodziny np. dziecka, rodzicow)

Inne, jakie?

1 W wersji oryginalnej w miejscu kropek wpisana byta nazwa przedsiebiorstwa, a kwestiona-
riusz byt tak sformatowany, ze miescit sie na jednej kartce.
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2. Czy zdarzylo sie¢ Panu/Pani w okresie zatrudnienia u obecnego pracodawcy
przyj$¢ do pracy pomimo choroby lub innej okolicznosci usprawiedliwiajacej
nieobecno$¢?

- nie, nigdy
- tak, ale sg to sytuacje sporadyczne
- tak, zdarza si¢ to do$¢ czesto, poniewaz staram si¢ unikac nieobecnosci

3. Ile dni w ciggu roku Pana/Pani zdaniem pracownik moze by¢ nieobecny (nie wli-

czajac urlopéw), zeby nie ponidst zbyt dotkliwych negatywnych konsekwencji?

- w moim dziale nie s3 akceptowane nieobecnosci i kazda absencja wiaze si¢
z dotkliwymi konsekwencjami dla pracownika

-do......... (prosze wpisac liczbe) dni nieobecnos$ci w ciagu roku jest akcep-
towane i nie wigze si¢ z innymi konsekwencjami niz obnizenie wynagrodze-
nia zgodnie z obowigzujacymi przepisami

- firma akceptuje nieobecnosci bez wzgledu na czas ich trwania, jezeli sg for-
malnie usprawiedliwione i nie ma podejrzen o naduzycie

4. Prosze wskaza¢ maksymalnie trzy najbardziej dotkliwe Pana/Pani zdaniem
konsekwencje usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy w firmie:
- Nie odczuwam zadnych dotkliwych konsekwencji absencji w pracy.
- Nieprzyjemna rozmowa z przetozonym.
- Gorsze relacje z kolegami w pracy.
- Koniecznos$¢ nadrobienia zaleglosci po powrocie do pracy.
- Nizsza ocena pracy przez przelozonego.
- Brak mozliwosci awansu.
- Nizsze wynagrodzenie za czas zwolnienia lekarskiego (80 proc.).
- Utrata lub zmniejszenie premii.
- Zwolnienie z pracy.
- Inne, jakie?

5. Prosz¢ poda¢, w jaki stopniu zgadza si¢ Pan/Pani z ponizszymi zdaniami w od-
niesieniu do pracy w firmie:

Zdecydo-
wanie tak

Zdecydo-

Lp. Tre$¢ stwierdzenia S
wanie nie

Raczejtak | Raczejnie

Jesli wiem wczesniej, ze bede nie-
obecny/a w pracy, moge bez obaw
1 |poinformowaé o tym bezposred-
niego przetozonego (kierownika,
mistrza lub brygadziste).
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W przypadku trudnej sytuacji oso-
bistej lub rodzinnej moge liczy¢ na
wsparcie firmy, np. zmiane godzin
pracy, mozliwos$¢ pracy w domu
itp., zeby unikna¢ nieobecnosci

w pracy.

M6j bezposredni przetozony
(kierownik, mistrz lub brygadzi-
sta) interesuje sie faktycznymi
przyczynami absencji swoich
podwtadnych.

M6j bezposredni przetozony stara
sie poméc pracownikom rozwig-
zywac problemy powodujace
nieobecnosci.

W mojej firmie zdarza sie, ze
pracownicy naduzywaja zwolnien
lekarskich.

tatwo jest dostac zwolnienie
lekarskie, nawet jesli nie jest sie
chorym.

Osoby korzystajace ze zwolnien sa
gorzej traktowane przez przetozo-
nych.

Osoby korzystajace ze zwolnien sa
mniej lubiane przez wspotpracow-
nikow.

Nieobecno$¢ w pracy jest ne-
gatywnie komentowana przez
innych pracownikow.

10

M6j bezposredni przetozony uwa-
za, ze nawet jesli jestem chory lub
mam trudna sytuacje rodzinna,
powinienem przyjs¢ do pracy.

11

Unikam nieobecnosci, zeby nie
ponie$¢ negatywnych konsekwen-
cji w pracy (np. nizsze wyna-
grodzenie, gorsza ocena przez
przetozonego).

12

Unikam nieobecnosci, bo uwa-
zam, ze nikt inny nie umie mnie
zastapic.
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13 | zam, ze absencja $wiadczy o braku

Unikam nieobecnosci, bo uwa-

profesjonalizmu.

14 | poczucie obowiazku wzgledem

Unikam nieobecnosci z uwagi na

kolegdw lub firmy.

15 | dobry przyktad innym pracowni-

Unikam nieobecnosci, zeby da¢

kom.

16

Zdarza sie, ze rezygnuje ze zwol-
nienia lekarskiego.

17 | lekarskiego wykorzystuje urlop

Zdarza sie, ze zamiast zwolnienia

wypoczynkowy.

18 | zwolnienia lekarskiego, kiedy nie

Zdarza sie, ze korzystam ze

jestem chory.

10.

11.

12.

Ple¢:  kobieta,  mezczyzna.

Wiek: do 29 lat, 30-39 lat, 40-49 lat, 50-54 lat, 55-59 lat,
powyzej 60 lat.

Wyksztalcenie: podstawowe, zawodowe, $rednie, wyzsze.
Liczba wychowywanych dzieci do 14 roku zZycia: .............

Opieka nad innymi czlonkami rodziny (np. osoby niepetnosprawne, osoby
starsze) tak, nie.

Staz pracyw....  do 1 roku, 1-3lata, 4-5lat,  6-10lat,
powyzej 10 lat.

Stanowisko:  produkcyjne,  administracyjne,  kierownicze.



Zatacznik 2

WZOR KWESTIONARIUSZA ANKIETY ZASTOSOWANY
DO BADAN W URZEDZIE?

Szanowni Panstwo.

Urzad ... bierze udzial w badaniu standardéw absencji pracowniczej, realizo-
wanym przez Uniwersytet Lodzki. Celem tego badania jest miedzy innymi po-
znanie opinii pracownikéw na temat nieobecnosci w pracy. Niniejsza ankieta jest
w pelni anonimowa, a analiza wynikéw prowadzona bedzie wylacznie przez pra-
cownikow Uniwersytetu Lodzkiego.

Bardzo dzigkuj¢ za poswiecony czas.

dr Malgorzata Striker
Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

1. Ile dni byt Pan/byta Pani na zwolnieniu lekarskim w ciaggu calego 2014 roku?
a. 0 - nie korzystalem/ nie korzystatam ze zwolnien lekarskich w 2014 r.,
b. do 7 dni kalendarzowych,

od 8 do 30 dni kalendarzowych,

. 0d 31 do 90 dni kalendarzowych (1-3 miesiace),

powyzej 90 dni (powyzej 3 miesiecy).

o oo

2. Czyzdarza si¢ Panu/Pani w okresie zatrudnienia u obecnego pracodawcy przy-
chodzi¢ do pracy pomimo choroby lub innej okolicznosci usprawiedliwiajacej
nieobecnos¢?

a. nie, nigdy,
b. tak, ale sg to sytuacje sporadyczne,
c. tak, zdarza si¢ to dos¢ czesto, poniewaz staram sie unika¢ nieobecnosci.

3. Czy w Pana/Pani dziale/referacie/biurze s akceptowane nieobecnosci? Pro-
sz¢ poda¢, ile dni w ciggu roku (od 0 do 365) pracownik moze by¢ nieobecny
W pracy, przy czym:
- 0 oznacza, Ze nie s3 akceptowane nieobecnosci
- 365 oznacza, ze nieobecnosci sg akceptowane bez wzgledu na czas ich trwa-
nia, jezeli sg formalnie usprawiedliwione i nie ma podejrzen o naduzycie.

1 Wersja papierowa kwestionariusza, ktéra pozniej zostata przeniesiona na platforme elektro-
niczna, w miejscu kropek wpisana byta nazwa urzedu.
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4. Jakie Pana/Pani zdaniem s3 najbardziej dotkliwe konsekwencje usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika Urzedu ... w pracy:
- Nieprzyjemna rozmowa z przetozonym.
- Gorsze relacje z kolegami w pracy.
- Koniecznos$¢ nadrobienia zaleglosci po powrocie do pracy.
- Nizsza ocena pracy przez przelozonego.
- Brak mozliwosci awansu.
- Nizsze wynagrodzenie za czas zwolnienia lekarskiego (80 proc.).
- Zmniejszenie kwartalnej premii motywacyjne;j.
- Zwolnienie z pracy.
- Inne, jakie?

5. Prosz¢ poda¢, w jakim stopniu zgadza si¢ Pan/Pani z ponizszymi zdaniami
w odniesieniu do pracy w Urzedzie:

S . Zdecydowa- | Raczej Raczej | Zdecydo- N'|e odpo
Lp. Tre$¢ stwierdzenia X . o wiem na to
nie tak tak nie wanie nie .
pytanie

Jesli wiem weczesniej,
ze bede nieobecny/
nieobecna w pracy,
1 |moge bez obaw poin-
formowac o tym bez-
posredniego przetozo-
nego.

W przypadku trudnej
sytuacji osobistej lub
rodzinnej moge liczy¢
na wsparcie pracodaw-
2 |cy, np. zmiane godzin
pracy, mozliwos¢ pra-
cy w domu itp., zeby
unikna¢ nieobecnosci
w pracy.

Méj bezposredni prze-
tozony interesuje sie
3 |faktycznymi przyczy-
nami absencji swoich
podwtadnych.
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M6j bezposredni prze-
tozony stara sie poméc
pracownikom rozwia-
zywad problemy powo-
dujace nieobecnosci.

W Urzedzie ... zdarza
sie, ze pracownicy
naduzywajg zwolnien
lekarskich.

tatwo jest dostac
zwolnienie lekarskie,
nawet jesli nie jest sie
chorym.

Osoby korzystajace ze
zwolnien sg gorzej trak-
towane przez przetozo-
nych.

Osoby korzystajace
ze zwolnien sg mniej
lubiane przez wspot-
pracownikéw.

Nieobecno$¢ w pracy
jest negatywnie ko-
mentowana przez in-
nych pracownikow.

10

Moj bezposredni prze-
tozony uwaza, ze nawet
jesli jestem chory lub
mam trudng sytuacje
rodzinna, powinienem
przyjs¢ do pracy.

11

Unikam nieobecnosci,
zeby nie ponies¢ nega-
tywnych konsekwen-
cji w pracy (np. nizsze
wynagrodzenie, gorsza
ocena przez przetozo-
nego).

12

Unikam nieobecnosci,
bo uwazam, ze nikt
inny nie umie mnie za-
stapic.

13

Unikam nieobecnosci,
bo uwazam, ze absen-
cja Swiadczy o braku
profesjonalizmu.
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14

Unikam nieobecnosci
z uwagi na poczucie
obowigzku wzgledem
kolegébw lub praco-
dawcy.

15

Unikam nieobecnosci,
zeby dac dobry przy-
ktad innym pracowni-
kom.

16

Zdarza sie, ze rezygnu-
je ze zwolnienia lekar-
skiego.

17

Zdarza sie, ze zamiast
zwolnienia lekarskiego
wykorzystuje urlop wy-
poczynkowy.

18

Zdarza sie, ze korzy-
stam ze zwolnienia
lekarskiego, kiedy nie
jestem chory.

10.

11.

Ple¢:  kobieta, = mezczyzna.

Wiek: do29lat, 30-39lat, 40-49lat, 50-59lat, 60 latiwiecej.
Wyksztalcenie: podstawowe, zawodowe, $rednie, wyzsze
Liczba dzieci do 14 roku zycia wychowywanych w 2014 roku:

Opieka nad innymi czlonkami rodziny (np. osoby niepelnosprawne, osoby
starsze) w 2014 roku: tak, nie.

Staz pracy u obecnego pracodawcy:

do 1 roku, 1-3lata, 4-5lat, 6-10lat,  powyzej 10 lat



Sickness Absence among Employees
Determinants, Shaping and Measurement

Summary

There are several issues concerning absence behaviours that, as of yet, have not
been satisfactorily dealt with in theoretical and empirical terms in Poland. It is
essential to lay the theoretical foundations for concepts of absence management
that would make it possible to analyse the relationship between the actions taken in
this respect by employers and employees’ absence behaviours. It is also important
to identify the psychosocial determinants of absence behaviours observed in the
workplace and in the business environment. The present paper attempts to provide
answers to the presented issues.

The key objective of the presented study is to collect, analyse and organise
the knowledge regarding employees’ absence behaviours with regard to their
determinants, shaping methods and measurement. The main objective of this
paper is presented in detail in the form of individual objectives. The author has
formulated the following theory-generating objectives:

1. The presentation of the concept of employees’ absence behaviours by

defining and clarifying what employees’ absence behaviours are.

2. The identification of psychosocial determinants of employees’ absence
behaviours.

3. The analysis and organisation of knowledge about absence management,
resulting in the determination of potential courses of action taken by
employers and of possible management tools that could be used in this
respect.

4. The development of a preliminary research model, taking into consideration
the relationship between the actions taken by employers in respect of
absence management and employees’” absence behaviours, and enabling the
measurement of absence behaviours in an organisation.

The empirical objective of this paper is to determine the social determinants of
employees’ absence in two intentionally selected organisations using a proprietary
model for the identification and analysis of internal and external absence standards
in the workplace. The model in question includes both the instruments to measure
and assess absence levels, and the tools to examine employees’ attitudes and
opinions in respect of the preferred absence behaviours and of the factors that
affect them.

The above-mentioned lack of studies on employees’ absence in Poland has
prompted the author to carry out studies using the qualitative approach. The
interest in learning, understanding and explaining the substance and determinants
of absence behaviours has determined the primary research method: case studies.
Empirical studies have assumed that absence behaviour is a culturally determined
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social phenomenon. The main studies have been carried out in two intentionally
selected organisations: a production company and an institution. Three sources
of information have been used: the existing organisational documents, the
historical data and the opinions of employees and managers with whom free-style
(unstructured) interviews and survey interviews have been carried out.

The paper consists of an introduction, six chapters and a conclusion. The first
three chapters are theoretical and attempt to synthesise the knowledge regarding
absence behaviours, their determinants and the methods of shaping them in an
organisation. Chapter four focuses on the methodology and aims to gather the
knowledge about the absence measurement and the methods of studying absence
behaviours. It also presents the proprietary research model being the basis for
empirical analyses, the results of which are presented in the two chapters that
follow. The final part of the paper refers to the formulated objectives, presents
theoretical and empirical conclusions, and demonstrates limitations as well as
future courses of studies.

The first chapter concentrates on employees absence behaviours. They are
presented against a backdrop of a broader concept, namely the organisational
behaviours. Furthermore, four types of sickness absence behaviours are identified:
absence, absenteeism, presenteeism and leaveism. Absence is analysed in respect
of its scheduled and voluntary nature. The next part characterises legal provisions
regarding absence behaviours, specifying their historical context and different
solutions applied in various countries. Attention is to two fundamental aspects:
working time regulations and policies under which employees may be absent from
work, focusing most of all on annual leave entitlements and absence caused by
temporary incapacity for work due to sickness.

The second chapter examines the determinants of employees’ absence
behaviours. These determinants are divided into three basic categories: individual
determinants, determinants related to the workplace and external determinants
resulting from actions taken by the state and caused by the labour market situation.
Specific factors affecting sickness presence at work are also discussed. The final
part of this chapter demonstrates selected theoretical models published in world
literature resources that attempt to explain why employees go on sick leave and
what makes them come to work ill.

The third chapter discusses the possibilities of shaping absence behaviours by
employers. It specifies the essence of absence management and describes three
basic elements of the actions taken by employers in this respect: presence checks,
health promotion programmes and shaping the absence culture by focusing on
controlling employees” absence behaviours which are adverse to organisations.
In the context of the absence culture, attention is drawn to the mechanisms of
informal standards affecting employees, demonstrating which behaviours are
socially acceptable in employee teams.

The fourth chapter discusses the methods of studying employees’ absence
behaviours. Firstly, it presents the types of absence indicators and the range of
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their use in the management practice and in scientific research, as well as the
methods of measuring the absence costs. The second part of this chapter points to
absence research methods other than measurement. It describes various sources of
data on absence behaviours and a rich diversity of research methods applied. The
chapter ends with the presentation of a proprietary research model for absence
measurement and the evaluation of social determinants of employees” absence
behaviours.

Chapters five and six present the conclusions from two case studies. Their
arrangement is the same in both cases. The discussion starts from the description
of the place where a given study was carried out, followed by the information
regarding the period covered by the study and the scope of the analysed data
with reference to all the sources used. The part that follows presents the results of
absence behaviour studies. Particular focus is here on demonstrating the factors
differentiating the declarations of individual respondents. Each empirical chapter
ends with a short summary and conclusions.

The conducted studies show that even though employers in the examined
organisationsare aware of the problems caused by inappropriateabsence behaviours,
they use a limited selection of management tools to shape the standards expected
in this respect. They chiefly rely on general solutions set out in legal provisions
and on the intuition of immediate superiors who often feel unprepared to tackle
sensitive issues arising from sickness absence. “Hard” tools to prevent absence are
rarely accepted by those in charge. For example, they absolutely refuse to check
sick leaves, even if abuse is suspected. They also speak negatively of managers who
do not accept any sickness absence of their subordinates.

The paper discusses a topic that is rarely addressed in the Polish literature
on management, namely the topic of absence management in an organisation,
including the determination of potential dysfunctions in this area, which
involve two extremely different employees’ behaviours, i.e. either absenteeism or
presenteeism and leaveism.
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Malgorzata Striker jest pracownikiem naukowo-dydaktycznym w Katedrze Za-
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