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Laburpena 

Azterlan honen helburua da langile publiko eta pribatuen presentismoaren aurrekariak zehaztea, 

ezberdintasunik dagoen ikusteko. Horrez gain, ikusi nahi dugu laneko eskakizunek eta 

baliabideek nola eragiten duten gaixo egonda lanera joateko erabakian. Laneko baliabideak eta 

eskakizunak (JD-R, ingelesezko akronimoa) izeneko esparru teorikoaz baliatzen gara. Teoria 

horren arabera, laneko eskakizunek eta baliabideek eragin dezakete langileak, ongi egon ez arren, 

lanera joatea erabakitzea. Maila anitzeko teknika estatistikoa erabiliz, emaitzek erakusten dute 

eskakizunek eta baliabideek azaltzen dutela presentismoa, eta aurrezkari horien ondorioak 

desberdinak dira sektore publikoan eta pribatuan. Horrenbestez, presentismoa gutxitzeko, komeni 

da kontuan hartzea baliabideek eta eskakizunek bi sektore horietan duten eragina. 

Gako-hitzak: presentismoa, laneko eskakizunak, laneko baliabideak, maila anitzeko. 

Abstract 

This study aimes to investigate the factors which affect the presenteeism, either public and private 

sector employees, to see if there are differences. Additionally, we want to see how job demands 

and resources influence a worker's decision to work despite feeling sick. Grounded on the Job 

Demands and Resources (JD-R) framework, we explained how job demands and resources could 

influence the worker's decision to go to work despite being unwell. Using the multilevel statistical 

technique, we obtained results that showed that demands and resources explained presenteeism, 

and their effects differed between the public and private sectors. Therefore, in order to reduce 

presenteeism, it is important to take into account the effect that resources and demands have on 

both sectors. 

Keywords: presenteeism, job demands, job resources, multilevel. 
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1. Sarrera eta motibazioa

Presentismoa, hau da, ongi sentitu ez arren lanera joatea (Aronsson, 2000; Johns, 2010), azken 

urteetan arreta handiagoa jasotzen ari da (Aronsson eta Gustafsson, 2005). Langileen artean duen 

prebalentzia ongi dokumentatuta dago (Aronsson et al., 2000; Leineweber et al., 2011). Adibidez, 

2015ean, Lan-baldintzei buruzko Europako Inkestak (EWCS-2015) adierazi zuen inkestako 

parte-hartzaileen % 42k (30.180 pertsona, Europako 27 herrialdetan) hamabi hilabeteko epean 

gutxienez egun batez lan egin zutela ondoezik egonda. Maiztasun horrez gain, presentismoak 

kostu handia du; izan ere, produktibitatea gutxitzeari lotutako gastu handiegiak egitera eramaten 

ditu erakundeak (Hemp, 2004; Halbesleben et al., 2014).  Era berean, frogatu da kostu horiek 

absentismo-kasuetan sortutakoak baino nabarmen handiagoak direla (Evans-Lacko & Knapp, 

2016; Hemp, 2004). Langileen ikuspegitik, atsedena eta absentzia behar denean, lan egiteko 

erabakia hartzeak etorkizunean gaixotasunak eta gertaera koronarioak izateko arriskua areagotu 

dezake (Kivimäki et al., 2005; Skagen & Collins, 2016). Presentismoak langileen ongizatean 

eragin handia duenez eta ongizate hori garrantzitsua denez enpresek arrakasta izan dezaten, 

badirudi nahitaezkoa dela haren aurrekariak sakonago ezagutzea. 

Orain arte, azterlan gehienetan presentismoa azaltzen laguntzen duen teoriarik ez da erabili 

(Halbesleben, Whitman eta Crawford, 2014; Johns, 2010); berriki plazaratu dira zenbait 

ebidentzia, bereziki ikuspegi psikologikotik. Adibidez, Jourdainek eta Vezinak (2014) ahalegina-

saria-desoreka eredua (Siegrist, 1996) aplikatu zuten laneko eskakizun eta presentismoaren arteko 

lotura aztertzeko. Norvegiako medikuen lagin baten bidez egindako azterlan batean –Thun eta 

Løvseth (2016)–, JD-R teoria aplikatuta, laneko eskakizunen eta presentismoaren arteko lotura 

azaldu zuten, aldagai gisa akidura-sintomak bitartean zirela kontuan harturik. Era berean, JD-R 

teoria (Deery et al., 2014) erabili da zenbait lan-eskakizun (lan-gainkarga, langile falta eta 

nahitaezko presentzia) eta lan-baliabide (erakunde-laguntza) presentismoarekin eta 

absentismoarekin konektatzeko. Autore horiek proposatu zuten lan-exijentzia handiek areagotu 

egiten dutela langileak gaixorik egonda lanera joateko probabilitatea; izan ere, faktore negatibo 

horiek (lan-exijentziak) estres handiagoa eragin dezakete eta, hori dela eta, langileak ondoez 

handiagoa edukita betetzen du bere betebeharra (Johns, 2010). Bereziki, Deeryk eta beste autore 

batzuek (2014) hipotesi hau planteatu zuten: gainkarga, langile falta, nahitaezko asistentzia eta 

halako lan-eskakizunak presentismoaren iragarle sendoak dira, eta, presentismoa, 

absentismoarena, eta erakundeko justiziak (banaketa-justiziak eta justizia prozesalak, adibidez) 

laneko eskakizunen eta presentismoaren arteko eragin negatiboa arindu dezake.  Haiek eskuratu 

zituzten emaitzen arabera, gainkarga eta nahitaezko asistentzia presentismoarekin lotuta zeuden, 
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eta langile faltak, ordea, ez zuen inolako eraginik izan. Horrez gain, erakundeko justiziak leundu 

egin zuen laneko eskakizunen eta absentismoaren arteko zeharkako lotura, presentismoan zuen 

eraginaren bidez. Eragin horren justifikazioa izan zen erakundeko justiziak, laneko giro orekatu 

baten bidez, langileen motibazioa areagotzen duela laneko helburuak lortzeko (Colquitt et al., 

2001) eta hobeto kudeatzeko lan egitean gaixo sentitzeak dakarren karga. 

Arestian aipatutako azterlanek aurrerapen handiak ekarri dituzte gai horietan lagunduz, era berean 

aurreko azterlan horiek lan-faktoreak (adibidez, eskakizunak eta baliabideak) eta presentismoa 

lotzen dituzte. Hori azaltzeko, argudiatzen dute laneko eskakizunek presentismoa areagotzen 

dutela, eta lan-baliabideek, berriz, kontrako efektua sortzen dutela (Deery et al., 2014).  Gure 

ustez, laneko eskakizunek ez dute zertan presentismora eraman nahitaez eta, era berean, laneko 

baliabide guztiek ez dute zertan presentismoa gutxitu behar. Argi dago laneko giroan beste faktore 

batzuek eragin handiagoa (Hansen eta Andersen, 2008) dutela presentismoan (Biron et al., 2006), 

baina horren azalpena ez da askorik aztertu.  

Guk proposatzen duguna da laneko eskakizun handiak direla-eta langileek erabakitzen dutela 

etxean geratzea eta lanera ez joatea, beren gaixotasunaren ondorioz ez baitira gai sentitzen beren 

betebeharrei aurre egiteko. Aitzitik, lan-baliabideak izateak langilea gaizki sentitu arren lan 

egitera eraman lezake; izan ere, pentsa dezake lan-baliabideak bere karrera profesionala 

hobetzeko aukera bat direla. Horrenbestez, aurreko azterlanekin alderatuta, bestelako argudio bat 

aurkezten ari gara; izan ere, azterlan horietan planteatzen zen laneko eskakizunek presentismoa 

areagotzen dutela, eta, lan-baliabideek, berriz, gutxitu.  

2. Arloko egoera eta helburuak

Laneko Eskakizunen eta Baliabideen ereduak (L-EB, euskarazko akronimoa) (Demerouti et al., 

2001) azterlan hau gidatzeko esparru teoriko integral bat eskaintzen du. JD-R ereduaren bihotzean 

badago uste bat planteatzen duena langileen ongizatea lotuta dagoela lan-ezaugarri mota 

askorekin, zeinak bi kategori handitan sailkatu diren: laneko eskakizunak (hau da, ahalegin fisiko 

eta/edo psikologiko nabarmenak eskatzen dituzten laneko alderdiak) eta laneko baliabideak (hau 

da, helburuak lortzen laguntzen duten, hazkunde pertsonala eta profesionala hobetzen duten eta 

laneko eskakizunei aurre egiten laguntzen duten laneko alderdiak) (Bakker et al., 2014). 

Zehatz-mehatz, teoria horrek proposatzen du laneko eskakizun handiek, hala nola sumatzen den 

presioak (Karasek, 1979) edo lanean ordezkatua ezin izateak, energia akitzeko prozesu bat 

eragiten dutela langilearengan, eta hori zenbait kostu fisiologiko eta psikologikorekin lotzen dela 

(Demerouti, 2007).  Eskakizun horiekiko gehiegizko esposizioa laneko estres bilaka daiteke 

ahalegin handia eskatzen dutenean eta, hori dela eta, langilea ez denean behar beste indarberritzen 

(Meijman & Mulder, 1998). Horren ondorioz, lanarekiko desatxikimendu-sentimendua eta 
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zereginarekiko identifikazio falta izan dezake langileak (Maslach et al., 2001), eta presentismoa 

gutxitu, lanera ez joatea erabakitzen duelako. 

Bestalde, laneko baliabideak lan-emaitza positiboekin lotuta daude, hala nola konpromisoarekin, 

ardurarekin edo funtzio gehigarriak betetzearekin (Bakker, Demerouti eta Verbeke, 2004; Jonge 

et al., 2014; Xanthopulu et al., 2009). Nahikoa lan-baliabide dagoen egoera batean, hala nola 

soldata egokia, aukera profesionalak, lan-segurtasuna edota gainbegirale baten babesa (Bakker et 

al., 2004), langileek aukera izan dezakete gaituagoak eta autonomoagoak izateko (Gagné & Deci, 

2005) eta adoretuago senti daitezke beren lanean ahalegin handiagoa egiteko, bai eta erakundeari 

arrakasta lortzen laguntzeko ere (Lethwood et al., 1999). Horrenbestez, gogo indartu horrek 

eragin positiboa izan dezake presentismoan, langilea bere zereginari lotua baitago. 

3. Ikerketaren muina

Gure hipotesiak frogatzeko, Lan-baldintzei buruzko Europako Inkestako datuak erabiltzen ditugu. 

Zehazki, datu horiek seigarren Lan-baldintzei buruzko Europako Inkestakoak (EWCS-2015) dira. 

Inkesta hori Europar Batasuneko adierazgarrienetako bat da; 35 herrialde hartzen ditu (Europar 

Batasuneko 28 estatu kideak, Norvegia, Suitza, Turkia, Ipar Mazedoniako Errepublika, Serbia, 

Montenegro eta Albania), eta lanaren ezaugarriei buruzko kalitate handiko datu transbertsalak 

eskaintzen ditu (Greenan et al., 2014). Bizitza eta Lan-baldintzak Hobetzeko Europako Fundazioa 

(Eurofound) da inkesta horren egilea. 

Erreferentziazko biztanlerian sartuta daude inkesta egiteko unean lanean ziharduten 15 urte edo 

gehiagoko langileak (16 urte edo gehiagokoak Bulgarian, Norvegian, Espainian eta Erresuma 

Batuan). Eskualde bakoitzean, lagina hautatzeko, ausazko laginketa geruzatuko diseinu bat erabili 

zen, etapa anizkoitzekoa, eta, halaber, hautapen-prozedura bat baliatu zen, inkestan parte hartzeko 

pertsona hautagarriak identifikatzeko etxe bakoitzean. Datu guztiak inkestako parte-hartzailearen 

etxean bertan egindako aurrez aurreko elkarrizketen bidez bildu ziren; elkarrizketa pertsonal 

horiek ordenagailu baten laguntzaz egin ziren. Falta diren datuak kontuan hartu ondoren, 

Europako 27 herrialdetako 1.957 langileko lagin batetik abiatu gara. 

Jarraian, azterlan honetan erabilitako mendeko aldagaiak, aldagai independenteak eta kontrol-

aldagaiak deskribatuko ditugu. 

Mendeko aldagaia: Presentismoa kalkulatzeko, presentismoaren (egunetan) eta presentismoaren 

eta absentismoaren baturaren (egunetan) arteko lotura egiten da. (Reuter et al., 2019). 

Aldagai independenteak: 11 aldagai independente erabili ziren presentismoa aurreikusteko: 

zazpi lan-baliabide (kontratu mugagabea, etorkizuneko ikuspegia, fidagarritasuneko diru-

sarrerak, lantaldeak, telelana eta gaikuntza) eta lau lan-eskakizun (errutina, lan-tentsioa, 

aparteko orduak eta lanorduak).  
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Laneko eskakizunak: errutina fikziozko aldagai bat da, eta 1 balioa hartzen du lanak zeregin 

errepikakorra eta/edo monotonoa eskatzen duenean, eta 0 balioa, bestela. Ahalegina edo lan-

tentsioa. Zazpi puntuko Likert eskala baten bidez neurtzen da aldagai hori: 1 = denbora guztian 

eta 7 = inoiz ez. Aparteko orduak: bost puntuko Likert eskala baten bidez neurtzen da; eskala 

horretan, 1 balioak esan nahi du langileek aparteko orduak egiten dituztela egunero, eta 10 balioak 

esan nahi du langileek inoiz ez dutela aparteko ordurik egiten ordu estandarretatik harago. 

Lanorduak aldagai jarraitu bat da, eta batez besteko ordu kopurua adierazten du. 

Lan-baliabideak: kontratu mugagabea fikziozko aldagai bat da, eta 1 balioa dauka langileek 

kontratu iraunkorra dutenean, eta 0 balioa dauka horrela ez bada. Etorkizuneko ikuspegia: aldagai 

hori sortu zen inkestako parte-hartzaileei galdetuz ea hurrengo sei hilabeteetan lana gal zezaketen. 

Erantzunak bost puntuko Likert eskala baten bidez neurtu ziren: 1 = oso ados eta 5 = batere ados 

ez. Konfiantza: fikziozko aldagai baten bidez sortu da aldagai hori, eta aldagai horrek 1 balioa 

hartzen du langileek kudeatzaileengan konfiantza dutenean, eta 0 balioa, horrela ez bada. Hileko 

diru-sarrera aldagai jarraitu bat da, hileko batez besteko diru-sarrera hartzen du kontuan. 

Lantaldeak: fikziozko aldagai baten bidez biltzen da aldagai hori, eta 1 balioa hartzen du 

inkestako parte-hartzaileen eta lankideen arteko talde-lana dagoenean, eta 0 balioa, horrelakorik 

ez badago. Telelana. Azken 12 hilabeteetan etxetik zenbat aldiz lan egin zuten adierazteko eskatu 

zitzaien inkestako parte-hartzaileei. Erantzunak bost puntuko Likert eskala baten bidez neurtu 

ziren: 1 = inoiz ez, eta 5 = egunero. Prestakuntzaren baliagarritasuna. Bi aldagairen konbinazioa 

da. Bata: jaso al duzu azken 12 hilabeteetan zure enplegatzailek ordaindutako prestakuntzarik? 

Bestea: prestakuntzak zure lan egiteko modua hobetzen laguntzen dizula uste al duzu? Fikziozko 

aldagai baten bidez neurtzen da: langileek prestakuntza baliagarri bat dutenean 1 balioa hartzen 

du, eta 0 balioa horrela ez bada. 

Kontrol-aldagai batzuk ere sartu ditugu: lan-sektorea, sexua, adina, antzinatasuna, lanbideak 

(kudeatzaileak, teknikari profesionalak, bulego-zerbitzuak, eskulana-planta-armada), hezkuntza 

(lehen hezkuntza, hirugarren hezkuntza), seme-alabak, egoera zibila, jarduera ekonomikoa 

(nekazaritza, zerbitzuak, eraikuntza), enpresaren tamaina (txikia, handia), pertsonaren lanerako 

egokitasuna. 

Azterketa motari dagokionez, gure datuek egitura hierarkikoa dute, eta haietan pertsonak zenbait 

herrialdetakoak dira. Egitura habiaratu horren ondorioz, analisi lineal anizkoitzak behaketen 

independentzia onartzea eragotziko liguke (Autio eta Wennberg 2010), herrialde bateko 

gizabanakoek ezaugarri propioak eta beste herrialde batzuetakoekiko desberdinak partekatuko 

lituzketelako –gauza bera gertatuko litzateke herrialde bakoitzaren barruan–. Horrek alborapena 

sortuko luke estimazioetan, behaketen independentzia gabeziak eragindako errorearen ondorioz. 

Hori dela eta, maila anitzeko analisia egokiagoa izango litzateke eta emaitza zehatzagoak 

lortzen lagunduko liguke, lehen aipatu errorea zuzentzen baitu 
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Taulak 

1. taula. Azterketa deskribatzailea

Guztira Publikoa Pribatua 

Aldagaiak Beha. Mean Sd. Beha. Mean Sd. Beha. Mean Sd. 

Kontratu mugagabea 26.540 .835 .371 7.571 0,853 0,354 18.245 0,832 0,374 

Etorkizuneko proiekzioa 29.814 3.888 1.295 7.267 4,108 1,242 21.443 3,818 1,300 

Konfiantza 22.971 .842 .364 6.323 0,823 0,382 15.970 0,851 0,356 

Hileko diru-sarrera 34.142 4.127 19.334 7.910 5.443 25397 24.589 3.827 17379 

Lantaldea 33.767 .534 .499 7.834 0,654 0,476 24.397 0,506 0,500 

Telelana 33.858 1.626 1.225 7.861 1,640 1,222 24.431 1,594 1,197 

Prestakuntza baliagarria 34.142 .366 .482 7.910 0,526 0,499 24.589 0,322 0,467 

Errutina 33.796 .471 .499 7.866 0,416 0,493 24.405 0,492 0,500 

Ahalegina 34.038 5.72 1.71 7.899 6,028 1,531 24.554 5,614 1,756 

Aparteko orduak 34.142 4.304 1.162 7.910 4,188 1,146 24.589 4,321 1,131 

Lanorduak (standard) 32.961 37.164 12.569 7.787 36,311 9,971 23.773 37,843 12,824 

Goiko taulak erakusten du azterketako aldagaien batezbestekoa lagin osoan, bai eta publikoaren eta pribatuaren arteko aldeak ere. Bi sektoreetako eskakizunen 

eta baliabideen artean aldeak daudela ikus dezakegu; sektore publikoak sektore pribatuak baino baliabide hobeak eskaintzen ditu, eta eskakizun gutxiago. 
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2. taula. Korrelazioak

Aldagaiak -1 -2 -3 -4 -5 -6 -7 -8 -9 -10 -11 

(1) presentismoa 1.000 

(2) kontratu mugagabea 0.033* 1.000 

(3) etorkizuneko proiekzioa 0.026* 0.305* 1.000 

(4) konfiantza -0.190* -0.002 0.076* 1.000 

(5) hileko diru-sarrera 0.015* 0.037* 0.019* -0.012 1.000 

(6) lantaldeak 0.053* 0.025* 0.049* -0.021* 0.010 1.000 

(7) telelana 0.122* 0.019* 0.071* -0.030* 0.036* -0.070* 1.000 

(8) prestakuntza baliagarria 0.080* 0.084* 0.087* -0.026* 0.025* 0.183* 0.052* 1.000 

(9) errutina 0.048* -0.072* -0.097* -0.072* -0.046* -0.014* -0.088* -0.097* 1.000 

(10) ahalegina -0.064* 0.038* 0.082* 0.106* 0.018* -0.040* 0.081* 0.096* -0.144* 1.000 

(11) aparteko orduak -0.196* -0.029* -0.021* 0.102* -0.049* -0.070* -0.296* -0.132* 0.048* 0.012* 1.000 

(12) lanorduak 0.102* 0.142* 0.048* -0.046* 0.053* 0.076* 0.057* 0.066* 0.026* -0.099* -0.182* 
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3. taula. Eredu enpirikoa

Aldagaiak Guztira Publikoa Pribatua 

Koef Sig Sd Koef Sig Sd Koef Sig Sd 

Kontratu mugagabea -0,173 *** 0,037 -0,161 ** 0,048 -0,185 *** 0,042 

Etorkizuneko proiekzioa 0,001 0,009 0,019 0,018 -0,003 0,010 

Konfiantza -0,105 ** 0,036 -0,114 ** 0,036 -0,102 * 0,046 

Hileko diru-sarrera 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Lantaldea -0,044 * 0,019 0,011 0,038 -0,058 * 0,025 

Telelana 0,037 * 0,015 0,049 ** 0,014 0,028 0,020 

Prestakuntza baliagarria 0,071 ** 0,024 0,088 ** 0,032 0,066 * 0,026 

Errutina 0,072 ** 0,024 0,021 0,050 0,107 *** 0,024 

Ahalegina -0,016 ** 0,006 -0,015 0,010 -0,016 * 0,007 

Aparteko orduak -0,101 *** 0,010 -0,101 *** 0,016 -0,104 *** 0,011 

Lanorduak (standard) 0,002 0,002 0,004 * 0,002 0,001 0,002 

_cons -0,363 ** 0,125 -0,554 * 0,216 -0,289 0,185 

N 9157 2961 6196 

var(_cons) 0,066 0,028 0,05057 0,038923 0,055 0,020 
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4. Ikerketaren ondorioak

Emaitzek erakusten dute lan-baliabideak eta -eskakizunak determinatzaile garrantzitsuak direla 

laneko presentismoa aurreikusteko. Zehazki, proposatu bezala, lan-eskakizun guztiek ez dute 

eragin negatiboa eta, era berean, lan-baliabide guztiek ere ez dute eragin positiboa, eta horrek, 

neurri handi batean, gure hipotesia indartzen du. Bereziki, lan-ezaugarri batzuk –hala nola 

telelana, prestakuntza eta errutina– modu positibo eta esanguratsu batean erlazionatzen dira 

presentismoarekin; aitzitik, kontratu mugagabea, konfiantza, talde-lana eta aparteko orduak, 

berriz, modu negatiboan eta esanguratsu batean erlazionatzen dira harekin. Eragin horiek 

desberdinak dira sektore publikoan eta pribatuan. 

5. Etorkizuna

Ondorio gisa, L-EB ereduak nabarmentzen du zein funtsezko garrantzia duten lan-eskakizun eta 

-baliabideek presentismoaren jokabidearen berri emateko, eta frogatu du baliagarria dela lan-

ezaugarrien eragina ebaluatzeko. Lehen hurbilketa honetan, baliabideen eta eskakizunen ondorio 

zuzenak hartu dira kontuan, enpresan presentismoa zerk bultzatzen duen eta zerk gutxitzen duen 

jakiteko lagundu baitute. Hala ere, eragin interaktiboak kontuan hartuko lituzkeen azterlan 

zehatzago batek lagunduko luke lan-inguruneko harreman konplexuak ulertzen. Kasurako, 

kontratu motaren arabera (adibidez, finkoak edo aldi baterakoak) lan-baliabideek eta -

eskakizunek langileengan zer eragin duten jakitea oso lagungarria izango litzateke ebaluatzeko 

aldagaiek zenbateraino eragiten duten gaixorik egonda lan egitera joateko erabakian.    
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