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В статье рассматриваются источники и причины презентеизма как модели поведения 
персонала, возможные негативные и позитивные последствия для сотрудников и компании, в т.ч. 
влияние на психическое здоровье персонала. Представлены данные, указывающие на большую 
распространенность презентеизма среди отдельных категорий сотрудников. Выделены проявления 
цифрового презентеизма, формирующегося при использовании модели удаленной/гибридной работы. 
Представлены рекомендации по его предупреждению развития цифрового презентеизма.
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The article discusses the sources and causes of presenteeism as a model of staff behavior, possible 
negative and positive consequences for employees and the company, incl. impact on staff mental health. The 
data indicating the high prevalence of presenteeism among certain categories of employees are presented. The 
manifestations of digital presenteeism, which is formed when using the model of remote/hybrid work, are 
highlighted. Recommendations for its prevention of the development of digital presenteeism are presented.

В настоящее время термин презенте-
изм (от англ. present – присутствовать) 
приобрел два различных, но взаимосвя-
занных значения: одно касается работы 
во время болезни несмотря на плохое са-
мочувствие, а другое описывает необхо-
димость «выполнять» свою работу, про-
водя долгие часы в офисе или в Интерне-
те, отправляя много электронных писем 
или мгновенных сообщений и планируя 
множество встреч (к проявлениям пре-
зентеизма можно также отнести регуляр-
ную работу сверхурочно, выход на рабо-
ту в выходные или праздничные дни, 
работу в нерабочее время).

Не случайно, презентеизм как гло-
бальное явление привлекает все боль-
шее внимание, а количество посвящен-
ных ему публикаций неуклонно рас-
тет. Распространенность презентеизма, 
по данным различных исследований, 
колеблется от 30 до более 90%. Напри-
мер, по данным британского Институ-
та управления персоналом и кадрового 
развития (CIPD) 83% опрошенных со-
трудников сталкивались с проявлением 

в своей организации еще до пандемии, 
четверть заявили о том, что в последу-
ющие годы проблема усугубилась [11]. 
При этом, по данным Journal of American 
Medicine, потеря производительности 
на рабочем месте, если сотрудники нахо-
дятся в состоянии депрессии или испы-
тывают боль, примерно в три раза боль-
ше, чем потеря производительности при 
отсутствии сотрудников, обусловленном 
подобными состояниями [15].

Существуют различные причины, 
связанные с человеком, его окружением 
и организацией, в которой он работает, 
по которым сотрудник будет чувствовать 
необходимость работать сверх установ-
ленного им графика, (рис. 1). 

Бессознательная предвзятость менед-
жеров играет определенную роль в пре-
зентеизме (отдают предпочтение работ-
никам, которые приходят рано и уходят 
поздно). Сотрудники, в свою очередь, 
предполагают, что простое нахождение 
в офисе и в окружении других людей 
поможет им наладить более тесные от-
ношения со своими коллегами и,  следо-
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вательно, с большей вероятностью полу-
чить повышение, и напротив, меньшее 
физического присутствия в офисе по-
вредит их перспективам. Ключевым по-
веденческим барьером является строгая 
социальная норма сверхурочной работы 
в организации, которая может заставить 
сотрудников работать дольше, чем им 
нужно: сотрудники могут работать до-
поздна просто потому, что другие ра-
ботают допоздна, или потому, что они 
боятся осуждения. Компании все чаще 
создают атмосферу презентеизма, сти-
мулируя конкуренцию изнутри и заци-
кливаясь на повышении производитель-
ности и организационном развитии.

Ряд внешних факторов (экономиче-
ский спад, снижение гарантий занятости, 
рост конкуренции на рынке труда), так-
же культурный контекст в значительной 
мере влияют на уровень презентеизма. 

Количество времени, которое сотруд-
ники проводят в офисе (или все чаще 
в Интернете), часто просто для того, что-
бы их видели на работе, часто использует-
ся для определения производительности 
и приверженности, особенно в отраслях, 
основанных на знаниях, где измерить ре-
альную производительность сложно. 

К числу наиболее уязвимых для пре-
зентеизма групп персонала относятся: 

− менеджеры, которые считают, что 
они должны подавать пример;

− люди с высоким уровнем отсут-
ствия по болезни, на которых оказыва-
ется давление;

− люди с финансовыми проблемами;
− трудоголики;
− страдающие бессонницей;
− высококвалифицированные «белые 

воротнички» (по сравнению с другими 
профессиональными группами);

− бездетные и пожилые работники;
− люди, ведущие нездоровый об-

раз жизни;
− люди с плохим психологическим 

состоянием, включая депрессию.
В некоторых профессиях и отраслях 

наблюдается более высокий уровень 
презентеизма (прежде всего, в помога-
ющих профессиях – в частности, врачи 
были отнесены к группе риска – неко-
торые исследования показали, что доля 
сотрудников, которые посещали работу 
во время болезни, в указанной категории 
достигает 90%) [15].

В исследованиях, посвященных пре-
зентеизму, преобладает мнение о его не-
гативных последствиях, особенно для 
долгосрочного здоровья пострадавших, их 
трудоспособности и производительности 
(например, [1]).

Выход на работу во время болезни 
может иметь отрицательные последствия 
не только для отдельных лиц, но и для дру-
гих сотрудников, компании и общества. 
Болезненное состояние может повлиять 
как на количество, так и качество работы 
(плохо себя чувствующие люди, которые 
приходят на работу, как правило, работа-
ют медленнее, чем обычно, им приходится 
повторять задания), возрастают риски со-
вершения ошибок и несчастных случаев, 
возникает необходимость исправления 
дефектов, рассмотрения жалоб клиентов 
и пр. Серьезной проблемой презентеизма 
может быть и то, что такие работники рас-
пространяют инфекционные заболевания 
(в итоге – негативные последствия для про-
изводительности компании в целом). Более 
того, выход на работу во время болезни мо-
жет усугубить плохое состояние здоровья 
людей и привести к долгосрочным пробле-
мам со здоровьем. 

Презентеизм запускает «порочный 
круг» на психологическом уровне: работая 
пли плохом самочувствии человек не до-
стигает ежедневных рабочих целей, выпол-
няет работу на более низком уровне, само-
оценка и уверенность в себе подрывается, 
попытки восстановить свою умственную 
и физическую энергию приводят к еще 
большему истощению энергии, а в итоге – 
к эмоциональному выгоранию. Существует 
четкая связь между презентеизмом и пси-
хическими заболеваниями, и в частности, 
депрессией. Работники с депрессией гораз-
до чаще испытывают трудности с управле-
нием временем и межличностным общени-
ем, а также имеют более низкую произво-
дительность труда в целом. 

Некоторые исследователи пытались 
оценить связанные с презентеизмом из-
держки для работодателей и в ряде случа-
ев расчетные потери производительности 
оценивались выше, чем затраты на прогу-
лы. Так, согласно данным Global Corporate 
Challenge, ежегодно компании теряют 
в 10 раз больше денег из-за тех, кто про-
сиживает лишние часы в офисе, оставаясь 
непродуктивными, чем из-за больничных 
и отгулов [10]. 
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Рис. 1. Основные причины проявлений презентеизма

Но при этом упускается из виду, что 
любой случай презентеизма означает 
по крайней мере некоторую произво-
дительность по сравнению с нулевой 
производительностью из-за прогулов. 
Преимущество презентеизма в произ-
водительности перед прогулами может 
объяснять тот факт, что некоторые орга-
низации терпимо относятся к презенте-
изму. Тем не менее, в большинстве пу-
бликаций практикующим специалистам 
рекомендуется уменьшить презентеизм 
в организациях с помощью действий 
руководства по борьбе с этим явлением 
(например, [4, 7]).

Для оценки презентеизма раз-
работан ряд шкал, оценивающих, 
в частности, степень влияния состояния  

здоровья на производительность труда 
сотрудника и возможность достижения 
целей (например, широко используемая 
Стэнфордская шкала презентеизма  – 
The Stanford Presenteeism Scale) опрос-
ник выраженности ограничений к тру-
довой деятельности – Work Limitations 
Questionairee, опросник «Здоровье 
и производительность/продуктивность 
труда» – Health and Work Performance, 
предложенный ВОЗ и др.). Феррейра 
и др.  [2] разработали шкалу для изме-
рения климата презентеизма, которая 
включает три измерения: (1) оценка до-
полнительного времени работы; (2) не-
доверие к контролю и (3) конкуренто-
способность коллег. Указанные инстру-
менты, к сожалению, не адаптированы 
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к российскому контексту, что затрудняет 
их практическое использование. Кроме 
того, при проведении опросов респон-
денты могут утаить или исказить неко-
торые факты.

Относительно недавно стало уде-
ляться больше внимания потенциаль-
ным положительным эффектам пре-
зентеизма [5, 9, 13], в частности, выде-
ляя следующие:

− работа в случае незаразного за-
болевания может оцениваться как под-
тверждение приверженности компании 
и позволить улучшить карьерные пер-
спективы работника, обеспечить финан-
совую стабильность;

− несмотря на снижение продуктив-
ности, люди, которые работают во вре-
мя болезни, помогают своим компаниям 
избежать затрат на замену работников 
и уменьшить нагрузку на тех коллег, ко-
торые должны были бы взять на себя их 
функции (это может укрепить дух това-
рищества и вызвать одобрение со сторо-
ны руководителей и коллег);

− в некоторых случаях работа во вре-
мя болезни может ускорить выздоров-
ление и реабилитацию работника, ока-
зывать терапевтический эффект на по-
страдавших людей (чувство выполнен-
ного долга), помогая им сбалансировать 
нарушения здоровья с требованиями 
к производительности.

Кроме того, было установлено, что 
презентационный подход полезен для 
получения более точных оценок эффек-
тивности работы в условиях большой 
рабочей нагрузки. 

В соответствии с нейтральной кон-
цепцией, презентеизм рассматривается 
как адаптивное поведение, направлен-
ное на то, чтобы сбалансировать огра-
ничения здоровья и требования к про-
изводительности. При этом выделяют 
функциональный и дисфункциональный 
презентеизм [5]. Степень, в которой пре-
зентеизм может быть дисфункциональ-
ным, определяется не только состоянием 
здоровья, но и личными характеристи-
ками и рабочей средой. Важно подчер-
кнуть, что измерить дисфункциональ-
ный презентеизм (снижение произво-
дительности из-за плохого состояния 
здоровья) очень сложно. Объективные 
показатели производительности труда 
имеют ограниченное применение, по-

скольку они часто зависят от конкретной 
профессии и, следовательно, не могут 
применяться в целом ко всем рабочим 
местам. Большинство исследований, 
посвященных дисфункциональному 
презентеизму, адаптируют субъектив-
ные показатели, с помощью которых со-
трудники оценивают свою собственную 
производительность. Эти инструменты 
измерения обычно используются в ма-
ломасштабных опросах, охватывающих 
конкретное рабочее место или сектор, 
и, следовательно, результаты не имеют 
внешней достоверности.

На рабочем месте существует мно-
жество форм поведения, которые явля-
ются позитивными, если их соблюдать 
в умеренных количествах: например, 
брать на себя новые задачи утомительно, 
но сотрудники могут чувствовать, что 
личностный и профессиональный рост 
стоит некоторого эпизодического стрес-
са или более продолжительных часов 
работы. Как для менеджеров, так и для 
сотрудников очень сложно определить, 
где проходит опасная черта и такое по-
ведение превращается в часть токсичной 
культуры презентеизма и эмоционально-
го выгорания. А ухудшение состояния 
здоровья с течением времени увеличи-
вает вероятность дисфункционально-
го презентеизма.

Широко распространенная культура 
презентеизма может маскировать серьез-
ные проблемы с рабочей средой – неу-
правляемую рабочую нагрузку, нереали-
стичные ожидания руководства, плохие 
образцы для подражания. Количество 
времени, которое сотрудники проводят 
в офисе, нередко просто для того, чтобы 
их видели на работе, часто используется 
для определения производительности 
и приверженности, особенно в отраслях, 
основанных на знаниях, где измерить ре-
альную производительность сложно.

Есть много предупреждающих пове-
денческих сигналов, которые указывают 
на презентеизм, в том числе: сотрудники 
минимизируют свои трудности и / или 
болезни, приходят на работу, когда не-
здоровы, работают во время обеда или 
не полностью используют положенные 
перерывы, отвечают на электронные 
письма и сообщения поздно ночью, про-
исходят изменения в межличностных от-
ношениях, сотрудники становятся зам-
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кнутым или отстраненным и пр. Если 
один сотрудник проявляет презентеизм, 
это может распространиться на его кол-
лег, поскольку они также чувствуют дав-
ление, требующее присутствовать, что 
вскоре может повлиять на все рабочие 
места и создать стрессовую обстановку.

Массовый переход на удаленную ра-
боту в период пандемии, а в дальнейшем 
расширение практики использования 
гибридного формата работы не помогли 
остановить рост презентеизма, а скорее 
способствовали развитию тенденции 
в несколько ином направлении. В на-
стоящее время презентеизм стал вир-
туальным («цифровой презентеизм», 
e-presenteeism), что обусловлено рядом 
причин. С одной стороны, недоверие 
менеджеров к своим сотрудникам, когда 
они работают удаленно. И в этой связи, 
использование систем учета, фиксирую-
ших время, затраченное на конкретные 
рабочие действия (например, на прило-
жения, чтение электронных писем и пр.), 
или повсеместного отслеживания, кото-
рое поддерживает открытый непрерыв-
ный канал связи (например, наличие ка-
мер в течение рабочего дня, постоянное 
подключение к приложению чата) для 
мониторинга производительности уда-
ленных работников [3]. 

Соответственно, работники испыты-
вают постоянное давление и чувствуют 
себя обязанными быть всегда доступ-
ны онлайн, с помощью видеозвонков, 
телефона, электронной почты, чата или 
Slack. С другой стороны, эмоциональное 
воздействие физической разлуки с кол-
легами, которое может привести к чув-
ству изоляции и страху быть менее на-
дежным и ценным. Остро осознавая не-
обходимость оставаться на связи и дока-
зывать, что они по–прежнему являются 
продуктивными и полезными членами 
команды, многие удаленные сотрудни-
ки компенсируют это, работая дольше 
и усерднее, отказываясь от любых гра-
ниц, которые у них могли быть, когда 
они работали в офисе (например, про-
должают работать в состоянии болез-
ни). Развитию цифрового презентеизма 
способствует также работа сотрудников 
в различных часовых поясах и недоста-
точное обеспечение ресурсами.

Распространяющаяся «культура циф-
рового презентеизма» имеет еще одно 

проявление  – т.н. «асинхронную при-
вилегию», когда руководители высшего 
звена пользуются новыми свободами 
для работы по собственному графику, 
но не предоставляют таких же возмож-
ностей своим сотрудникам.

В результате, согласно данным ис-
следования, представленного разра-
ботчиками программного обеспечения 
Qatalog и GitHub, при удаленной рабо-
те 54% работников умственного труда 
проводят в Сети дополнительно 67 ми-
нут каждый день, чтобы показать сво-
им коллегам и менеджерам, что они 
все еще присутствуют и «работают» 
в определенное время (отправка или от-
веты на электронные письма – 70% ре-
спондентов, отправка или ответы на со-
общения в приложениях – 53%, участие 
в командных видеозвонках – 51%, до-
бавление комментариев к инструмен-
там редактирования документов или от-
веты на них – 29%, обновление общих 
инструментов управления проектами  / 
задачами – 23%, отправка смайликов  / 
GIF–реакций в приложениях для обмена 
сообщениями – 22% и т.д.) [7]. 

А по результатам опроса работни-
ков, проведенного LinkedIn, в настоя-
щее время сотрудники на удаленной/
гибридной модели в среднем работают 
дополнительные 28 часов в месяц, мо-
жет в перспективе негативно сказаться 
на их психическом здоровье, вызывая 
дополнительный стресс, эмоциональное 
выгорание и беспокойство [16].

Презентационный подход к уда-
ленной работе приводит к выгоранию 
сотрудников и долгосрочному сниже-
нию производительности. Презенте-
изм в удаленных командах может быть 
даже более коварным: когда сотрудники 
чувствуют необходимость больше «до-
казывать» свое присутствие, им трудно 
соблюдать здоровый баланс между рабо-
той и личной жизнью из своего домаш-
него офиса. Средний работник умствен-
ного труда теперь получает уведомления 
от шести приложений, и 73% работников 
отвечают на эти уведомления в нерабо-
чее время. Причем молодые работники 
и младшие сотрудники в команде более 
восприимчивы к практике презентеизма. 
Некоторые организации позиционируют 
выбор собственного рабочего времени 
как привилегию, которую получают те, 
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кто стоит выше по карьерной лестнице, 
а младшие сотрудники беспокоятся, что 
их трудовая этика может быть расценена 
как недостаточная, даже если они отсут-
ствуют даже на несколько минут, а зна-
чит, они должны постоянно работать 
дольше и брать меньше отпусков (либо 
для того, чтобы произвести впечатление 
на своего босса, либо потому, что боятся 
потерять работу). Например, в Велико-
британии 1,2 миллиона молодых специ-
алистов (67%) в возрасте от 18 до 26 лет 
признались, что фальсифицируют свою 
рабочую нагрузку, задерживаясь в офисе 
допоздна сверх установленного графи-
ка, в то время как почти половина (41%) 
считают, что их начальство предпочита-
ет сотрудников, которые работают сверх 
положенного по контракту рабочего вре-
мени в офисе [3]. 

При этом 81% работников умствен-
ного труда считают, что они более про-
дуктивны и обеспечивают более высо-
кое качество продукции, когда у них 
больше гибкости по сравнению с тем, 
когда они работают, а 65% тех, кто ре-
гулярно работает асинхронно, сказа-
ли, что это положительно влияет на их 
благополучие [8].

Работодателям рекомендуется взгля-
нуть на ситуацию в долгосрочной пер-
спективе (как презентеизм может подо-
рвать будущее здоровье и работоспо-
собность сотрудников), оценить риск 
презентеизма и факторы, лежащие в его 
основе. Введение гибкого графика, уста-
новление среднего количества часов, 
которые сотрудники должны работать 
в день/неделю, четкое понимание обя-
занностей, определение критериев ре-
зультативности, конкретизация правил 
общения и перечня ситуаций, в кото-
рых уместно обращаться к участникам 
команды во внерабочее время, с одной 
стороны, а также обеспечение эффек-
тивного медицинского обслуживания, 
подчеркивание важности физического 
и психического здоровья сотрудников, 
с другой стороны, могут значительно 
снизить презентеизм. Правда, сотрудни-
ки с более высокой гибкостью работы, 
как правило, работают дольше и интен-
сивнее, чем сотрудники на территории 
работодателя (интенсифицируют свои 
рабочие усилия, поскольку чувствуют 
себя обязанными в обмен на предлагае-

мую гибкость), что усиливает риски на-
рушения баланса между работой и лич-
ной жизнью и выгорания.

При удаленном или гибридном фор-
мате целесообразно устанавливать ос-
новные часы совместной работы (вре-
мя, когда сотрудники соглашаются быть 
доступными для отправки сообщений 
на местах и электронной почты, посе-
щать видео-собрания), а также сокра-
щать количество встреч и разговоров 
в режиме реального времени и расши-
рять асинхронную коммуникацию, ко-
торая поощряет сотрудников выполнять 
свои задачи, когда и где это лучше всего 
для них и иметь при этом доступ ко всей 
необходимой информации (правда, для 
большинства компаний “асинхронность” 
требует значительных культурных и тех-
нологических изменений).

Руководители групп могут поддержи-
вать удаленных членов команды, уста-
навливая четкие и реалистичные ожида-
ния от рабочей нагрузки и поддерживая 
с ними регулярную связь. Проверка их 
психического здоровья, выделение вре-
мени для общения и предоставление им 
некоторого свободного времени – даже 
если у них нет каких-либо заметных 
проблем – также могут быть полезны. 

К презентеизму необходимо под-
ходить также, как и к любому другому 
риску для здоровья, а именно, со страте-
гиями как предотвращения, так и смяг-
чения последствий. Поощряя сотруд-
ников заботиться о своем здоровье, 
обеспечивая гибкость в управлении 
рабочим временем и содержанием / ко-
личеством работы, руководители вли-
яют на здоровье и, в конечном счете, 
на производительность.

Организации уже предпринимают 
шаги по борьбе с побочными эффекта-
ми «цифрового презентеизма», возника-
ющими во время работы из дома, в т.ч.: 
профессиональной поддержки в области 
психического здоровья; введение режи-
ма рабочего дня или запрет на исполь-
зование электронной почты в нерабочее 
время; дополнительные занятия по ум-
ственной или физической подготовке 
(например, йога, медитация); дополни-
тельные отпуска, гибкий график рабо-
ты. Так, BMW и Volkswagen ограничили 
электронные письма сотрудников в нера-
бочее время, а некоторые инвестицион-
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ные банки ввели политику ограничения 
рабочего времени [12].

В компании Google, где еще до нача-
ла пандемии в течение нескольких лет 
изучали, что делает виртуальные коман-
ды успешными, предлагают разрабаты-
вать определенные нормы для виртуаль-
ной команды, касающиеся регулярных 
встреч, расписания и общения в разных 
часовых поясах (обеспечивая баланс 
между работой и личной жизнью и бла-
гополучие своих сотрудников), поощря-
ют руководителей групп узнавать членов 
своей команды и прилагать усилия для 
установления личных контактов с участ-
никами виртуальных команд. В компа-
нии Globality инженеры-программи-
сты из США, Великобритании и стран 
Восточной Европы могут спокойно 
работать асинхронно, поскольку почти 
вся информация находится в открытом  

доступе внутри компании (разработчики 
могут видеть, над чем работают коман-
ды в других регионах – записи их встреч 
и заметки в инструментах управления 
проектами) и т.д.

Следует подчеркнуть, что связь меж-
ду презентеизмом и его последствиями 
(положительными или отрицательны-
ми) для производительности и здоро-
вья (физического и психического) по-
прежнему остается областью, которая 
в значительной степени не изучена. 
В связи со сложностью явления, иссле-
дования презентеизма должны призна-
вать и включать конкретный контекст, 
в котором происходит указанное пове-
дение. Социальные, профессиональные 
и межкультурные аспекты, а также со-
временные изменения на рабочем месте 
влияют на восприятие и формирование 
адекватного поведения.
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