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Kulturowe uwarunkowania absencji i prezenteizmu
w srodowisku wielonarodowym

Celem artykulu jest przedstawienie gléwnych czynnikéw kulturowych réznicuja-
cych poziom absencji i prezenteizmu w §rodowisku wielonarodowym. Wskazane
czynniki odniesiono do wewnetrznej motywacji pracownika oraz srodowiska pracy.
W artykule starano si¢ znalez¢ odpowiedz na wazne z punktu widzenia miedzyna-
rodowego zarzadzania zasobami ludzkimi pytania, jak kultura wplywa na poziom
absencji i prezenteizmu w pracy i jak zarzadzac absencja w srodowisku wielokul-
turowym. Szukajac odpowiedzi na te pytania, w artykule przeanalizowano wyniki
badan odnoszacych si¢ do czynnikéw tworzacych kulture nicobecnosci i okreslenia,
jak na jej uksztaltowanie wplywaja réznice w wymiarach kultur narodowych.

Stowa kluczowe: absencja pracownicza (absentecism), prezenteizm (presenteeism), klimat absencji
(absence climate), zarzadzanie migdzynarodowe (international managenzent)

Wstep

Absencja i prezenteizm sg problemami, ktére zyskaly na znaczeniu w ciagu ostat-
nich lat i wywoluja duze zainteresowanie spoleczne z uwagi na wysokos$é gene-
rowanych kosztéw zaréwno na poziomie makroekonomicznym, jak i mikro- dla
pracodawcow i pracownikéw. To powoduje, ze badane sa z punktu widzenia wielu
dyscyplin naukowych, mi¢dzy innymi: psychologii, socjologii, ekonomii, zarzadza-
nia, medycyny, rehabilitacii, prawa, zdrowia publicznego, ergonomii. Jednak niezbyt
czesto podejmowane sa badania naukowe wyjasniajace, jak te zjawiska ksztaltowane
sq w organizacjach wielonarodowych.

Absencja pracownicza nalezy do pojeé, ktérych zaréwno zdefiniowanie, jak
1 zmierzenie w organizacjach dzialajacych w obrebie jednego panstwa sa stosunko-
wo latwe i nie budza wielu kontrowersji. Problemem podnoszonym przez badaczy
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jest fakt, ze cho¢ z zewnatrz absencja wydaje si¢ jednolitym zjawiskiem, nie jest
takim w istocie. Wynika to przede wszystkim z duzej réznorodnosci przyczyn ja
wywotlujacych. Dodatkowym utrudnieniem jest réwniez postrzeganie nicobecnosci
w pracy jako zjawiska negatywnego, czasami wrecz dysfunkcjonalnego i spotecznie
niepozadanego. Skutkuje to niechecia badanych podmiotéw do ujawniania faktycz-
nego poziomu i przyczyn absencji.

Determinanty skladajace si¢ na poziom absencji sa do§¢ zréznicowane i zali-
cza si¢ do nich oprocz mozliwosci obecnosci (krétko- i dlugookresowe choroby,
wypadki przy pracy, obowiazki rodzinne, czy trudnosci komunikacyjne), rowniez
czynniki zalezne od kultury organizacyjnej, takie jak: styl zarzadzania, procedury
stosowane w firmie, normy organizacyjne lub grupowe w zakresie akceptowanego
poziomu nieobecnosci, zwane kultura nicobecnosci, wartosci cenne dla pracowni-
ka: etyka pracy, poziom odpowiedzialnosci. W tym artykule skoncentrowano si¢ na
ostatnim z wymienionych czynnikoéw réznicujacych poziom absencji, wychodzac
z zalozenia, ze absencja jest zjawiskiem spotecznym zdeterminowanym kulturowo.
W miedzynarodowym $rodowisku pracy badanie czynnikéw kulturowych absen-
cji 1 prezenteizmu maja duze znaczenia. Wyniki takich badan powinny stanowic
przestanki do podejmowania przez pracodawcéw dziatan zwiazanych z zarzadza-
niem absencja, ktérych celem jest ograniczanie rozmiardéw absencji i prezenteizmu.
Zalicza si¢ do nich miedzy innymi: sprecyzowanie obowigzujacej polityki absencii,
rozmowy bezposrednich przetozonych z podwladnymi po ich powrocie do pracy,
podejmowanie dziatan dyscyplinujacych oraz wprowadzanie programow eliminuja-
cych przyczyny nieobecnosci i nadmiernych obecnosci.

Celem artykutu jest przedstawienie gléwnych czynnikéw kulturowych réznicu-
jacych poziom absenciji 1 prezenteizmu w $rodowisku wielonarodowym. Wskazane
czynniki odniesiono zaréwno do wewngtrznej motywacji pracownika, jak i srodo-
wiska pracy. W artykule starano si¢ znalez¢é odpowiedz na wazne z punktu widzenia
migdzynarodowego zarzadzania zasobami ludzkimi pytania, jak kultura wplywa na
poziom absencji i prezenteizmu w pracy i jak zarzadzaé absencja w srodowisku wielo-
kulturowym. Szukajac odpowiedzi na te pytania, w artykule przeanalizowano wyniki
badan odnoszacych si¢ do czynnikéw tworzacych kulture nicobecnosci i okreslenia,
jak na jej uksztaltowanie wplywajg réznice w wymiarach kultur narodowych.

Do realizacji celu dokonano przegladu literatury na temat absencji w §rodowisku
wielokulturowym i przedsigbiorstwach miedzynarodowych. Poczatkowy przeglad
literatury ujawnil niewiele badan specyficznych dla tych ustawien, dlatego w dal-
szych poszukiwaniach rozszerzono wyszukiwania o wszystkie publikacje w jezy-
ku angielskim z okresu 1980-2013 zawarte w bazach Academic Search Complete
and Business Source Complete, dostgpnych w elektronicznych zasobach Biblioteki
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Uniwersytetu L.édzkiego. Przeszukania dokonano wedtug trzech kluczy: absenteeism,
presenteeisn 1 management. Yacznie sposrod wszystkich poczatkowo znalezionych pu-
blikacji (2422) wylaczono te, ktére koncentrowaly si¢ na aspektach medycznych
1 gospodarczych (z takich obszaréw, jak: zdrowie publiczne, medycyna pracy i ma-
kroekonomia). Ostatecznie na potrzeby niniejszego artykutu przeanalizowano tytu-
ty i abstrakty 568 publikacji i 67 pelnych tekstow artykutow.

Kulturowe determinanty absencji i prezenteizmu

Od lat siedemdziesiatych XX wieku prowadzone sa badania majace na celu wskaza-
nie czynnikéw, ktore ksztattuja poziom absencji pracowniczej. Przeglad badan do-
tyczacych poziomu absencji przedstawia trzy podejscia prezentowane w badaniach
naukowych: indywidualne, psychospoteczne i ekonomiczne (Kaiser, 1998).

Poczatkowo w podejsciu indywidualnym dominowalo przekonanie, ze absencja
jest skorelowana przede wszystkim z poziomem osobistej satysfakeji z pracy. Mo-
tywacja do bycia nieobecnym okreslana jest wewngtrznie i samodzielnie przez kaz-
dego pracownika. Stad pracodawcy powinni koncentrowa¢ si¢ na indywidualnym
podejsciu do kazdego pracownika. Model frekwencji pracowniczej (ezzployee attendan-
¢e), stworzony pod koniec lat siedemdziesiatych XX wieku przez Steersa 1 Rhodes
oraz modyfikowany na skutek dalszych badan empirycznych, wnidst wiele istotnych
elementéw do badan nad nieobecnoscia pracownikéw. Brook (1986) podkreslit dwa
zasadnicze punkty tego modelu: wielowymiarowe podejscie do czynnikow okresla-
jacych motywacje do obecnosci w pracy (attendace motivation), wykraczajace daleko
poza samag satysfakcje z pracy oraz rozréznienie dobrowolnej i niedobrowolnej ab-
sencji. Ta motywacja wplywa na poziom dobrowolnej absencii 1 jest ksztaltowana
przez takie czynniki, jak: obszar zadan, poziom stresu, rozmiar grupy pracowniczej,
relacje ze wspolpracownikami, mozliwos¢ awansu, sytuacja ekonomiczna, system
wynagrodzen, normy pracy, osobista etyka pracy. Mozliwo$¢ obecnosci, determi-
nujaca poziom absencji niedobrowolnej, zalezy od takich zmiennych, jak: choroby,
wypadki, obowiazki rodzinne czy problemy z transportem.

Podejscie psychospoteczne oparte jest na spolecznej teorii absencji, ktéra pod-
kresla, ze na poziom absencji wplywaja przede wszystkim wzajemne zobowiazania
wobec kolegow, podwladnych i przetozonych (Kaiser, 1998). Sa one okreslane mia-
nem kultury lub klimatu absencji. Johns i Nicholson zdefiniowali klimat i kulture
absengji jako ,,zestaw wspélnych przekonan na temat czynnikdw legitymizujacych
nieobecnosci w danej organizacji oraz ustalone zwyczaje i praktyki zwiazane z ab-
sencja pracownicza i jej kontrolg” (Johns, Nicholson, 1982, s. 136 za: Markham,
Mckee, 1995). Dopuszczalne zachowania zwiazane z nieobecnoscia sa wigc rozne
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w zaleznodci od grupy. Czynniki indywidualne oddziatuja na decyzje podejmowane
przez pracownika w granicach ustalonych przez grupe (Kaiser, 1998). Klimat ab-
sencji moze by¢ rézny w zaleznosci od departamentu, organizacji, rodzaju pracy itp.
Identyfikacja typéw grup spolecznych i zrozumienie kierunkow ich oddzialywania
na absencj¢ pracownikéw staly si¢ sednem koncepcji klimatu absencji Nicholsona
i Johnsa. Klimat absencji okresla poziom, na ktérym wewnatrz grupy istnieje po-
rozumienie o przekonaniach i praktykach obecnosci, decyduje o stopniu, w jakim
czltonkowie grupy podzielaja poglady dotyczace okreslonych norm, oraz o stopniu,
w jakim poszczegdlne osoby maja autonomi¢ w podejmowanych decyzjach. Grupy
z silnym klimatem absencji wydaja si¢ bardziej jednorodne, bezposrednio wplywaja
na indywidualne zachowania swoich czlonkéw, charakteryzuja si¢ jednoznacznymi
1 oczywistymi normami dotyczacymi zachowan w razie nieobecnosci (Kaiser, 1998).

Wskazuje sie (Rentsch, Steel, 2003) na trzy sposoby, w jakie interakcje spoleczne
moga wplywac na poziom absencji. Po pierwsze, absencja jest publicznym zacho-
waniem, tatwym do zaobserwowania, w zwiazku z tym jest tematem wielu rozméw
w miejscu pracy. Po drugie, jesli w zwiazku z absencja swoich cztonkéw grupa traci
zdolnos¢ do funkcjonowania, moze wywiera¢ wplyw na swoich czlonkéw, Zeby
zracjonalizowali poziom absencji. Po trzecie, klimat warunkuje mozliwo$¢ stosowa-
nia przez kierownikow liniowych okreslonych, akceptowanych spolecznie narzedzi
zarzadzania nieobecnos$ciami.

Gallatly (1995) badatl zwiazek pomiedzy czynnikami indywidualnymi i grupo-
wymi, warunkujacymi absencj¢ pracownicza. Do czynnikéw indywidualnych zali-
czyl: wiek, staz pracy, typ zaangazowania organizacyjnego oraz sposob postrzegania
sprawiedliwosci.

Sprawiedliwos¢ dystrybutywna okreslona jest przez stopien, w jakim pracownicy
wierza, ze ich indywidualne wyniki (nagrody), jakie osiagaja w miejscu pracy, s ade-
kwatne do naktadéw, jakie poniesli na ich osiagnigcie. Sprawiedliwo$¢ proceduralna
odnosi sie bardziej do proceséw rozdzielania nagréd wewnatrz organizacji, stopnia,
w jakim pracownicy uwazaja, ze zasady przydzielania nagréd pomiedzy pracownika-
mi sa uczciwe. Wyzsza absencja wystepuje w organizacjach, w ktérych pracownicy
maja poczucie niesprawiedliwosci w sposobie rozdzielania nagréd badz ich wyso-
kosci. Do czynnikow grupowych Gallatly (1995) zaliczyl przede wszystkim akcep-
towany przez wspotpracownikéw poziom nieobecnosci. Na podstawie osiagnictych
wynikéw uznano, ze ten czynnik grupowy, przejawiajacy si¢ przede wszystkim po-
przez analize poziomu absencii wéréd wspotpracownikéw, byl jednym z silniejszych
czynnikéw determinujacych indywidualny poziom absencji.

Wsréd czynnikéw wplywajacych na podejmowane przez pracownikéw decyzje
dotyczace przyjscia lub nie do pracy jest rowniez sposob zarzadzania absencja pra-
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cownicza, tez zdeterminowany kulturowo. Wskazuje sig, ze stosowane w organizacji
rozwiazania powinny by¢ przede wszystkim oparte na zrozumialej dla wszystkich,
powszechnie znanej polityce absencji, okreslajacej dopuszczalne rozmiary nicobec-
nosci, zasady usprawiedliwiania oraz konsekwencje wynikajace z nieprzestrzegania
zasad (Beesley).

Jezeli dazenie do obnizenia absencji za wszelkg ceng staje si¢ celem samym
w sobie, a pracodawca system zarzadzania nieobecnosciami sprowadza wylacznie
do stosowania §rodkow dyscyplinujacych i kar finansowych (obnizenie wynagrodze-
nie, brak premii, rozwiazanie umowy o prace), to powoduje pojawienie si¢ zjawiska
odwrotnego do absencji, jakim jest pezenteizm (presenteeisn) — obecno$¢ w pracy
pomimo zlego stanu zdrowia. W przeciwienistwie do absencji jest on zdecydowanie
trudniejszy do zauwazenia — pracodawca najczesciej wie, kiedy pracownika nie ma
w pracy, ale bardzo rzadko potrafi wskazaé, kiedy choroba obniza jego wydajnos¢.
Badania prowadzone w Stanach Zjednoczonych dowodza, ze koszty takich ,,nad-
miernych” obecnosci sa wyzsze niz absencji pracowniczej i wynikaja z obnizonej
wydajnosci pracy, dluzszego czasu trwania ,,przechodzonej” choroby i zarazania
innych pracownikéw (Hemp, 2004).

W badaniach prowadzonych wéréd menedzeréw z sektora finansowego w kilku
krajach europejskich wykazano, ze niewiele osob zna wlasne wartosci kulturowe do
czasu, kiedy nie zostang one zagrozone przez kulture z zewnatrz. Kazda kultura
okresla podstawowe oczekiwania dotyczace tego, czego pracodawcy i pracownicy
nie moga lub co moga oczekiwac od siebie. Kluczowe znaczenie dla powodzenia
okreslonych programéw zarzadzania w firmach migdzynarodowych jest prowadze-
nie poglebionych analiz wartosci wyznawanych przez pracownikéw i menedzeréw
réznych narodowosci (Segalla 1 wsp., 2000).

Absencja - poréwnania miedzynarodowe

Prowadzenie analiz dotyczacych absencji pracowniczej na poziomie mi¢dzynarodo-
wym jest bardzo trudne, stad w publikacjach naukowych problematyka ta podejmo-
wana jest stosunkowo rzadko. W niektorych panstwach dane o poziomie absencji
prawie nie istnieja, a w innych sq wyrywkowe, moga pochodzi¢ z réznych zrédet,
w zaleznodci od stosowanych systemow gromadzenia danych.

Dodatkowym utrudnieniem w prowadzeniu poréwnan miedzynarodowych jest
istnienie réznych definicji i miar. W raporcie OECD podkresla si¢, ze w kazdym
niemal kraju absencja definiowana jest inaczej, nie ma tez ujednolicenia zrédel in-
formacji o nieobecnosciach w pracy (OECD, 2007). Jak wynika z badad prowadzo-
nych przez European Foundation for the Improvement of Living and Working
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Conditions, notowane w panstwach europejskich przecietne poziomy absencji
wahaja si¢ o 3% do 6% czasu pracy, a koszty szacuje si¢ na okoto 2,5% PKB
(Eurofound, 2010). Obserwowane na poziomie krajowym réznice w stopniach
absencji wynikaja przede wszystkim z r6znic w strukturze populacji 0oséb pracuja-
cych, zaréwno ze wzgledu na pled, jak i wiek 0séb pracujacych. Poziom absencji
pracowniczej jest réwniez silnie uzalezniony od regulacji prawnych i sytuacji spo-
teczno-ekonomiczne;.

Mozna wskazaé trzy grupy czynnikéw réznicujacych wysokosé absencji choro-
bowej na poziomie analiz mi¢dzynarodowych:

charakter systemu zabezpieczenia spolecznego — im bardziej rozbudowany
system zasitkéw 1 wyzsze zabezpieczenie socjalne, tym absencja w danym kraju jest
wyzsza (Irvine, 2011);

wielko$¢ bezrobocia — im wyzszy jest poziom bezrobocia, tym nizszy poziom
korzystania ze zwolnien lekarskich, przy redukeji zatrudnienia w pierwszej kolejno-
$ci prace tracg osoby czesciej nicobecne w pracy, ponadto obawa przed utratg pracy
ogranicza korzystanie ze zwolnien (Kaiser, 1998);

nawyki pracownicze uksztaltowane wartosciami kulturowymi charakterystycz-
nymi dla danego kraju (Kaiser, 1998).

Przeprowadzone przez OECD (2007) reprezentatywne badania ankietowe, mie-

dzy innymi dotyczace poziomu absencji pracowniczej, pokazaly znaczace réznice
pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Najwyzszy poziom absencji wystepuje w takich
krajach, jak: Szwecja, Norwegia, Finlandia, Czechy, Hiszpania czy Belgia, najnizszy
za$ w Stanach Zjednoczonych, Stowaciji, Polsce, Itlandii i na Wegrzech.
W wickszosci prowadzonych badan potwierdzono, ze absencja jest zréznicowana
ze wzgledu na ple¢ (Eurofound, 2010) — kobiety w wigkszym stopniu korzystaja ze
zwolnient. Badania OECD (2007) wskazuja na kraje, w ktorych te réznice sq doéc
wysokie (Szwecja, Norwegia, Finlandia, Dania, Szwajcaria, Luksemburg, Stowacja)
1 takie, gdzie poziom absencji kobiet jest prawie taki sam jak mezczyzn (Wielka Bry-
tania, Niemcy, Austria, Kanada, Portugalia, Wlochy, Polska).

Wedlug autoréw (Beblo, Ortlieb, 2012) badan nad zréznicowaniem absencji ze
wzgledu na pleé, obserwowane réznice wynikaja przede wszystkim z kulturowych
uwarunkowan ksztaltujacych laczenie 16l i obowigzkéw domowych i zawodowych
kobiet i mezczyzn oraz z tego, czy kobiety i mezezyzni w taki sam czy odmienny
sposéb reaguja na stosowane przez pracodawcdw regulacje, takie jak zmniejszenie
wynagrodzenia, zagrozenie zwolnieniem z pracy, nizsza oceng okresowa, czy presja
spoleczna.

W badaniach (Cohen, Kirchmeyer, 2005) prowadzonych wsrdd pielegniarek po-
chodzenia zydowskiego, muzulmanskiego i chrzescijanskiego, pracujacych w izra-
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elskich szpitalach, wyrazny byl wplyw kultury narodowej 1 religii na decyzje doty-
czace nieobecnosci w pracy. Obserwowano inny poziom absencji wsrod kobiet
o podobnych cechach demograficznych: ten sam wick, taka sama liczba dzieci, taki
sam status rodzinny, ta sama organizacja i rodzaj zajmowanego stanowiska. Z ko-
lei A. Scheridan (2004) zwraca uwage na kulturowe czynniki ksztaltujace poziom
absencji wéréd mezczyzn, wskazujac na kluczowe znaczenie funkcjonujacego dosé
powszechnie przekonania, ze choroba jest oznakg stabosci, a mezczyzni powinni
pracowac dlugo i nie korzystac ze zwolnien lekarskich.

Najczestszymi przyczynami absencji sa problemy zdrowotne, ale w poréwna-
niach miedzynarodowych, a zwlaszcza w sytuacji, kiedy w jednym miejscu pracy
spotykajg si¢ osoby réznych narodowosci, zwraca si¢ szczegdlng uwage na czynniki
pozamedyczne, ktére wplywaja na podjecie przez pracownika decyzji o przyjsciu
lub nie do pracy. Obserwowane sg roznice w poziomie choroby, ktéry uzasadnia
absencje, oraz w dzialaniach pracodawcéw zachecajacych do obecnosci w pracy.
W tym ostatnim obszarze na terenie Europy zaréwno na poziomie polityki krajo-
wej, jak 1 na szczeblu poszczegdlnych przedsigbiorstw, mozna wyrdzni¢ dwa od-
mienne podejscia. Pierwsze polega na promowaniu zdrowia i dobrego samopoczu-
cia w miejscu pracy (dotyczy to przede wszystkim panstw, takich jak: Austria, Belgia,
Dania, Finlandia i Norwegia). W drugim podejsciu kladzie si¢ nacisk na kontrole
kosztéw 1 stosowanie narzedzi dyscyplinujacych pracownikéw do przychodzenia do
pracy (Eurofound, 2010).

Te dwa odmienne spojrzenia na zarzadzanie absencja pracownicza widoczne sa
réwniez sposobach okreslenia probleméw badawczych tej problematyki, réznych
w zalezno$ci od kraju, gdzie prowadzone byly badania. W krajach skandynawskich,
takich jak: Finlandia, Dania czy Szwecja, przewazajq badania skoncentrowane na
okresleniu, w jakim stopniu na poziom absencji maja wplyw takie czynniki, jak:
zaangazowanie pracownikow w proces zmian organizacyjnych (Baltzer i wsp., 2011;
Bockerman i wsp., 2012; Soane i wsp., 2013), stosowanie odpowiednich motywa-
toréw budujacych wysokie poziom zaangazowania (Thulesius, Grahn, 2007; B6c-
kerman i wsp., 2012), poziom zadowolenia pracownikdéw z psychospotecznych
aspektow pracy (Rugulies i wsp., 2007; Munch-Hansen i wsp., 2008; Davey i wsp.,
2009), inwestycje pracodawcow w poprawe warunkow pracy (Virtanen i wsp., 2000;
Nygard i wsp., 2005; Béckerman, Ilmakunnas, 2008), cechy wykonywanej pracy
oraz poziom uzyskiwanego wsparcia ze strony wspolpracownikéw i przelozonych
(Vaananen i wsp., 2003). Badany jest zwiazek pomiedzy absencja dtugoterminows
a mobbingiem w miejscu pracy (Ortega i wsp., 2011), czy wreszcie wplyw, jaki na
podejmowane decyzje o zwickszeniu poziomu absencji ma poczucie sprawiedli-
wosci 1 zachwianie réwnowagi pomiedzy wysitkiem pracownika a nagroda, jaka za
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ten wysitek otrzymuje (Head i wsp., 2007). Dzialania pracodawcdw, zmierzajace do
podniesienia odczuwanego przez pracownika szacunku, uznania, bezpieczefistwa
pracy, czy mozliwosci rozwoju, prowadza do obnizenia poziomu absencji chorobo-
wej (Head, 2007).

Jednak autorzy podkreslaja, ze uzyskiwane wyniki badan r6znig si¢ znaczaco od
innych opisywanych w literaturze, co — ich zdaniem — moze wynikac¢ ze specyficz-
nego dla krajéw skandynawskich modelu stosunkéw pracy opartych na wspotpracy
1 zaufaniu pomiedzy pracownikiem a pracodawca, a nie na konflikcie pomiedzy an-
tagonistycznie nastawionymi stronami umowy o prace (Bockerman i1 wsp., 2012).
W badaniach prowadzonych we Francji zauwazono, ze podejécie pracodawcy do
problemu absenciji uzaleznione jest od stosowanych metod zarzadzania (Lanfranchi,
Treble, 2010). W firmach wykorzystujacych zespoly zadaniowe rzadziej sa stoso-
wane rozwigzania dyscyplinujace (np. obnizenie wynagrodzen) niz w firmach sto-
sujacych na przyklad metode just in time. Publikowane sa réwniez wyniki badaq,
dowodzace, ze absencja pracownicza jest zdecydowanie bardziej zlozonym proble-
mem. Ich autorzy przestrzegaja przed prostym przeniesieniem uzyskanych wynikow
w jednym kraju do innych (Hoxsey, 2010).

Z kolei w krajach, gdzie w zarzadzaniu absencja dominuja narzedzia dyscyplinu-
jace pracownikéw, naukowcey zwracaja uwage na skutki stosowania tych rozwiazan
(Ivancevich, 1985; Balchin, Wooden, 1995; Munir i wsp., 2008; Hassink, Koning,
2009; Taylor, Cunningham i wsp., 2010; Gajdzik, 2014). Na przyktad badania pro-
wadzone w Japonii pokazuja, ze w przedsiebiorstwach japonskich nawet pomiar po-
ziomu absencji jest do$¢ trudny z uwagi na powszechne zjawisko korzystania przez
pracownikéw z platnego urlopu wypoczynkowego, nawet wtedy gdy sa bardzo
chorzy (Ishizaki i wsp., 2006). W krajach stosujacych czesciej srodki dyscyplinujace
w stosunku do pracownikéw korzystajacych ze zwolnient w wigkszym stopniu pro-
wadzone sa badania (Munir 1 wsp., 2008), ktére pokazuja, ze surowe i sztywne za-
sady zarzadzania frekwencja moga mie¢ szkodliwy wplyw na prace niektorych grup
pracownikéw i paradoksalnie podnie$¢ poziom absencii lub powodowa¢ nadmierna
obecno$¢ w pracy (presenteeisn). Niemniej jednak dominujacym tematem prac sq
narzedzia pomiaru kosztéw absencji oraz wiarygodnos$¢ stosowanych wskaznikow
absencji (Stone, Conlon, 1988; Harvey, Nicholson, 1993; Steel, 2003). Wskazuje sig,
ze czesto pracodawcy, powodowani checig ograniczenia wysokich kosztéw pono-
szonych z powodu nieobecnosci pracownikow, daza do osiagniecia stanu, w ktérym
wskaznik absencji bedzie rowny zeru. To dazenie do obnizenia absencji za wszelka
ceng staje si¢ celem samym w sobie, a pracodawca sprowadza system zarzadzania
nieobecnosciami wylacznie do stosowania §rodkéw dyscyplinujacych i kar finanso-
wych (obnizenie wynagrodzenie, brak premii, rozwiazanie umowy o prace).
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Podsumowanie

Kazdy pracodawca musi wliczy¢ w koszty prowadzonej dziatalnosci ryzyko nieobec-
nosci pracownika spowodowanej choroba. Przeprowadzone studia literaturowe po-
kazaly, ze wérdd przyczyn absencii chorobowej, oprocz stanu zdrowia niezaleznego
od miejsca pracy czlowieka, wymieniane sa przede wszystkim czynniki kulturowe
zwigzane z warto$ciami spolecznie uznanymi za pozytywne lub negatywne. Istotny
jest styl zarzadzania, procedury stosowane w firmie, normy organizacyjne lub gru-
powe w zakresie akceptowanego poziomu nicobecnosci, zwane kultura nicobecno-
$ci, wartosci cenne dla pracownika: etyka pracy, poziom odpowiedzialnosci.

Przeanalizowane wyniki badan pokazaly, ze w zaleznosci od kraju naukowcy zwra-
cajg uwage na inne problemy zwigzane z absencja w pracy, rowniez czesto nie udaje
si¢ potwierdzi¢ wynikow uzyskanych w badaniach prowadzonych w innych krajach.
W miedzynarodowym $rodowisku pracy badanie czynnikéw kulturowych absencji
1 prezenteizmu ma duze znaczenia. Wyniki takich badan powinny stanowi¢ prze-
stanki podejmowanych przez pracodawcow dziatan zwigzanych z zarzadzaniem ab-
sencja, ktorych celem jest optymalizacja rozmiarow absencji i prezenteizmu.

Wykorzystywanie narzedzi zarzadzania absencjq niedostosowanych do oczeki-
wan pracownikéw moze prowadzi¢ do dysfunkcji w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi: przeciazenia praca, niewlasciwego wynagradzania, ztej atmosfery w pracy,
braku elastycznosci i otwartosci w budowaniu relacji z pracownikami, zagrozenia
zwolnieniem z pracy. Wzrastajacy poziom absencji w firmach miedzynarodowych
moze zatem informowac¢ o pojawiajacych si¢ nieprawidtowosciach. Wydaje sie, ze
funkcjonowanie w firmie kompleksowego systemu zarzadzania nieobecnosciami,
ktérego podstawg jest rozmowa z pracownikiem po zakoficzeniu jego nieobecnosci,
ma stuzy¢ poznaniu rzeczywistych, a nie tylko formalnych przyczyn tego zjawiska.
Moze to pombe nie tylko w ograniczeniu kosztow zwiazanych bezposrednio z ab-
sencja pracownikow, ale rowniez w zdiagnozowaniu ukrytych probleméw, sygnali-
zowanych przez pracownikow zwickszona nieobecnoscig w pracy.

Bledy w procesie zarzadzania absencja w srodowisku wielonarodowym wynika-
ja miedzy innymi z instrumentalnego traktowania narzedzi zarzadzania zasobami
ludzkimi. Moze si¢ to przejawia¢ w wykorzystywaniu srodkéw dyscyplinujacych,
w kulturach nastawionych na wspolprace, porozumienie i poprawe warunkow pracy
lub narzedzi poprawiajacych atmosfere w miejscu pracy, zwickszajacych zaangazo-
wanie pracownikéw w kulturach nastawionych na rywalizacje. Skutkowac to moze
albo wzrostem absencji, kiedy pracownicy uznaja ten sposob za najlepsza strategie
przeczekania trudnych sytuacji w pracy, albo przychodzeniem do pracy kosztem
zdrowia wlasnego i innych oséb. W jednym i drugim wypadku pracodawca traci
szans¢ poznania i rozwiazania wlasciwego problemu.
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Cultural Determinants of Absenteeism and Presenteeism
in a Multinational Environment
Summary

The aim of this article is to present the primary cultural factors that differentiate
the level of absenteeism and presenteeism in a multicultural society. The indicated
factors are related to both the inner motivation of the employee and the work envi-
ronment itself. The article also attempts to answer two questions that are important
from the perspective of managing human resources: How does culture influence
the level of absenteeism and presenteeism at work and how can absenteeism in
a multicultural environment be managed? In order to achieve this aim, a review of
literature covering absenteeism in a multicultural society was performed. The results
of research related to the factors creating a culture of absenteeism were analyzed
and an attempt has been made to determine how differences in aspects of national
cultures influence it.

Matgorzata Striker— doktor nauk ekonomicznych w dziedzinie nauk
o zarzadzaniu, adiunkt w Katedrze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Wydziatu
Zarzadzania Uniwersytetu Y.odzkiego. Jej zainteresowania koncentruja si¢ wokot
dwoch gtownych zagadnieni: zarzadzania w ochronie zdrowia oraz controllingu per-
sonalnego 1 zarzadzania kapitalem ludzkim. Jest autorka lub wspétautorka ponad
30 artykutéw i rozdzialéw w monografiach ksiazkowych z zakresu zarzadzania.
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