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In dieser Untersuchung wurden Prasentismus- und Krankenstandstage, wie auch die
daraus berechnete Prasentismus-Propensity erhoben. Diese gibt an, mit welcher
Wahrscheinlichkeit die Befragten bei einer Erkrankung geneigt sind, Prasentismus zu
betreiben. In Tabelle 1 sind die Mittelwerte der Prasentismus- und
Krankenstandstage sowie der Prasentismus-Propensity der aktuellen Studie und von
Vergleichserhebungen angefuhrt. Durchschnittlich geben die Befragten der aktuellen
Untersuchung 6,8 Prasentismustage und 5,9 Krankenstandstage an. Die
Prasentismus-Propensity liegt bei 0,52 und zeigt, dass die Befragten eher geneigt
sind Prasentismus zu betreiben als in den Krankenstand zu gehen.
Vergleichserhebungen aus dem Jahr 2013 und 2015 weisen eine etwas hohere
Prasentismusfrequenz bzw. eine etwas hdohere Prasentismusneigung auf, was unter
anderem auf die durchschnittlich etwas geringere Bildung der Befragten in den

Vergleichsuntersuchungen zuriickgefihrt werden kann.

Tabelle 1: Mittelwerte Prasentismus- Krankenstandst  age und Prasentismus-
Propensity der aktuellen Studie und Vergleichserheb ungen

Aktuelle Studie Erhebung 2013 Erhebung 2015

(n=930) (n=600)
Prasentismustage 6,8 7,4 8,3
(7.,6) (8,4) (9,3)
Krankenstandstage 59 6,2 6,5
(7,4) (9,6) (9,4)
Prasentismus- 0,52 0,59 0,59
Propensity (0,33) (0,34) (0,34)

Mittelwert (Stdev). Vergleichsdaten aus Gerich (2013, 2015b)

Dartber hinaus lassen sich verschiedene Griinde, krank in die Arbeit zu gehen,
feststellen. Die Prasentismushaufigkeit ist bei Arbeitnehmerlnnen mit geringerer
Bildung, schlechterer  Qualifikationsanpassung, also bei Unter- oder
Uberqualifizierung, und bei zunehmender Anzahl an Wochenarbeitsstunden hoher.
Dartiber hinaus steigt die Haufigkeit bei Frauen und in Organisationen mit
vorwiegend weiblicher Belegschaft.



Zusatzlich zur Messung mittels Prasentismustagen bzw. Prasentismus-Propensity
wurden mittels einer multiplen Itemmessung verschiedene Modalitaten fir
Prasentismus erhoben, welche in Abbildung 1 dargestellt sind. Die am meisten
genannten Auspragungsformen von Prasentismus sind mit je knapp der Hélfte, dass
Medikamente eingenommen wurden, um arbeiten zu kénnen, bzw., dass bis zum
nachsten freien Tag gewartet wurde, um sich von einer Erkrankung auszukurieren.
Jedoch gaben nur knapp tber 10 Prozent der Befragten an, dass sie von zu Hause
aus gearbeitet haben, obwohl eine Erkrankung vorlag oder sie trotz Krankschreibung
gearbeitet haben.

Abbildung 1: Prasentismus / Multiple Itemmessung
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Bei der Erklarung von Prasentismus kann man die Beweggrinde, warum
Arbeitnehmerinnen, sich eher fur Prasentismus oder Krankenstand entscheiden,
nach verschiedenen Motiven untersuchen. Die urspringlich vier theoretisch
angenommenen Motivdimensionen (Approach, Avoidance, Workability, salutogene
Motive), die Prasentismus begriinden konnen, wurden auf Basis der empirisch

ermittelten dimensionalen Analyse auf sieben Motivdimensionen erweitert.

Das Salutogene Motiv folgt der Einschatzung von Arbeitnehmerinnen, dass die
FortfUhrung der Erwerbstatigkeit (beispielsweise durch die Erlebte Unterstitzung
oder das angenehme Arbeitsklima) zur Genesung beitragt, bzw. mdgliche weitere

psychische Folgen einer Erkrankung reduziert.



Beim Avoidance-Motiv steht die Vermeidung von negativen Konsequenzen im
Vordergrund. Personen mit diesem Motiv betreiben Prasentismus, um unangenehme

Folgen von Krankenstand zu vermeiden.

Beim Approach-Motiv ist Prasentismus dadurch motiviert, die Leistung und
Produktivitat trotz gesundheitlicher Beeintrachtigung aufrecht zu erhalten. Dies erfolgt
auf Basis eines Verpflichtungsgefuhls und griindet beispielsweise in der Ansicht,

dass Arbeiten trotz Krankheit der Karriere forderlich ist.

Beim Workability-Motiv ~ steht gewissermalRen das ,Durchhaltevermégen” der
Individuen im Mittelpunkt. Arbeitnehmerinnen mit einem solchen Motiv sind der
Meinung, dass sie durch ihre Erkrankungen nur geringfligig in ihrer Arbeitsfahigkeit

eingeschrankt sind und daher ein "Durchhalten” trotz Erkrankung maglich ist.

Das Adjustment-Motiv wurde aus theoretischen Uberlegungen urspriinglich dem
Workability-Motiv untergeordnet, jedoch auf Basis der empirischen Analysen als
eigenstandige Motivdimension bericksichtigt. Beim Adjustment-Motiv resultiert
Prasentismus-Verhalten aus temporaren individuellen Anpassungsmadglichkeit der
Arbeit an den eigenen Gesundheitszustand, welches eine Aufrechterhaltung der

Arbeit trotz gesundheitlicher Beeintréachtigung ermaglicht.

Das Motiv der Arbeitsfreude wurde urspringlich  dem  Approach-Motiv
untergeordnet, jedoch auf Basis der empirischen Analysen als eigenstandige
Dimension betrachtet. Dies umschreibt jene Arbeitnehmerinnen, fur die ein
Krankenstand zu langweilig ist und die ihre berufliche Tatigkeit so spannend

empfinden, weshalb Krankenstand vermieden wird.

Das Kolleginnen-Motiv.  wurde urspringlich dem Avoidance-Motiv zugeordnet,
jedoch auf Basis der empirischen Analysen als eigenstdndige Dimension
berucksichtigt. Prasentismus ist hier durch die empfundene Verantwortung fir die
Kolleginnen motiviert. Prasentismus dieser Pragung soll eine zuséatzliche Belastung

der Kolleglnnen, welche aus eigenen Fehlzeiten resultieren wirde, vermeiden.

In  Abbildung 2 sind die durchschnittichen Zustimmungswerte fur diese
Motivdimensionen aufgelistet. Das Kolleginnen-Motiv ist laut den durchschnittlichen
Antworten der Befragten mit Abstand am haufigsten der Grund fur das Betreiben von

Prasentismus. Das heil3t die Motivation, Kolleginnen nicht im Stich zu lassen wird
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von den Arbeithnehmerinnen als haufigstes Motiv genannt. Als zweithdufigstes Motiv
in Bezug auf Prasentismus gilt das Workability-Motiv — d.h. Prasentismus wird durch
die Einschatzung erklart, dass die Arbeitsfahigkeit aufgrund der eigenen
Erkrankungen nur geringfligig beeintrachtigt ist. Am dritthdufigsten wird das
Approach-Motiv genannt — d.h. ein Verpflichtungsgefiihl, welches zur
Aufrechterhaltung der Leistung trotz Krankheit motiviert. Das Avoidance- Motiv (also
das Vermeiden negativer Konsequenzen), das Adjustment-Motiv (wonach
Prasentismus durch die Anpassungsoptionen am Arbeitsplatz ermdglicht wird) und
das Salutogene Motiv (Prasentismus zur Forderung der eigenen Genesung) werden

dagegen in vergleichsweise geringem Ausmal3 genannt.

Abbildung 2: Mittelwerte der Motive fir Prasentismu S
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Mittelwerte der Antworten auf die Motive

Im Gegensatz zu den Mittelwerten der selbstgenannten Prasentismusmotive, welche
auch Personen mit wenig oder gar keinem Prasentismus umfasst, sind bei den
korrelativen Analysen in Abbildung 3 nur mehr die tatséchlichen Zusammenhange
zwischen den Motiven und dem jeweils individuellen Ausmal3 des Prasentismus-
Verhaltens ersichtlich. Die Korrelationen dienen zur Ableitung der wahrscheinlichsten
Motive, welche erhohte Ausmalle von Prasentismus erklaren. Anhand der
Auswertung in Abbildung 3 lassen sich die Motive erkennen, welche mit héherer
Prasentismusfrequenz  korrelieren -  d.h. insbesondere  mit  hohem

Prasentismusvolumen korrespondieren. Bei den Korrelationen der Prasentismustage
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mit den Motiven wird in Abbildung 3 deutlich, dass insbesondere das Avoidance-
Motiv, das Approach-Motiv sowie das Motiv der Kolleginnen mit hoéherem

Prasentismus-Volumen einhergehen.

Im Unterschied zu den Ubrigen Motiven tritt das Avoidance-Motiv zudem haufiger bei
Personen mit einer hoheren Anzahl an Krankenstandstagen auf. Das heil3t,
Personen mit hohem Avoidance-Motiv weisen nicht nur erhdhten Prasentismus,
sondern auch gleichzeitig mehr Krankenstandstage auf. Die naheliegende
Interpretation besteht darin, dass das Avoidance-Motiv fiur Prasentismus
insbesondere fir jene Arbeithnehmerinnen Relevanz darstellt, die aufgrund erhéhter
gesundheitlicher Vulnerabilitdt bereits haufigen Krankenstand beansprucht haben.
Durch erhdhte Krankenstandstage nimmt die Befurchtung negativer Konsequenzen
durch weiteren Krankstand zu, weshalb in Folge Préasentismus zur Vermeidung
dieser befurchteten Folgen betrieben wird. Arbeitnehmerinnen mit Avoidance-
Motiven geben im Vergleich zu anderen eine hohere Erkrankungshaufigkeit, einen
schlechteren  subjektiven  Gesundheitszustand und  h&ufiger  chronische
Erkrankungen an. Dass insbesondere diese Personen haufig Prasentismus zur
Vermeidung negativer Konsequenzen betreiben, kann das Risiko einer
gesundheitlichen "Abwartsspirale” beglnstigen, da frihere wissenschaftliche
Untersuchungen (zusétzliche) negative Gesundheitsfolgen von Prasentismus

nahelegen.

Je nach Betrachtung der Mittelwerte oder der Korrelationen von Prasentismus ergibt
sich in der Auswertung eine unterschiedliche Reihung der Motive. Die Motive der
Arbeitsfreude oder Workability werden zwar haufig als Grinde fur dieses Verhalten
genannt, sind jedoch nicht mit einer erhéhten Prasentismusfrequenz verbunden.
Hohere Ausmalie an Prasentismus-Frequenzen korrespondieren mit dem Motiv des
Vermeidens negativer Konsequenzen (Avoidance-Motiv), dem Motiv der inneren
Verpflichtung, bzw. dem Verfolgen von Karrierezielen (Approach-Motiv) sowie dem

Kolleginnen-Motiv.



Abbildung 3: Korrelation der Prasentismustagemit de n Motiven
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Werden die verschiedenen Motive nach den demografischen Merkmalen analysiert,
lasst sich das Approach-Motiv  verstarkt jingeren, hoher gebildeten
Arbeitnehmerinnen mit einer hdheren Anzahl an Wochenarbeitsstunden zuordnen.
Eine mogliche Erklarung hierfir ware die starkere Karriereorientierung der jingeren

hoher gebildeten Arbeithehmerinnen.

Beim Avoidance-Motiv sind dagegen eher Uber- oder unterqualifizierte
Arbeitnehmerinnen Uberreprésentiert, die wie beim Approach-Motiv auch mehr

Wochenstunden arbeiten und haufiger weiblich sind.

Das Kolleginnen-Motiv trifft starker auf Frauen und auf Arbeitnehmerinnen in
Betrieben mit vorwiegend weiblicher Belegschaft zu. Aufféllig ist weiters, dass
multivariate Analysen nahelegen, dass Frauen unter sonst gleichen Bedingungen
starker jene Prasentismus-Motive nennen, welche mit erhOhtem Préasentismus

korrelieren (Avoidance, Approach und Kolleginnen-Motive).

Die "positiven" Motive wie Workability und Adjustment Latitude werden insbesondere
bei hoherer Bildung und geringerer gesundheitlicher Vulnerabilitdt genannt. Als
Erklarung hierzu dienen einerseits die bessere Gesundheit und andererseits die
besseren Arbeitsbedingungen von Personen mit hoherer Bildung. Aufgrund des
hoheren Freiraumes und der besseren Anpassungsfahigkeit der Arbeit an den
Gesundheitszustand bei hoherer Bildung, resultiert einerseits bessere Gesundheit

und andererseits Prasentismus auf geringem Haufigkeitsniveau als Verhaltensoption.
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Zusammenhange zwischen Prasentismus, Arbeitszufried enheit und

Selbstgefahrdung

Eine erhdhte Prasentismushaufigkeit aber auch eine erh6hte Prasentismusneigung
(unabhangig von der Prasentismus-Haufigkeit), ist insgesamt betrachtet mit einer
erhohten Neigung zu Entgrenzung (z.B. standige Erreichbarkeit oder Verzicht auf
Schlaf), Substanzkonsum sowie geringer Arbeitszufriedenheit verbunden.
Préasentismus scheint daher eine Ahnlichkeit mit anderen
Selbstgefahrdungstendenzen aufzuweisen (vgl. Krause et al 2014, Peters 2011).
Diese Ergebnisse zeigen auch, dass Prasentismus summativ betrachtet keine
Handlung darstellt, welche priméar aus positiven emotionalen Bindungen zur Arbeit
entspringt, sondern mit geringer Arbeitszufriedenheit und anderem gesundheitlichen

Selbstgefahrdungsverhalten korrespondiert.

Genauer betrachtet variieren diese Zusammenhange mit den zugrundliegenden
Motiven, mit denen das Prasentismusverhalten verbunden ist: Wahrend
insbesondere Arbeitnehmerinnen mit ausgepragten Avoidance-Motive geringe
Arbeitszufriedenheit angeben, weisen Arbeithehmerinnen mit starkeren Motiven der
Dimensionen Salutogen, Workability, Adjustment Latitude und Arbeitsfreude eine
hohere Arbeitszufriedenheit auf. Das heil3t, Prasentismus kann durchaus positiv
motiviert sein und mit hoher Arbeitszufriedenheit einhergehen. Allerdings zeigt diese
Studie auch, dass diese eher positiv konnotierten Motive keine hohe Erklarungskraft
fur haufiges Prasentismusverhalten darstellen. In einigen Fallen kann Prasentismus
positiv motiviert sein, in Summe ist Prasentismus als Vermeidungsstrategie bzw. zur
Aufrechterhaltung der Zielerreichung zu verstehen und mit geringer

Arbeitszufriedenheit verknupft.

Ahnlich zeigt sich, dass Substanzkonsum und Entgrenzungstendenzen insbesondere
mit den Prasentismus-Motiven Approach, Kolleginnen und Avoidance verbunden
sind, welche wiederum verstarkte Pradiktoren fur ein erhohtes Prasentismus-

Volumen darstellen.

Prasentismus kann also positiv motiviert sein, der Grof3teil des Prasentismus-
Volumens ist aber negativ motiviert und steht in Zusammenhang mit

Entgrenzungstendenzen und Substanzkonsum.



Zusammenhange zwischen Prasentismus, Prasentismusmo tiven und

inidividuellem Commitment

Commitment bezeichnet die Loyalitdt der Arbeitnehmerinnen gegeniber dem
Unternehmen, das harte Arbeiten fur den Erfolg der Firma und das Ausmalf mit dem
sich Arbeitnehmerinnen mit der Firma identifizieren. Erh6htes Commitment geht —
entgegen maglicher Vermutungen - nicht mit einer erhéhten Prasentismushaufigkeit

oder Prasentismusneigung einher.

Hoheres Commitment ist jedoch vor allem mit starker "positiven”
Prasentismusgrinden verbunden. Arbeitnehmerinnen, die hohes Commitment
angeben, geben haufiger an, (moglichen) Prasentismus aufgrund der Wichtigkeit der
eigenen Karriere (Approach-Motiv), der Unterstitzung bei der Arbeit (Salutogen-
Motiv), der geringen Auswirkung der Krankheitssymptome auf die Arbeitsfahigkeit
(Workability-Motiv), der Moglichkeit die Arbeit bei Krankheit anzupassen (Adjustment-
Motiv) und aufgrund der hohen Arbeitsfreude zu betreiben. Commitment kann
Prasentismus durch diese Motive fordern, jedoch sind diese Grinde - mit Ausnahme

des Approach-Motives - mit relativ geringen Prasentismus Niveaus verbunden.

Zusammenhang zwischen Prasentismus, Prasentismusmot iven und
tatigkeitsbezogenen Merkmalen (Arbeitsbelastung, ko gnitive und kérperliche
Tatigkeitsanforderungen)

Eine erhthte Prasentismushaufigkeit, aber auch eine erhdéhte Prasentismusneigung
ist mit erhdhten Arbeitsbelastungen sowie verstarkt mit korperlichen
Tatigkeitsanforderungen verbunden. Das heil3t, Arbeitnehmerinnen, die bei der
Arbeit mit Zeitdruck, komplexen Tatigkeitsanforderungen oder koérperlicher Arbeit

konfrontiert sind, weisen haufiger Prasentismus auf.

Hohe Arbeitsbelastungen sind insbesondere mit vermeidenden Prasentismus-
Motiven (Avoidance-Motiv) verbunden. Arbeitnehmerinnen, die hohe
Arbeitsbelastung erfahren, geben als Grinde fur Prasentismus jedoch auch haufiger
die Wichtigkeit der eigenen Karriere (Approach-Motiv) und die Vermeidung,

Kolleginnen im Stich zu lassen, an.

Tatigkeiten mit eher korperlichen Anforderungen korrelieren ebenfalls mit einem

erhdhten Kolleginnen-Motiv.



Tatigkeiten mit eher kognitiven Anforderungen sind dagegen starker mit positiven
Prasentismusgrinden verbunden. Arbeitnehmerinnen, die kognitive Téatigkeiten
ausfuhren, geben als mdgliche Griinde fir Prasentismus haufiger die Unterstitzung
bei der Arbeit (Salutogen-Motiv), die Reduzierung der Arbeitszeit bei Krankheit
(Adjustment-Motiv) und die Freude an der Arbeit (Arbeitsfreude) an.

Umgang der Betriebe mit Krankenstanden

Abbildung 4 zeigt, dass restriktive Praktiken der Betriebe (Attendance Pressure) nur
in geringem Umfang angegeben wurden. So geben etwa nur rund vier bis funf
Prozent der Arbeitnehmerinnen an, dass fur einen geringen Krankenstand Boni bzw.
Pramien ausgezahlt werden, oder nach einem Krankenstand Rickkehrgesprache
gefuhrt werden. Besonderes Lob fur geringen Krankenstand geben rund acht
Prozent der Befragten an. Weitaus haufiger zeigen sich jedoch die milden
organisationalen Praktiken. Rund die Halfte der Arbeitnehmerinnen gibt an, ein
arztliches Attest ab dem ersten Krankheitstag vorweisen zu mussen, bzw. die

Griunde fur einen Krankenstand mitteilen zu missen.

Abbildung 4: Umgang der Betriebe mit Krankenstand
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Die Analysen haben gezeigt, dass hohere Attendance Pressure mit signifikant
hoheren Prasentismushaufigkeiten verbunden ist. Hohere Attendance Pressure

korreliert  allerdings nicht mit der Krankenstandshaufigkeit. Restriktive
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Organisationspraktiken fiihren also vermutlich zu einer Erh6hung des Prasentismus,

verringern aber nicht die Krankenstande.

Starkere Attendance Pressure Praktiken korrespondieren erwartungsgemaf mit dem
Avoidance-Motiv, Approach-Motiv und dem Kolleginnen-Motiv. Dies bedeutet, dass
Arbeitnehmerinnen, die restriktive Organisationspraktiken erfahren, haufiger
maogliche Grunde fur Prasentismus in dem Avoidance-Motiv, Approach-Motiv und
dem Kolleginnen-Motiv sehen. Stérkere Attendance Pressure Praktiken gehen
weniger mit dem Salutogen- und dem Adjustment-Motiv einher. Restriktive Praktiken
fuhren also vermutlich dazu, dass Arbeitnehmerinnen méglichen Prasentismus eher

aus vermeidenden Motiven begehen.
Organisationskultur und Préasentismus

Die bivariaten Analysen des Zusammenhangs zwischen Organisationskultur und
Prasentismus legen nahe, dass hohe Unterstiitzung durch die Kolleginnen (social
support), eine positive emotionale Beziehungsqualitat zu den Vorgesetzten (LMX)
und ein Klima, in dem auf die psychosoziale Gesundheit der Mitarbeiterinnen
Rucksicht genommen wird (psychosocial safety climate) mit reduzierter
Prasentismushaufigkeit verbunden sind. Dagegen stehen Organisationen, die
gekennzeichnet sind durch ausgepragte Anwesenheitskulturen und Uberstunden
(presentism climate), einen restriktiven Umgang mit Krankenstdnden (attendance
pressure policies), starke Wettbewerbs- und Leistungsorientierung innerhalb der
Belegschaft (competitive climate) und hohe Anforderungen an die zeitlich flexible
Verfugbarkeit ~ (temporal  flexibility  requirements) mit einer  erhohten
Prasentismusfrequenz in Verbindung. Flexibilitditsanforderungen, die sich auf die
Selbstorganisation, d.h. auf Eigenverantwortung und Entscheidungsnotwendigkeiten
beziehen (self-organisation), stehen zwar nicht mit mehr Prasentismustagen, aber
mit einer erhohten Neigung, bei Krankheit Prasentismus zu betreiben, in
Zusammenhang. Daraus kann abgeleitet werden, dass es sich bei Personen mit
hohen Erfordernissen zur Selbstorganisation eher um gestindere Menschen handelt,
die ihre wenigen Krankheitstage vermehrt als Prasentismus verbringen. Dartber
hinaus tendieren Personen in Organisationen, in denen es eine hohe Unterstitzung
durch die Kolleglinnen gibt und in denen die Gesundheit der Mitarbeiterinnen
berlcksichtigt wird eher dazu, im Krankheitsfall Krankenstand zu konsumieren.

Dagegen entscheiden sich Personen in Organisationen mit ausgepragten
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Anwesenheitskulturen, einem restriktiven Umgang mit Krankenstanden und hohen

zeitlichen Flexibilitatserfordernissen eher fur Prasentismus.

Allerdings muss beachtet werden, dass sich die unterschiedlichen
Organisationsmerkmale zum Teil gegenseitig Uberlappen. So herrscht beispielsweise
in Organisationskulturen mit einem stark kompetitiven Klima innerhalb der
Belegschaft tendenziell auch eine ausgepragte Anwesenheitskultur vor. Multivariat
zeigt sich daher, dass die Prasentismushaufigkeit insbesondere in jenen
Organisationen geringer ist, in denen es — unter sonst gleichen Bedingungen - eine
hohe Unterstiitzung durch die Kolleginnen gibt und in denen auf die psychosoziale
Gesundheit der Mitarbeiterinnen Rucksicht genommen wird. Dagegen weisen
Personen, die hohen zeitlichen Flexibilitdtserfordernissen nachkommen missen eine
erhohte Prasentismusfrequenz auf. Dartber hinaus entscheiden sich Personen in
Organisationen, die die psychosoziale Gesundheit der Mitarbeiterinnen
berlicksichtigen eher daftr, im Krankheitsfall Krankenstand zu konsumieren,
wohingegen Personen mit einer positiven emotionalen Beziehungsqualitdt zu den
Vorgesetzten und mit hohen Selbstorganisationserfordernissen, trotz relativ geringer
Prasentismus-Haufigkeiten — das heil3t auf niedrigem Niveau - im Krankheitsfall eher
zu Prasentismus tendieren. Insgesamt zeigt sich somit, dass positive
Organisationsmerkmale eher mit einer reduzierten Prasentismushaufigkeit in
Verbindung stehen, wéahrend in ungunstigen Organisationskulturen tendenziell
erhohter Prasentismus beobachtet werden kann. Dariber hinaus kann festgestellt
werden, dass manche positiv konnotierten Organisationsmerkmale, wie ein positives
Verhaltnis zur FUhrungskraft, auch mit einer erhdéhten Prasentismusneigung
verbunden sind. Grund dafur ist vermutlich, dass in positiven Beziehungen zwischen
Mitarbeiterinnen und Vorgesetzten die Motivation zur Leistungserbringung verstarkt
wird, womit auch eine erhohte Bereitschaft verbunden sein kann, auch im
Krankheitsfall Leistung zu erbringen. Allerdings zeigen die Analysen, dass es sich
hierbei einerseits nur um einen kleinen Teil des beobachteten Prasentismus handelt
und der Grol3teil des Prasentismus in Organisationen mit unginstigen Bedingungen
ausgeibt wird. Andererseits zeigt sich, dass sich diese erhthte Prasentismusneigung
bei positiv bewerteten Fihrungskréaften auf eine relative geringe Anzahl an

Krankheitstagen bezieht.
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Mediationsanalyse — Prasentismusfrequenz

Wie oben bereits skizziert, kdnnen - auch auf theoretischer Ebene - teils
widerspruchliche Vermutungen zu den Zusammenhangen zwischen
Organisationsmerkmalen und Prasentismus formuliert werden. Beispielsweise kann
argumentiert werden, dass eine positive Beziehungsqualitat zu den Vorgesetzten das
Vertrauen verstarkt und somit weniger Préasentismus betrieben wird, weil keine
negativen Konsequenzen aufgrund eines Krankenstands erwartet werden.
Gleichzeitig kann ein positives Verhaltnis zur Fuhrungskraft die Motivation, Leistung
zu erbringen, verstarken, wodurch wiederum die Prasentismusneigung steigt. Um
deutlich zu machen, inwiefern die Organisationsmerkmale mit gegensinnigen Push-

und Pull-Faktoren verbunden sind, wurden Mediationsanalysen durchgefthrt.

Die Analyse zeigt, dass der Zusammenhang zwischen den Organisationsmerkmalen
und der Prasentismushaufigkeit durch drei unterschiedliche Motivlagen vermittelt
wird. Dabei handelt es sich um Motive, Prasentismus zu betreiben, die sich durch ein
personliches Verpflichtungsgefuhl (Approach-Motiv), durch den Versuch, negative
Konsequenzen durch Krankenstand zu vermeiden (Avoidance-Motiv) und durch die
Rucksichtnahme gegeniber Kolleginnen begriinden. Insbesondere legt die Analyse
nahe, dass ungunstige Organisationsmerkmale, wie ausgepragte
Anwesenheitskulturen, ein restriktiver Umgang mit Krankenstdnden, starke
Wettbewerbs- und Leistungsorientierung innerhalb der Belegschaft und hohe
Flexibilitatsanforderungen, zu einer erhdohten Prasentismusfrequenz fuhren, weil die
Approach-, Avoidance- und Kolleginnen-Motive verstarkt werden. Das bedeutet, dass
in diesen Organisationen erhdhter Prasentismus beobachtet werden kann, weil die
Mitarbeiterinnen durch ein Verpflichtungsgefiihl ihre Leistung aufrecht erhalten,
negative Konsequenzen durch Krankenstand vermeiden, und ihre Kolleginnen nicht
im Stich lassen wollen. Je nach Organisationsmerkmal wirken allerdings
unterschiedliche Motivlagen. So kann beispielsweise in Organisationen, in denen
lange Anwesenheit wichtig fur das berufliche Fortkommen ist (presentism climate),
eine erhdhte Prasentismusfrequenz beobachtet werden, weil die Approach- und
Kolleginnen-Motive verstarkt werden. Organisationskulturen, in denen mit
Krankenstanden restriktiv. umgegangen wird (attendance pressure policies),
verstarken dartber hinaus das Avoidance-Motiv, wodurch die Prasentismushaufigkeit

ebenfalls steigt. Das heil3t, zusatzlich dazu, dass Personen Prasentismus austben,
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weil sie ihre Arbeit nicht vernachlassigen und die Kolleginnen nicht im Stich lassen
mochten, wird Prasentismus betrieben, um negative Konsequenzen durch
Krankenstand zu vermeiden. Auf der anderen Seite werden durch positive
Organisationsmerkmale, wie hohe Unterstiitzung durch die Kolleginnen, eine positive
emotionale Beziehungsqualitdt zu den Vorgesetzten und ein Klima, in dem auf die
psychosoziale Gesundheit der Mitarbeiterinnen RUcksicht genommen wird, die
Motive, Prasentismus zu betreiben, abgeschwacht. Das bedeutet, in diesen
Organisationen wird weniger Prasentismus betrieben, weil die Mitarbeiterinnen dort
weniger stark davon Uberzeugt sind, ihre Leistungen aufrecht erhalten oder Nachteile

eines Krankenstands vermeiden zu mussen.

Insgesamt zeigt sich somit, dass unginstige Organisationsmerkmale die Motive,
Prasentismus zu betreiben (Approach, Avoidance und Kolleginnen nicht im Stich
lassen), verstarken und dies in weiterer Folge zu einer erhdhten
Prasentismushaufigkeit fuhrt. Positive Organisationskulturen mildern hingegen diese

Prasentismusmotive ab, wodurch auch die Prasentismusfrequenz reduziert wird.
Mediationsanalyse — Prasentismusneigung

Die Analyse zeigt, dass der Zusammenhang zwischen den Organisationsmerkmalen
und der Entscheidung, bei einer Erkrankung Préasentismus zu betreiben, tber drei
Motive vermittelt wird. Zum einen entscheiden sich Personen fir Prasentismus, well
sie sich der Arbeit verpflichtet fihlen und die eigene Leistung aufrechterhalten
mochten (Approach-Motiv). Zum anderen, weil sie die Kolleginnen nicht im Stich
lassen wollen und weil sie glauben, dass die eigene Arbeitsfahigkeit nicht durch die
Erkrankung  eingeschrankt  wird  (Workability-Motiv).  Positiv ~ konnotierte
Organisationsmerkmalen (wie eine hohe soziale Unterstitzung, ein guter
Fuhrungsstil und ein Klima, in welchem auf die psychosoziale Gesundheit der
Mitarbeiterinnen geachtet wird), korrespondieren starker damit, dass Personen der
Ansicht sind, dass die eigene Arbeitsfahigkeit nicht durch die Erkrankung
eingeschrankt wird (Workability-Motiv). In weiterer Folge entscheiden sich diese im

Krankheitsfall eher fiir Prasentismus anstelle von Krankenstand.

Organisationskulturen, die sich dagegen durch eine ausgepragte Anwesenheitskultur
und Anwesenheitsdruck, einen starken Wettbewerb unter den Arbeitnehmerinnen

und hohen Flexibilitatsanforderungen auszeichnen, korrespondieren eher damit,
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dass Personen verstarkt das Gefiihl haben, ihrer eigenen Arbeit verpflichtet zu sein
und deshalb auch im Krankheitsfall weiterhin Leistung erbringen wollen (Approach-
Motiv). Dadurch erhoht sich ebenfalls die Tendenz, dass sich Personen bei einer
Krankheit eher fur Prasentismus als fir Krankenstand entscheiden. Des Weiteren
wollen Mitarbeiterinnen in Betrieben, welche sich durch hohe Anwesenheitsnormen
und Anwesenheitsdruck auszeichnen ihre Kolleginnen nicht im Stich lassen. Dies hat
zur Folge, dass sich ebenfalls die Tendenz erhoht, sich bei Krankheit flr

Prasentismus zu entscheiden.

Daraus kann geschlossen werden, dass komplexe, teils gegenlaufige Effekte
bestehen. Die soziale Unterstitzung, die Arbeithehmerinnen in einem Betrieb
erfahren, geht zwar grundsatzlich mit geringeren Prasentismushaufigkeiten einher.
Dennoch ist diese Unterstitzung auch damit verbunden, dass Personen die eigene
Arbeitsfahigkeit weniger stark durch eine Erkrankung beeintrachtigt sehen (hdhere
Workability-Motive), was in weiterer Folge mit einer héheren Prasentismusneigung
verbunden ist. Vorangegangene Analysen zeigten aber, dass dies nur auf einem
geringen Niveau passiert. Dies bedeutet, dass zwar die Prasentismusneigung erhdht
wird, was sich jedoch auf eine relativ geringe Anzahl an Krankheitstagen bezieht,
weshalb sie in Summe dennoch eine geringe Anzahl an Prasentismustagen

aufweisen.

Einen weiteren gegenlaufigen Effekt findet man in Zusammenhang mit positiv
bewerteten Fuhrungskraften. Ein gutes Verhaltnis zur FUhrungskraft scheint die
Prasentismusfrequenz zu verringern, weil das Motiv, negative Konsequenzen zu
verhindern, abgeschwacht wird. Ahnlich wie dies im Falle der sozialen Unterstiitzung
durch Kolleginnen festgestellt wurde, scheint ein gutes Verhaltnis zur Fihrungskraft
die Prasentismusneigung auf geringem Niveau jedoch auch zu erhéhen, weil die
Mitarbeiterinnen die Einschrankung ihrer Arbeitsfahigkeit durch Erkrankung als

geringer wahrnehmen.

Diese zwei Beispiele verdeutlichen, dass verschiedene Organisationsmerkmale tber
unterschiedliche Motive die Tendenz, sich im Krankheitsfall fur Prasentismus zu
entscheiden  (Prasentismusneigung)  verstarken  kénnen, obwohl diese

Organisationsmerkmale mit geringen Prasentismusfrequenzen verbunden sind.
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Limitationen und zukinftiger Forschungsbedarf

In der vorliegenden Studie wurde versucht, unterschiedliche Formen von
Prasentismusverhalten durch die Erhebung der dahinter liegenden Handlungsmotive
zu erfassen. Da die theoretisch angenommen Motivdimensionen nicht vollstandig
empirisch bestatigt werden konnten und sich die resultierenden Motivdimensionen
teilweise als wenig trennscharf erwiesen, wéare eine Uberarbeitung und
Weiterentwicklung dieser Messinstrumente zu empfehlen. Vertiefte qualitative
Forschung zu Prasentismus-Motiven — beispielsweise in Form von diary studies —

kdnnte zudem Hinweise zu weiteren Motivdimensionen liefern.

Des Weiteren ist festzuhalten, dass aufgrund des Querschnittsdesigns der
vorliegenden Studie keine Aussagen Uber Kausalzusammenhénge zwischen den
erhobenen Variablen getroffen werden koénnen. So ist es zwar theoretisch
naheliegend, dass unterschiedliche Auspragungen der Organisationskultur
spezifische Prasentismus-Motive — und in weiterer Folge Prasentismusverhalten —
beglnstigen kdnnen, zur empirischen Prifung dieser Kausalannahmen waren jedoch
weitere Langsschnittanalysen nétig. Mittels Langsschnittanalysen konnte zudem
gepruft werden, inwiefern sich unterschiedliche Formen von Prasentismusverhalten

auf den Gesundheitszustand von Arbeithehmerlinnen auswirken.

Durch die vergleichsweise grof3e und heterogene Stichprobe, kann einerseits von
einer guten Verallgemeinerbarkeit der Befunde fur die Gesamtheit der unselbstandig
erwerbstatigen Personen in Oberosterreich ausgegangen werden. Nachteilig ist
dabei jedoch anzumerken, dass samtliche erhobenen Informationen auf der
subjektiven Einschatzung der Befragten basieren, wodurch Verzerrungen aufgrund
eines Common Method Bias (Podsakoff et al. 2012) resultieren kénnen. Im Rahmen
zukunftiger Forschung konnte dieser Bias dadurch vermieden werden, indem
Organisationsmerkmale - z.B. mittels Beobachtungsverfahren oder Interviews mit

Unternehmensvertretern - getrennt von individuellen Merkmalen erhoben werden.
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