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„Ich kann jetzt nicht krank werden – ich muss arbeiten“.
Diesen Satz hat wohl jeder schon einmal gehört oder
sogar selbst gesagt. Dahinter steckt das Phänomen des
Präsentismus. Präsentismus wird ganz allgemein be-
zeichnet als behaviour of working in the state of ill-
health (Ruhle et al. 2020). Der Begriff entstand in Anleh-
nung an sein Gegenteil, den Absentismus, welcher das
Fernbleiben von der Arbeit beschreibt (Hägerbäumer
2017). Die negativen langfristigen gesundheitlichen und
arbeitsbezogenen Auswirkungen des Verhaltens, trotz
Krankheit zu arbeiten, sind in der Literatur gut belegt
(z.B. Gustafsson/Marklund 2011). Vor allem im Home-
Office, welches während der Corona-Pandemie häufig
genutzt wurde und nach der Corona-Pandemie in vielen
Bereichen Normalität wurde, tritt Präsentismus auf-
grund der geringeren Barrieren (z.B. keine Ansteckungs-
gefahr, kein Pendeln) noch verstärkter auf (Steidelmüller
et al. 2020). Auch bei Studierenden, die im Rahmen von
Online-Lehre öfter von zu Hause aus lernen, ist davon
auszugehen, dass dies den Präsentismus begünstigt.
Eine Auseinandersetzung mit dem Thema ist also von
großer Relevanz. Es fehlt eine strukturierte Zusammen-
stellung geeigneter Gegenmaßnahmen, die zur Reduzie-
rung von Präsentismus angewendet werden können.
Darüber hinaus wurde vor allem Präsentismus mit dem
Schwerpunkt Hochschule und damit den Zielgruppen
Hochschulmitarbeitende und Studierende bisher kaum
untersucht. Diese Forschungslücke soll der vorliegende
Beitrag schließen und Präsentismus an Hochschulen be-
schreiben sowie mithilfe eines Literaturreviews mögliche
Maßnahmenbereiche aufzeigen.

1. Theoretischer Hintergrund 

1.1 Auswirkungen von Präsentismus
Präsentismus führt nachweislich langfristig zu einem
schlechteren allgemeinen Gesundheitszustand (Gustafs-
son/Marklund 2011; Steidelmüller 2020) und gesteiger-
ten körperlichen Beschwerden (Aronsson et al. 2000;
Gustafsson/Marklund 2011). Damit einhergehend er-
höht sich die Wahrscheinlichkeit für zukünftige krank-
heitsbedingte Fehlzeiten (Bergström et al. 2009;
Gustafsson/Marklund 2011; Hägerbäumer 2017). Wei-
terhin beeinträchtigt Präsentismus langfristig die Ar-
beitsfähigkeit (Dellve et al. 2011; Gustafsson/Marklund
2011) und es kommt zu Produktivitätsverlusten, was
hohe Kosten verursacht (Shan et al. 2021; Warren et al.
2011). Forschungsergebnisse deuten außerdem darauf
hin, dass Präsentismus mit einem verringerten Wohlbe-
finden (Gustafsson/Marklund 2011) und einer geringe-
ren Arbeitszufriedenheit in Verbindung steht (Hägerbäu-
mer 2017; Lu et al. 2013). Wird Präsentismus (bei Infek-
tionskrankheiten) am Arbeitsplatz oder zum Beispiel bei
der Vorlesung in der Hochschule gezeigt, besteht eine
Ansteckungsgefahr für die Mitmenschen (Vogt et al.
2009).

1.2 Relevanz im Hochschulkontext
Das Thema des Präsentismus ist ein im Hochschulkontext
äußerst bedeutsames Thema. Das Arbeits- und Studien -
umfeld weist viele Charakteristika auf, die Präsentismus
begünstigen. Die Relevanz lässt sich sowohl in Bezug auf
Beschäftigte als auch in Bezug auf Studierende begründen.
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Beschäftigte an Hochschulen sind durch die zeitlich fest-
gelegten Semester und damit einhergehend zeitlich fest-
gelegten Prüfungsphasen und Lehrveranstaltungen an
eine klare Struktur gebunden. Somit können viele der
Aufgaben nicht flexibel bearbeitet werden, sondern
müssen zu einem bestimmten Zeitpunkt umgesetzt wer-
den. Dies gilt sowohl für das wissenschaftliche Personal
als auch für die Beschäftigten in Technik und Verwal-
tung. Dadurch kommt es möglicherweise zu einer Stei-
gerung von Präsentismus, damit zum Beispiel eine Vor-
lesung nicht abgesagt werden muss (Komp et al. 2021).
Darüber hinaus sind vor allem im wissenschaftlichen Be-
reich Vertretungsregelungen meist nicht vorhanden, so-
dass die Arbeit bei Krankheit nicht übernommen wird
(Komp et al. 2021). Außerdem befinden sich viele Be-
schäftigte an Hochschulen in befristeten Arbeitsverhält-
nissen, was aufgrund der Angst vor Verlust des Arbeits-
platzes oder Sorge um Anschlussbeschäftigung einen
Treiber für Präsentismus darstellen könnte (Vogt et al.
2009). Das Thema Präsentismus sollte hinsichtlich der
Zielgruppe der Hochschulmitarbeitenden betrachtet
werden, da diese für die Aufrechterhaltung des Hoch-
schulbetriebs ausschlaggebend sind (Komp et al. 2021).
Laut Statista (2022) lag die Anzahl der Mitarbeitenden
an deutschen Hochschulen im Jahr 2021 bei insgesamt
781.182.
Daneben sind auch Studierende in Bezug auf Präsen-
tismus gefährdet. Im Fall der Studierenden ist ge-
meint, dass trotz Krankheit für das Studium gearbeitet
beziehungsweise gelernt wird. Sie können als beson-
ders gefährdet bezeichnet werden, da sie neben den
Anforderungen ihres Studiums sehr häufig zusätzlich
einen Nebenjob haben. So ergab eine Studie, die ver-
schiedene europäische Länder untersuchte, dass im
Mittel etwa 60% der Studierenden während der Vor-
lesungszeiten einem Nebenjob nachgehen (Hauschildt
et al. 2021). Neben dieser Doppelbelastung, die auf-
grund von einer sowieso schon geringen Zeit zum Ler-
nen möglicherweise zu einem gesteigerten Präsentis-
mus führt, ist die Eigenverantwortung für die eigenen
Leistungen zu nennen, die Präsentismus möglicher-
weise begünstigt. Präsentismus bei Studierenden ist
aus folgenden Gründen als besonders kritisch zu be-
trachten: Im jungen Erwachsenenalter werden wichti-
ge Grundlagen für die Gesundheit und gesundheitsre-
levantes Risikoverhalten im weiteren Lebensverlauf
gelegt (Diehl 2019). So kann angenommen werden,
dass Studierende, die während des Studiums häufig
Präsentismus zeigen, dies auch in ihrem weiteren
Leben tun, weil sie sich diese Routine angeeignet
haben (Komp et al. 2022a). Ein gesundheitsbewusstes
Verhalten der Studierenden ist auch für Arbeitgeben-
de wichtig, da die Studierenden die Arbeitnehmenden
von morgen darstellen. Im Rahmen des demografi-
schen Wandels kommt es zu einer Alterung der Bevöl-
kerung, was wiederum einen Rückgang der Erwerbs-
bevölkerung zur Folge hat. Für Unternehmen bedeu-
tet diese Entwicklung, dass weniger geeignete Bewer-
ber/innen am Markt vorhanden sind, was als proble-
matisch zu sehen ist, da gleichzeitig der Bedarf an
qualifizierten Arbeitskräften steigt (Hackl et al. 2017).
Aufgrund dieses Fachkräftemangels ist es besonders

wichtig, dass die vorhandenen Arbeitskräfte langfristig
arbeitsfähig bleiben. Nur mit einem gesunden Lebens-
stil ist es möglich, den beruflichen Anforderungen ge-
recht zu werden (Diehl 2019). 

1.3 Verbreitung im Hochschulkontext
Wie verbreitet ist Präsentismus? Losgelöst vom Hoch-
schulkontext gaben in verschiedenen Studien über zwei
Drittel der Beschäftigten an, innerhalb eines Jahres min-
destens einmal Präsentismus gezeigt zu haben (Arons-
son/Gustafsson 2005; Gustafsson/Marklund 2011; Han-
sen/Andersen 2008).
In Bezug auf Mitarbeitende an Hochschulen zeigte eine
Studie von Komp et al. (2021), dass ebenfalls circa zwei
Drittel der Befragten innerhalb eines Jahres schon min-
destens einmal Präsentismus gezeigt haben. Eine andere
Studie, deren Zielgruppe nur das wissenschaftliche Per-
sonal war, erzielte sogar noch höhere Werte. Hier gaben
88% an, mindestens manchmal im Krankheitsfall zu ar-
beiten, wobei mehr als die Hälfte dies entweder häufig
oder immer tat (Kinman/Wray 2018).
Ähnlich hohe Werte zeigten sich bei bisherigen Unter-
suchungen mit Studierenden. So gaben circa zwei Drit-
tel der Studierenden an, in den letzten 12 Monaten an
mindestens einem Tag für ihr Studium gearbeitet zu
haben, obwohl sie sich richtig krank gefühlt haben (Le-
sener et al. 2018; Komp et al. 2022a). Teilweise wur-
den noch höhere Werte angegeben, zum Beispiel zwei
Drittel bezogen auf das letzte Semester (Jochmann et
al. 2019).
Es wird deutlich, dass Präsentismus auch im Hochschul-
kontext verbreitet ist. Zusätzlich ist an dieser Stelle die
Corona-Pandemie zu nennen, aufgrund derer sich der
Trend zum Home-Office beziehungsweise zur Online-
Lehre verstärkt hat. Es ist davon auszugehen, dass
Home-Office und das Lernen von zu Hause aus Präsen-
tismus begünstigen. Steidelmüller et al. (2020) konnten
zeigen, dass die Barrieren, krank zu arbeiten, zu Hause
geringer sind, was zu einer Steigerung von Präsentismus
führt. Beim Arbeiten von zu Hause aus besteht zum Bei-
spiel nicht die Gefahr der Ansteckung von Kollegen/Kol-
leginnen oder Mitstudierenden, es ist kein Pendeln not-
wendig und eine größere Flexibilität vorhanden
(Ruhle/Schmoll 2021; Steidelmüller et al. 2020).

2. Zielsetzung
Insgesamt macht der vorangegangene Theorieteil
deutlich, dass im Hinblick auf die negativen Auswir-
kungen von Präsentismus Gegenmaßnahmen zu ergrei-
fen sind. In Bezug auf Maßnahmen zur Reduzierung
von Präsentismus liefert die Literatur erste Hinweise,
die strukturiert gesammelt werden sollen. Hierzu wird
ein Literaturreview durchgeführt. Das Ziel des Litera-
turreviews ist es, die in verschiedenen Einzel-Studien
aufgedeckten Maßnahmen zur Reduzierung von Prä-
sentismus zusammenzutragen und auf den Hochschul-
kontext zu übertragen. Hierbei sollen sowohl die Mit-
arbeitenden als auch die Studierenden fokussiert wer-
den. Damit soll die Forschungslücke in Bezug auf Maß-
nahmen gegen Präsentismus im Kontext Hochschule
geschlossen werden.
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3. Methode

3.1 Suchstrategie
Durchgeführt wurde das Literaturreview in den Daten-
banken PsycINFO, Psychology and Behavioral Sciences
Collection und PsycArticles. Eingeschlossen wurden Stu-
dien aus den Jahren 2010 bis 2022. Von Interesse waren
die Variablen Präsentismus und Maßnahmen. Somit
dienten als Suchterm die Begriffe „presenteeism” OR
„sickness presence” AND „interventions” OR „strate-
gies“ OR „best practices”. Zusätzlich wurde gezielt nach
aus dem Präsentismuskontext bekannten (auch deutsch-
sprachigen) Autoren gesucht. Unabhängig von den so
gesuchten Studien zu Maßnahmen, wurden auch einzel-
ne Studien herangezogen, die sich mit Gründen für Prä-
sentismus beschäftigten, aus denen dann im Rahmen
dieses Beitrags Maßnahmen abgeleitet wurden. Die
Suche erfolgte im Oktober 2022. Darauf folgend wurden
die erzielten 220 Suchergebnisse durchgearbeitet, was
im folgenden Kapitel dargestellt wird.

3.2 Vorgehen bei der Literatur auswahl
In einem ersten Schritt wurden die Titel
sowie Abstracts der Studien gesichtet.
Es kam zu einem Ausschluss von Studi-
en, bei denen schon diese darauf hin-
deuteten, dass es nicht um Maßnah-
men gegen Präsentismus geht. Auch
wurden Studien ausgeschlossen, die
nur Menschen mit einer bestimmten
Krankheit (z.B. Depression) betrachte-
ten. Ein Ausschlusskriterium war darü-
ber hinaus die Definition von Präsentis-
mus. Es wurde das Verständnis zugrun-
de gelegt, dass es sich bei Präsentismus
um das Verhalten, trotz Krankheit zu ar-
beiten, handelt. Daher wurden Studien,
die Präsentismus lediglich mit einem
Verlust der Leistungsfähigkeit/Produkti-
vität gleichsetzten und keinen Fokus
auf das Kranksein legten, nicht aufge-
nommen. Studien, die keine Auswir-
kungen der jeweiligen Maßnahme auf
Präsentismus feststellen konnten, wur-
den ebenfalls nicht weiter betrachtet.
Teilweise trafen auch mehrere der Aus-
schlusskriterien zu.
Der zweite Schritt beinhaltete die Sich-
tung der übrig gebliebenen Ergebnisse,
und zwar der Volltexte. Hier wurden
nochmal Studien exkludiert, bei denen
erst im Volltext deutlich wurde, dass
Präsentismus mit Leistungsfähigkeit
gleichgesetzt wurde (N = 2). Weiterhin
wurde eine Studie ausgeschlossen, bei
der bei der Durchsicht des Volltextes
klar wurde, dass keine Maßnahmen
gegen Präsentismus abgeleitet werden
können. Bei drei Ergebnissen handelte
es sich nicht um klassische Studien
(Buchkapitel und Tool), sodass auch
diese nicht weiter betrachtet wurden.

Es wurden sowohl quantitative als auch qualitative
Primärstudien sowie Mixed-Methods Studien berück-
sichtigt. Auch einige Interventionsstudien wurden auf-
genommen sowie systematische Reviews und Meta-
Analysen.

4. Ergebnisse
Das Ergebnis des Literaturreviews ist in Abbildung 1
dargestellt. Es wurde ein Flussdiagramm anhand der
Prisma Statement Vorlage (Moher et al. 2009) erstellt.
Dieses umfasst die Schritte „Identifikation“, „Voraus-
wahl“, „Eignung“ und „Inkludiert“. 
Durch die Datenbanksuche konnten für die Jahre 2010
bis 2022 insgesamt 209 Studien identifiziert werden.
Hinzu kamen elf Ergebnisse aus anderen Quellen (geziel-
te Suche nach aus dem Präsentismuskontext bekannten
Autoren). Nach dem Entfernen von acht Duplikaten
ergab sich ein Datensatz von 212 Studien, der in die
Vorauswahl aufgenommen wurde. Bereits in der Voraus-
wahl war aufgrund der Titel und Abstracts der Studien
bei einem Großteil erkennbar, dass sie generell ein ande-

Abb. 1: Flussdiagramm Literaturreview
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res Thema behandeln als Maßnahmen gegen Präsentis-
mus. Weiterhin wurden hier Studien ausgeschlossen, auf
die die anderen Ausschlusskriterien zutrafen (siehe Me-
thodenteil Schritt eins). Insgesamt wurden somit 181
Studien exkludiert. Bei den übrigen 31 Ergebnissen wur-
den die Volltexte auf Eignung beurteilt und nochmals
sechs ausgeschlossen, weil hier erneut Ausschlusskriteri-
en zum Tragen kamen (siehe Methodenteil Schritt zwei).
Übrig blieben 25 Studien. Hiervon waren 14 quantitati-
ve Studien, zwei qualitative Studien und drei Mixed Me-
thods Studien. Auch drei Interventionsstudien sowie
zwei systematische Reviews und eine Meta-Analyse
wurden aufgenommen.
Die inhaltlichen Ergebnisse werden im Folgenden in drei
Kategorien zusammengefasst, um einen Schwerpunkt
auf die praktische Anwendung zu legen. Die Kategorien
wurden induktiv aus den Review Ergebnissen abgeleitet,
wobei sowohl die Verhältnis- als auch die Verhaltens -
prävention abgedeckt wurden. Es wurde top-down vor-
gegangen, weswegen zunächst alle Studien in eine Kate-
gorie aufgenommen wurden, die sich auf die Etablierung
einer Gesundheitskultur (Verhältnisprävention) bezo-
gen. Hier als erstes anzusetzen, ist von großer Relevanz,
um zu gewährleisten, dass das Ziel, dass Präsentismus
reduziert werden soll, an alle Hochschulangehörigen
kommuniziert wird. Wird von oben (oder auch von
Führungskräften oder Lehrenden) vermittelt, dass es in
Ordnung ist, trotz Krankheit zu arbeiten, kann keine
Verhaltensänderung erwirkt werden. Allerdings reicht
ein Ansetzen an der Kultur oft nicht aus, sondern es
müssen zusätzlich die individuellen Arbeitsbedingungen
betrachtet werden, weswegen die zweite Kategorie
Rahmenbedingungen und Workload gebildet wurde.
Diese Kategorie lässt sich ebenfalls eher der Verhältnis -
prävention zuordnen. Die dritte Kategorie wird noch
etwas spezifischer und betrachtet, welche Gesundheits-
interventionen zu einer Reduzierung von Präsentismus
führen können. Hier geht es um individuelle Angebote
für die Beschäftigten und Studierenden, weswegen sich
diese Kategorie der Verhaltensprävention zuordnen
lässt. Die Kategorien werden im Folgenden näher be-
schrieben.

Etablierung einer Gesundheitskultur
Möchte eine Hochschule das Problem des Präsentismus
angehen, muss zunächst auf organisationaler Ebene an-
gesetzt werden. So geht die Förderung einer Gesund-
heitskultur (Hägerbäumer 2017) beziehungsweise die
Unterstützung eines gesundheitsförderlichen Organisati-
onsklimas (Komp et al. 2021) mit einem geringeren Prä-
sentismusniveau einher. In diesem Zusammenhang
kommt auch der organisationalen Gesundheitskompe-
tenz (Fähigkeit einer Organisation, die Gesundheit der
Organisationsmitglieder zu erhalten sowie zu fördern)
eine große Bedeutung zu. Je geringer diese ausgeprägt
ist, desto häufiger zeigen Beschäftigte Präsentismus
(Wieland/Hammes 2010).
Auch die Art der Anwesenheitskultur, also inwieweit
Präsentismus und Absentismus in der Organisation als
legitim angesehen werden, ist von Relevanz (Ruhle/Süß
2020). In einer Krankheitssituation gibt es zwei Mög-
lichkeiten. Entweder man meldet sich krank und erholt

sich (Absentismus) oder man arbeitet trotz Krankheit
(Präsentismus). Demnach sind Präsentismus und Absen-
tismus eng verbundene Konstrukte, die genau gegentei-
lige Verhaltensweisen darstellen. Zur Reduzierung von
Präsentismus muss eine Kultur vorherrschen, in der ver-
mittelt wird, dass Präsentismus nicht erwünscht und ein
Fehlen aufgrund von Krankheit in Ordnung ist.
Eine besondere Rolle kommt dabei den Führungskräften
zu. Soziale Unterstützung durch die Führungskräfte steht
im Zusammenhang mit Präsentismus und hat hier positi-
ve Effekte (Magalhães et al. 2022; Miraglia/Johns 2016).
Gleiches gilt für eine allgemein qualitativ hochwertige
Führung (Miraglia/Johns 2016). So konnte ein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen Führungsproblemen
und Präsentismus gezeigt werden (Galliker et al. 2020).
Führungskräfte sollten in Bezug auf Präsentismus Mitar-
beitende, die krank sind, ermutigen zu Hause zu bleiben
bzw. einen Arzt aufzusuchen. Sie sollten den Beschäftig-
ten zuhören und auf deren eigene Einschätzung der Ein-
schränkung vertrauen (Nelson et al. 2016). Insgesamt
sollte die Kommunikation mit den Beschäftigten ge-
stärkt und in persönlichen Gesprächen über die gesund-
heitlichen Probleme der Beschäftigten gesprochen wer-
den. Vertrauen und Respekt sollten gefördert werden
(Nelson et al. 2016). Ein für Führungskräfte wichtiger
Aspekt ist darüber hinaus ihre Vorbildfunktion.
Führungskräfte können durch diese Einfluss auf das Prä-
sentismusverhalten der Beschäftigten nehmen, denn
zeigt eine Führungskraft selbst Präsentismus, resultiert
dies in gesteigertem Präsentismus der Beschäftigten
(Dietz et al. 2020).
Allerdings können auch die Kollegen/Kolleginnen in die-
sem Sinne als Vorbild dienen (Komp et al. 2022b). In
diesem Zusammenhang wurde das Konzept der gesund-
heitsförderlichen Zusammenarbeit entwickelt, das aus-
sagt, dass neben den Führungskräften auch die Kolle-
gen/Kolleginnen von Relevanz sind, um eine Gesund-
heitskultur zu etablieren (Komp et al. 2022b). Auch an-
dere Studien konnten zeigen, dass das sogenannte Team
Health Climate (z.B. inwieweit sich im Team um Gesund-
heit gekümmert und darüber kommuniziert wird) Prä-
sentismus negativ vorhersagt (Schulz et al. 2017). Folg-
lich kann ein Ansatzpunkt zur Reduzierung von Präsen-
tismus die Teamebene sein.
In Bezug auf Studierende konnten aus diesem Bereich
keine spezifischen Maßnahmen gefunden werden, da
entsprechende Studien fehlen. Allerdings sind viele der
Erkenntnisse für die Beschäftigten auf Studierende über-
tragbar beziehungsweise es lassen sich entsprechende
Maßnahmen ableiten: Die Studierenden haben den
meis ten Kontakt mit den Lehrenden, weswegen diesen
eine wichtige Rolle bei der Etablierung einer Gesund-
heitskultur zukommt. Die Lehrenden müssen sich ihrer
Rolle als Vorbild bewusstwerden und es möglichst ver-
meiden, selbst krank ihre Vorlesungen zu halten. Auch
der Aspekt der gesundheitsförderlichen Zusammenar-
beit ist übertragbar, denn ähnlich wie Kollegen/Kollegin-
nen, können auch die Kommilitoninnen und Kommilito-
nen als Vorbild dienen. Weiterhin sollten diese kranken
Mitstudierenden nahelegen, sich zu erholen. Insgesamt
sollte das Thema Gesundheit im Alltag der Studierenden
verankert werden und es sollte eine Atmosphäre ge-
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schaffen werden, in der die Studierenden ohne schlech-
tes Gewissen bei Krankheit zu Hause bleiben.

Rahmenbedingungen und Workload
Einen weiteren wichtigen Aspekt hinsichtlich der Ent-
scheidung für oder gegen Präsentismus stellen die Rah-
menbedingungen der Arbeit, vor allem der Workload
dar. Bei Beschäftigten konnte gezeigt werden, dass eine
hohe Arbeitsbelastung mit Präsentismus zusammen-
hängt (Miraglia/Johns 2016). Damit verbunden stellt
auch berufsbedingter Stress einen wichtigen Grund für
Präsentismus dar (Huff/Ablah 2016; Miraglia/Johns
2016). Folglich bieten sich Interventionen zur Reduktion
von Stress auch zur Reduzierung von Präsentismus an.
Von großem Interesse ist in diesem Zusammenhang zum
Beispiel mehr Anerkennung für eine gut erledigte Aufga-
be (Huff/Ablah 2016). Weiterhin fehlt häufig eine Ver-
tretung, die die Aufgaben bei Krankheit übernehmen
würde (Komp et al. 2021). Ein wichtiger Ansatzpunkt ist
daher das Schaffen von Vertretungsregelungen, wo dies
möglich ist. Im Bereich Technik und Verwaltung ist die-
ser Punkt einfacher umzusetzen, da häufig zwei Beschäf-
tigte denselben Aufgabenbereich bearbeiten (Komp et
al. 2021). Daher sollten Führungskräfte eine gegenseiti-
ge Vertretung im Krankheitsfall ermöglichen und somit
die kollegiale Unterstützung fördern (Nelson et al.
2016). Im wissenschaftlichen Bereich (Professoren/Pro-
fessorinnen und wissenschaftliche Mitarbeitende) bieten
sich Abstimmungen auf kollegialer Ebene an. Möglich-
keiten sind Partnerschaften, bei denen man sich regel-
mäßig mit Kollegen/Kolleginnen aus einem ähnlichen
Fachgebiet über die momentanen Tätigkeiten aus-
tauscht oder ein Tandem, bei dem zum Beispiel ein Ab-
wechseln hinsichtlich einer Lehrveranstaltung erfolgt
(Komp et al. 2021). Auch eine generelle Anpassung der
Arbeitsaufgaben durch die Führungskraft stellt eine
Möglichkeit dar (Nelson et al. 2016).
Einen interessanten Ansatzpunkt bilden darüber hinaus
die Handlungsspielräume in der Arbeitstätigkeit: Es zeigt
sich ein U-förmig kurvilinearer Zusammenhang zwischen
Handlungsspielraum und Präsentismus. Folglich kann
eine Zunahme des Handlungsspielraums auf niedrigem
oder mittlerem Niveau zu geringerem Präsentismus
führen, während ein sehr hohes Maß wiederum mit er-
höhtem Präsentismus einhergeht (Gerich 2019).
In Bezug auf Studierende zeigen sich hinsichtlich der Ar-
beitsbelastung ähnliche Ergebnisse. Einen Hauptgrund
für Präsentismus stellt bei diesen das Verpassen wichtiger
Inhalte dar (Critz et al. 2020; Johansen 2018; Komp et al.
2022a). Lösungen können daher im Suchen von festen
Lernpartnern/Lernpartnerinnen liegen. Außerdem sollten
Lehrende digitale, asynchrone Lernmaterialien nutzen,
um den Studierenden eine spätere Nacharbeit der Vorle-
sungen zu ermöglichen (Komp et al. 2022a). Die hohe
Arbeitsbelastung der Studierenden hat sich vor allem
durch die Corona-Pandemie und das damit verbundene
Lernen von zu Hause aus noch verstärkt: In einer Studie
von van der Feltz-Cornelis et al. (2020) gaben 70% der
Studierenden an, dass sich ihr studienbezogener Stress
aufgrund der Corona-Pandemie erhöht hat.
Generell ist eine gute Balance zwischen dem Privatleben
und dem Arbeits- beziehungsweise Studienleben von

Relevanz. So zeigte eine Studie von Choi und Kim
(2017), dass Personen mit einer schlechten Work-Life
Balance signifikant mehr Präsentismus zeigen als Perso-
nen mit einer guten Work-Life Balance. Hier besteht
damit ein weiterer Ansatzpunkt zur Reduzierung von
Präsentismus. Auch eine Studie von Komp et al. (2021)
beleuchtete die Work-Life Balance und kam zu dem Er-
gebnis, dass die Stärkung der Work-Life Balance dazu
beitragen kann, die negativen gesundheitlichen Auswir-
kungen des Präsentismus abzumildern.

Gesundheitsinterventionen
Die letzte Kategorie der aus dem Literaturreview abge-
leiteten Maßnahmen stellen Gesundheitsinterventionen
dar. Um diese in eine Struktur zu bringen, wird das sozi-
al-kognitive Prozessmodell gesundheitlichen Handelns
nach Schwarzer (2004) herangezogen. Dieses unter-
scheidet eine motivationale und eine volitionale Phase
(Schwarzer 2004). 
In der motivationalen Phase geht es um die Intentions-
bildung, also in diesem Fall um die Intention, weniger
Präsentismus zu zeigen. Hierfür sind unter anderem die
Risikowahrnehmung und die Selbstwirksamkeit rele-
vant. Das bedeutet, man muss ein Risiko wahrnehmen
und der Überzeugung sein, erfolgreich handeln zu kön-
nen (Schwarzer 2004). Zur Erhöhung der Risikowahr-
nehmung sollte in Bezug auf die negativen gesundheitli-
chen und arbeitsbezogenen Auswirkungen von Präsen-
tismus sensibilisiert werden. Dies kann durch Informati-
onsveranstaltungen oder Informationsmaterial erreicht
werden. Zum Beispiel bieten sich hinsichtlich der Be-
schäftigten Abteilungstreffen, hinsichtlich der Studieren-
den Erstsemesterveranstaltungen an. Zur Stärkung der
Selbstwirksamkeit muss das Denken „Ich schaffe meine
Arbeit/mein Studium, auch wenn ich mir zum Auskurie-
ren meiner Krankheit eine Auszeit nehme“ unterstützt
werden. Ein Ansatzpunkt in dieser Phase ist beispiels-
weise die sogenannte stellvertretende Erfahrung (Ban-
dura 1997; zitiert nach Brinkmann 2014, S. 81). Das
könnte in diesem Fall bedeuten, dass eine Person, die
die Beschäftigten beziehungsweise Studierenden als
ähnlich zu sich selbst wahrnehmen, davon berichtet, mit
welchen Lösungsstrategien sie es geschafft hat, Präsen-
tismus zu vermeiden. Damit einhergehend sollte in der
motivationalen Phase die individuelle Gesundheitskom-
petenz, also die Eigenverantwortung für die eigene Ge-
sundheit, in den Blick genommen werden. Wieland und
Hammes (2010) zeigten, dass der Präsentismus ab-
nimmt, je höher die individuelle Gesundheitskompetenz
ausgeprägt ist.
In der volitionalen Phase geht es um die Planung und
Umsetzung des angestrebten Verhaltens (Schwarzer
2004). Für die Planung sollte man sich erreichbare Un-
terziele setzen (zum Beispiel Personen suchen, die bei
Krankheit in einem gewissen Rahmen vertreten können;
siehe Kategorie Rahmenbedingungen und Workload).
Weiterhin ist es hilfreich, Ausführungsintentionen mit
der Struktur „Wenn Situation S eintritt, werde ich Hand-
lung H ausführen“ zu bilden. Darüber hinaus muss auch
in der volitionalen Phase ein gewisser Grad an Selbst-
wirksamkeit vorhanden sein (Schwarzer 2004). Neben
der stellvertretenden Erfahrung kann in dieser Phase
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schon die eigene erfolgreiche Umsetzung (Bandura
1997; zitiert nach Brinkmann 2014, S. 81) als Quelle für
Selbstwirksamkeit dienen. Hier kommen zum Beispiel
auch die in der Kategorie Rahmenbedingungen und
Workload aufgeführten Maßnahmenvorschläge zum Tra-
gen. Beispielsweise ist es eine erfolgreiche Umsetzung,
wenn man als Beschäftigte/r bei Krankheit zu Hause ge-
blieben ist, weil man sich im Rahmen einer Partnerschaft
regelmäßig mit Kollegen/Kolleginnen abgestimmt hat,
die den wichtigsten Teil der Arbeit übernehmen konn-
ten. Oder wenn man als Studierende/r auf die Mitschrif-
ten von Mitstudierenden vertraut und so die Vorlesung
nachgearbeitet hat, statt krank zu erscheinen.
Außerdem sollten in dieser Phase konkrete Maßnahmen
angeboten werden, die verhindern, dass es überhaupt
zu Präsentismus kommen kann. Durch ein niedrig-
schwelliges Angebot können die Beschäftigten und Stu-
dierenden in ihrem Vorhaben, weniger Präsentismus zu
zeigen, unterstützt werden. Verschiedene Möglichkeiten
für Maßnahmen werden im Folgenden beschrieben. Ge-
nerell gilt, dass das Vorhandensein einer betrieblichen
beziehungsweise in diesem Fall auch studentischen Ge-
sundheitsförderung Präsentismus reduzieren kann. Zum
einen, da diese Maßnahmen zu einer unmittelbaren Ver-
besserung des allgemeinen Gesundheitszustands führen
und zum anderen, weil die wahrgenommene Wertschät-
zung der Gesundheit möglicherweise ein sensibilisiertes
und gesundheitsbewusstes Verhalten im Krankheitsfall
zur Folge hat (Hägerbäumer 2017). Der Aufbau eines
hochschulweiten Gesundheitsmanagements sollte also
fokussiert werden. Dabei ist es wichtig, die Arbeitszeiten
der Beschäftigten und die Vorlesungszeiten der Studie-
renden zu berücksichtigen, um möglichst vielen Hoch-
schulangehörigen eine Teilnahme zu ermöglichen. 
Darüber hinaus gab es bereits verschiedene Studien, die
die Wirksamkeit verschiedener Interventionen in Bezug
auf Präsentismus nachgewiesen haben. So zum Beispiel
die Einführung eines zehnminütigen Kurzzeittrainings
(z.B. Dehnübungen, Widerstandstraining, Cool-down) in
der Mittagspause (Michishita et al. 2017), die Einführung
eines ergonomischen Interventionsprogramms und eines
nackenspezifischen Trainings (Pereira et al. 2019) oder
Maßnahmen zur Reduzierung des Sitzens (z.B. Erhalt
eines höhenverstellbaren Schreibtischs, Vereinbaren von
Stehzielen, Coaching Sitzungen etc.) (Edwardson et al.
2018). An Hochschulen sollten Maßnahmen dieser Art
für Beschäftigte in die Kurse der betrieblichen Gesund-
heitsförderung integriert werden. Ein entscheidender
Punkt ist hier die Berücksichtigung der Interessen aller
Beschäftigtengruppen, also Verwaltungspersonal und
wissenschaftliches Personal. Für Studierende kann es sich
anbieten, an einer zentralen Stelle in der Hochschule in
den Pausen zwischen den Vorlesungen oder in der Mit-
tagszeit eine/n Trainer/in zu positionieren, die oder der
mit allen Interessierten gemeinsame kurze Übungen
durchführt. Möglich wäre auch eine Integration der Leh-
renden, die die Studierenden innerhalb der Vorlesung
zwischendurch auffordern könnten, aufzustehen und
zum Beispiel Nackenübungen zu absolvieren. 
Neben diesen bewegungsfokussierten Interventionen
sind weitere Themen, die vor allem die Zeit nach der Ar-
beit beziehungsweise nach dem Lernen betreffen, von

Relevanz. Zum einen sagt das Abschalten von der Arbeit
Präsentismus negativ vorher. Dies wird damit erklärt,
dass Personen, die nicht gut abschalten können, eher ar-
beiten, obwohl sie noch nicht genug Energie für eine ef-
fiziente Erfüllung ihrer Aufgaben haben (Huyghebaert-
Zouaghi et al. 2022). Dieser Aspekt ist auch bei Studie-
renden in Bezug auf das Abschalten vom Studium rele-
vant. Folglich sollte das Abschalten in der Freizeit geför-
dert und Maßnahmen angeboten werden, die Techniken
beibringen, die beim Abschalten helfen. Ein weiterer
wichtiger Bereich, der in der Freizeit wichtig ist, ist der
Schlaf, dessen Relevanz in Bezug auf Präsentismus her-
ausgestellt werden konnte. Empfohlen werden Maßnah-
men zur Verbesserung des Schlafes, vor allem Interven-
tionen gegen Schlaflosigkeit (Takano et al. 2021; Takano
et al. 2022). Darüber hinaus konnte gezeigt werden,
dass die Ressourcen Erholung und Achtsamkeit bei
hoher Ausprägung die negativen gesundheitlichen Ef-
fekte von Präsentismus abschwächen können (Komp et
al. 2021). Folglich sollten diese beispielweise durch Trai-
nings gestärkt werden. Wichtig sind eine Sensibilisie-
rung zur Bedeutung der jeweiligen Ressource sowie pra-
xisnahe Elemente zur leichteren Integration in den All-
tag. Dadurch wird ebenso die Gesundheit im Allgemei-
nen verbessert, denn ist man grundsätzlich achtsam und
erholt sich gut, wirkt dies präventiv gegen Krankheiten
(Komp et al. 2021).
Wichtig bei Interventionen generell sind beispielweise
ein Zuschneiden auf die Bedürfnisse der Teilnehmenden,
die Nutzung von Screenings von Gesundheitsrisiken, der
Einbezug der Führungskräfte und eine unterstützende
Unternehmenskultur (Cancelliere et al. 2011). Für Hoch-
schulen bedeutet das zum Beispiel regelmäßige Gesund-
heitsbefragungen, bei denen auch das Thema Präsentis-
mus thematisiert wird oder Aktionen auf dem Campus,
bei denen man mit Beschäftigten und Studierenden ins
Gespräch kommt und so die Bedürfnisse erfährt. Weiter-
hin kann das Angebot von Screenings, zum Beispiel zur
Rückengesundheit, sinnvoll sein, sodass Probleme früh-
zeitig erkannt und Präsentismus präventiv vermieden
werden kann. Schließlich sollten, wie im Rahmen der
Kategorie Etablierung einer Gesundheitskultur beschrie-
ben, Führungskräfte und Lehrende zum Thema Präsen-
tismus informiert und eine Kultur geschaffen werden, in
der Präsentismus als nicht erwünscht angesehen wird.

5. Fazit und Ausblick
Präsentismus ist ein im Hochschulkontext nicht zu ver-
nachlässigendes Phänomen. Sowohl Beschäftigte (z.B.
Komp et al. 2021) als auch Studierende (z.B. Jochmann
et al. 2019) sind betroffen. Zur Verhinderung der negati-
ven Auswirkungen auf die Gesundheit sowie Arbeits-
fähigkeit (z.B. Gustafsson/Marklund 2011) sind Gegen-
maßnahmen wichtig. Im hier durchgeführten Literatur-
review konnten die Maßnahmenbereiche Etablierung
einer Gesundheitskultur, Rahmenbedingungen und
Workload sowie Gesundheitsinterventionen identifiziert
werden.
Zukünftige Studien sollten vor allem Maßnahmen gegen
Präsentismus in Bezug auf Studierende untersuchen, da
hier Studien fehlen. Die wenigen Studien, die das Thema
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Präsentismus bei Studierenden beleuchten, fokussieren
meist lediglich die Prävalenz. Auch wenn sich viele der
im Rahmen des Literaturreviews herausgearbeiteten
Maßnahmen für Beschäftigte auf Studierende übertragen
lassen, besteht hier Forschungsbedarf. Daher sollten für
diese Zielgruppe zukünftig Studien durchgeführt werden,
bei denen im Idealfall das Präsentismusverhalten vor und
nach der Maßnahmenimplementierung gemessen wird,
um die Wirksamkeit der Maßnahmen zu prüfen. Beispie-
le für Maßnahmen sind die Integration von Sportübun-
gen in den Hochschulalltag oder die Nutzung von zusätz-
lichen digitalen Lernmaterialien. Weiterhin bietet sich
qualitative Forschung an, um Studierende nach Ihren Be-
dürfnissen in Bezug auf Präsentismus zu befragen. Darü-
ber hinaus interessant ist die weiterführende Untersu-
chung der Auswirkungen von Home-Office sowie ver-
stärkten Online-Vorlesungen auf Präsentismus. 
Auch die für Hochschulen typische Top-Down-Kaskade
und entsprechende Interdependenz zwischen Hoch-
schulleitung, Führungskräften, Lehrenden und Studie-
renden bieten Ansatzpunkte für weitere Forschung. Die
oberste Leitung ist maßgeblich für die Kultur einer Orga-
nisation verantwortlich. Sie entscheidet, welchen The-
men welcher Stellenwert zukommt (Osterspey 2012). In
Bezug auf die Gesundheit beziehungsweise Präsentis-
mus an Hochschulen bedeutet dies, dass es von ganz be-
sonderer Bedeutung ist, dass der Wert der Gesundheit
wiederholt kommuniziert wird und sich in Maßnahmen
der Hochschulleitung widerspiegelt. Beispielsweise soll-
ten für die Durchführung von Gesundheitsprojekten
oder die Schulung von Führungskräften und Lehrenden
Mittel zur Verfügung gestellt werden. Vor allem an
Hochschulen ist davon auszugehen, dass die Vorbild-
funktion der jeweils höhergestellten Person eine beson-
ders große Rolle hinsichtlich Präsentismus spielt. Wei-

terhin finden sich auf Seiten der Beschäftigten verschie-
dene Tätigkeitsgruppen und damit verschiedene Ziel-
gruppen von Gesundheitsprogrammen. So muss hin-
sichtlich der Maßnahmen gegen Präsentismus genau ge-
schaut werden, welche Rahmenbedingungen jeweils be-
stehen und welche entsprechende Maßnahme am er-
folgversprechendsten ist. Zum Beispiel arbeiten Profes-
soren/Professorinnen viel autonomer und zeitlich sowie
örtlich unabhängiger als das Verwaltungspersonal, wes-
wegen für diese Zielgruppe ein wöchentlicher Gesund-
heitskurs eher weniger geeignet ist. Diese besondere Si-
tuation an Hochschulen sollte weiter exploriert werden.
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass es sich beim
Thema Präsentismus um ein Forschungsfeld handelt, das
in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen hat, aber
dennoch viel Potenzial für weitere Forschung bietet.
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