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Zusammenfassung 

Präsentismus wird häufig als das Verhalten von Beschäftigten verstanden, trotz Krankheit 
zu arbeiten. In einer stark steigenden Zahl empirischer Studien werden überwiegend Vo-
raussetzungen und Konsequenzen des Verhaltens berichtet, doch finden die zugrundelie-
genden Motive bislang keine systematische Beachtung. Deshalb hatte die vorliegende Stu-
die die Ziele, einen Fragebogen zur Messung der Motive für Präsentismus zu entwickeln 
und zu überprüfen, ob sich die Motive für Präsentismus auf für berufliche Kontexte allge-
mein anerkannte Motivklassen zurückführen lassen. Der Fragebogen mit letztlich 52 Items 
wurde mit einer Stichprobe von 1.000 Erwerbstätigen konstruiert. Faktoranalytisch wurden 
sechs Motivklassen identifiziert (Cronbachs α = .82 bis .94), von denen sich fünf auf bereits 
für Arbeitskontexte etablierte Motivklassen, wie das Leistungs-, das Macht- und das Zuge-
hörigkeitsmotiv, zurückführen lassen. Präsentismusneigung ließ sich durch fünf der sechs 
Motivklassen erklären (korr. R 2 = .13; mittlerer bis starker Effekt). Die Prüfung der diskrimi-
nanten Validität sowie die Validierung an Außenkriterien ergaben gut interpretierbare Be-
funde. 

Schlüsselwörter: Präsentismus – Absentismus – Motive – Messung – Skalenentwicklung – 
Validität 
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Abstract 

Motives for Presenteeism – Development of a measuring instrument 

Presenteeism is often understood as the behavior of employees to work despite illness. An 
increasing number of studies on the phenomenon report a broad variety of antecedents and 
consequences, however, to date, motives for the behavior have not been considered in a 
systematic way. To fill this gap, the objectives of the current study were to develop a ques-
tionnaire for the measurement of motives for presenteeism and to examine whether the 
motives for presenteeism can be classified among the classes of motives that are generally 
accepted as relevant in working contexts. The questionnaire comprises 52 items and was 
constructed with a working population of N=1,000. Factor analyses revealed six classes of 
motives (Cronbach’s α = .82 to .94). Five relate to motive classes well established for work-
ing contexts such as motives for achievement, power, and affiliation. Five of the six motive 
classes explained presenteeism propensity (adj. R 2 = .13; moderate to strong effect). The 
results of the analyses of the concurrent and the discriminant validity as well as the valida-
tion using external criteria are well interpretable. 

Key words: presenteeism – absenteeism – motives – measurement – scale development – 
validity 
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1 Definition und Bedeutung 

Absentismus, das Fernbleiben von der Arbeit aufgrund von Krankheit, wird seit Jahrzehnten 
untersucht. Im Vergleich dazu hat die Erforschung des Phänomens Präsentismus, das häu-
fig als Gegenteil von Absentismus bezeichnet wird (Cooper & Lu, 2018), noch eine relativ 
kurze Geschichte. Zunehmende Aufmerksamkeit erhält es vor allem aufgrund seiner gro-
ßen Bedeutung für die Produktivität von Organisationen und die Gesundheit der Betroffenen 
(Johns, 2010).  

Die vermeintlich weitgehende Übereinstimmung im Verständnis von Präsentismus: „Con-
sensus is now emerging that presenteeism describes attending work when one is unwell 
(Karanika-Murray & Cooper, 2018, p. 11) basiert allerdings auf einer unterschiedlichen Ver-
wendung des Krankheitsbegriffs. Auf der Grundlage dieser Definition haben sich zwei un-
terschiedliche Forschungsrichtungen entwickelt. Viele amerikanische Wissenschaft-
ler*innen konzentrieren sich auf die Produktivitätsverluste und die dadurch verursachten 
Kosten, die durch gesundheitliche Einschränkungen bedingt sind. Europäische Forschende 
untersuchen mehrheitlich vor allem das Verhalten, krank zu arbeiten, dessen Vorbedingun-
gen und Konsequenzen (Johns, 2010). In Abgrenzung zu produktivitätsorientierten Ansätzen 
sprechen Vertreter*innen der zweitgenannten Forschungsrichtung inzwischen häufig von 
„sickness presenteeism“ (z.B. Conway, Clausen, Hansen & Hogh, 2016; Gerich, 2015) oder 
auch von „behavioral presenteeism“ (z.B. Ma, Meltzer, Yang & Liu, 2018). Die hier präsen-
tierte Studie folgt diesem Verständnis.  

Präsentismus basiert nach der in Europa vorherrschenden Definition auf einem nicht präzi-
sierten subjektiven Krankheitsempfinden letzterer (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; 
Cooper & Lu, 2018; Johns, 2010; Karanika-Murray & Cooper, 2018). Es meint, dass Menschen 
arbeiten, obwohl sie eigentlich arbeitsunfähig sind (vgl. Lohaus & Habermann, 2018; Ruhle 
et al., 2020). Krankheit wird dabei als Einschätzung der Betroffenen operationalisiert und ist 
nicht von einer offiziellen Arbeitsunfähigkeitsbescheinigung abhängig. Den Forschungsfo-
kus bilden das Verhalten, krank zu arbeiten, dessen Vorbedingungen und Konsequenzen 
(Johns, 2010). Die große Zahl von empirisch belegten Antezedenzien und Konsequenzen (für 
einen Einblick siehe Miraglia & Johns, 2016; Lohaus & Habermann, 2019) wird in personen-
bedingte und situative Variablen (arbeitsbedingte, organisationale und Umweltfaktoren) 
unterteilt. Aus diesen Variablen kann aber nicht oder nur indirekt auf Verhalten geschlossen 
werden.  

Um auf das Verhalten der Betroffenen einwirken und sinnvolle betriebliche Maßnahmen 
einleiten zu können, ist es auch notwendig zu verstehen, welche Prozesse die Entscheidung 
für Präsentismus auslösen (Halbesleben, Whitman & Crawford, 2014). Dafür müssen neben 
den situativen Faktoren ihre Motive berücksichtigt werden (z.B. Steers & Rhodes, 1978). In 
Modellen zur Entstehung von Präsentismus sind Motive den personenbedingten Faktoren 
zuzuordnen; sie werden allerdings auch in den umfassenderen Modellen überwiegend nicht 
explizit erwähnt (Aronsson & Gustafsson, 2005; Johns, 2010; Lohaus & Habermann, 2019). 
Lediglich im sozial-kognitiven Modell von Cooper und Lu (2016) werden generell Absichten 
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bzw. Ziele als Einflussfaktoren auf Präsentismus benannt. Motive sind Dispositionen, die 
durch situative Auslöser in Motivation umgesetzt werden, und sie energetisieren Verhalten 
(Langens, Schmalt & Sokolowski, 2005). Daher wird gefordert, Motiven für Präsentismus 
mehr Aufmerksamkeit zu widmen (z.B. Lohaus & Habermann, 2019; Ma, Meltzer, Yang & 
Liu, 2018). 

 

2 Forschung zu Motiven für Präsentismus 

Forschung zu Motiven als Treibern von Verhalten wird sowohl im beruflichen Kontext (z.B. 
Jia, Zong & Xie, 2020; Mitchell & Bommer, 2018) als auch in Bezug auf Gesundheit (z.B. 
Gould, Greene & Donnelly, 2020; Trojanowski, Adams & Fischer, 2019) durchgeführt. In Stu-
dien zu Präsentismus finden Motive allerdings bislang kaum Berücksichtigung. Die Studien, 
die auch Motive erhoben haben (z.B. Al Nuhait et al., 2017; Baker-McClearn et al., 2010; Bö-
ckerman & Laukkanen, 2010a,b; Caverley et al., 2007; Gerich, 2020; Johansen, Aronsson & 
Marklund, 2014; Kim et al., 2016; Krane et al., 2014; Lu, Lin & Cooper, 2013; Navarro, Salas-
Nicás, Moncada, Llorens & Molinero-Ruiz, 2018; Veale, Vayalumkal & McLaughlin, 2016), 
erlauben aufgrund ihres unterschiedlichen inhaltlichen Fokusses und der Unvollständigkeit 
der erhobenen Motive keine systematischen Aussagen. Die nach unserem Kenntnisstand 
bislang einzigen Beiträge, die Motive für Präsentismus theoretisch ableiten, setzen an der 
Unterscheidung von Annäherungs- und Vermeidungsmotiven an (Gerich, 2020; Lu et al., 
2013; Ma et al., 2018; Wang, Chen, Lu, Eisenberger & Fosh, 2018), entweder mit Bezug auf 
die transaktionale Theorie von Lazarus und Folkman (1984; Lu et al., 2013; Wang et al., 2018) 
oder die Self-Determination Theory (z.B. Gagné & Deci, 2005; Ma et al., 2018) mit ihrer Diffe-
renzierung autonomer und kontrollierter Motivation. Diese dichotome Unterscheidung ist 
für die Entwicklung eines Messinstruments zu wenig trennscharf (siehe auch Gerich, 2020), 
um eine genügende inhaltliche Ausdifferenzierung zu erreichen.  

Es wurde nur eine Studie identifiziert, in der ein psychometrisches Messinstrument für Mo-
tive von Präsentismus entwickelt wurde (Bach & Mierke, 2018). Aus fünf halbstandardisier-
ten Experteninterviews wurden der typisierenden Strukturierung nach Mayring (2015) fol-
gend 28 Aussagen formuliert. Nach einer Vorstudie mit 54 Erwerbstätigen wurden fakto-
renanalytisch 21 Items für die Hauptstudie mit 331 Erwerbstätigen identifiziert. Die schließ-
lich extrahierten fünf Faktoren wurden als Pflichtgefühl gegenüber den Kollegen, intrinsi-
sches Pflichtgefühl gegenüber den Arbeitsaufgaben, Wahrung des sozialen Ansehens, 
Furcht vor negativen Konsequenzen sowie Ablenkung interpretiert. Einschränkungen sehen 
wir darin, dass dieses Instrument ohne theoretischen Bezug und konkrete Hypothesen so-
wie Sicherstellung von Inhaltsvalidität explorativ an einer Schneeballstichprobe relativ jun-
ger und weniger berufserfahrener Personen entwickelt wurde.  

Aufgrund der bisher geringen Systematik und des fehlenden Bezugs zu Motivationstheorien 
regen Lohaus und Habermann (2019) die Entwicklung eines Instruments an, das eine über 
Studien hinweg vergleichbare Erfassung von Motiven für Präsentismus erlaubt und ihre 
Einordnung in etablierte oder ggf. neue Motivklassen ermöglicht. 
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3 Ziele der Studie 

Entsprechend verfolgt die aktuelle Studie zwei Ziele. Erstens sollte ein Instrument zur Mes-
sung der Motive für Präsentismus entwickelt werden, mit dem sich die Motive für Präsen-
tismus möglichst vollständig (inhaltsvalide, Jonkisz, Moosbrugger & Brandt, 2012) und zu-
verlässig (reliabel) erfassen lassen. Zweitens sollte überprüft werden, ob sich die Motive für 
Präsentismus den für den beruflichen Kontext relevanten Motivklassen zuordnen lassen, 
um sie durch diese Reduzierung einer Steuerung leichter zugänglich zu machen. Durch die 
gleichzeitige Erhebung von im beruflichen Kontext relevanten Konstrukten sollen die kon-
kurrente und die diskriminante Validität des Instruments etabliert werden. 

 

4 Inhaltsvalidität des Instruments zur Erfassung von Präsentismus-
Motiven 

Inhaltsvalidität kann auf der Basis logischer und fachlicher Überlegungen (Bühner, 2011) 
sowie auf empirischer Grundlage (Jonkisz et al., 2012) etabliert werden. Hughes (2018) emp-
fiehlt, dafür auf mehrere Modelle oder Theorien zum Forschungsgegenstand zuzugreifen. 
Für die theoretische Fundierung wird hier auf etablierte Inhaltstheorien der Motivation Be-
zug genommen. Diese basieren auf der Annahme universell gültiger Bedürfnisse (vgl. Kehr, 
Strasser & Paulus, 2018). Maßgeblich waren die Motivationstheorie von McClelland (1965, 
1987) und die Job Characterictics Theory von Hackman und Oldham (1980), die auch Miner 
(2003) in seinem Review zur Bedeutung von Theorien zu organisationalem Verhalten als 
relevanter und empirisch valider eingeschätzt hat als andere Inhaltstheorien der Motivation. 

In der Motivationstheorie von McClelland (1965, 1985, 1987) stehen die Merkmale der Be-
schäftigten im Mittelpunkt. Sie bildet daher mit ihrer Erweiterung durch Yukl (1990) die Ba-
sis für die Entwicklung des Messinstruments. Im Gegensatz dazu benennt das Job Charac-
teristics Model von Hackman und Oldham (1980) relevante Aspekte der Arbeitstätigkeit und 
stellt deren Zusammenhang mit psychologischen Wirkungen und daraus resultierenden 
Haltungen und Verhaltensweisen dar (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007). Es dient 
dem Verständnis, wie Arbeit dazu beiträgt, fundamentale menschliche Bedürfnisse zu be-
friedigen (Parker, Morgeson & Johns, 2017). Es wurde ergänzend genutzt, um im Sinne der 
Inhaltsvalidität Motive für Präsentismus abzuleiten. So wurde sichergestellt, dass das zu 
entwickelnde Instrument die in der aktuellen Forschung allgemein akzeptierten Motivklas-
sen (z.B. Barba-Sánchez & Atienza-Sahuquillo, 2018; Furley, Schweizer & Wegner, 2019; 
Harvey, Guo & Edwards, 2019; Lonnqvist, Szabo & Keleman, 2019; Volmer, Schulte, Handke, 
Rodenbücher & Tröger, 2019) berücksichtigt. Die empirische Grundlage für die Instrumen-
tenentwicklung bildeten die in bisherigen Studien zu Präsentismus genannten Motive. 

 



  6 

5 Motivationstheorien als Bezugspunkt für Motive für Präsentismus 

Motive für Präsentismus können als überdauernde Dispositionen verstanden werden, die im 
Fall von Krankheit die Entscheidung beeinflussen zu arbeiten oder sich krank zu melden, 
um lohnenswerte Ziele zu verfolgen. McClelland (1987) postulierte drei sog. Basismotive 
oder Bedürfnisse, die auch als „Big Three Motives“, Hauptmotivkategorien (Apers, Lang, & 
Derous, 2019) oder grundlegende Motivsysteme (Langens et al., 2005) bezeichnet werden. 
Danach wird menschliches Verhalten vom Leistungsmotiv, dem Machtmotiv und dem Affi-
liationsmotiv gesteuert. Diese Motivklassen sind sowohl mit positivem Streben (Hoffnungs-
komponente) wie auch mit Tendenzen zur Vermeidung negativer Konsequenzen (Furcht-
komponente) assoziiert (vgl. Brunstein & Heckhausen, 2018; Hofer & Hagemeyer, 2018). 
McClelland (1987) räumt ein, dass weitere Motive relevant sein könnten. Sein Ansatz wurde 
von Yukl (1990) um die Bedürfnisse nach Sicherheit, nach Unabhängigkeit und nach Status 
erweitert, um die Erklärbarkeit von Verhalten in Organisationen zu verbessern (Weinert, 
1998). Die Basismotive sind für verschiedene Menschen unterschiedlich stark ausgeprägt 
und Verhalten kann durch die Kombination ihrer Ausprägungen erklärt werden (vgl. z.B. 
Brunstein & Heckhausen, 2018; Hofer & Hagemeyer, 2018). Da alle genannten Motivklassen 
als für den Arbeitskontext bedeutsam etabliert sind (z.B. Barba-Sánchez & Atienza-
Sahuquillo, 2018; Busch, 2018; Brunstein & Heckhausen, 2018; Galic et al., 2020; Hanks, 
Zhang & McGinley, 2020; Hofer & Hagemeyer, 2018; Laudano, Zollo, Ciappei & Zampi, 2019; 
Park, Chae & Choi, 2017; Stoeckart, Strick, Bijleveld & Aarts, 2018; Valencia, Restrepo & 
Restrepo, 2019; Volmer et al. 2019), wird davon ausgegangen, dass sie sich auch bei Motiven 
für Präsentismus identifizieren lassen.  

Wir gehen von folgenden Zusammenhängen zwischen den Motivklassen und Präsentismus 
aus:  

Leistungsmotivierte Personen werden aufgrund ihres Leistungsanspruchs und ihres Fo-
kusses auf unerledigte Aufgaben im Fall von Krankheit eher arbeiten als sich krank zu mel-
den. Sie fühlen sich intrinsisch der Aufgabenerledigung und den damit zusammenhängen-
den Personen verpflichtet (z.B. Al Nuhait et al., 2017; Baker-McClearn et al., 2010; Johansen, 
Aronsson & Marklund, 2014; Lu et al., 2013; Navarro et al., 2018). 

Hypothese 1:  
Leistung ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

Menschen mit starkem Machtmotiv werden im Fall von Krankheit lieber arbeiten, sofern sie 
befürchten, ansonsten keinen Einfluss ausüben zu können. Auch ihre Sorge, bei krank-
heitsbedingter Abwesenheit als schwach wahrgenommen zu werden, könnte Präsentismus 
fördern (z.B. Chambers, Frampton & Barclay, 2017; Lu et al., 2013). Andererseits ist auch 
denkbar, dass sie nicht arbeiten, weil sie in einem geschwächten Zustand weniger Einfluss 
ausüben können und dadurch größeren Stress und eine weitere Beeinträchtigung ihrer Ge-
sundheit erfahren. Können sie zudem durch Abwesenheit ihre Macht demonstrieren, etwa, 
wenn dadurch die Leistungserstellung behindert wird, da niemand die Kompetenzen hat, 
sie zu vertreten, wäre mit Absentismus zu rechnen (z.B. Navarro et al., 2018).  

http://apps.webofknowledge.com/OutboundService.do?SID=E6xLwQKDNsEfM3Ot37u&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&lang=en_US&daisIds=1596496
http://apps.webofknowledge.com/OutboundService.do?SID=E6xLwQKDNsEfM3Ot37u&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&lang=en_US&daisIds=1596496
http://apps.webofknowledge.com/OutboundService.do?SID=E6xLwQKDNsEfM3Ot37u&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&lang=en_US&daisIds=80072
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Hypothese 2:  
Macht ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

Präsentismus sollte bei affiliationsmotivierten Menschen erwartet werden, weil sie von Vor-
gesetzten und Kolleg*innen akzeptiert werden möchten, deren zusätzliche Belastung ver-
meiden und sich mit ihnen austauschen möchten (z.B. Baker-McClearn et al., 2010; Gerich, 
2020; Johansen et al., 2014; Lu et al., 2013; Navarro et al., 2018).  

Hypothese 3:  
Affiliation ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

Bei Personen mit starkem Sicherheitsbedürfnis sollte ihr Verhalten davon abhängen, wo-
rauf sich ihr Bedürfnis richtet: Sie sollten im Fall von Krankheit Präsentismus zeigen, wenn 
sie fürchten, ihre Abwesenheit könnte ihre Stellung in der Organisation oder ihren Arbeits-
platz gefährden (z.B. Baker-McClearn et al., 2010; Gerich, 2020; Johansen et al., 2014; Lu et 
al., 2013; Navarro et al., 2018). Sie sollten auch dann eher Präsentismus zeigen, wenn es in 
der Organisation üblich ist, trotz Krankheit zu arbeiten, um sich konform zu verhalten. Ist 
ihr Sicherheitsbedürfnis stärker auf den Schutz vor gesundheitlichem Schaden ausgerich-
tet, wäre mit Absentismus zu rechnen (z.B. Baker-McClearn et al., 2010; Collins & Cart-
wright, 2012).  

Hypothese 4:  
Sicherheit ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

Präsentismus sollten Menschen mit starkem Statusbedürfnis zeigen, wenn sie durch Abwe-
senheit Statusverlust riskieren. Das gleiche gilt, wenn sie durch Anwesenheit trotz Krank-
heit ihren Status erhöhen können, z.B., weil sie dadurch besonders robust wirken (z.B. Ba-
ker-McClearn et al., 2010; Johansen et al., 2014; Mierke & Bach, 2018; Navarro et al., 2018).  

Hypothese 5:  
Status ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

Nach Unabhängigkeit strebende Personen sollten selbst bestimmen wollen, ob sie trotz 
Krankheit arbeiten, um so die Kontrolle über die Entscheidung und Autonomie in ihrer Le-
bensführung zu behalten. Sie sollten auch Präsentismus wählen, wenn es gilt, von anderen 
geforderte Maßnahmen, die mit Absentismus verbunden sind, wie z.B. Rückkehrergesprä-
che (z.B. Baker-McClearn et al., 2010; Collins & Cartwright, 2012; Gerich, 2020), zu vermei-
den.  

Hypothese 6:  
Unabhängigkeit ist eine bedeutsame Klasse von Präsentismusmotiven. 

 

5.1 Diskriminante Validierung 
Für die diskriminante Validierung (Bühner, 2011) wurden Konstrukte gewählt, die inhaltlich 
in Zusammenhang mit Präsentismus stehen, d.h. das Verhalten u.U. beeinflussen, aber 
nicht identisch mit Motiven für Präsentismus sind (vgl. Hughes, 2018). Zur Etablierung der 



  8 

diskriminanten Validität sind die konzeptuelle und die empirische Abgrenzung notwendig. 
Erstere wird im Folgenden dargestellt, letztgenannte sollte sich darin zeigen, dass die ge-
wählten Konstrukte nicht (nahezu) perfekt mit Motiven für Präsentismus korrelieren (Shaf-
fer, DeGeest & Li, 2016). Die Hypothese lautet entsprechend:  

Hypothese 7:  
Die Konstrukte zur diskriminanten Validierung korrelieren nicht (nahezu) perfekt mit den 
Motiven für Präsentismus. 

5.1.1 Berufliche Selbstwirksamkeit  

Selbstwirksamkeit beschreibt die Überzeugung von Menschen, intendiertes Verhalten zei-
gen oder Aufgaben erfolgreich ausführen zu können. Sie beeinflusst die Selbstregulation 
der Motivation des Menschen über das Setzen fordernder Ziele, die Ergebniserwartungen 
und die Wahl von Handlungsalternativen (Bandura, 2001). Berufliche Selbstwirksamkeit 
bezieht sich auf die Überzeugung, berufliche Aufgaben erfolgreich erfüllen zu können (Ri-
gotti, Schyns & Mohr, 2008). Sie ist auch als Einflussfaktor für gesundheitsbezogenes Ver-
halten etabliert (z.B. Rydlewska et al., 2013; Zielińska-Więczkowska, 2016). In ihrem Modell 
zur Entstehung von Präsentismus beschreiben Cooper und Lu (2016) berufliche Selbstwirk-
samkeit als zentralen Einflussfaktor auf die Bildung von Absichten und Zielen, die ihrerseits 
auf Präsentismus wirken. In einer Studie mit arbeitenden Studierenden (Lohaus & Röser, 
2019) korrelierte Präsentismus in geringem Ausmaß negativ mit beruflicher Selbstwirk-
samkeit. 

5.1.2 Kontrollüberzeugung  

Das Konstrukt repräsentiert eine grundsätzlich zwischen Menschen unterscheidende Vari-
able im Hinblick auf ihre Überzeugung, Kontrolle über Ereignisse in ihrem Leben zu haben 
(Galvin, Randel, Collins & Johnson, 2018). Es wird häufig im Bereich der Gesundheitspsy-
chologie verwendet (z.B. Biernacka & Jakubowska-Winecka, 2017; Cheng, Cheung & Lo, 
2016; Duckworth et al., 2014; Ross, Ross, Short & Cataldo, 2015). Bei arbeitenden Studieren-
den war Präsentismus bei Personen mit externaler Kontrollüberzeugung stärker ausge-
prägt (Lohaus & Röser, 2019). Das zeigte sich auch für Erwerbstätige in Bezug auf gesund-
heitsbezogene Kontrollüberzeugung (Johns, 2011). 

5.1.3 Entscheidungsstile  

Der Entscheidungsstil von Individuen wurde bereits in der Forschung zu beruflichem Ver-
halten und Karriereentwicklung als Einflussfaktor auf Entscheidungen untersucht. Er wird 
dabei als das erlernte gewohnheitsmäßige Verhalten in Entscheidungssituationen verstan-
den (Scott & Bruce, 1995). Auch dem Konstrukt Motive für Präsentismus bzw. dem Präsen-
tismusverhalten liegt die Entscheidung des Einzelnen zugrunde. So weisen Halbesleben et 
al. (2014) auf die unterschiedlichen Strategien von Beschäftigten hin, die Entscheidung zwi-
schen Absentismus und Präsentismus zu treffen. 
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5.1.4 Persönlichkeit  

Motivation wird neben auslösenden Anreizen auch auf stabile, in der Persönlichkeit der 
Person verankerte Eigenschaften zurückgeführt (Scheffer & Heckhausen, 2018). In der Me-
ta-Analyse von Miraglia und Johns (2016) wurde kein genereller signifikanter Zusammen-
hang von Präsentismus und Persönlichkeit gefunden, allerdings eine positive Korrelation 
mit Gewissenhaftigkeit und ein negative mit Optimismus. Aufgrund des allgemeinen Zu-
sammenhangs von Persönlichkeit und Motivation ist auch von einem Zusammenhang mit 
Präsentismusmotiven auszugehen. 

 

5.2 Konkurrente Validierung 
Die Kenntnis der Motive für Präsentismus ist nützlich, um das durch sie beeinflusste Ver-
halten steuern zu können. Da Motive als grundlegende Dispositionen mit Verhalten zusam-
menhängen (Hilkenmeier, 2018), kann auch für Motive für Präsentismus davon ausgegan-
gen werden, dass sie mit Indikatoren für Präsentismus zusammenhängen, was sich in einer 
Studie von Gerich (2020) bestätigt hat. Offensichtliches Kriterium ist die in vielen Studien 
gemessene Anzahl der Tage, an denen Beschäftigte trotz eines Gesundheitszustands, der 
eine Krankmeldung rechtfertigen würde, arbeiten (z.B. Aronsson et al., 2000; Elstad & Vabo, 
2008; Hansen & Andersen, 2009; Whysall, Bowden & Hewitt, 2018). Gerich (2016) weist aller-
dings darauf hin, dass nicht der reine Präsentismus (gemessen als Anzahl der Tage, an de-
nen trotz Krankheit gearbeitet wird) relevant ist, weil dieser stark durch die Gesundheit der 
Personen beeinflusst wird. Denn wer sehr krank ist kann mehr Präsentismustage erreichen 
als jemand, der im Betrachtungszeitraum gar nicht krank ist. Seiner Empfehlung, die sog. 
Präsentismus Propensity oder auch Präsentismusneigung zu verwenden, d.h. die Wahr-
scheinlichkeit, sich im Fall von Krankheit für Präsentismus anstatt Absentismus zu ent-
scheiden, wird zunehmend gefolgt (Biron, Brun, Ivers & Cooper, 2006; Gerich, 2016, 2020; 
Lohaus & Röser, 2019; Ruhle et al., 2020). Dem wird auch in dieser Studie entsprochen. 

Motive stellen allerdings nur einen Einflussfaktor aus der Gruppe der personenbezogenen 
Variablen dar. Zusätzlich nehmen weitere personenbezogene Variablen (z.B. Optimismus), 
Merkmale der Arbeitssituation (z.B. Vertretungsregelungen) und der Organisation (z.B. ak-
tuelle Rationalisierungsmaßnahmen) sowie der weiteren Umwelt (z.B. die Arbeitsmarktsi-
tuation, vgl. Lohaus & Habermann, 2019; Miraglia & Johns, 2016) Einfluss auf die Entschei-
dung für oder gegen Präsentismus.  

Hypothese 8:  
Die grundlegenden Motivklassen haben einen moderaten Einfluss auf die Präsentismus-
neigung. 
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6 Methode 

6.1 Entwicklung des Itempools 
Im Sommer 2018 wurde ein systematisches Literaturreview (Titel-, Themen-, Abstractsu-
che) im „web of science“ durchgeführt (Richter, 2018). Eingeschlossen wurden wissen-
schaftliche Arbeiten in Deutsch oder Englisch, die sich mit Motiven für Präsentismus befas-
sen und dabei eine Definition verwenden, die nicht bereits Folgen, wie z.B. Produktivitäts-
verluste (z.B. Goetzel et al., 2009), einschließen und damit einem anderen Verständnis von 
Präsentismus folgen (Ruhle et al., 2020) als die aktuelle Studie. Dafür wurden Synonyme 
und alternative Begriffe für „Präsentismus“ und „Motiv“ bei der Recherche in Deutsch und 
Englisch mit den Operatoren „AND“ und „OR“ verknüpft.  

Die Suche mit deutschen Begriffen blieb ohne Treffer. Für die englischen Begriffe wurden in 
der Titelsuche sieben Ergebnisse und bei den Themen und Abstracts 100 Ergebnisse identi-
fiziert, sodass die beschriebene Suchstrategie 107 Quellen erzielte. Nach Eliminierung dop-
pelt erfasster Quellen erfolgte eine Sichtung von Titeln und Abstracts. Der Ausschluss un-
passender Quellen ergab eine Reduktion auf 24 Quellen für die Volltextsichtung, nach der 21 
Quellen für die Auswertung verblieben (im Literaturverzeichnis mit * markiert). 

Für die Generierung des Itempools wurden aus siebzehn Quellen die von den jeweiligen 
Autor*innen genannten Items direkt übernommen, bei neun Quellen wurden Motive aus 
dem Fließtext extrahiert. Die so gewonnenen 304 Items wurden durch Eliminierung identi-
scher Items auf 104 Items reduziert. Dem Rat von Comrey (1988) folgend, sich nicht nur auf 
Items aus Studien zu stützen, wurden zusätzliche Items formuliert. Dafür wurde der von 
Jonkisz et al. (2012) empfohlene theoretisch-fachliche Zugang genutzt: Aus dem Job Chara-
cteristics Model (Hackman & Oldham, 1980) und der Theorie der gelernten Bedürfnisse 
(McClelland, 1961, 1965, 1985) mit der Erweiterung durch Yukl (1990) wurden weitere 28 
Items generiert, so dass der Pool 132 Items umfasste. Da dieser Pool durch Überinklusivität 
(Clark & Watson, 1995) gekennzeichnet war, indem er viele inhaltlich „ähnliche“ Items ent-
hielt, wurden die Items von zwei Urteiler*innen nach inhaltlicher Äquivalenz in den Formu-
lierungen bewertet. Von beiden als inhaltlich gleich beurteilte Items (z.B. „Von Kollegen 
gemocht und akzeptiert werden“ und „Als Teil des Teams anerkannt werden“) wurden zu-
sammengefasst und der Itempool wurde so auf 59 Aussagen zu Präsentismusmotiven redu-
ziert, die in die Befragung eingingen (s. Tab. 1-6).  

 

6.2 Operationalisierung der Konstrukte im Rahmen der Überprüfung 
der diskriminanten und konkurrenten Validierung 

Berufliche Selbstwirksamkeit. Vier Items der Kurzskala von Abele, Stief und Andrä (2000) 
wurden genutzt, um die berufliche Selbstwirksamkeit zu erheben (Beispielitem: „Schwie-
rigkeiten im Beruf sehe ich gelassen entgegen, da ich meinen Fähigkeiten vertrauen 
kann.“). 
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Kontrollüberzeugung. Für die Messung des Konstrukts wurde die vier Items umfassende 
Kurzskala von Kovaleva, Beierlein, Kemper und Rammstedt (2012) verwendet (Beispielitem: 
„Meine Pläne werden oft vom Schicksal durchkreuzt.“). 

Entscheidungsstil. Für die Operationalisierung dieses Konstrukts wurden je ein Item des 
Instruments von Scott und Bruce (1995) genommen, die vier unterschiedliche Entschei-
dungsstile erfassen. Sie wurden von den Autoren ins Deutsche übersetzt (Beispielitem: „Ich 
treffe Entscheidungen in systematischer und logischer Weise.“). 

Persönlichkeit. Aufgrund seiner globalen Akzeptanz wurde das Fünf-Faktoren-Modell der 
Persönlichkeit mit den Dimensionen Extrovertiertheit, Neurotizismus, Offenheit für Neues, 
Gewissenhaftigkeit und Verträglichkeit verwendet. Die Messung erfolgte über die 10-Item 
Kurzskala TIPI-G (Muck, Hell & Gosling, 2007; Beispielitem: „Zuverlässig, selbstdiszipli-
niert“). 

Präsentismus und Absentismus. Präsentismus wurde, wie in der Mehrzahl der Studien üb-
lich, die ebenso wie die aktuelle Studie auf dem „europäischen“ Verständnis von Präsentis-
mus basieren, lediglich mit einer Frage erfasst. In Anlehnung an die Formulierung von 
Aronsson et al. (2000) lautete sie: „An wieviel Tagen sind Sie in den vergangenen zwölf Mo-
naten krank zur Arbeit gegangen bzw. haben krank im Home-Office gearbeitet?“. Analog 
wurde nach Absentismus gefragt.  

 

6.3 Soziodemographische Variablen  
Zur Beschreibung der Stichprobe wurden Alter, Geschlecht, höchster Schul- und Ausbil-
dungsabschluss, Berufserfahrung in Jahren, Berufstätigkeit beim aktuellen Arbeitgeber in 
Jahren, Art und Inhalt der Berufstätigkeit, Umfang der Beschäftigung, Arbeitsstunden pro 
Woche und persönliche Lebenssituation erhoben.  

 

6.4 Stichprobe und Durchführung 
Die Befragung wurde online mit dem Unternehmen GMI lightspeed research, einem kom-
merziellen Anbieter für Befragungen, durchgeführt, um eine genügend große (und nach 
Alter, Geschlecht und Bildung quotierte) Stichprobe der angestrebten Zielgruppe zu errei-
chen, die aus in Vollzeit berufstätigen Personen zwischen 18 und 67 Jahren bestand. Unter-
nehmen wie GMI unterhalten sehr große Stichproben an umfragebereiten Personen, die 
gegen eine Entlohnung teilnehmen. Kontaktiert werden alle Personen, die die vorgegebe-
nen Kriterien erfüllen. Diese entscheiden selbst, ob sie an der jeweiligen Befragung teil-
nehmen. Nach der Instruktion „Es ist immer häufiger zu beobachten, dass Beschäftigte zur 
Arbeit gehen, obwohl sie aus gesundheitlichen Gründen zu Hause bleiben sollten. Wie ist 
das bei Ihnen? Wenn Sie krank zur Arbeit gehen, inwiefern treffen die genannten Gründe für 
Sie zu?“ wurden die 59 Items zu Motiven für Präsentismus randomisiert präsentiert. Die 
Items waren auf einer 6-stufigen Skala zu beantworten (trifft voll und ganz zu bis trifft über-



  12 

haupt nicht zu). Für die nachfolgenden 22 Aussagen zur Selbstbeschreibung (Validierung) 
wurde dieselbe Antwortskala verwendet. Die Items wurden innerhalb jedes Konstrukts ran-
domisiert vorgegeben. Dann folgten Fragen zum Präsentismus und Absentismus (Validie-
rung) und demografiebezogene Items. 

Alle 1.000 in Vollzeit erwerbstätigen Befragten haben den Fragebogen vollständig bearbei-
tet. Das Durchschnittsalter der Befragten betrug 46,9 Jahre, 39% waren weiblich. Das Abi-
tur hatten 50% absolviert und je 25% die Realschule und die Hauptschule (vorgegebene 
Quotierung). Eine Berufsausbildung war für 60,8% der höchste Bildungsabschluss, knapp 
35% hatten ein Studium abgeschlossen. 81,3% waren angestellt, 10,9% selbständig und 
6,6% Beamte. Im Durchschnitt hatten die Befragten 24,1 Jahre Berufserfahrung und waren 
seit 14,5 Jahren beim aktuellen Arbeitgeber beschäftigt. 

 

6.5 Datenanalyse 
Alle statistischen Analysen wurden mit IBM SPSS (V.24, Armonk, New York, USA) durchge-
führt. Neben einfachen univariaten Statistiken (Lagemaße und Streuungsmaße) wurden 
Produkt-Moment-Korrelationskoeffizienten als Maß für den bivariaten Zusammenhang so-
wie die multiple Regressionsrechnung verwendet und inferenzstatistisch abgesichert (vgl. 
Bortz & Schuster, 2010). Zur abschließenden Beurteilung der Homogenität der Skalen wur-
den die α-Koeffizienten nach Cronbach berechnet (vgl. Cronbach, 1951) sowie das Instru-
mentarium der klassischen Testtheorie verwendet (vgl. Moosbrugger & Kelava, 2012). Für 
die Prüfung der Dimensionalität des Konstrukts wurde theoriegeleitet (sechs Faktoren wur-
den vorgegeben) eine Maximum-Liklihood Analyse mit anschließender Varimax-Rotation 
durchgeführt (vgl. Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2018). Die diskriminante Validie-
rung erfolgte durch Pearson Produkt-Moment-Korrelationen und die Prüfung des Einflus-
ses der Motivklassen auf die Präsentismusneigung mittels multipler linearer Regression 
und. In diese Analyse wurden lediglich diejenigen Personen einbezogen, die in den vergan-
genen zwölf Monaten krank waren (Anzahl Krankheitstage > 0), weil nur sie überhaupt Prä-
sentismus zeigen konnten (N = 749). Wie in vergleichbaren Studien üblich, wurden Lang-
zeitkranke (Personen mit ≥60 Krankheitstagen, aus der Analyse herausgenommen 
(Bryngelson, 2009; Gerich, 2016; Lohaus & Röser, 2019). Die Summe aus Präsentismus- und 
Absentismustagen ergab die Krankheitstage. Die Präsentismusneigung wurde als Anteil 
der Präsentismustage an den Krankheitstagen ermittelt (Gerich, 2016; Lohaus & Röser, 
2019). Auf Basis der Iteminterkorrelationen wurden aus dem ursprünglichen Item Pool sie-
ben Items eliminiert. Berichtet werden im Folgenden entsprechend die Analyseergebnisse 
auf Basis der verbliebenen 52 Items.  
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7 Ergebnisse 

7.1 Test der Hypothesen zu Motivklassen 
In einem ersten Schritt wurde eine exploratorische Faktorenanalyse mit der Vorgabe von 
sechs zu extrahierenden Faktoren als Maximum-Likelihood-Faktorenanalyse berechnet, da 
eine sechsfaktorielle Lösung aufgrund der Vorüberlegungen am plausibelsten schien. A 
priori eine konfirmatorische Faktorenanalyse (mit einer „Einfachstruktur“) zu berechnen, 
wäre auf Basis der Vorannahmen nicht oder nur schwer möglich gewesen. Die rotierte Fak-
torenmatrix ergab sechs gut identifizierbare Faktoren mit einer Gesamtvarianzaufklärung 
von 56,9 %. Die Kommunalitäten lagen zwischen .40 und .79. Der Chi-Quadrat-Test ergab 
mit χ2 (1029) = 3002.97, p<.001 eine befriedigende Anpassung1. Die rotierten Komponenten-
matrizen je Faktor sind in den Tabellen 1 bis 6 dargestellt.  

Inhaltlich wurde der erste Faktor als Sicherheitsmotiv interpretiert (und mit „Sicherheit“ 
benannt, Tabelle 1). Das Sicherheitsmotiv drückt sich vor allem im Streben nach Schutz vor 
negativen Konsequenzen aus. Es geht mit der Orientierung an wahrgenommenen Normen 
einher. Ziel ist die Sicherung der eigenen Position. Hypothese 4 wird durch diese Ergebnisse 
gestützt. 

Tabelle 1: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Sicherheit 

    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

1 Ich habe Sorge vor schlechten Bewer-
tungen. 

4.06 1.52 .79 .23 .45 .18 .08 .23 

2 Ich habe Bedenken, dass meine Krank-
heit nicht ernstgenommen wird. 

3.85 1.58 .78 .27 .23 .10 .13 .06 

3 Mein Arbeitgeber könnte denken, dass 
ich ihn hintergehe. 

4.34 1.50 .75 .17 .28 .05 .05 .08 

4 Ich bekomme Druck von meinen Vorge-
setzten. 

4.27 1.51 .72 .11 .15 .11 -.01 .26 

5 Ich schäme mich, krank zu sein. 4.36 1.52 .71 .28 .02 .16 .05 -.01 
6 Ich habe Angst davor, meinen Arbeits-

platz zu gefährden. 
3.94 1.61 .71 .02 .09 .15 .06 .15 

7 Ich habe Bedenken, als unzuverlässig 
wahrgenommen zu werden. 

3.64 1.57 .69 .13 .30 .23 .27 .23 

8 Ich habe Angst vor großen Arbeitsmen-
gen nach meiner Rückkehr. 

3.65 1.59 .62 .06 .11 .08 .05 .07 

9 Ich möchte ein schlechtes Gewissen 
und Schuldgefühle vermeiden. 

3.59 1.62 .58 .02 .20 .22 .09 .14 

10 Ich orientiere mich damit am Verhalten 
meiner Kolleg/innen. 

3.96 1.45 .56 .00 .15 .16 .22 .08 

                                                        

1 Je kleiner der Quotient aus Chi-Quadrat-Wert und Freiheitsgraden, desto besser die Modellanpassung (vgl. 
Bollen, 1989). Häufig wird als kritischer Wert 3 angegeben.  
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    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

11 Ich möchte Beschwerden und Druck 
von Kolleg/innen vermeiden. 

3.41 1.57 .49 -.04 .13 .19 .17 .07 

12 Bei meinem Arbeitgeber kommen viele 
zur Arbeit, auch wenn sie krank sind. 

3.41 1.39 .48 .11 .37 .23 .43 .01 

13 Ich möchte Krankheitstage sparen. 3.87 1.62 .47 .07 .31 .23 .34 -.05 
14 Ich orientiere mich damit am Vorbild 

meiner Vorgesetzten. 
4.00 1.47 .45 .19 .33 .08 .30 .15 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .94. 

 

Der zweite Faktor wurde als Leistungsmotiv interpretiert (mit „Leistung“ bezeichnet, Tabel-
le 2). Er ist durch das Bedürfnis gekennzeichnet, Verantwortung zu übernehmen, Leistung 
zu erbringen und dadurch die Interessen der Stakeholder (Kund*innen, Arbeitgeber, Kol-
leg*innen) zu wahren. Der Wunsch, Leistung zu erbringen ist auch intrinsisch durch Freude 
an und Verpflichtung gegenüber der Arbeit bedingt. Dieser Befund stützt Hypothese 1. 

Tabelle 2: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Leistung  

    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

15 Ich will die anfallenden Arbeitsaufga-
ben so gut wie möglich ausführen.  

2.29 1.24 .43 .73 -.07 .29 .06 .09 

16 Ich habe Freude und Interesse an mei-
ner Arbeit.  

2.52 1.28 .08 .71 .23 .17 .06 .13 

17 Ich empfinde Loyalität und Verbunden-
heit gegenüber meiner Arbeit.  

2.56 1.25 .03 .67 .22 .20 .20 .01 

18 Ich möchte Vereinbarungen (wie Ter-
mine und Meetings) einhalten.  

2.85 1.43 -.09 .62 .14 .18 .20 .01 

19 Ich möchte einen Beitrag dazu leisten, 
dass es dem Unternehmen gut geht.  

2.91 1.38 .17 .58 .33 .38 .18 .05 

20 Es ist mir wichtig, an wichtigen Ent-
scheidungen in meinem Arbeitsumfeld 
beteiligt zu sein. 

2.87 1.385 .12 .57 .11 .51 .06 -.02 

21 Ich fühle mich gegenüber meinen Kun-
den verpflichtet.  

3.09 1.50 .34 .55 .41 -.04 .16 .05 

22 Ich habe das Gefühl, gesund genug zum 
Arbeiten zu sein.  

2.75 1.32 .16 .51 .13 .29 .11 .22 

23 Mein Arbeitspensum lässt sich sonst 
nicht erfüllen.  

3.34 1.44 .34 .48 .33 .21 .06 .22 

24 Ich möchte Vorbild für meine Kol-
leg/innen sein.  

3.13 1.41 .18 .48 .20 .30 .12 .10 

25 Ich möchte selbst entscheiden, wann 
ich arbeite und wann nicht.  

2.74 1.36 .10 .46 .32 .17 .30 .22 
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    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

26 Ich möchte meine Kolleg/innen nicht 
belasten.  

2.96 1.40 .11 .46 .03 .11 .14 .06 

27 In meiner Organisation hat Anwesen-
heit einen hohen Stellenwert.  

3.01 1.42 .00 .44 .19 .07 .37 .10 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .91. 

 

Der dritte Faktor bildet das Affiliationsmotiv ab (mit „Zugehörigkeit“ bezeichnet, Tabelle 3). 
Im dem Bedürfnis sind die Wünsche zusammengefasst, von anderen gemocht und respek-
tiert zu werden sowie an gemeinsamen Aktivitäten teilzuhaben. Hypothese 3 wird durch die 
Ergebnisse gestützt.  

Tabelle 3: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Zugehörigkeit  

    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

28 Ich möchte, dass mich meine Vorge-
setzten mögen und akzeptieren.  

3.08 1.43 .28 .35 .69 .18 .11 .14 

29 Ich möchte, dass mich meine Kol-
leg/innen mögen und akzeptieren.  

3.00 1.40 .31 .30 .68 .18 .14 .14 

30 Ich möchte positives Feedback und 
Respekt von Vorgesetzten erhalten.  

3.20 1.49 .35 .21 .63 .33 .26 .10 

31 Ich möchte von Kolleg/innen respek-
tiert und bewundert werden.  

3.53 1.43 .33 .26 .59 .24 .19 .15 

32 Ich möchte mein Ansehen in der Orga-
nisation verbessern.  

3.62 1.47 .43 .22 .48 .41 .20 .13 

33 Ich möchte in soziale Aktivitäten einge-
bunden sein.  

3.50 1.45 .31 .32 .41 .39 .19 .10 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .92 

 

Der vierte Faktor spiegelt das Machtmotiv wider (mit „Macht“ bezeichnet, Tabelle 4): Das 
Bedürfnis nach Macht zeigt sich in Wettbewerbsorientierung und dem Streben danach, Ein-
fluss auf Menschen und berufliche Tätigkeiten sowie Kontrolle über Ressourcen zu haben. 
Der Befund bestätigt Hypothese 2. 
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Tabelle 4: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Macht  

    Faktor 
Nr. Items  M SD 1 2 3 4 5 6 

34 Ich möchte meinen Konkurrenten ge-
genüber einen Vorteil haben.  

3.73 1.53 .15 .40 .10 .67 .12 .01 

35 Ich möchte Kontrolle über Perso-
nen/Ressourcen behalten bzw. be-
kommen.  

3.59 1.50 .33 .34 .28 .62 .10 .22 

36 Meine Fachkompetenz macht mich 
unersetzbar.  

3.43 1.40 .23 .33 .06 .56 .12 .07 

37 Ich möchte meine Unentbehrlichkeit 
beweisen. 

3.64 1.52 .30 .20 .24 .55 .10 .23 

38 Ich möchte meiner Karriere nicht scha-
den.  

3.29 1.55 .34 .23 .29 .48 .17 .12 

39 Ich möchte mein soziales Netzwerk am 
Arbeitsplatz nicht gefährden. 

3.70 1.59 .32 .31 .26 .46 .10 .17 

40 Irgendwie bin ich arbeitssüchtig.  4.00 1.44 .17 .35 .09 .41 .36 .08 
41 Ich möchte Langeweile vermeiden.  3.60 1.70 .04 .24 .22 .40 .26 .28 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .89 

 

Der fünfte Faktor wurde als Ausdruck von Tapferkeit2 interpretiert (im Folgenden „Tapfer-
keit“ genannt, Tabelle 5). Das Bedürfnis, sich von gesundheitlichen Einschränkungen nicht 
in der Erfüllung seiner Aufgaben bzw. im Alltag beeinträchtigen zu lassen, sondern diese 
eher als Herausforderungen zu sehen, stehen im Vordergrund. Dieser Faktor enthält aller-
dings auch Anteile, die als Ausdruck eines Statusmotivs verstanden werden können, z.B. 
der Wunsch, als gesund und widerständig zu gelten oder einen Beitrag für die Gesellschaft 
zu leisten. Hypothese 5 ist zurückzuweisen. 

Tabelle 5: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Tapferkeit 

    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

42 Arbeit lenkt mich von den Symptomen 
ab.  

3.48 1.49 .17 .43 .06 .05 .61 .08 

43 Mir tut es gesundheitlich gut, zu arbei-
ten. 

3.23 1.42 -.01 .43 .16 .23 .57 .10 

44 Ich kann arbeiten, weil meine Krankheit 
nicht ansteckend ist.  

3.09 1.40 .23 .35 .09 .19 .48 .05 

45 Ich möchte mir keine Krankschreibung 3.58 1.60 .42 .18 .18 .08 .45 .09 

                                                        

2  Dabei handelt es sich um eine Arbeitsbezeichnung, da noch kein besser passender Ausdruck gefunden 
wurde. 
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    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

besorgen.  
46 Ich habe den Wunsch, dadurch etwas 

zur Gesellschaft beizutragen.  
3.66 1.48 .27 .27 .38 .30 .45 .13 

47 Ich will mich von den Beschwerden 
nicht unterkriegen lassen.  

3.18 1.46 .27 .39 .20 .00 .42 .24 

48 Ich vermeide Änderungen in meinem 
Tagesablauf (z.B. Erledigungen auf dem 
Arbeitsweg. Freizeitaktivitäten). 

3.77 1.51 .40 .17 .16 .32 .41 .13 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .86 

 

Faktor sechs repräsentiert das Bedürfnis nach Unabhängigkeit (im Folgenden „Unabhän-
gigkeit“ genannt, Tabelle 6). Es zeigt sich als Streben nach finanzieller Unabhängigkeit, 
schließt aber auch ein, sich unerwünschten Maßnahmen nicht auszusetzen oder auf die 
Einschätzung anderer bzw. die Unterstützung von anderen angewiesen zu sein. Das bestä-
tigt Hypothese 6. 

Tabelle 6: Zentrale Kennwerte zu den Items des Faktors Unabhängigkeit 

    Faktor 
Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 

49 Ich will Einkommenseinbußen vermei-
den.  

3.30 1.72 .29 .23 .20 .26 .08 .70 

50 Ich kann es mir finanziell nicht leisten, 
nicht zu arbeiten.  

3.78 1.76 .47 .09 .06 .12 .20 .51 

51 Ich möchte nicht von Krankengeld bzw. 
dem Krankenkassensystem abhängig 
sein.  

3.25 1.72 .31 .25 .31 .09 .26 .41 

52 Ich möchte keinen Maßnahmen zur 
Wiedereingliederung ausgesetzt sein. 

3.60 1.67 .42 .18 .30 .24 .11 .41 

Anmerkungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Ladungen auf den jeweiligen Faktoren (fett 
= aktueller Faktor), Cronbachs α = .82 

 

7.2 Itemkennwerte und interne Konsistenz der Skalen 
Auf der sechsstufigen Skala (1=trifft voll und ganz zu, 2=trifft überwiegend zu, 3=trifft eher 
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft überwiegend nicht zu, 6=trifft überhaupt nicht zu) lag der 
Itemmittelwert im Durchschnitt bei 3.43 (Tabelle 7). Die Standardabweichungen betrugen 
im Mittel 1.49. Deutliche Boden- oder Deckeneffekte waren nicht feststellbar. Die Skalen 
weisen durchgängig eine hohe bis sehr hohe Homogenität auf (α-Koeffizienten nach Cron-
bach, 1951). 
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Tabelle 7: Skalenkennwerte 

Faktor Sicher-
heit 

Leis-
tung 

Zugehö-
rigkeit 

Macht Tapfer-
keit 

Unab-
hängig-
keit 

Ge-
samts
kala 

Cronbachs α .94 .91 .92 .89 .86 .82 .97 

Anzahl Items 14 13 6 8 7 4 52 

Skala        
Mittelwert 3.88 2.85 3.32 3.62 3.43 3.48 3.43 
Minimum 3.41 2.29 3.00 3.29 3.09 3.25 2.29 
Maximum 4.36 3.34 3.62 4.00 3.77 3.78 4.36 

Itemschwierigkeit        
Mittelwert 67.14 37.00 46.40 52.40 48.60 49.70 48.30 
Minimum 48.14 25.90 40.10 45.70 41.80 45.00 25.90 
Maximum 57.61 46.80 52.40 59.90 55.50 55.60 67.10 

Trennschärfe        
Mittelwert .57 .64 .68 .66 .62 .64 .62 
Minimum .69 .47 .77 .56 .57 .61 .38 
Maximum .81 .75 .80 .76 .70 .70 .77 

 

7.3 Interkorrelation der sechs Motive von Präsentismus  
Die Korrelationen zwischen den Motiven für Präsentismus sind positiv und liegen zwischen 
.53 und .75 (Tabelle 8).  

Tabelle 8: Interkorrelationen der Faktoren 

Faktor Sicherheit Leistung Zugehörigkeit Macht Tapferkeit Unabhängigkeit 

Sicherheit 1 .53** .73** .63** .64** .69** 
Leistung  1 .72** .75** .72** .56** 
Zugehörigkeit   1 .74** .69** .66** 
Macht    1 .67** .63** 
Tapferkeit     1 .61** 
Unabhängigkeit      1 

Anmerkungen: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von .01 (2-seitig) signifikant. 

 

7.4 Diskriminante Validität: Korrelationen mit anderen Konstrukten 
Die ermittelten Korrelationen lagen im Betrag zwischen .02 bis .51 (Tabelle 9). Die höchsten 
Korrelationen mit Außenkriterien zeigten sich jeweils für den Faktor Sicherheit, der zu r = 
.51 korrelierte. Niedrige Ausprägungen im Sicherheitsbedürfnis gingen außerdem mit einer 
internen Kontrollüberzeugung einher (r = -.43). Eine (nahezu) perfekte Korrelation (Shaffer 
et al., 2016) liegt damit nicht vor, wodurch Hypothese 7 bestätigt wird. 
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Tabelle 9: Korrelationen der Faktoren mit Außenkriterien 

Faktor Sicherheit Leistung Zugehörigkeit Macht Tapferkeit Unabhängig-
keit 

Berufliche Selbst-
wirksamkeit 

-.28** .23** -.02 -.02 .05 -.10** 

Kontrollüberzeugung -.43** .04 -.19** -.14** -.14** -.27** 

Entscheidungsstil       
Rational  -.03 .34** .14** .16** .17** .07* 
Intuitiv .12** .31** .24** .24** .27** .24** 
Abhängig .31** .18** .24** .21** .22** .18** 
Vermeidend .51** .21** .34** .34** .31** .37** 

Persönlichkeit       
Extraversion -.05 .21** .12** .20** .08** .08** 
Umgänglichkeit -.19** .04 -.06 -.17** -.10** -.06* 
Gewissenhaftigkeit -.31** .10** -.08* -.15** -.09** -.12** 
Neurotizismus .38** -.06* .16** .11** .09** .18** 
Offenheit -.22** .16** -.047 -.04 -.05 -.07* 

Anmerkungen: * Die Korrelation ist auf dem Niveau von .05 (2-seitig) signifikant. ** Die Korrelation 
ist auf dem Niveau von .01 (2-seitig) signifikant. 

 

7.5 Konkurrente Validität 
Nach der beschriebenen Datenbereinigung verbleiben 712 Personen in der Auswertung. Von 
ihnen gaben 88,1% an, mindestens an einem Tag Präsentismus gezeigt zu haben. Ihre Prä-
sentismusneigung der lag bei .53. Das bedeutet, in 53% der Fälle von Krankheit entscheiden 
sich die Befragten, trotzdem zu arbeiten.  

Um die Wirkung der Motive für Präsentismus auf die Präsentismusneigung zu überprüfen, 
wurde eine multiple lineare Regression mit Präsentismusneigung als abhängiger und den 
Mittelwerten der Motivskalen als unabhängigen Variablen durchgeführt. Die Vorausset-
zungsprüfung ergab die Anwendbarkeit des Verfahrens und den Verbleib der Daten von 687 
Personen für die Analyse. Die Varianzaufklärung war statistisch signifikant (F(6, 681) = 17.71, 
p <.001). Das korrigierte R2 hat gezeigt, dass 13% der Varianz in der Präsentismus Propensi-
ty durch die Motivklassen erklärt werden können (Tabelle 10). Der Einfluss durch die Motiv-
klassen ist moderat und signifikante Prädiktoren sind alle Motivklassen außer dem Macht-
motiv. Damit kann Hypothese 8 als teilweise bestätigt gelten.  

Der Chi-Quadrat-Test ergab mit χ2 (959) = 3002.97, p < .001 eine befriedigende Anpassung 
(das Nullmodell hat einen ungefähr zehnmal höheren Chi-Quadrat-Wert mit χ2 (1275) = 
35897.16, p < .001, der Comparative Fit Index beträgt 0.943, das Standardized Root Mean 
Square Residual SRMSR = 0.021). 
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Tabelle 10: Ergebnisse der multiplen linearen Regression der Präsentismusneigung auf die 
Motivklassen 

Variablen 
Regressions-
koeffizient B 

Standard-
fehler 

Beta T Sign. p VIF 

Sicherheit -.08 .02 -.26 -4.41 .000 2.80 
Leistung -.13 .02 -.36 -5.60 .000 3.16 
Affiliation .08 .02 .27 3.95 .000 3.67 
Macht .02 .02 .07 1.06 .288 3.15 
Tapferkeit -.05 .02 -.17 -2.78 .006 2.89 
Unabhängigkeit .04 .01 .15 2.67 .008 2.47 

R2  .14 
korrigiertes R2  .13 
F value  F(6, 681) = 17.71, p = .000 

Abhängige Variable: Präsentismusneigung 

Da viele Studien als abhängige Variable anstatt der Präsentismusneigung die Anzahl der 
Präsentismustage verwenden, stellen wir die entsprechende Analyse im Anhang zur Verfü-
gung. 

 

8 Diskussion 

8.1 Ziele der Studie 
Ziele der Studie waren die Entwicklung eines Messinstruments zur Erhebung der Motive für 
Präsentismus und die Überprüfung, ob die aus den erhobenen Motiven extrahierten Motiv-
klassen den von McClelland (1987) und Yukl (1990) für den beruflichen Kontext als relevant 
deklarierten Motivklassen entsprechen. Beide Ziele wurden erreicht.  

Der Fragebogen stützt sich auf etablierte theoretische und empirische Vorarbeiten, deckt 
die für den beruflichen Kontext relevanten Motivklassen ab und erfasst das Konstrukt relia-
bel (vgl. Kruyen, Emons & Sijtsma, 2013).  

Die Motive für Präsentismus lassen sich auf sechs Motivklassen zurückführen. Von diesen 
entsprechen fünf den von McClelland (1961, 1985, 1987) und Yukl (1990) etablierten Motiv-
klassen. Das sind die Motive nach Sicherheit, Leistung, Zugehörigkeit, Macht und Unabhän-
gigkeit. Allerdings umfasst im Unterschied zu dem von Yukl postulierten Unabhängigkeits-
motiv dieses Motiv in der vorliegenden Studie neben dem Willen, sich unerwünschten Maß-
nahmen nicht auszusetzen und nicht von der Einschätzung anderer bzw. deren Unterstüt-
zung abhängig zu sein, vor allem das Streben nach finanzieller Unabhängigkeit. Das von 
Yukl postulierte Statusmotiv ließ sich empirisch nicht eindeutig nachweisen. Die gefundene 
Motivklasse ist zutreffender als Bedürfnis nach Tapferkeit zu beschreiben, umfasst aber 
auch Anteile, die sich als Ausdruck eines Statusmotivs interpretieren lassen, wie der 
Wunsch, gegenüber anderen als gesund und robust zu gelten. Es ist davon auszugehen, 
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dass der Faktor „Tapferkeit“ nicht ausschließlich in Bezug auf Präsentismus relevant ist. Er 
weist Bezüge zu den psychologischen Konstrukten Hardiness und Resilienz auf. Hardiness 
(Kobasa, 1979) oder Robustheit wird belastungspuffernde Wirkung zugeschrieben und als 
persönliche Ressource im Sinne eines Schutzfaktors gegenüber gesundheitlichen Beein-
trächtigungen verstanden (Mazzetti, Vignoli, Petruzziello and Palareti, 2019; Ulich & Wülser, 
2015). Mit seinen drei Komponenten Kontrolle (auch im Sinne des Treffens von Entschei-
dungen und der Einflussnahme auf Ereignisse), Engagement (verstanden als Commitment 
zur Arbeitsaufgabe) und Herausforderung (Bereitschaft, schwierige Situationen als Ent-
wicklungschance zu begreifen) wird Hardiness als wichtig angesehen, um erfolgreich mit 
hohen Arbeitsanforderungen umzugehen (Ayala Calvo & Manzano Garcia, 2018; Hystad, Eid 
& Brevik, 2011). Bei aller Definitionsvielfalt, die mit dem Begriff Resilienz einhergeht, wird 
diese doch allgemein als Bewältigung von Schwierigkeiten verstanden, die sowohl alltägli-
che Unannehmlichkeiten als auch die Widrigkeiten wesentlicher Lebensereignisse (Fletcher 
& Sarkar, 2013) umfassen.  

Mit den Konstrukten zur diskriminanten Validierung weisen die Motivklassen geringe bis 
mittlere Korrelationen auf, was bedeutet, dass es sich bei den Motiven für Präsentismus 
nicht um einen Ausdruck von beruflicher Selbstwirksamkeit, Kontrollüberzeugungen, Ent-
scheidungsstilen oder Persönlichkeit handelt (Shaffer et al., 2016). 

Die Neigung der Befragten, im Fall von Krankheit Präsentismus zu zeigen, lässt sich signifi-
kant durch fünf der sechs Motivklassen erklären. Eine Umrechnung des R2-Wertes von 0.13 
in die Effektstärke d nach Cohen (1992) ergibt d = 0.39, was der Konvention entsprechend 
fast (die Grenze liegt bei 0.40) als starker Effekt interpretiert werden kann. Es ist überzeu-
gend, dass ein hohes Sicherheitsbedürfnis, das mit der Sorge einhergeht, negative Sanktio-
nen bis hin zum Verlust des Arbeitsplatzes zu gewärtigen, mit Präsentismusneigung ein-
hergeht. Ebenso ist nachvollziehbar, dass sehr leistungsmotivierte Menschen auch im 
Krankheitsfall die Erledigung ihrer Aufgaben in den Vordergrund stellen. Stark affiliations-
motivierte Personen legen Wert auf ein gutes kollegiales Verhältnis. Sie möchten Kol-
leg*innen nicht im Stich lassen, die auf ihre Arbeitsergebnisse angewiesen sind, bzw. ihnen 
ihre Vertretung nicht zumuten. Erwerbstätige, die besonders tapfer sein und sich von ge-
sundheitlichen Einschränkungen nicht unterkriegen lassen möchten, werden ebenfalls eine 
Tendenz zu Präsentismus aufweisen. Wenn Personen, denen Unabhängigkeit wichtig ist, im 
Fall von Krankmeldungen finanzielle Einbußen oder verstärkte Kontrolle durch andere er-
warten, werden sie sich eher für Präsentismus entscheiden. Lediglich das Machtmotiv leis-
tete keinen bedeutsamen Beitrag zur Erklärung der Präsentismusneigung. Wie bereits im 
Theorieteil ausgeführt wurde, kann ein ausgeprägtes Machtmotiv sowohl Präsentismus als 
auch Absentismus begünstigen. 
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8.2 Einbettung in den bisherigen Stand der Forschung 
In Übereinstimmung mit der Sichtweise von Karanika-Murray und Biron (2019), Whysall et 
al. (2018) und Lohaus, Habermann, El Kertoubi und Röser (2021) weisen die Ergebnisse da-
rauf hin, dass Betroffene durch Präsentismus nicht nur ihre Gesundheit beeinträchtigen, 
sondern auch positive Effekte anstreben, wie die Erledigung ihrer Aufgaben, die Unterstüt-
zung ihrer Kolleg*innen und Klient*innen sowie die Förderung ihrer Gesundheit. Das 
spricht dafür, bei zukünftiger Forschung den bislang überwiegend einseitigen Fokus auf 
negative Auswirkungen von Präsentismus zugunsten einer balancierteren Betrachtung der 
Folgen des Verhaltens aufzugeben. 

Die Motivklassen wiesen mit den Kriterien zur diskriminanten Validierung geringe bis mitt-
lere Korrelation auf. Dieses Ergebnis stimmt mit bisherigen Befunden überein. So hat die 
Meta-Analyse von Miraglia und Johns (2016) Korrelationen mit den Persönlichkeitsvariablen 
Optimismus und Gewissenhaftigkeit belegt. Auch Zusammenhänge zu Selbstwirksamkeit 
und Kontrollüberzeugung wurden bereits berichtet (Lohaus & Röser, 2019). Cooper und Lu 
(2016) weisen auf den Zusammenhang von Selbstwirksamkeit und Präsentismus dahinge-
hend hin, dass erstere die Absichten und Ziele von Menschen im Arbeitskontext beeinflusst, 
die ihrerseits auf das Präsentismusverhalten von Beschäftigen wirken.  

Die Prävalenz von Präsentismus in der Stichprobe ohne Langzeitkranke (N=963) lag bei 
65,1%, was ungefähr dem Niveau anderer europäischer Länder entspricht (Johansen et al., 
2014; Robertson, Leach, Doerner & Smeed, 2012). Werden nur diejenigen berücksichtigt, die 
im relevanten Zeitraum in ihrer Wahrnehmung gesundheitliche Beeinträchtigungen erleb-
ten, die eine Krankmeldung rechtfertigen würden, und Präsentismus zeigen konnten, liegt 
die Präsentismusrate bei 88,1% und damit deutlich höher als in einer spanischen Studie 
(53%, Navarro et al., 2018), aber auf ähnlichem Niveau einer anderen Studie mit Erwerbstä-
tigen in Deutschland, (92,8%, Pohling, Buruck, Jungbauer & Leiter, 2016). Es wurde eine 
Präsentismusneigung dahingehend gefunden, dass sich die Befragten in 53% der Fälle von 
Krankheit dafür entschieden haben dennoch zu arbeiten. Diese Ergebnisse liegen auf ver-
gleichbarem Niveau wie bei Erwerbstätigen in Kanada (50%, Biron et al., 2006) und in Öster-
reich (59%, Gerich, 2016).  

Die einzige den Autor*innen bekannte weitere Studie, in der ein Messinstrument für Motive 
von Präsentismus entwickelt wurde (Bach & Mierke, 2018), hat fünf Faktoren identifiziert. 
Diese wurden zwar nicht mit einer Motivationstheorie in Verbindung gebracht, lassen sich 
aber mit Bezug auf die hier verwendeten Motivklassen interpretieren. So weisen vier der 
Faktoren Überschneidungen mit den Motivklassen Affiliation, Macht/Status, Leistung und 
Sicherheit auf. Lediglich das Bedürfnis nach Unabhängigkeit ist nicht berücksichtigt, was 
durch die Unterschiede in der Entwicklung des Itempools erklärbar sein könnte. Zusätzlich 
wurde im Vergleich zur aktuellen Studie ein „Ablenkungsfaktor“ gefunden. Dieser Aspekt 
wurde in der aktuellen Studie auch erfasst (Item 42) und faktoranalytisch dem Tapferkeits-
motiv zugeordnet. 
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8.3 Theoretische Implikationen 
Die Motive für Präsentismus lassen sich auf eine relativ kleine Anzahl von Motivklassen 
zurückführen, die weitgehend und überzeugend den von McClelland (1985, 1987) und Yukl 
(1990) als allgemeingültig und insbesondere für den beruflichen Kontext relevant postulier-
ten Motivklassen entsprechen. Lediglich das Statusmotiv wurde nur partiell durch Aspekte 
des Faktors Tapferkeit nachgewiesen. Bis auf diesen Faktor ließen sich alle 52 Items den 
Big Three (Leistungs-, Macht- und Zugehörigkeitsmotiv) sowie dem Sicherheits- und dem 
Unabhängigkeitsbedürfnis zuordnen. Die Autor*innen kennen keine Studien zu Präsentis-
mus, in denen eine der Tapferkeit vergleichbare Motivklasse identifiziert wurde. Es ist davon 
auszugehen, dass dieser Faktor nicht ausschließlich in Bezug auf Präsentismus relevant ist. 
Er weist Bezüge zu den psychologischen Konstrukten Hardiness und Resilienz auf (Kobasa, 
1979; Mazzetti, Vignoli, Petruzziello & Palareti, 2019). Hardiness gilt als wichtig, um erfolg-
reich mit hohen Arbeitsanforderungen umzugehen (Ayala Calvo & Manzano Garcia, 2018; 
Hystad, Eid & Brevik, 2011). 

 

8.4 Praktische Implikationen 
Die Motive für Präsentismus leisten empirisch einen Beitrag zur Erklärung der Präsentis-
musneigung. Dieser Anteil ist augenscheinlich mit 13%, trotz nahezu großer Effektstärke, 
nicht immens, allerdings handelt es sich bei Motiven auch nur um einen, wenn auch beson-
ders wichtigen Einflussfaktor (vgl. Miraglia & Johns, 2016). Motive als Dispositionen werden 
durch situative Bedingungen aktiviert und so zu verhaltensrelevanter Motivation. Aspekte, 
die im Kontext von Präsentismus Auslöser sein können, sind im Präsentismusmodell von 
Lohaus und Habermann (2019) genannt. Das sind neben personenbezogenen Einflüssen, wie 
dem Gesundheitszustand, dem Commitment und der persönlichen finanziellen Situation, 
auch arbeits- und organisationsbezogenen Größen, wie die Arbeitsanforderungen und -
bedingungen, die Führungs- und Teamsituation, die HR-Politik und die Personaldecke, 
ebenso wie Variablen der weiteren Umwelt, wie soziale und kulturelle Normen und die all-
gemeine wirtschaftliche Situation. Es muss zwar danach davon ausgegangen werden, dass 
die bisher mehr als 50 Korrelate (Lohaus & Habermann, 2019; Miraglia & Johns, 2016) in 
Summe die Entscheidung für Präsentismus stark beeinflussen, doch kann insbesondere 
aus der Motivstruktur der Mitarbeiter*innen in Verbindung mit oben genannten Variablen 
auf die Präsentismusneigung geschlossen werden. So ist beispielsweise anzunehmen, dass 
in einer Situation, in der Restrukturierungsmaßnahmen stattfinden, die mit Personalabbau 
einhergehen, speziell diejenigen Personen Präsentismus zeigen, die ein starkes Sicher-
heitsmotiv haben, das auf Erhalt ihres Arbeitsplatzes ausgerichtet ist. Entsprechend sollte 
in betrieblichen Trainings auf den Zusammenhang zwischen Motiven und dem Arbeitsum-
feld im Hinblick auf Präsentismusverhalten eingegangen werden, damit gegebenenfalls 
korrigierend auf letzteres eingewirkt werden kann. 

Mit 52 Items erfasst das Instrument die Motive sehr differenziert. Es hat damit einen ähnli-
chen Umfang wie andere Messverfahren, die im Bereich der Arbeits-, Personal- und Ge-



  24 

sundheitspsychologie eingesetzt werden (z.B. Gati, Gadassi & Mashiah-Cohen, 2012; Ham-
mond, Betz, Multon & Irvin, 2010; Van der Heijden et al., 2018). Gleichwohl soll auf der 
Grundlage zukünftiger Forschung eine Kurzskala entwickelt werden, um die Praktikabilität 
zu erhöhen.  

 

8.5 Limitationen und offene Fragen 
Die Studie weist einige Limitationen auf. So wurde Präsentismusverhalten mit nur einem 
Item gemessen, um Präsentismus so zu erfassen, wie es in der Mehrzahl der wissenschaft-
lichen Studien geschieht, die Präsentismus als Verhalten definieren, trotz Krankheit zu ar-
beiten (e.g., Aronsson & Gustafsson, 2005; Bergström et al., 2009a,b; Elstad & Vabo, 2008; 
Gustafsson Sendén, Schenck-Gustafsson & Fridner, 2016; Hansen & Andersen, 2009; Jo-
hansson & Lundberg, 2004; Lohaus & Röser, 2019; Navarro et al., 2018).. Zudem gilt ganz 
generell in der Präsentismusforschung, die sich an der hier verwendeten Definition orien-
tiert, dass Präsentismus ausschließlich als retrospektiv berichtetes Verhalten erhoben 
werden kann. Dabei wird lediglich die subjektive Einschätzung des eigenen Gesundheitszu-
stands zugrunde gelegt und kein Bezug zu objektiven Krankheitsdaten oder formellen Ar-
beitsunfähigkeitsbescheinigungen hergestellt. Die vorliegende Studie wurde mit 1.000 in 
Vollzeit erwerbstätigen Personen aller Altersklassen verschiedener Berufe und Branchen 
durchgeführt. Es ist daher anzunehmen, dass sich die Einschätzungen der Befragten auf 
andere Erwerbstätige in Deutschland übertragen lassen. Allerdings wurde in der Instrukti-
on eine Formulierung verwendet, die angesichts zunehmender Erwerbstätigkeit im Home-
office durch eine ersetzt werden sollte, die keinen Bezug zu einem Arbeitsort herstellt. Da 
hier ein Querschnittsdesign verwendet wurde, wäre es sinnvoll, durch eine wiederholte Er-
hebung bei denselben Personen die Stabilität der Einschätzungen zu testen. In einer zu-
künftigen Studie sollte die diskriminante Validität des hier vorgestellten Instruments an der 
im Instrument von Bach und Mierke (2018) festgestellten überprüft werden. 
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Anhang 

 

Tabelle A: Ergebnisse der multiplen linearen Regression der Präsentismustage  
auf die Motivklassen 

Variablen 
Regressions-
koeffizient B 

Standard-
fehler 

Beta T Sign. p VIF 

Sicherheit -2.33 .43 -.32 -5.40 .000 2.73 
Leistung -2.22 .54 -.25 -4.10 .000 2.91 
Affiliation 1.26 .44 .18 2.86 .004 3.24 
Macht 1.17 .44 .16 2.64 .008 2.93 
Tapferkeit -.16 .44 -.02 -.36 .719 2.63 
Unabhängigkeit -.47 .31 -.08 -1.48 .138 2.23 

R2  .12 
korrigiertes R2  .11 
F value  F(6, 705) = 15.46, p = .000 

Abhängige Variable: Präsentismustage 
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