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Prezentizam, odnosno prisutnost zaposlenika na radnom mjestu unatoč bolesti, postaje 
sve značajnija tema u području menadžmenta i organizacijske psihologije. Za razliku od 
apsentizma, koji se odnosi na izostajanje s posla radi bolesti, prezentizam je često manje 
vidljiv, ali može imati dugoročne negativne posljedice na produktivnost zaposlenika i 
organizacija. Ovaj rad istražuje ključne aspekte prezentizma, uključujući definiciju, uzroke 
i posljedice, s naglaskom na izazove u hotelijerstvu, gdje su zaposlenici često suočeni s 
visokim pritiskom zbog sezonske prirode posla. Glavni uzroci prezentizma mogu se podijeliti 
na organizacijske i individualne čimbenike. Organizacijski čimbenici uključuju visoki radni 
pritisak, politike bolovanja i kulturu koja potiče prisutnost na poslu pod svaku cijenu, što 
je posebno izraženo u sektorima poput hotelijerstva, gdje je održavanje razine usluge od 
ključne važnosti. S druge strane, individualni čimbenici uključuju individualne karakteristike 
zaposlenika, osobine ličnosti i financijske razloge. Radi ovih uzroka, zaposlenici često dolaze 
na posao čak i kada bi bilo korisnije za njih i organizaciju da ostanu kod kuće i oporave 
se. Posljedice prezentizma uključuju pogoršanje zdravlja zaposlenika, produljenje bolesti i 
povećanje stresa. Na organizacijskoj razini to dovodi do smanjene produktivnosti, većeg broja 
pogrešaka i povećanih troškova, posebno u sektorima s visokim standardima usluge kao što 
je hotelijerstvo. Potrebna su daljnja istraživanja i razvoj strategija koje će smanjiti negativne 
učinke prezentizma, uz naglasak na prilagodbu specifičnim potrebama sektora.
Ključne riječi prezentizam, apsentizam, hotelijerstvo
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UVOD

Prezentizam podrazumijeva prisutnost zaposlenika na radnom mjestu unatoč bolesti (Hansen i Andersen, 2008) i kao pojava je sve 
izraženija u suvremenom radnom okruženju. Globalizacija, tehnološki napredak i rastući pritisak na konkurentnost organizacija 
rezultirali su radnim okruženjima gdje se naglašava prisutnost i predanost na radnom mjestu. Zaposlenici se često osjećaju obveznima 
dolaziti na posao, čak i kada bi bilo korisnije za njihovo zdravlje i organizaciju da ostanu kod kuće (Caverley i dr., 2007). 

Za razliku od apsentizma, koji predstavlja fizičku odsutnost zaposlenika zbog bolesti, prezentizam može ostati neprimijećen jer 
zaposlenici fizički dolaze na posao. Međutim, prisutnost na radnom mjestu ne znači nužno i optimalnu produktivnost. Studije 
pokazuju da zaposlenici koji dolaze na posao dok su bolesni često rade sporije, čine više pogrešaka i osjećaju veći stres (Miraglia 
i Johns, 2016), što dugoročno može utjecati na njihovo zdravlje i performanse organizacije (Lohaus i Habermann, 2018). Za 
razliku od apsentizma, koji ima jasne financijske i operativne troškove, prezentizam je često skriveni problem jer ga je puno teže 
pratiti i mjeriti, a može imati dalekosežnije posljedice. Prema podacima Europske komisije, procjenjuje se da apsentizam košta 
EU-15 oko 20 milijardi EUR (Hassard i dr., 2014). Gubitak produktivnosti uzrokovan apsentizmom radi bolovanja u Republici 
Hrvatskoj u 2023. godini, iznosio je visokih 704,9 milijuna EUR, odnosno 1,11% BDV-a (Čikeš, Črnjar i Maškarin Ribarić, 
2024). Kad se radi o troškovima prezentizma, u istraživanju provedenom u Sjedinjenim Američkim Državama, procijenjeno 
je da su oni dva do tri puta veći od troškova apsentizma, ponajviše zbog smanjene produktivnosti i povećanih zdravstvenih 
problema zaposlenika (Hemp, 2004). Ovi podaci jasno naglašavaju potrebu za proaktivnim upravljanjem prezentizmom kako 
bi se smanjili troškovi i unaprijedila opća produktivnost te dobrobit zaposlenika.

Prezentizam je počeo pobuđivati interes znanstvenika tek krajem 20. stoljeća i od tada se najčešće istražuje u zdravstvu 
(Homrich i dr., 2020; Lichtman i dr., 2021), javnom sektoru (Jensen, Andersen i Holten, 2019; Heponiemi i dr., 2010) i 
obrazovnim sustavima (Kinman i Wray, 2018; Uslukaya, Demirtaş i Alanoğlu, 2022). Međutim, istraživanja koja se bave 
uslužnim sektorima, a posebno hotelijerstvom, i dalje su relativno rijetka (Arjona-Fuentes i dr., 2019; Chia i Chu, 2017). 

Rad u hotelijerstvu često je vrlo intenzivan, s nepravilnim smjenama, sezonskim pritiscima i stalnim kontaktom s gostima, što 
povećava rizik od prezentizma (Arjona-Fuentes i dr., 2019). Zaposlenici su često pod pritiskom da održavaju visoke standarde 
usluge čak i kada nisu potpuno zdravi, što dugoročno šteti njihovoj produktivnosti i zdravlju (Lohaus i Habermann, 2018). Zbog 
ovih specifičnosti, proučavanje prezentizma u hotelijerstvu zahtijeva dodatnu pažnju.

Cilj ovog rada je istražiti fenomen prezentizma kroz definiciju, uzroke i posljedice, s posebnim naglaskom na sektor hotelijerstva, 
gdje specifične radne okolnosti povećavaju njegovu učestalost. Rad doprinosi literaturi pružanjem teorijskog okvira za 
razumijevanje multidimenzionalnih aspekata prezentizma, uključujući individualne, organizacijske i društvene čimbenike. 
Osim toga, nudi praktične smjernice za organizacije, kako bi se smanjila učestalost prezentizma. 
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1. DEFINICIJA PREZENTIZMA

Prezentizam se proučava kroz dva glavna pristupa, razvijena u različitim geografskim regijama (Johns, 2010). Prvi pristup, 
popularan među američkim medicinskim stručnjacima, opisuje prezentizam kao smanjenje produktivnosti zbog zdravstvenih 
problema zaposlenika, od manjih tegoba poput prehlade, do ozbiljnih kroničnih bolesti poput dijabetesa ili artritisa (Burton i 
dr., 2004; Hemp, 2004; Zhang i dr., 2015). Fokus ovog pristupa je na mjerenju gubitaka produktivnosti i traženju medicinskih 
rješenja za njihovo smanjenje, no kritizira se jer prezentizam definira samo kroz posljedice (Johns, 2010). Drugi pristup, 
razvijen u Europi, posebno u skandinavskim zemljama i Ujedinjenom Kraljevstvu, istražuje zašto zaposlenici dolaze na posao 
iako su bolesni (Aronsson i Gustafsson, 2005; Bergström i dr., 2009; Hansen i Andersen, 2009). Ovaj pristup često ističe osjećaj 
nesigurnosti radnog mjesta kao ključan razlog, ali također istražuje druge motive i utjecaj na zdravlje zaposlenika (Caverley i 
dr., 2007; Johansen i dr., 2014; Hansen i Andersen, 2009). 

Još jedna važna dimenzija unutar definicija prezentizma je koncept „pozitivnog“ i „negativnog“ prezentizma. Tradicionalno, 
prezentizam se promatra kao negativna pojava zbog njegovih učinaka na zdravlje zaposlenika i organizacijske rezultate (Lohaus 
i Habermann, 2018). Međutim, neki istraživači, poput Karanika-Murray i Biron (2019), sugeriraju da prezentizam može imati 
i pozitivne aspekte, osobito u slučajevima kada zaposlenici dolaze na posao s manjim zdravstvenim tegobama jer osjećaju 
odgovornost prema timu ili korisnicima. Ova diferencijacija važna je za razumijevanje različitih tipova prezentizma. Na primjer, 
u sektorima poput hotelijerstva, gdje su zaposlenici često u neposrednom kontaktu s gostima, negativni učinci prezentizma mogu 
uključivati smanjenu kvalitetu usluge (Arjona-Fuentes i dr., 2019). S druge strane, u manje intenzivnim sektorima, prisutnost 
zaposlenika s manjim tegobama može se smatrati pokazateljem predanosti poslu (Karanika-Murray i Biron, 2019).

Jedan od najvećih izazova u istraživanju prezentizma je njegovo mjerenje, koje zahtijeva složenije metode u usporedbi s 
kvantificiranjem apsentizma kroz evidenciju izostanaka. Najčešće korištene metode uključuju samoprocjene zaposlenika. 
Uz to, analize produktivnosti uspoređuju očekivane i stvarne rezultate zaposlenika, dok se organizacijski podaci, poput dana 
bolovanja i učestalosti pogrešaka, koriste za procjenu neizravnih učinaka prezentizma (Lohaus i Habermann, 2018).

Prezentizam ima i etičku dimenziju, osobito u sektorima gdje prisutnost bolesnih zaposlenika može ugroziti zdravlje drugih 
(Landry i Miller, 2010; Lohaus i Habermann, 2018). Zaposlenici koji dolaze na posao sa zaraznim bolestima mogu povećati 
rizik za goste i svoje kolege. Ovo otvara pitanja o odgovornosti poslodavaca za stvaranje uvjeta koji omogućuju zaposlenicima 
da ostanu kod kuće kada su bolesni.

2. UZROCI PREZENTIZMA

Prezentizam, kao složen fenomen, proizlazi iz niza međusobno povezanih faktora koji utječu na odluke zaposlenika da budu 
prisutni na radnom mjestu unatoč bolesti. Ovi faktori mogu se podijeliti na organizacijske i individualne, pri čemu svaki od njih 
igra ključnu ulogu u oblikovanju dinamike prezentizma. 

2.1. Organizacijski čimbenici

Organizacijski čimbenici su među najčešće istraživanima kada je riječ o uzrocima prezentizma. Organizacije često neizravno 
potiču prezentizam putem svojih politika, praksi i kulture, bilo svjesno ili nesvjesno. Jedan od najčešćih uzroka je visoki 
radni pritisak, koji često proizlazi iz potrebe za kontinuiranim održavanjem visokih performansi (Baker‐McClearn i dr., 2010; 
Biron i Saksvik, 2009; Hansen i Andersen, 2008). U okruženjima poput hotelijerstva, gdje su zahtjevi posla izrazito visoki, 
zaposlenici osjećaju obvezu da budu prisutni na poslu unatoč zdravstvenim problemima. Sezonalnost rada također doprinosi 
radnom pritisku. Tijekom turističke sezone, zaposlenici često rade pod intenzivnim pritiskom kako bi zadovoljili povećanu 
potražnju, čime se prezentizam povećava.

Drugi važan organizacijski čimbenik je nejasna ili restriktivna politika bolovanja. Kada zaposlenici nisu sigurni u uvjete pod 
kojima mogu koristiti bolovanje ili se suočavaju s administrativnim preprekama, često biraju prisutnost na poslu kao sigurniju 
opciju (Johns, 2010). Kultura nagrađivanja prisutnosti također igra ključnu ulogu. Organizacije koje nagrađuju prisutnost na 
poslu, stvaraju atmosferu u kojoj se prezentizam normalizira (Arjona-Fuentes, 2019).

Ostali organizacijski čimbenici uključuju i neefikasnu komunikaciju između menadžmenta i zaposlenika (Biron i dr., 2008), nedovoljnu 
podršku za mentalno zdravlje (Mori i dr., 2022), vrstu ugovora o radu (Aronsson, Gustafsson i Dallner, 2000) i brojne druge.

2.2. Individualni čimbenici

Osim organizacijskih aspekata, individualni čimbenici također imaju značajan utjecaj na prezentizam. Određene osobine 
ličnosti, poput perfekcionizma, čine zaposlenike sklonijima prezentizmu (Girardi, 2015). Perfekcionisti često osjećaju da će 
njihova odsutnost negativno utjecati na radni proces ili timske rezultate, što ih potiče na dolazak na posao unatoč bolesti.
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Financijski razlozi često su ključni uzrok prezentizma. Zaposlenici s nižim primanjima, koji ne mogu priuštiti gubitak prihoda 
zbog izostanka, češće dolaze na posao bolesni (Aronsson, Gustafsson i Dallner, 2000). 

Spol se također pokazao značajnim čimbenikom. Istraživanja ukazuju na to da su žene često sklonije prezentizmu zbog 
višestrukih uloga koje preuzimaju, poput kombiniranja profesionalnih obveza s obiteljskim odgovornostima (Gustafsson 
Sendén, Schenck-Gustafsson i Fridner, 2016).

Sukladno navedenom, vidljivo je da su uzroci prezentizma složeni i obuhvaćaju brojne čimbenike, koji često djeluju 
međusobno povezano. Sljedeći grafikon sažima glavne uzroke prezentizma i njihove dalekosežne posljedice na pojedince i 
organizaciju (Grafikon 1).

Grafikon 1: Uzroci i posljedice prezentizma

Izvor: istraživanje autora

Prikaz uzroka i posljedica jasno naglašava potrebu za integriranim pristupom u upravljanju prezentizmom, koji će istovremeno 
adresirati individualne i organizacijske faktore kako bi se smanjili negativni učinci ove pojave.

3. POSLJEDICE PREZENTIZMA

Prezentizam ima brojne posljedice koje se očituju na različitim razinama. Prvo, ovakvo ponašanje može pogoršati zdravstveno 
stanje zaposlenika, stopu apsentizma radi bolesti, kao i pojavu dugotrajne bolesti u budućnosti (Gustafsson i Marklund, 2011; 
Bergström, 2009). Drugim riječima, umjesto da se oporave, zaposlenici koji dolaze bolesni na posao često produžuju trajanje 
bolesti ili razvijaju kronične zdravstvene probleme poput stresa ili sindroma sagorijevanja. 

Istovremeno, prezentizam negativno utječe na produktivnost zaposlenika. Oni zaposlenici koji rade dok su bolesni često nisu 
u stanju ispuniti svoje zadatke s punim kapacitetom, što dovodi do smanjenja učinkovitosti i povećanja broja pogrešaka na 
poslu (Collins, 2005). Dugoročno, smanjena produktivnost može uzrokovati dodatne troškove za organizaciju, kao i smanjenje 
zadovoljstva klijenata. Na organizacijskoj razini, prezentizam može dovesti do viših troškova uzrokovanih gubitkom 
produktivnosti (Johns, 2011; Li i dr., 2019; Rosemberg i Li, 2018). 

4. STRATEGIJE UPRAVLJANJA PREZENTIZMOM

Upravljanje prezentizmom predstavlja izazov za organizacije, jer zahtijeva promjenu u kulturnim normama, politikama i 
praksama koje oblikuju ponašanje zaposlenika. 

Jedna od najučinkovitijih strategija za smanjenje prezentizma je razvoj organizacijske kulture koja potiče zdravlje i dobrobit 
zaposlenika (Karanika-Murray i Biron, 2019). U praksi, to znači uvođenje programa koji zaposlenicima pružaju resurse i 
podršku za očuvanje njihovog fizičkog i mentalnog zdravlja, kao što su wellness programi ili besplatni zdravstveni pregledi.

Nadalje, fleksibilni radni uvjeti također mogu utjecati na smanjenje prezentizma, jer zaposlenicima omogućuju veću autonomiju 
u upravljanju njihovim radnim i zdravstvenim potrebama (Irvine, 2011). Fleksibilni rasporedi rada, mogućnost rada od kuće i 
prilagodljive smjene posebno su korisni u sektorima s visokim radnim pritiscima, poput hotelijerstva (Arjona-Fuentes i dr., 2019). 
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Politike bolovanja su također jedan od načina upravljanja prezentizmom i one često oblikuju ponašanje zaposlenika kada su 
bolesni. Stroge politike koje ograničavaju broj dana bolovanja ili koje zahtijevaju opsežnu dokumentaciju mogu obeshrabriti 
zaposlenike da ostanu kod kuće tijekom bolesti (Callison i Pesko, 2022). Organizacije bi trebale osigurati da njihove politike 
bolovanja budu fleksibilne, pravedne i lako dostupne svim zaposlenicima.

Menadžeri igraju ključnu ulogu u prepoznavanju i upravljanju prezentizmom. Podizanje svijesti i edukacija menadžera o 
upravljanju prezentizmom i važnosti pozitivnog primjera mogu pomoći u stvaranju ugodne radne klime, što povećava moral 
zaposlenika (Mazzetti i dr., 2019). Također, takvi programi jačaju otpornost zaposlenika na izazove (Woolley i dr., 2011).

ZAKLJUČAK

Fenomen prezentizma sve je značajniji izazov u suvremenom radnom okruženju, posebno u sektorima kao što je hotelijerstvo, 
gdje su radni uvjeti intenzivni, a očekivanja visoka. Ovaj rad pruža sveobuhvatan pregled definicije, uzroka i posljedica 
prezentizma, kao i praktičnih strategija za njegovo upravljanje, s ciljem smanjenja negativnih učinaka na zaposlenike i 
organizacije. Ključni doprinos ovog rada leži u razumijevanju prezentizma kao višedimenzionalnog fenomena koji proizlazi iz 
međusobnog djelovanja individualnih i organizacijskih čimbenika, a koji ima dalekosežne posljedice na produktivnost, zdravlje 
zaposlenika i dugoročnu održivost poslovanja.

Prezentizam se može definirati na dva osnovna načina: kao smanjenje produktivnosti uzrokovano zdravstvenim problemima 
zaposlenika ili kao ponašanje zaposlenika koji dolaze na posao unatoč bolesti. Dok prvi pristup prevladava u američkoj literaturi, 
s fokusom na mjerenje troškova i gubitaka produktivnosti, europski pristup, osobito onaj razvijen u Skandinaviji, usmjeren je 
na motive i uzroke takvog ponašanja. Oba pristupa ističu važnost razumijevanja prezentizma - ne samo kao izolirane pojave, 
već i kao rezultata šireg konteksta radnih uvjeta, kulturnih normi i osobnih uvjerenja zaposlenika.

Uzroci prezentizma složeni su i višestruki, uključujući organizacijske čimbenike poput visokog radnog pritiska, sezonalnosti, 
nejasnih politika bolovanja i kulture nagrađivanja prisutnosti, kao i individualne čimbenike poput perfekcionizma, financijskih 
poteškoća i spola. S obzirom na to da prezentizam često proizlazi iz percepcije zaposlenika o očekivanjima organizacije, 
posebno je važno da menadžment prepozna svoju ulogu u oblikovanju politika i praksi koje smanjuju pritisak na zaposlenike.

Posljedice prezentizma protežu se od negativnog utjecaja na zdravlje zaposlenika, do smanjenja produktivnosti i kvalitete 
usluge. U sektorima poput hotelijerstva, gdje je kvaliteta usluge ključna za uspjeh, prezentizam može imati ozbiljne posljedice 
na zadovoljstvo klijenata i poslovne rezultate. Osim toga, prisutnost bolesnih zaposlenika može ugroziti zdravlje njihovih 
kolega i klijenata, što dodatno naglašava potrebu za učinkovitim strategijama upravljanja.

Kako bi se smanjio negativan utjecaj prezentizma, organizacije bi trebale usvojiti proaktivne mjere, uključujući razvoj 
fleksibilnih radnih uvjeta, transparentnih i pravednih politika bolovanja te programa koji promiču fizičko i mentalno zdravlje 
zaposlenika. Edukacija menadžera i zaposlenika o važnosti ravnoteže između zdravlja i produktivnosti također je ključna za 
stvaranje radne klime koja smanjuje učestalost prezentizma. Posebnu pažnju treba posvetiti sektorima poput hotelijerstva, gdje 
su specifične radne okolnosti povezane s višim rizikom od ove pojave.

Prezentizam ostaje složen izazov s višestrukim uzrocima i posljedicama, ali njegova analiza otvara mogućnosti za unapređenje 
politika i praksi u organizacijama. Prepoznavanjem prezentizma kao problema koji nije samo individualni, već i organizacijski, 
moguće je razviti strategije koje će istovremeno poboljšati dobrobit zaposlenika i dugoročne rezultate organizacija. Buduća 
istraživanja trebala bi dodatno, empirijski istražiti prezentizam u hotelijerstvu, kao i evaluirati učinke različitih strategija 
upravljanja prezentizmom u praksi.

S obzirom na to da su troškovi prezentizma daleko veći od onih uzrokovanih apsentizmom, neophodno je da organizacije 
prepoznaju važnost ove problematike i poduzmu konkretne korake prema stvaranju zdravijih i održivijih radnih mjesta.
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