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PERSONLICHE EINFLUSSFAKTOREN AUF KURZFEHLZEITEN — EINE ANALYSE

Abstract

Diese Bachelorarbeit untersucht die Kurzfehlzeiten des Praxispartners, dem Alterszentrum Schifflandi
in Granichen. Dafur werden drei Fragestellungen untersucht, wobei der Fokus auf der dritten
Fragestellung liegt. In einem ersten Schritt wird die Situation beziiglich den Kurzfehlzeiten erfasst und
danach mit vergleichbaren Unternehmen derselben Branche in Relation gesetzt. Der letzte Schritt
untersucht Zusammenhdnge zwischen personlichen Einflussfaktoren und Kurzfehlzeiten. Als
personliche Einflussfaktoren wurden das Alter, die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, die Qualifikation
und die Anstellungsform/der Beschéftigungsgrad der Mitarbeitenden gewéhlt. Aufgrund einer
statistischen Datenanalyse von Sekundardaten des Praxispartners stellte sich heraus, dass die Faktoren
Alter und Anstellungsform/Beschéftigungsgrad einen Einfluss auf die Kurzfehlzeiten haben. Fir die
Faktoren Dauer der Betriebszugehdrigkeit und Qualifikation konnten keine signifikanten
Zusammenhé&nge mit den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden festgestellt werden.

Schlagworter: Kurzfehlzeiten, persénliche Einflussfaktoren, Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit,
Qualifikation, Anstellungsform, Beschaftigungsgrad
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1 Einleitung

1.1 Relevanz der Thematik

Es herrscht viel Uneinigkeit Ober die Thematik der Fehlzeiten in Unternehmen. Bereits bei der Suche
nach einer Definition bestehen sehr verschiedene Ansichten ber die Arten von Fehlzeiten, wobei sich
alle einig sind, dass Fehlzeiten ein grosses Problem fiir Unternehmen darstellen, weil sie auch als ein
Indikator fur die Qualitat einer Organisation gelten (Badura & Ehresmann, 2020). In zahlreichen Studien
und Untersuchungen wurde aufgezeigt, was zu Fehlzeiten fihrt und welche Auswirkungen diese haben.
Das konnen negative Konsequenzen wie hohe Kosten (Mathis & Jackson, 2004), geminderte
Produktivitdt und eine geschadigte Arbeitsmoral sein (Kocak, Bryan & Lynch, 2018). Die
Schweizerische Unfallversicherungsanstalt (SUVA) hat berechnet, dass eine eintdgige Abwesenheit
vom Arbeitsplatz Kosten vom 1.5 bis 5-fachen des Tageslohns verursacht (Kaufmann, Wéschle, Bauer
& Schupfer, 2010 in Anlehnung an den SUVA Kostenrechner). Doch nicht nur der Kostenpunkt ist
belastend fir ein Unternehmen. Weiter werden Arbeitskolleg*innen durch die Fehlzeiten zusétzlich
belastet, was die Gefahr birgt, dass die Mitarbeitendenzufriedenheit sinkt und sich die Fluktuation erhéht
(Schubert, Glass & Clarke, 2008). Nicht nur die enormen Konsequenzen verlangen es, sich dieser
Thematik umfassend zu widmen, sondern auch der Fakt, dass ein besseres Verstandnis ber die
Ursachen von Fehlzeiten dabei helfen kann, diese erfolgreich zu bewéltigen (Cikes, Ribaric & Crnjar,
2018). Diverse Untersuchungen haben zudem festgestellt, dass der Trend der Fehlzeiten nach oben zeigt
(Kaufmann et al., 2010; Badura, Ducki, Schroder, Klose & Meyer, 2017). Brandenburg und Nieder
(2009) haben drei Sichtweisen zusammengefasst, aus denen Fehlzeiten betrachtet werden kénnen:
Demnach konnen sie als Kostenfaktor, Storfaktor oder auch als Signal gesehen werden. Die oben
erwahnten Konsequenzen lassen sich ebenfalls in diese drei Sichtweisen einordnen. Wahrend der
Literaturrecherche liess sich feststellen, dass bereits umfangreich Uber Fehlzeiten in Unternehmen
geforscht wurde. Weil aber unterschiedliche Auffassungen tber Fehlzeiten existieren, haben die einen
Studien eher die Frequenz von Fehlzeiten untersucht, wéhrend andere Studien den Fokus auf das Total
an Fehlzeiten legten (Janssen, 1998). Das Total an Fehlzeiten ist die Summe aller Fehlzeiten vom
Arbeitsplatz, angegeben in Stunden oder Tagen (Steel, 2003), wahrend die Fehlzeitenfrequenz die
Anzahl an Fehlzeiten in einer spezifischen Zeitperiode darstellt, unabhangig von der Dauer der Fehlzeit
(Chadwick-Jones, Brown, Nicholson & Sheppard, 1971). Weitere Unterschiede lassen sich in der Art
von Fehlzeiten finden. Wahrend die einen Studien den Fokus beispielsweise auf krankheitsbedingte
Fehlzeiten legten, beriicksichtigten andere motivationsbedingte Fehlzeiten ebenfalls.

1.2 Beschreibung des Praxispartners

Das Alterszentrum Schifflandi in Granichen ist im Kanton Aargau eine der grossten Institutionen, die
stationare Langzeitpflege anbietet. Seit 1986 wird betagten Menschen ein neues Zuhause geboten, in
dem sie individuell versorgt werden. Um dies so vielen Menschen wie mdglich bieten zu kénnen, hat
das Alterszentrum mehrere Abteilungen, die im Laufe der Jahre auf Grund der wachsenden Nachfrage
immer mehr ausgebaut wurden. Im Jahr 2019 haben insgesamt 92 Betagte im Alterszentrum Schifflandi
gewohnt, davon 62 Frauen und 30 Ménner. Das durchschnittliche Alter bei den Frauen betrug 87.12
Jahre und bei den Ménnern 83.80 Jahre (Alterszentrum Schifflandi Granichen Jahresbericht, 2019). Es
gibt finf Pflegeabteilungen, wobei eine davon auf demenzerkrankte Betagte spezialisiert ist. Nebst der
Pflege werden weitere Dienstleistungen angeboten, um eine bestmégliche Rundumversorgung zu
gewadhrleisten. Dazu gehort beispielsweise die Gastronomie, die Aktivierung, die Verwaltung wie auch
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die Raumpflege und Wascherei. Um sich ein besseres Bild tiber den Aufbau und die Hierarchien der
Organisation zu machen, wurde im Anhang A das Unternehmensorganigramm hinterlegt.

1.3 Fragestellungen dieser Bachelorarbeit

Folgende drei Fragestellungen werden in dieser Bachelorarbeit untersucht und im Kapitel der
theoretischen Grundlagen nochmals aufgegriffen:

Einstiegsfragestellungen:

(1) Wie gestaltet sich die Situation beztglich Kurzfehlzeiten beim Praxispartner?
(2) Wie sehen die Kurzfehlzeiten in einem Vergleich zu vergleichbaren Unternehmen aus?

Hauptfragestellung:

(3) Besteht zwischen den personlichen Einflussfaktoren wie Alter, Qualifikation, Dauer der
Betriebszugehorigkeit und Anstellungsform / Beschaftigungsgrad und den Kurzfehlzeiten ein

Zusammenhang? Lassen sich bestimmte Personengruppen identifizieren?

1.4 Zielsetzung und inhaltliche Abgrenzung

Das (ibergeordnete Ziel dieser Bachelorarbeit ist es, die Kurzfehlzeiten des Praxispartners genauer zu
untersuchen. Daftr wird in einem ersten Schritt die Situation bezuglich der Fehlzeiten erfasst und in
einem zweiten Schritt mit den Daten von vergleichbaren Unternehmen verglichen. Der dritte und
hauptsachliche Bestandteil dieser Bachelorarbeit besteht darin, persénliche Einflussfaktoren in
Zusammenhang mit den Kurzfehlzeiten genauer zu analysieren. Die aus dem Hauptteil gewonnenen
Erkenntnisse sollen dazu dienen, eine mdgliche Richtung fir weitere Nachforschungen anzudeuten, wo
sich der Ursprung der zu hohen Kurzfehlzeiten befinden kénnte. Die Ursachenanalyse bei zu hohen
Fehlzeiten beginnt primér immer damit, sich die Ursachen dahinter bewusst zu machen (Bohlert, 2010).
Erst danach kann mit der Gestaltung von zielgerichteten und individuellen Massnahmen dagegen
vorgegangen werden (Brandenburg & Nieder, 2009).

Der Fokus dieser Bachelorarbeit liegt ausschliesslich auf den Kurzfehlzeiten. Die Begriindung dahinter
wird in Kapitel 4 deutlich. Weiter wird der Fokus auf die persénlichen Einflussfaktoren gelegt. Dass es
noch viele weitere Arten von Einflussfaktoren gibt, wird in Kapitel 2.1.3 thematisiert. Zudem werden
im Kurzfehlzeitenbegriff motivational bedingte Griinde sowie krankheitsbedingte Ausfallzeiten
miteinbezogen. Auch diese Eingrenzung wird in Kapitel 2.1.1 angesprochen.

1.5 Aufbau der Arbeit

Nach dieser Einleitung folgt im Kapitel 2 die Erlauterung der theoretischen Grundlagen, indem wichtige
Begrifflichkeiten definiert und wichtige Erkenntnisse aus der Literatur fir die Theorie prasentiert
werden. Zudem wird das Modell vorgestellt, welches dieser Bachelorarbeit zugrunde liegt. Das Kapitel
3 besteht aus der Darlegung und Begriindung der Methodik beziehungsweise der methodischen
Herangehensweise, die fir diese Bachelorarbeit und dessen Beantwortung der Fragestellungen verfolgt
wurde. Danach folgen zwei Kapitel fur die Darstellung der Ergebnisse: In Kapitel 4 werden die ersten
beiden Fragestellungen untersucht, wahrend in Kapitel 5 die Analyse und Darstellung der
Hauptfragestellung durchgefiihrt wird. Abschliessend folgt das Kapitel 6, in dem die Ergebnisse
diskutiert und kritisch hinterfragt werden.
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2 Theoretische Grundlagen

Dieses Kapitel gliedert sich in zwei Teile, wobei im ersten Teil wichtige Begrifflichkeiten erlautert
werden und im zweiten Teil Theorien und das Modell, welches als Basis fiir diese Bachelorarbeit
fungiert, vorgestellt werden. Zudem werden im zweiten Teil bereits bestehende Untersuchungen
prasentiert, die die Bildung der Hypothesen dieser Bachelorarbeit gestiitzt haben.

2.1 Begriffsdefinitionen und Abgrenzungen
2.1.1 Fehlzeiten

Beschaftigt man sich genauer mit der Thematik Fehlzeiten, wird schnell Kklar, dass dieser Begriff
synonym mit vielen weiteren Begrifflichkeiten wie Absenzen, Ausfallzeiten, Krankenstand und
Fehlstand verwendet wird (Kowling, 1993). Wéhrend die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (2017) die Fehlzeiten mit Arbeitsunfahigkeit gleichsetzt, gibt es gegensatzlich dazu
Autorinnen, die unter Fehlzeiten Arbeitsunfahigkeit und Arbeitsunwilligkeit zusammenfassen (Schoger
& Gross, 2018). Hingegen betonte Nieder (1979), dass er es als wenig sinnvoll sieht, wenn Fehlzeiten
mit Absentismus gleichgesetzt werden. Diese Beispiele reichen bereits aus, um aufzuzeigen, wie kontréar
Fehlzeiten aufgefasst und diskutiert werden. Diese Bachelorarbeit konzentriert sich auf die Definition
von Brandenburg und Nieder (2009, S. 13), welche Fehlzeiten als «alle Zeiten, in denen Mitarbeitende
ihre Arbeitskraft dem Unternehmen nicht zur Verfligung stellen» beschreibt.

Ein Beispiel, durch welche unterschiedlichen Aspekte die Fehlzeiten bedingt sein kdnnen, wird in der
untenstehenden Abbildung 1 in Anlehnung an Hilla & Tiller (1996, S. 92) dargestellt.

Ausfallzeiten
I —
gesetzlich betrieblich personlich-/
bedingt bedingt krankheitsbedingt
Weiter- Arbeits- o :
Urlaub bildimg unfihigkeit Absentismus
| | . Lmedizinisch Lmotivational
Mutterschutz Freischicht bedingt bedingt
bezahite — Reisezeiten
Freistellung
—  Weitere —  Weitere

Abbildung 1. Einteilung von Fehlzeiten (eigene Darstellung in Anlehnung an Hilla & Tiller (1996, S. 2))

Die Entscheidung fiir diese Einteilung fiel deshalb, da die Unternehmensdaten, welche im Rahmen der
Sekundéaranalyse verwendet werden, keine explizite Unterscheidung zwischen Arbeitsunféhigkeit und
Absentismus machen. Wie oben bereits genannt, werden diese beiden Unterteilungen nicht immer
zusammengefasst betrachtet. Diese Bachelorarbeit behandelt Fehlzeiten beziehungsweise
Kurzfehlzeiten, welche personlich- und krankheitsbedingt entstanden sind. Interessant an dieser Stelle
zu erwahnen ist, dass Brandenburg und Nieder (2009) darauf hinweisen, dass die Arbeitsunfahigkeit
und der Absentismus unter den verschiedenen Arten von Fehlzeiten den hdchsten Grad an
Beeinflussbarkeit haben.
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Da der Fokus auf die personlich- und krankheitsbedingten Fehlzeiten gelegt wurde, werden im
Folgenden die Begriffe Arbeitsunfahigkeit und Absentismus kurz aufgegriffen und definiert.

2.1.1.1 Arbeitsunfahigkeit

Die Arbeitsunfahigkeit ist ein Zustand des Korpers oder des Geistes, der durch Krankheit oder Unfall
verursacht wurde. Aufgrund dieses Zustandes kann der Mitarbeitende die Arbeit nicht oder nur unter
der Erwartung der Verschlimmerung des Zustandes in absehbarer Zeit austiben. Allein die Tatsache,
krank zu sein, fihrt nicht automatisch zur Arbeitsunfahigkeit. Die Abwégung hierbei liegt beim Arzt
(Becker, 2022; Lenders, Bauer, Groneberg & Bundschuh, 2016).

Die Schwierigkeit beziehungsweise Problematik liegt oftmals bei der Feststellung des Ausmasses von
Arbeitsunfahigkeit (Brandenburg & Nieder, 2009). Genauer gesagt gibt es Schwierigkeiten bei der
Unterscheidung der Konzepte Gesundheit und Krankheit. Es existieren diesbezlglich zahlreiche
Definitionen und Auffassungen (Fangerau, 2018; Nieder & Blaschke, 1979). Wenn diese
Unterscheidung fur diese Bachelorarbeit entscheidend im Vordergrund stehen wiirde, musste dafiir das
Konzept der Krankheit und Gesundheit grundlegend diskutiert werden. Da diese Unterscheidung nicht
gemacht wird, sondern die Arbeitsunfahigkeit sowie Absentismus miteinbezogen werden, wird darauf
nicht weiter eingegangen.

2.1.1.2 Absentismus

Absentismus zeichnet sich dadurch aus, dass eine Person sich absichtlich entscheidet, dem Arbeitsplatz
aus beispielsweise motivational bedingten Griinden fernzubleiben (Hilla & Tiller, 1996). Auch Nieder
(1979) beschreibt Absentismus als Entschluss, der Arbeit fernzubleiben aus Grinden, die motivational
bedingt sind. Gemass Brandenburg und Nieder (2009) macht Absentismus 60% der gesamten
personlich- und krankheitshedingten Fehlzeiten aus.

2.1.2 Kurzfehlzeiten

Bisher wurde viel Uber Fehlzeiten allgemein geschrieben und erldutert. An dieser Stelle muss jedoch
eine wichtige Abgrenzung gemacht werden, denn der Fokus und die Fragestellung dieser Bachelorarbeit
liegt explizit auf den Kurzfehlzeiten. Kurzfehlzeiten beziehungsweise deren Dauer konnen
unterschiedlich definiert sein, wobei sich Kurzfehlzeiten in dieser Bachelorarbeit auf Fehlzeiten mit
einer Dauer von einem bis drei Tage beziehen, da diese Auffassung beim Praxispartner ebenso gilt. Es
gibt jedoch auch Unternehmen oder Untersuchungen, in denen Kurzfehlzeiten bis zu funf Tage
Abwesenheit vom Arbeitsplatz bedeuten (Kaufmann et al., 2010). Im Alterszentrum Schifflandi werden
die Kurzfehlzeiten auch als Absenzen ohne Arztzeugnis bezeichnet, da ab dem vierten Ausfalltag ein
Arbeitsunfahigkeitszeugnis verlangt wird. Wéhrend der Literaturrecherche ist aufgefallen, dass konkret
Kurzfehlzeiten um einiges weniger erforscht sind als Fehlzeiten allgemein. Fir Kurzfehlzeiten waren
keine Aufteilungen, Einflussfaktoren oder sonstige theoretischen Grundlagen auffindbar, weshalb diese
Aspekte und Erkenntnisse, welche auf Fehlzeiten angewendet werden, hier auch fur die Kurzfehlzeiten
verwendet werden.

2.1.3 Einflussfaktoren auf Fehlzeiten

Verschiedene Autoren teilen die Einflussfaktoren auf Fehlzeiten in ausserbetriebliche, betriebsbezogene
und personliche Faktoren ein. In Anlehnung an Becker (1996), Metze (1962), Nieder (1978), Bohlert
(2020) und Schmohl (2003) lassen sich beispielsweise folgende Einflisse identifizieren:
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Tabelle 1
Einflussfaktoren auf Fehlzeiten

Einflussfaktoren

Ausserbetriebliche Faktoren Betriebsbezogene Faktoren Personliche Faktoren

e Arbeitsmarktlage e Betriebs- und o Alter

e Einfluss des Arztes Teamgrosse e Dauer der

o Gesellschaftlicher e Vorgesetztenverhalten Betriebszugehorigkeit
Wandel e Entlohnung e Qualifikation

e Einfluss der e  Arbeitshedingungen e Anstellungsform/
Wochentage o Uvm. Beschéftigungsgrad

e Uwvm. e U.vm.

Inwiefern die persdnlichen Einflussfaktoren entscheidend fir die Beantwortung der Fragestellungen
dieser Bachelorarbeit sind, wird in Kapitel 2.2.1.1 erklart. Nebst den oben in der Tabelle 1 genannten
Einflissen, gibt es auch noch viele weitere. Die Wahl auf die vier ausgewahlten personlichen
Einflussfaktoren fiel aus dem Grund, weil dazu in der Literaturrecherche bereits geniigend empirische
Befunde fur die Bildung von Hypothesen ber mdégliche Zusammenhédnge mit den Kurzfehlzeiten
gegeben waren. Darauf wird in Kapitel 2.2.2 naher eingegangen. Weitere mogliche persdnliche
Einflussfaktoren mussten ausgeschlossen werden, da sie einerseits den Rahmen der Bachelorarbeit
gesprengt hatten oder nicht die Fahigkeit gehabt hatten, Mitarbeitende adaquat zu identifizieren.

2.2  Theoretisches Modell
2.2.1 Prozess fur die Ursachenanalyse von Fehlzeiten

Fir das theoretische Modell, das in dieser Bachelorarbeit zur Analyse von Ursachen von Fehlzeiten
verwendet werden soll, werden mehrere Elemente von bereits bestehenden Modellen und Theorien
herangezogen und durch die Autorin dieser Bachelorarbeit miteinander kombiniert. Als Grundlage dient
das Modell nach Brandenburg und Nieder (2009), welches sich auf den Prozess zur Analyse der
Ursachen von Fehlzeiten fokussiert. In Abbildung 2 ist das Modell visuell dargestellt und wird danach
genauer Schritt flr Schritt erlautert.

) 2) (&)

o : Vergleich der Priifen, wie die = Je nach Situation gelten
Situation: oS ; ; o X i
: : Fehlzeiten mit Fehlzeiten auf die darauf abgestimmte
Fehlzeiten sind zu —| g > . . 2 &
hoch vergleichbaren Mitarbeitenden Massnahmen zur

Unternehmen verteilt sind Senkung der Fehlzeiten

—/

Abbildung 2. Prozess fiir die Ursachenanalyse von Fehlzeiten (eigene Darstellung in Anlehnung an Brandenburg & Nieder, 2009)

Brandenburg und Nieder (2009) beschreiben den Prozess, um die Ursachen von den Fehlzeiten zu
analysieren wie folgt: (1) Stellt ein Unternehmen fur sich fest, dass dessen Fehlzeiten zu hoch ausfallen,
gilt es in einem zweiten Schritt (2) zu Uberpriifen, ob diese im Vergleich mit anderen, vergleichbaren
Unternehmen tatsachlich verhaltnisméssig hoher beziehungsweise zu hoch sind. Der ndchste und dritte
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Schritt (3) besteht darin, zu Uberprifen, wie die Fehlzeiten auf die Mitarbeitenden verteilt sind. Aus
dieser Prifung konnen sich laut Brandenburg und Nieder (2009) prinzipiell die folgenden drei
verschiedenen Situationen ergeben:

1 Nur ein kleiner Teil der Mitarbeitenden verursacht einen grossen Teil der Fehlzeiten

2 Nur ein kleiner Teil der Mitarbeitenden in einer bestimmten Abteilung verursacht einen
grossen Teil der Fehlzeiten

3 Es konnen keine auffalligen Personengruppen fir die Verursachung der Fehlzeiten

identifiziert werden

Je nach Situation haben Brandenburg und Nieder (2009) unterschiedliche Handlungsempfehlungen
definiert, welche hier aber nicht weiter thematisiert werden und deshalb in der Abbildung 2 dunkelgrau
eingefarbt sind. Das bedeutet, dass der Fokus dieser Bachelorarbeit auf den Schritten eins bis drei des
Modells liegt. Grund dafir ist die Kapazitat, die fur diese Bachelorarbeit zur Verfligung stand, weshalb
der Rahmen ausschliesslich auf die ersten drei Schritte festgelegt wurde.

2.2.1.1 Verknupfung der Theorien aus der Literatur

In Kapitel 2.1.3 wurden verschiedene mdgliche Einflussfaktoren auf Fehlzeiten vorgestellt. Das
Augenmerk lag dabei auf den persdnlichen Einflussfaktoren. Anschliessend wurde im Kapitel 2.2.1 das
Modell vorgestellt, mit dem Brandenburg und Nieder (2009) den Prozess zur Ursachenanalyse von
Fehlzeiten beschrieben. Im 3. Schritt des Modells ging es um die Identifizierung von Mitarbeitenden,
die Fehlzeiten verursachen. Ziel dabei ist es, eine der drei moglichen Situationen zu identifizieren
beziehungsweise eventuell nur bestimmte Personengruppen. Brandenburg und Nieder (2009) haben in
der Literatur jedoch keine Mdglichkeit aufgezeigt, wie eine der drei Situationen beziehungsweise
Personengruppen identifiziert werden kann. Fir eine mogliche Identifizierung von Mitarbeitenden,
welche eventuell hauptséchlich verantwortlich sind fir Fehlzeiten, hat sich die Autorin dieser
Bachelorarbeit dazu entschieden, eine Verknipfung zu den personlichen Einflussfaktoren von
Fehlzeiten vorzunehmen, denn die Literaturrecherche hat Zusammenhdnge von personlichen
Einflussfaktoren und Fehlzeiten bestétigt. Die dazu gefundenen Erkenntnisse werden in Kapitel 2.2.2
zusammengefasst.

Wie das weiterentwickelte Modell der Ursachenanalyse nach Brandenburg und Nieder (2009) verkniipft
mit den personlichen Einflussfaktoren aussieht, ist in der Abbildung 3 ersichtlich.
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Abbildung 3. Theoretisches Modell fir diese Bachelorarbeit (eigenes Modell in Anlehnung an Brandenburg & Nieder, 2009)

Um die Verknlpfung des Modells nach Brandenburg und Nieder (2009) mit den personlichen
Einflussfaktoren auf Fehlzeiten zu begriinden, argumentiert die Autorin dieser Bachelorarbeit
folgendermassen: Die Autoren des urspriinglichen Modells haben keine Herangehensweise vorgegeben,
wie bestimmte Personengruppen identifiziert werden kénnen. Um Personengruppen beschreiben zu
kdnnen, bieten personliche Einflussfaktoren eine gute Grundlage. Ein weiterer Punkt bezieht sich auf
die Empfehlung von Schmilinsky (1993), die Fehlzeitenstatistik fir die Fehlzeitenanalyse nach
folgenden Faktoren aufzubauen: Geschlecht, Alter, Nationalitat, Dauer der Betriebszugehorigkeit,
Funktion im Unternehmen, Lohngruppe, Arbeitsform, sowie der Haufigkeit, Dauer und zeitlicher Lage
der Fehlzeiten. Zudem empfiehlt er, die Abteilungen genauer unter die Lupe zu nehmen, wobei laut
Schmilinsky auffallige und weniger auffallige Abteilungen identifiziert werden kdnnen (Schmilinsky,
1993).

2.2.2 Empirische Evidenz fur den Zusammenhang zwischen Fehlzeiten und
personlichen Einflussfaktoren

In der Literaturrecherche hat sich herauskristallisiert, dass sich bereits viele Untersuchungen und
Forschungen damit beschaftigt haben, Zusammenhé&nge zwischen den genannten personlichen
Einflussfaktoren und Fehlzeiten zu untersuchen. Diese sind deshalb wichtig, da die gebildeten
Hypothesen ein Riickgrat aus der Theorie bendtigen (Deutsche Gesellschaft fir Psychologie, 2019). Im
Anhang B befindet sich die Tabelle 39, in der alle Studien mit den dazugehdrigen Erkenntnissen
aufgelistet wurden. Es ist schnell ersichtlich, dass die Studien zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen
kamen. Es konnten jeweils positive, negative oder keine signifikanten Zusammenhéange zwischen den
jeweiligen personlichen Einflussfaktoren und Fehlzeiten festgestellt werden.
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3 Methodisches Vorgehen

3.1 Beschreibung und Begriindung des VVorgehens

Mit folgendem Vorgehen sollen die einzelnen Fragestellungen dieser Bachelorarbeit untersucht werden:

(2) Vergleich anhand von (3) Sekundaranalyse mit
(1) Expertengesprach Qualitatsbericht der Berner statistischer

Fachhochschule Datenauswertung

Abbildung 4. Methodisches VVorgehen fiir diese Bachelorarbeit
Wie bereits vorgestellt wurde, gliedert sich die Untersuchung dieser Bachelorarbeit in drei Schritte.
Dabei gehoren die ersten beiden Schritte zur Voruntersuchung und der Dritte zur Hauptuntersuchung.

3.1.1 Voruntersuchung
3.1.1.1 Schrittl

Mit Hilfe eines Expertengesprachs wird die Situation beziehungsweise die Problematik erfasst und
beschrieben. Das Ziel hierbei ist, die erste Fragestellung zu beantworten. Dafur wurde ein
Expertengesprach mit der Institutionsleitung des Alterszentrums Schifflandi in Granichen gefiihrt. Das
Gesprach entsprach einem lockeren Dialog, wofir keine strengen methodischen Richtlinien beachtet
wurden. Der Leitfaden diente dabei lediglich als grobe Orientierung, mit der Absicht, den Experten von
sich aus erzéhlen zu lassen und die Situation méglichst offen abzuzeichnen, ohne Einfluss durch den
Interviewleitfaden. Die Orientierungsfragen sind im Anhang C zu finden. Zudem wurde das Gespréach
nicht transkribiert, sondern nach der Aufnahme direkt als Text in Kapitel 4 verfasst. Mit Einverstandnis
des Experten wurde das Gesprach mit der Applikation «380 Writer» aufgezeichnet. Die
Einverstandniserklarung ist ebenfalls im Anhang D zu finden. Als Experte flr das Gespréach wurde
Florian Koch gewéhlt, der die Institutionsleitung des Alterszentrum Schifflandi seit 2015 innehat und
unter anderem flr das Human Ressource Management zustandig ist

3.1.1.2 Schritt 2

Um die im Expertengespréch erfasste Situation zu vergleichen und einzuordnen, wird mit Hilfe des
Qualitatsberichts des Kanton Aargau ein Vergleich gemacht. Der Qualitatsbericht wird j&hrlich fiir die
Institutionen der stationdren Langzeitpflege im Kanton Aargau zur Verfugung gestellt. Nebst den
Kurzfehlzeiten sind noch weitere Indikatoren fur die Qualititssicherung darin enthalten, wie
beispielsweise Zufriedenheitsbefragungen, Fluktuation und Medikamentenfehler. Neben der
Qualitatssicherung sind Strukturmerkmale und die Qualitatsentwicklung weitere wichtige Bestandteile
fiir den Vergleich der Unternehmen (Qualitatsbericht, 2019). Die Auswertungen Uber die verschiedenen
Unternehmungen werden von der Berner Fachhochschule (BFH) durchgefiihrt und dienen einer
besseren Einordnung und Einschédtzung, ob die Kurzfehlzeiten lediglich fir das Unternehmen zu hoch
sind, oder auch verh&ltnisméassig hoher als die von vergleichbaren Unternehmen in derselben Branche
sind. Damit die Unternehmen jeweils vergleichbar sind, wurden Kategorien gebildet in kleine, mittlere
und grosse Unternehmen, wobei das Alterszentrum Schifflandi zu den grésseren Unternehmen gehort.
Das Einverstandnis uber die Nutzung der Daten wurde bei der Berner Fachhochschule eingeholt und im
Anhang K hinterlegt.
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3.1.2 Hauptuntersuchung

Die dritte Fragestellung bildet die Hauptuntersuchung dieser Bachelorarbeit. Dafiir wurden zu den
personlichen Einflussfaktoren und Kurzfehlzeiten folgende Null- und Alternativhypothesen gebildet:

3.1.2.1 Alter

HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem Alter und den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.
H1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Alter und den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.

3.1.2.2 Dauer der Betriebszugehorigkeit

HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit und den
Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.

H1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit und den
Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.

3.1.2.3 Qualifikation

HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Qualifikation und den Kurzfehlzeiten der
Mitarbeitenden.

H1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Qualifikation und den Kurzfehlzeiten der
Mitarbeitenden.

3.1.2.4 Anstellungsform / Beschéaftigungsgrad

HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Anstellungsform / dem Beschaftigungsgrad und den
Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.

H1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der der Anstellungsform / dem Beschéftigungsgrad und
den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.

Im Gegensatz zur kurz zusammengefassten Beschreibung der beiden Schritte in der Voruntersuchung,
wird die methodische Herangehensweise der Hauptuntersuchung detaillierter in den nachsten Kapiteln
vorgestellt.

3.2 Quantitativer Forschungsprozess

Fur das Vorgehen dieser Bachelorarbeit wurde der quantitative Forschungsansatz gewahlt. Die
Begrundung liegt darin, dass es unter anderem darum geht, Wirkungszusammenhange zu erforschen
(Doring & Bortz, 2016). Zudem ist das Ziel, eine Kausalerklarung auf Basis einer statistischen
Datenanalyse zu finden (Hussy, Schreier & Echterhoff, 2013). Das Vorgehen gestaltet sich deduktiv, da
bereits viel Vorwissen, Studien und Theorien (ber Fehlzeiten bestehen (Hussy et al., 2013). Die
bestehenden Unternehmensdaten, die innerhalb der Sekundéranalyse zur statistischen Datenanalyse
verwendet werden, sind numerische Daten, was ebenfalls fiir das quantitative Forschungsvorgehen
spricht (Hussy et al., 2013). Da das Expertengesprach jedoch meist als qualitatives VVorgehen eingestuft
wird, wirft dies die Frage auf, wieso dementsprechend kein Mixed-Methods-Design gewahlt wurde. Die
Begrindung liegt darin, dass das Expertengesprach lediglich als Einstieg beziehungsweise
Voruntersuchung in die Thematik und als Beschreibung der Problematik diente (Bogner & Menz, 2002).
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Die Autorin dieser Bachelorarbeit hat vor diesem Hintergrund entschieden, dass dieser Anteil somit
nicht von genuigender Relevanz ist, um fur ein Verfolgen eines Mixed-Methods-Designs zu sprechen.

Der quantitative Forschungsprozess nach Déring und Bortz (2016, S. 27) gestaltet sich wie folgt: (1)
Forschungsthema und Forschungsproblem, (2) Forschungsstand und theoretischer Hintergrund, (3)
Untersuchungsdesign, (4) Operationalisierung, (5) Stichprobenziehung, (6) Datenerhebung, (7)
Datenaufbereitung, (8) Datenanalyse und (9) Ergebnisprasentation. Die ersten beiden Schritte des
guantitativen Forschungsprozess wurden in den vorherigen Kapiteln 1 und 2 bereits beschrieben. Daher
beginnt die Deklaration der einzelnen Aspekte des Prozesses mit dem Untersuchungsdesign.

3.2.1 Untersuchungsdesign

Diese Bachelorarbeit hat den quantitativen Forschungsansatz verfolgt. Weiter ldsst sich das
Untersuchungsdesign als nicht-experimentelle Studie beschreiben, in der Zusammenhdnge und
Unterschiede mittels Hypothesen zu den personlichen Einflussfaktoren auf Kurzfehlzeiten untersucht
wurden. Dabei handelte es sich um eine Sekundéranalyse, wobei die Daten im naturlichen Feld erhoben
wurden. Wichtig zu erwahnen ist, dass die Daten aus dem Jahr 2019 Verwendung gefunden haben.
Damit wurde versucht, mogliche Verfalschungen der Daten durch die Covid-19-Pandemie zu
minimieren. Beispielsweise haben Drupp, Meyer und Winter (2021) bereits festgestellt, dass die
Pandemie mdglicherweise Einfluss auf die Fehlzeiten der Mitarbeitenden und somit auf die
Datenauswertung hatte.

3.2.1.1 Sekundaranalyse / Sekundarstudie

Der Begriff Sekundéranalyse oder auch Sekundéarstudie genannt, beschreibt Medjedovic (2010) als
«eine Strategie, bei der zur Beantwortung einer Forschungsfrage auf bereits vorliegende Daten
zuriickgegriffen wird». Die Daten, die dabei untersucht werden, nennen sich Sekundéardaten. Im
Gegensatz dazu steht die Primaranalyse, in der Daten neu erhoben werden, um die formulierten
Fragestellungen und Hypothesen zu tberpriifen (Porst, 2014). Da im Falle dieser Bachelorthesis bereits
alle Daten bestehen und verfugbar sind, wurde auf eine umfassende Datenerhebung verzichtet und der
Fokus auf die statistische Datenanalyse gelegt.

3.2.2 Operationalisierung

Damit die festgelegten personlichen Faktoren in Verbindung mit den Kurzfehlzeiten analysiert werden
kénnen, miissen diese erst messbar vorhanden sein. Dabei geht es darum, die Begriffe, die in den
Forschungshypothesen Erwahnung finden, zu definieren und erldutern (Stein, 2014). Daher werden
folgend die einzelnen Variablen der Forschungshypothesen vorgestelit.

3.2.2.1 Kurzfehlzeiten

Die Kurzfehlzeiten stellen die abhéngige Variable fur die Datenauswertung dar. Es geht darum
herauszufinden, wie diese durch die unabhdngigen Variablen — in diesem Fall die persdnlichen
Einflussfaktoren — beeinflusst wird. Die Kurzfehlzeiten wurden in der Einheit Tage dargestellt, wobei
es sich um das Total an Kurzfehlzeiten gehandelt hat. Ein weiterer Aspekt, Variablen zu beschreiben,
ist dessen Skalenniveau (Heimsch, Niederer & Zofel, 2018). Die Kurzfehlzeiten lassen sich hierbei als
eine intervallskalierte Variable einordnen.
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3.2.2.2 Alter

Die erste unabhéngige Variable stellt das Alter der Mitarbeitenden dar und wurde in Jahren vermerkt.
Das Alter wurde auf zwei verschiedene Arten analysiert, damit umfassendere und detailliertere
Ergebnisse erzielt werden konnten. Einerseits wurden Zusammenhénge zu den Kurzfehlzeiten mittels
Korrelationen und Regressionen und andererseits Unterschiede untersucht. Fir Letzteres mussten
Altersklassen-Kategorien gebildet werden, um die Altersgruppen hinsichtlich der Kurzfehlzeiten zu
untersuchen. Die Variable Alter, bevor Kategorien gebildet wurden, stellt eine intervallskalierte
Variable dar. Die Altersklassen hingegen sind jedoch ordinalskaliert. Folgende Kategorien fir die
Altersklassen wurden gebildet:

Tabelle 2
Altersklassen

1=<20Jahre | 2=21-30 3=31-40 4 = 41-50 5=51-60 6 =>61 Jahre
Jahre Jahre Jahre Jahre

Auf dieselbe Art und Weise wurden die Variable Alter von Heimsch et al. (2018) klassifiziert. Um den
Einfluss der Klassenbildung auf die Datenauswertung und Ergebnisse mdglichst gering zu halten,
wurden zudem noch eine weitere Klassifizierung durchgerechnet. Beispielsweise haben Rajbhandary
und Basu (2010) in dessen Untersuchung fiir die Variable Alter folgende Kategorisierung gemacht:

Tabelle 3
Altersklassen (weitere Moglichkeit)
\ 1 =< 35 Jahre \ 2 = 35-44 Jahre 3 = 45-54 Jahre 4 = > 55 Jahre

Aus der Uberpriifung hat sich ergeben, dass sich keine Unterschiede beztglich der Ergebnisse ergeben
haben. Aus diesem Grund hat sich die Autorin dieser Bachelorarbeit fur die erste Klasseneinteilung
entschieden.

3.2.2.3 Dauer der Betriebszugehdrigkeit

Die Dauer der Betriebszugehorigkeit der Mitarbeitenden stellt ebenfalls eine unabhangige Variable dar,
welche in Jahren angegeben war. Wie auch bei der Variable Alter wurde aus denselben Griinden eine
Klassifikation vorgenommen, um nebst der Korrelation und Regression auch Unterschiede analysieren
zu koénnen. Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit ist ebenfalls intervallskaliert, die Klassifikationen der
Dauer der Betriebszugehdrigkeit jedoch ordinalskaliert. Folgende Klassifikationen wurden durch die
Autorin dieser Bachelorarbeit gebildet:

Tabelle 4
Klassen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit
1 =1-5Jahre 2 = 6-10 Jahre 3 =11-15 Jahre 4 = 16-20 Jahre ‘

Auch bei dieser Variablen wurde eine zusatzliche Berechnung mit einer weiteren Klassifikation
durchgefuhrt. Hierbei wurden die Klassifikationen wie bei Untersuchungen von Destatis (2022)
vorgenommen:

Tabelle 5
Klassen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit (weitere Moglichkeit)
<1 Jahr 1=1-3 Jahre 2 = 3-5 Jahre 3=5-10 Jahre 4 =>10 Jahre

Die Kategorie Dauer der Betriebszugehdrigkeit unter einem Jahr wurde gestrichen, da diese nicht dem
Sample dieser Bachelorarbeit entsprochen hat, was in einem spateren Kapitel vorgestellt wird. Aus
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dieser zusatzlichen Uberpriifung ging hervor, dass die veranderte Bildung der Kategorien keinen
entscheidenden Einfluss auf die Ergebnisse hatte. Die Entscheidung der Autorin fiel hierbei ebenfalls
auf die erste Variante, damit die Klassen jeweils dieselbe Klassenbreite aufweisen.

3.2.2.4 Qualifikation

Die dritte unabhdngige Variable ist die Qualifikation der Mitarbeitenden. Sie wurde in Form von
Berufsbezeichnungen angegeben, welche von der Autorin der Bachelorarbeit in folgende Kategorien
zusammengefasst wurden:

Tabelle 6
Qualifikationsklassen

0 = keine 1 =Lernende | 2 = Assistenzpersonal | 3 = Eidgendssischer | 4 = Diplomiertes
Ausbildung Fahigkeitsausweis Personal und
(EF2) Leitungspersonen

Die Klassen wurden nach den Stufen der verschiedenen Ausbildungen gebildet und zugeordnet, wobei
es sich hierbei um ein Ordinalskalenniveau handelt. Auch bei der Variable Qualifikation wurden wie
bei den ersten beiden Variablen Zusammenhange sowie Unterschiede zu den Kurzfehlzeiten der
Mitarbeitenden analysiert.

3.2.25 Anstellungsform und Beschaftigungsgrad

Die letzte und vierte unabhé&ngige Variable besteht einerseits aus der Anstellungsform und andererseits
aus dem Beschaftigungsgrad. Die Anstellungsform wurde mit Blick auf Unterschiede zwischen Teilzeit-
und Vollzeitangestellten hinsichtlich deren Kurzfehlzeiten analysiert. Zu den Vollzeitmitarbeitenden
wurden alle Personen mit einem 100-Prozent-Pensum gezéhlt. Fir den Beschéftigungsgrad und die
Kurzfehlzeiten wurden Zusammenhdnge mittels Korrelationen und Regressionen analysiert und
betrachtet. Wahrend die Anstellungsform eine dichotom nominalskalierte Variable darstellt, besteht
beim Beschéaftigungsgrad Intervallskalenniveau. Die Einheit beim Beschéftigungsgrad wurde in
Prozenten angegeben, waéhrend bei der Anstellungsform lediglich angegeben wurde, ob die
Mitarbeitenden jeweils vollzeit- oder teilzeitangestellt sind.

3.2.3 Stichprobenziehung

Da flr diese Bachelorarbeit keine Datenerhebung durchgefiihrt wurde, konnte im Vornherein keine
konkrete Stichprobe beschrieben werden, die firr die Datenerhebung erreicht werden soll. Daher wurde
die Stichprobe verwendet, die durch die bestehenden Unternehmensdaten fir die Sekundéranalyse
verfugbar waren. Eine Einschrankung war, dass die Mitarbeitenden jeweils das gesamte Jahr 2019 in
einem Anstellungsverhéltnis mit dem Praxispartner stehen mussten. Im Gesamten konnten bestehende
Daten von 100 Mitarbeitenden ausgewertet werden. Personen, welche erst unter dem Jahr dazugestossen
sind oder gekiindigt haben, wurden von der Analyse ausgeschlossen, um eine mdgliche
Datenverfalschung bestmdéglich zu minimieren. Es wurden Mitarbeitende aus allen Abteilungen und
Bereichen der Organisation miteingeschlossen. Im Anhang E befinden sich die Abbildungen 16 und 17,
worin die Abteilungsgrossen und die Teamgrdssen der Pflegeabteilung dargestellt sind. Die
Pflegeabteilung bestent geméss dem Unternehmensorganigramm in Anhang A aus den Teams
Aktivierung, Nachtwache, Haus am Bach, Jura und Wyna 1 / Wyna 2 / Wyna 3. Insgesamt waren 8
ménnliche und 92 weibliche Personen dabei. Die Stichprobenbeschreibung wird an dieser Stelle nicht
weiter ausgefiihrt, da gewisse demographische Daten der Mitarbeitenden Hauptbestandteil dieser
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Bachelorarbeit darstellen und somit im Ergebnisteil fir die statistische Datenauswertung genauer
aufgegriffen werden.

3.2.4 Datenerhebung

Wie bereits erwahnt, wurden fiir diese Bachelorarbeit keine Daten erhoben. In der Voruntersuchung
wurde ein Expertengesprach gefiihrt. Fir die Hauptuntersuchung wurde eine Sekundaranalyse auf Basis
von bestehenden Unternehmensdaten durchgefiihrt.

3.2.5 Datenaufbereitung

Der Praxispartner hat ein Excel-Dokument mit folgenden, bereits bestehenden Daten flr jeweils alle
Mitarbeitenden zur Verfigung gestellt: Eintritts- und Austrittsdatum, Beschaftigungsgrad,
Geburtsdatum, Kurzfehlzeiten, Absenzen mit Zeugnis (ab 4. Tag), Unfélle innerhalb des Betriebs,
Unfalle ausserhalb des Betriebs, Total aller Fehlzeiten und Abteilung. Die Daten wurden von der
Autorin dieser Bachelorarbeit aufbereitet und mittels den Sampling-Kriterien bereinigt und fiir die
statistische Datenanalyse in das Statistik-Programm IBM SPSS importiert.

Ein weiterer Bestandteil, der im Rahmen der Datenaufbereitung diskutiert werden muss, ist der Umgang
mit potenziellen Ausreissern. Diese wurden in dieser Bachelorarbeit nicht entfernt, da es sich bei den
Extremwerten nicht um Messfehler gehandelt hat. Die Bestatigung, dass es sich dabei nicht um
Messfehler gehandelt hat, wurde beim Praxispartner eingeholt.

3.2.6 Datenanalyse

Die Null- und Alternativhypothesen, die fiir die Untersuchung der dritten Fragestellung gebildet wurden,
haben bereits in Kapitel 3.1.2 Erwadhnung gefunden. Fir dessen Untersuchung braucht es geeignete
statistische Testverfahren. Diese unterscheiden sich je nach Untersuchungsgegenstand, Skalenniveaus
und Normalverteilung (Heimsch et al., 2018). Die Skalenniveaus wurden bereits jeweils im Kapitel 3.2.2
prasentiert und die Priifung auf Normalverteilung der Variablen findet zu Beginn des Kapitels 5 statt.

Eine weitere Hilfestellung, die bei der Wahl des geeigneten Testverfahrens zusétzliche Unterstlitzung
geboten hat, war der Entscheid-Assistent der Methodenberatung der Universitdat Zdirich
(Methodenberatung UZH, 2017). Dieser hat die Wahl der jeweiligen Verfahren bestatigt. Fir einen
besseren Uberblick tiber die jeweils gewahlten statistischen Testverfahren befindet sich im Anhang F
die Tabelle 40, in der alle jeweiligen Untersuchungen aufgelistet wurden.

3.2.6.1 Vergleich der zentralen Tendenzen (Tests auf signifikante Unterschiede)

H-Test nach Kruskal und Wallis

Mit dem H-Test nach Kruskal und Wallis werden mehrere unabhangige Stichproben hinsichtlich deren
zentralen Tendenzen getestet. Dieser Test wird herangezogen, wenn die Voraussetzungen fir eine
Varianzanalyse nicht gegeben sind. Aus diesem Grund wird der H-Test auch als nichtparametrisches
Aquivalent der einfaktoriellen Varianzanalyse bezeichnet. Hierbei miissen die Daten der Variablen nicht
normalverteilt sein und lediglich Ordinalskalenniveau aufweisen (Z6fel, 2003).

Konnte durch den H-Test nach Kruskal und Wallis ein signifikantes Ergebnis ermittelt werden, wird
nachfolgend ein Post-hoc-Test mittels Dunn-Bonferroni-Test durchgefiihrt. Grund dafir ist, dass ein
signifikantes Ergebnis durch den H-Test nach Kruksal und Wallis noch keine Aussage dariiber machen
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kann, welche Gruppe(n) sich signifikant unterscheidet/n. Dies kann mittels dem Dunn-Bonferroni-Test
ermittelt werden (Methodenberatung UZH, 2017).

U-Test nach Mann und Whitney

Der U-Test nach Mann und Whitney testet zwei unabhéngige Stichproben bezuglich deren zentralen
Tendenzen. Dieser Test findet dann Verwendung, wenn die Voraussetzungen fiir den t-Test nicht erfullt
sind. Aus diesem Grund wird er auch als Aquivalent fir den t-Test fiir zwei unabhéngige Stichproben
bezeichnet. Es wird fur die Benutzung des U-Tests weder Normalverteilung noch Intervallskalierung
vorausgesetzt. Die Variablen mussen lediglich ordinalskaliert sein (Z6fel, 2003).

3.2.6.2 Zusammenhange

Rangkorrelation nach Spearman (rs)

Ein mogliches statistisches Testverfahren, um Zusammenhénge zwischen zwei Variablen zu ermitteln,
ist die Rangkorrelation nach Spearman (Z6fel, 2003). Mittels der Rangkorrelation kénnen positive und
negative Korrelationen ermittelt werden. Wichtig hierbei ist, dass es sich um einen ungerichteten
Zusammenhang handelt, was bedeutet, dass keine kausalen Aussagen gemacht werden kénnen, weil
nicht von abhéngigen und unabhéngigen Variablen gesprochen wird (Methodenberatung UZH, 2017).
Es wurde zudem eine Korrelationsmatrix erstellt, in der ersichtlich ist, wie sich die Zusammenhéange
zwischen den einzelnen Variablen untereinander verhalten. Diese wird jedoch nicht weiter ausgefiihrt
und ist im Anhang J hinterlegt, falls Interesse diesbeziiglich besteht.

Einfache Lineare Regression

Die einfache Regressionsanalyse, auch bivariate Regression genannt, wird angewandt, um zu
Uberprifen, ob zwischen zwei intervallskalierten Variablen ein Zusammenhang besteht. Es wird der
Frage nachgegangen, ob die abhéngige Variable (aV) y auf die unabh&ngige Variable (uV) x
zuruckzufiihren ist. Daher wird die abhéngige Variable als Kriteriumsvariable und die unabhangige
Variable als Préadiktorvariable bezeichnet. Anhand der einfachen Regressionsanalyse konnen drei
verschiedene Arten von Fragestellungen genauer analysiert werden: Ursachenanalyse, Wirkungsanalyse
und Prognose. Mdgliche Fragen kdnnten demnach beispielsweise sein, wie die unabhéngige Variable
die abhangige Variable beeinflusst oder auch ob die abhangige Variable durch die unabhéngige Variable
vorhergesagt werden kann (Methodenberatung UZH, 2017).

Multiple Lineare Regression

Bei der multiplen linearen Regression geht es darum, zu Uberpriifen, ob ein Zusammenhang zwischen
mehreren unabhédngigen und einer abhangigen Variable festzustellen ist. Der Unterschied zur einfachen
linearen Regression besteht darin, dass es statt nur einer unabhéngigen Variable mehrere unabhéngige
Variablen sind, welche in Zusammenhang mit der abhéngigen Variable analysiert werden (Z6fel, 2003).
Der entscheidende Aspekt ist jedoch, dass es nicht selten eine Wirkung nur eine Ursache hat. Somit
kdénnen mehrere unabhangige Variablen gleichzeitig berticksichtig werden (Methodenberatung UZH,
2017). Es kann beobachtet werden, dass die Regressionen bei multiplen linearen Regressionen kleiner
sind, als wenn die Variablen einzeln mit einer einfachen linearen Regression berechnet werden (Walther,
2020). Diese Feststellung wurde in dieser Bachelorarbeit ebenfalls Gberprift. Damit soll zusétzlich
beobachtet werden, wie sich die Regressionen verhalten, je nachdem ob nur eine oder mehrere
unabh&ngige Variablen in die Analyse miteinbezogen werden.
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4 Ergebnisse Voruntersuchung

Die Ergebnisse aus den Voruntersuchungen laut Kapitel 3.1.1 werden nachfolgend prasentiert.

4.1 Situationsbeschreibung beztglich Kurzfehlzeiten

Durch das Expertengesprach mit der Institutionsleitung des Praxispartners ging hervor, dass die
Fehlzeiten allgemein ein grosses Thema sind. Einerseits wurden diese durch die Institutionsleitung
bemerkt und andererseits haben Mitarbeitende Beschwerde Uber wiederholte Krankmeldungen von
Arbeitskolleg*innen eingelegt. Konkret ging es bei den Beschwerden um die Vermutung, dass es sich
dabei immer um dieselben Mitarbeitenden handeln konnte. Der Frust bei den Mitarbeitenden, welche
vermehrt die Fehlzeiten der Arbeitskolleg*innen kompensieren mussten, wurde immer grésser. Zum
Teil gerieten sie selber an ihre Grenzen und meldeten sich deshalb bei der Institutionsleitung. Bevor die
Kurzfehlzeiten des Praxispartners in Kapitel 4.2 verglichen werden, folgt nun deren Beschreibung.
Folgendermassen sah die Situation bezuglich den Kurzfehlzeiten im Jahr 2019 beim Praxispartner aus:

Tabelle 7

Ubersicht der Fehlzeiten beim Praxispartner
Total Kurzfehlzeiten 326 Tage
Total Fehlzeiten mit Zeugnis (ab Tag 4) 1040.5 Tage
Total Unfélle ausserhalb des Betriebs 135 Tage
Total Unfélle innerhalb des Betriebs 0 Tage
Total alle Fehlzeiten 1501.5 Tage

Weshalb die Kurzfehlzeiten analysiert werden, anstatt die um einiges héheren Fehlzeiten mit Zeugnis,
wird in Kapitel 4.2 klar und daraus abgleitet auch die Dringlichkeit einer Untersuchung der
Kurzfehlzeiten. Ein weiterer Aspekt, der in dieser Situationsbeschreibung Erwéhnung finden soll, ist
der jahrliche Verlauf der Kurzfehlzeiten des Praxispartners (ber die letzten sechs Jahre, welcher in
Abbildung 5 dargestellt wurde.

Jahrlicher Verlauf der Kurzfehlzeiten
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—— Kurzabsenzen

Abbildung 5. J&hrlicher Verlauf der Kurzfehlzeiten beim Praxispartner

Aus dem jahrlichen Verlauf l8sst sich erkennen, dass es von 2018 bis 2019 einen starken Anstieg der
Kurzfehlzeiten gab. Mdgliche Griinde oder Ausldser, die dahinterstecken, sind fir die Institutionsleitung
nicht bekannt. Zudem ist ein Abfall in den Jahren 2020 und 2021 ersichtlich. Ein méglicher Grund, der
laut der Institutionsleitung dafiir verantwortlich sein kdnnte, ist eine neu eingefiihrte Massnahme ab dem
Jahr 2020: Wahrend in den Jahren davor eine Krankmeldung lediglich der Tagesverantwortung
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gemeldet werden musste, anderte sich dies neu dahingehend, dass Krankmeldungen direkt bei der
Bereichsleitung Pflege gemeldet werden mussten. Ob dies tatsachlich der Grund fiir die Abnahme der
Fehlzeiten war, bleibt eine Annahme der Institutsleitung, war aber nicht primér das Ziel der Massnahme.
Vielmehr besteht der Wunsch, positive Anreize zu schaffen, um die Kurzfehlzeiten nachhaltig zu
senken.

4.2 Vergleich der Situation beziglich der Kurzfehlzeiten

Aus dem Vergleich mit Hilfe des Qualitatsbericht ging hervor, dass die Kurzfehlzeiten des
Alterszentrums Schifflandi 2,53-mal hoher sind als der Durchschnitt aller Kurzfehlzeiten der
Unternehmen in der Vergleichskategorie im Jahr 2019. Dieses Ergebnis unterstreicht die Bedeutung,
sich dieser Problematik umfassend zu widmen. Es dréngt sich jedoch die Frage auf, wie der Vergleich
im Jahr 2020 ausfiel, wo die Kurzfehlzeiten des Unternehmens nach der Einfihrung der neuen
Massnahme bereits gesunken sind. Fur das Jahr 2020 wurde festgestellt, dass es immer noch 2.13-mal
so hohe Kurzfehlzeiten aufweist. Obwohl die neue Massnahme mdglicherweise zu einer Senkung der
Kurzfehlzeiten beitragen konnte, ist dies wie erwahnt nicht der Ansatz, der von der Institutionsleitung
langfristig verfolgt werden mochte. Die Berner Fachschule (BFH) leistet mit der Auswertung einen
wichtigen Beitrag zur Qualitatssicherung auf der stationdren Langzeitpflege, in dem sie die
Vergleichbarkeit von den Fehlzeiten zu einem bestmdglichen Grad mdglich macht. Durch das
Experteninterview ging aber auch hervor, dass die BFH im Qualitétsbericht darauf aufmerksam macht,
dass trotz allem Fehler bei den eingereichten Daten moglich sind. Angesichts dessen muss bei der
Bewertung dieses Vergleichs trotzdem Vorsicht geboten werden.
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5 Ergebnisse Hauptuntersuchung

Bei der Prasentation der Ergebnisse der Hauptuntersuchung dieser Bachelorarbeit geht es konkret um
die Prufung der aufgestellten Hypothesen bezuglich der persoénlichen Einflussfaktoren und
Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden. Damit soll die dritte Fragestellung dieser Bachelorarbeit beantwortet
werden, namlich ob die Fehlzeiten einer bestimmte Personengruppe oder Abteilung innerhalb des
Unternehmens zugeordnet werden kénnen.

5.1 Prufung der Normalverteilung

Damit jeweils ein geeignetes statistisches Testverfahren gewéhlt werden kann, missen die
intervallskalierten Variablen auf deren Normalverteilung geprift werden. Da der Stichprobenumfang
grosser als 30 ist, wird ein Kolmogorov-Smirnov-Test mit der Korrektur nach Lilliefors durchgefihrt.

Der erste Schritt, um die Normalverteilung zu prifen, besteht aus der Bildung der Null (HO) — und
Alternativhypothesen (H1), welche folgendermassen lauten:

HO: Die Stichprobenwerte sind normalverteilt.
H1: Die Stichprobenwerte sind nicht normalverteilt.

In der untenstehenden Tabelle 8 werden alle Ergebnisse aus der Prifung auf Normalverteilung
aufgelistet.

Tabelle 8
Priifung auf Normalverteilung aller Variablen
Kolmogorov-Smirnov-Test mit Signifikanzkorrektur nach Lilliefors
Variable Statistik | df Signifikanz | Entscheid tber normalverteilt
(p) Hypothesen (ja/nein)
Kurzfehlzeiten .265 100 | .000 Nullhypothese ablehnen | nein
Alter .094 100 | .028 Nullhypothese ablehnen | nein
Dauer der Betriebs- 210 100 | .000 Nullhypothese ablehnen | nein
zugehorigkeit
Beschaftigungsgrad 175 100 | .000 Nullhypothese ablehnen | nein

Aus der Prifung auf Normalverteilung mittels Kolmogorov-Smirnov-Tests mit Signifikanzkorrektur
nach Lilliefors konnte festgestellt werden, dass keine der intervallskalierten Variablen normalverteilt
ist. Nachfolgend werden deskriptive Statistiken préasentiert, die einer reinen Beschreibung der Daten und
der Identifizierung wvon Ausreissern dienen (Hader, 2010). Oftmals werden hierfiir
Lokalisationsparameter verwendet, wobei der Bekannteste davon der Mittelwert ist. In diesem Fall sollte
dieser jedoch nicht berechnet werden, weil dafir Intervallskalierung und Normalverteilung
vorausgesetzt wird. Deshalb wird als Ersatz fur den Mittelwert jeweils der Median (Md) berechnet.
Zudem werden bei den intervallskalierten Variablen die Standardabweichung (SD) und Varianz (s?)
prasentiert. Eine weitere Moglichkeit ist die Darstellung von Haufigkeiten und Grafiken (Heimsch et
al., 2018).
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5.2 Deskriptive Statistik
5.2.1 Kurzfehlzeiten

In der Stichprobe befanden sich Mitarbeitende, welche keinen Tag im Jahr 2019 vom Arbeitsplatz
abwesend waren. Hingegen lag das Maximum an Kurzfehlzeiten bei 36 Tagen. Der Median fiir die
Kurzfehlzeiten liegt bei Md = 1.50 Tagen (SD = 4.36, s* = 18.97).

Tabelle 9
Deskriptive Statistik der Kurzfehlzeiten
N Minimum Maximum  Median (Md)  Standard- Varianz (s%)
abweichung (SD)
100 0 36 1.50 4.355 18.967
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Abbildung 6. Boxplot Kurzfehlzeiten

Ein Vorteil, der die Darstellung eines Boxplots mit sich bringt, ist die schnelle Identifikation von
Ausreissern. Im oben dargestellten Boxplot in Abbildung 6 ist ein Messwert mit der Nummer 85 zu
sehen, der stark von den anderen Messwerten abweicht. Der Median der Kurzfehlzeiten liegt bei 1.50
Tagen, wéhrend der Ausreisser Kurzfehltage von 36 Tagen aufweist. Die Autorin dieser Bachelorarbeit
hat beim Praxispartner nachgefragt, ob es sich moglicherweise um einen Messfehler handeln kdnnte.
Dieser hat bestétigt, dass dies nicht der Fall sei. Dieser Wert stellt demnach einen realen
beziehungsweise echten Wert dar und wird daher nicht aus der Analyse ausgeschlossen.

5.2.2 Alter

Das Mindestalter aller Mitarbeitenden im Jahr 2019 lag bei 17 Jahren und das Maximalalter bei 63
Jahren. Der Median der Variable Alter liegt bei Md = 41.50 Jahren (SD = 14.67, s* = 215.25).

Tabelle 10
Deskriptive Statistik des Alters
N Minimum Maximum  Median (Md)  Standard- Varianz (s%)

abweichung (SD)
100 17 63 41.50 14.671 215.245
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Anzahl Mitarheitende

0 - 20 Jahre 21 - 30 Jahre 31 - 40 Jahre 41 - 50 Jahre 51 - 60 Jahre Uber 60 Jahre

Alter

Abbildung 7. Balkendiagram Anzahl Mitarbeitende der Altersklassen
Im oben dargestellten Balkendiagram in der Abbildung 7 ist ersichtlich, dass die die meisten
Mitarbeitenden zwischen 51 und 60 Jahre alt sind und die wenigsten iber 61 Jahre.
5.2.3 Dauer der Betriebszugehdrigkeit

Die geringste Betriebszugehdrigkeitsdauer aller Mitarbeitenden liegt bei einem Jahr. Hingegen gab es
auch Mitarbeitende, die im Jahr 2019 bereits seit 20 Jahren beim Praxispartner betriebszugehorig waren.
Der Median fiir die Betriebszugehdrigkeitsdauer liegt bei Md = 3.5 Jahren (SD = 5.22, s? = 27.27).

Tabelle 11
Deskriptive Statistik der Dauer der Betriebszugehorigkeit
N Minimum Maximum  Median (Md) Standard- Varianz (s%)
abweichung (SD)
100 1 20 3.5 5.222 27.266
.:.; 40
2
g
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Dauer der Betriebszugehirigkeit

Abbildung 8. Balkendiagram Anzahl Mitarbeitende der Klassen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit

Aus der obenstehenden Abbildung 8 lésst sich herauslesen, dass die meisten Mitarbeitenden des
Praxispartners zum Zeitpunkt der Datenerfassung zwischen 1 und 5 Jahren betriebszugehdrig waren.
Weniger Mitarbeitende sind hingegen mehr als 6 Jahre angestellt.



24
PERSONLICHE EINFLUSSFAKTOREN AUF KURZFEHLZEITEN - EINE ANALYSE
5.2.4 Qualifikation

Fir die Qualifikation lassen sich keine Lokalisationsparameter berechnen, weshalb untenstehend in der
Abbildung 9 lediglich die Haufigkeiten der Qualifikationskategorien prasentiert werden.

Anzahl Mitarbeitende
3
E

keme Ausbildung Lemnende Assistenzpersonal Eidg, Diplonuertes
Fachigkeitsausweis  Personal / Leitungen

Qualifikation

Abbildung 9. Balkendiagram Anzahl Mitarbeitende der Qualifikationsklassen

Assistenzpersonal, Mitarbeitende mit einem eidgendssischen Fahigkeitsausweis und diplomiertes
Personal sowie Leitungspersonen sind beim Praxispartner am meisten vertreten. Mitarbeitende ohne
Ausbildung oder Lernende sind hingegen deutlich weniger angestellt.

5.2.5 Anstellungsform

Aus der untenstehenden Abbildung 10 wird ersichtlich, dass im Jahr 2019 deutlich mehr
Teilzeitmitarbeitende als Vollzeitmitarbeitende beim Praxispartner angestellt waren.

&0

40

Anzahl Mitarbeitende

Teilzeitmitarbeitende Vollzeitmitarbeitends

Anstellungsform

Abbildung 10. Balkendiagram Anzahl Mitarbeitende je Anstellungsform

5.2.6 Beschaftigungsgrad

Der geringste Beschéftigungsgrad, der unter den Mitarbeitenden zu finden war, liegt bei einem 10-
Prozent-Pensum. Das Maximal-Pensum lag bei 100 Prozent. Der Median fiir den Beschéftigungsgrad
liegt bei Md = 80.0 Prozent (SD = 25.75, s* = 662.88).

Tabelle 12
Deskriptive Statistik des Beschaftigungsgrades
N Minimum  Maximum Median (Md)  Standard- Varianz (s%)

abweichung (SD)
100 10 100 80.0 25.746 662.883
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Nach dieser Prasentation der deskriptiven Statistik zu den einzelnen Variablen werden nachfolgend die
Abteilungen genauer untersucht. Konkret geht es darum zu analysieren, ob sich die Abteilungen
beziiglich der Kurzfehlzeiten signifikant voneinander unterscheiden. Dies soll dabei helfen, eine der drei
mdoglichen Situationen im 3. Schritt des theoretischen Modells zu identifizieren.

5.3 Abteilungen und Kurzfehlzeiten

Wie im Kapitel 2.2.1 erlautert, geht es im dritten Schritt beziehungsweise bei der Hauptuntersuchung
der Ursachen von Kurzfehlzeiten darum, herauszufinden, ob die Fehlzeiten hauptséchlich in bestimmten
Abteilungen des Unternehmens eine Problematik darstellen oder nicht. Um mdgliche Abteilungen zu
identifizieren, wird ein H-Test nach Kruskal und Wallis durchgefiihrt, da dieser keine Normalverteilung
der Variablen voraussetzt.

Bevor das statistische Testverfahren durchgefiihrt wird, werden die zu prifenden Null- und
Alternativhypothesen prasentiert.

HO: Die Abteilungen unterscheiden sich nicht bezuglich deren Kurzfehlzeiten.
H1: Die Abteilungen unterscheiden sich bezuglich deren Kurzfehlzeiten

Bevor die Teststatistik des H-Tests prasentiert wird, werden die mittleren Range der Abteilungen in der
untenstehenden Tabelle 13 aufgefiihrt.

Tabelle 13
Mittlere Rénge der Abteilungen

Abteilungen N Mittlerer Rang

Kurzfehlzeiten Verwaltung und Administration 4 37.88
Aktivierung 2 29.75
Nachtwache 16 41.22
HaB 11 45.95
Jura 12 59.92
Wyna 1 14 55.50
Wyna 2 10 69.60
Wyna 3 15 68.23
Gastronomie 8 32.88
Technischer Dienst, Raumpflege und Wascherei 8 24.44
Gesamt 100

Die Teststatistik des H-Tests nach Kruskal und Wallis hat folgende Resultate ergeben:

Tabelle 14

Teststatistik H-Test nach Kruskal & Wallis
N Teststatistik (H) Freiheitsgrad (df) Signifikanz (p)
100 25.369 9 .003

Mit den statistischen Kennwerten H = 25.369, df = 9 und p = .003 wird die Nullhypothese abgelehnt
und die Alternativhypothese angenommen, was bedeutet, dass die Verteilung der Kurzfehlzeiten tber
die Abteilungen nicht identisch ist. Die Schlussfolgerung daraus ist, dass die Abteilungen einen Effekt
auf die Kurzfehlzeiten haben. Um mehr dariiber zu erfahren, um welche Abteilungen es sich hierbei
handelt, wird folgend ein Post-hoc-Test mittels Dunn-Bonferroni durchgefiihrt. Dieser hat ergeben, dass
sich lediglich folgende Abteilungen signifikant unterscheiden:
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- Technischer Dienst, Raumpflege und Wascherei versus Wyna 3 (p = .021)
- Technischer Dienst, Raumpflege und Wascherei versus Wyna 2 (p = .040)

Fir eine bessere Einschatzung der Bedeutung dieser Resultate werden diese mit Hilfe von Cohen
beurteilt. Dafur wurden die Werte der Standardteststatistik (z) und des Stichprobenumfangs (n)
eingesetzt, welche im Anhang G herauszulesen sind.

r= |%| = 0.73 = starker Effekt fur die Unterscheidung zwischen Technischem Dienst, Raumpflege
und Wascherei mit Wyna 3
r= |%| = 0.78 = starker Effekt fir die Unterscheidung zwischen Technischem Dienst, Raumpflege

und Wascherei mit Wyna 2

Mittels dem H-Test nach Kruskal und Wallis konnte herausgefunden werden, dass sich die Abteilungen
beziiglich deren Kurzfehlzeiten signifikant (p = .003) unterscheiden. Mittels dem Post-hoc-Test mit
Dunn-Bonferroni konnte analysiert werden, dass sich jedoch nur die Abteilung Technischer Dienst,
Raumpflege und Wascherei von der Wyna 3 (z = 3.493, p = .021) und von der Wyna 2 (z = 3.325, p =
.040) signifikant unterscheidet. Dabei handelt es sich gemass Cohen jeweils um starke Effekte. Von der
Tabelle 13 kann herausgelesen werden, dass hierbei die Abteilungen Wyna 2 und Wyna 3 mit 69.60 und
68.23 deutlich hohere mittlere Rénge haben als alle anderen Abteilungen. Wichtig an dieser Stelle zu
wiederholen ist, dass die beiden Abteilungen Wyna 2 und Wyna 3 beide Pflegeabteilungen sind. Daraus
lasst sich bereits eine der drei mdglichen Situationen des Modells nach Brandenburg und Nieder
bestimmen. Dies wird bei der Beantwortung der Fragestellung nochmals aufgegriffen.

5.4 Alter und Kurzfehlzeiten

Um mit dem ersten Faktor «Alter» zu starten, werden zuerst nochmals kurz die Null- und
Alternativhypothesen fiir die jeweiligen Testverfahren aufgegriffen, damit der Datenanalyse besser
gefolgt werden kann. Bei diesem Faktor soll einerseits der Zusammenhang zwischen den Variablen
«Kurzfehlzeiten» und «Alter» erforscht werden, aber auch die Gruppenunterschiede bezliglich der
Kurzfehlzeiten zwischen den verschiedenen Altersklassen aufgezeigt werden.

Fir die Untersuchung der Zusammenhénge ergeben sich folgende Null- und Alternativhypothesen:
HO: Es besteht kein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und dem Alter.
H1: Es besteht ein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und dem Alter.

Fur die Untersuchung der Unterschiede zwischen den Altersklassen ergeben sich folgende Hypothesen:
HO: Die Altersklassen unterscheiden sich nicht bezuglich deren Kurzfehlzeiten.
H1: Die Altersklassen unterscheiden sich beziiglich deren Kurzfehlzeiten.

Wie bereits aus der Prifung auf Normalverteilung hervorging, sind beide Variablen Alter und
Kurzfehlzeiten nicht normalverteilt, weshalb die Rangkorrelation nach Spearman verwendet wird, um
den Zusammenhang zwischen den beiden Variablen zu analysieren. Fur die Untersuchung der
Unterschiede wird der H-Test nach Kruskal und Wallis verwendet.
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5.4.1 Rangkorrelation nach Spearman

Folgende Ergebnisse hat die Rangkorrelation nach Spearman ergeben:

Tabelle 15

Rangkorrelation nach Spearman

Alter Kurzfehlzeiten
Alter Korrelationskoeffizient ~ 1.000 -.280**
= Sig. (2-seitig) . 005
% N 100 100
E Kurzfehlzeiten Korrelationskoeffizient  -.280** 1.000
5;3_ Sig. (2-seitig) .005 :
w N 100 100

**_Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Da die Teststatistik einen Korrelationskoeffizienten nach Spearman von -.280 ergeben hat, wird die
Nullhypothese verworfen und die Alternativhypothese angenommen. Das Alter der Mitarbeitenden
korreliert somit signifikant negativ mit deren Kurzfehlzeiten, rs=-.280, p = .005, n = 100. Dies bedeutet,
dass ein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und dem Alter der Mitarbeitenden
besteht. Die negative Korrelation zwischen den Variablen «Alter» und «Kurzfehlzeiten» weist darauf
hin, dass je alter eine Person ist, desto geringer fallen die Kurzfehlzeiten aus. Im Umkehrschluss heisst
das, dass jungere Personen hohere Kurzfehlzeiten aufweisen als altere Personen. Damit die
Bedeutsamkeit des errechneten Korrelationskoeffizienten interpretiert werden kann, wird die
Effektstarke nach Cohen (1992) verwendet. Nach Cohen entspricht rs = -.280 einem mittleren Effekt,
was demnach als bedeutender Zusammenhang eingestuft werden kann. Weiter l&sst sich das
Bestimmungsmass r? berechnen, welches in diesem Fall folgendermassen ausfallt: -.280% = -.078
multipliziert mit 100 ergibt eine gemeinsame Varianz von 7.8% flr die beiden Variablen Alter und
Kurzfehlzeiten.

R Linear = 0.078
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Abbildung 11. Graphische Darstellung der Korrelation zwischen dem
Alter und den Kurzfehlzeiten

Nebst der Berechnung des Korrelationskoeffizienten ist weiter auch die Regressionsanalyse bedeutend.
Inwiefern die abhdngige Variable «Kurzfehlzeiten» durch die unabhéngige Variable «Alter» bedingt ist,
wird im né&chsten Kapitel mittels einer Regression analysiert.
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5.4.2 Regressionsanalyse

Wie bereits erwahnt, muss fiir eine Regressionsanalyse eine abhéngige und eine unabhéngige Variable
vorliegen. In diesem Fall bestehen diese folgendermassen:

Abhéangige Variable (aV): Kurzfehlzeiten
Unabhdngige Variable (uV): Alter

Die Frage dahinter lautet daher: Inwiefern werden die Kurzfehlzeiten des Mitarbeitenden durch dessen
Alter bedingt?

Beginnend muss mittels eines F-Tests Uberprift werden, ob das Regressionsmodell insgesamt
signifikant ist. Damit wird Uberprift, ob ein Erklarungsbeitrag durch das Modell geleistet wird. Die
untenstehende Tabelle 16 zeigt die Ergebnisse des F-Tests, woraus ersichtlich wird, dass das Modell mit
p = .005 signifikant ist.

Tabelle 16
ANOVA Regressionsanalyse
Quadratsumme df Mittel der F Signifikanz (p)
Quadrate
Regression 146.292 1 146.292 8.280 .005
Nicht 1731.435 98 17.668
standardisierte
Residuen

Der néchste Schritt tiberpriift die Signifikanz des Regressionskoeffizienten (). Dies geschieht durch
einen t-Test fur jeden der Regressionskoeffizienten, dessen Resultate der untenstehenden Tabelle
entnommen werden kénnen.

Tabelle 17
Koeffizienten Regressionsanalyse
Nicht standardisierte Standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Modell Regressions- Std.- Beta T Sig. (p)
koeffizient Fehler
Konstante 6.154 1.260 4.883 .000
Alter -.083 .029 -.279 -2.878 .005

Es kann aus der Tabelle 17 entnommen werden, dass beide t-Tests fur die Regressionskoeffizienten
signifikant ausfallen. Dies bedeutet, dass der y-Achsenabschnitt nicht Null betragt und dass das Alter
einen signifikanten Einfluss auf die Kurfehlzeiten ausiibt. Daraus ergibt sich folgende
Regressionsgerade: Kurzfehlzeiten = 6.154 - .083 X Alter

Diese Regressionsgerade sagt aus, dass wenn das Alter um eine Einheit steigt (ein Jahr &lter), nehmen
die Kurzfehlzeiten um -0.083 Einheiten ab. Nun folgt der letzte Schritt der Regressionsanalyse, in der
es um die Berechnung der Modellgiite geht, wofur folgende Ergebnisse berechnet wurden:
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Tabelle 18
Modellzusammenfassung Regressionsanalyse
R R-Quadrat Korrigiertes R- Standardfehler des
Quadrat Schatzers
279 .078 .069 4.2033

Ein Bestimmungsmass von R? = .069 bedeutet, dass 6.9% der Kurzfehlzeiten durch das Alter der
Mitarbeitenden erklart wird. Wie dieser Effekt beurteilt werden kann, wird nachfolgend berechnet.

.069
1-.069

=0.27

Gemass Cohen (1992) entspricht ein Effekt von f = 0.27 einem mittleren Effekt. Die Schlussfolgerung
daraus ist dass, das Alter eines Mitarbeitenden einen Einfluss darauf hat, wie dessen Kurzfehlzeiten
ausfallen (F(1, 98) = 8.280, p = .005). Mit einem Lebensjahr mehr sinkt die Kurzfehlzeit um .083 Tage
ab. 6.9% der Streuung der Kurzfehlzeiten wird durch das Alter der Mitarbeitenden erkl&rt. Im Anhang
I finden sich die Resultate und Interpretationen der durchgefiihrten Tests.

5.4.3 H-Test nach Kruskal und Wallis

Aus der oben durchgefiihrten Korrelations- und Regressionsanalyse ging bereits hervor, dass es
Zusammenhé&nge zwischen dem Alter und den Kurzfehlzeiten eines Mitarbeitenden gibt. Weiter ist nun
interessant zu erfahren, in welcher Altersklasse sich Auffalligkeiten finden lassen. Dafur wird ein H-
Test nach Kruskal und Wallis durchgefiihrt, der die zentralen Tendenzen der Kurzfehlzeiten in den
verschiedenen Altersgruppen untersucht. Die Wahl fiir den H-Test nach Kruskal und Wallis wurde
aufgrund seiner parameterfreien VVoraussetzungen getroffen, da die Variablen nicht normalverteilt und
ordinalskaliert sind.

Folgend werden in einem ersten Schritt in Tabelle 19 die mittleren Range der Altersklassen présentiert,
welche bereits einer ersten Einordnung dienen:

Tabelle 19
Mittlere Range der Altersklassen
Altersklassen N Mittlerer Rang
Kurzfehlzeiten < 20 Jahre 13 77.08
21-30 Jahre 16 53.28
31-40 Jahre 19 46.68
41-50 Jahre 20 42.28
51-60 Jahre 21 47.10
> 61 Jahre 11 43.09
Gesamt 100

Bei der Betrachtung der mittleren R&nge der Altersklassen wird ersichtlich, dass die Altersklasse < 20
Jahre trotz der kleinsten Stichprobengrdésse den hochsten mittleren Rang in den Kurzfehlzeiten aufweist.
Um dem statistisch weiter nachzugehen, wird im néchsten Schritt die Statistik fir den H-Test prasentiert
und erléutert.
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Tabelle 20
Teststatistik H-Test nach Kruskal & Wallis

N Teststatistik (H) Freiheitsgrad (df) Signifikanz (p)
100 14.370 5 .013

Mit den Kennwerten H = 14.370, df =5 und p = .013 wird die Nullhypothese, welche besagt, dass die
Verteilung der Kurzfehlzeiten tber die verschiedenen Altersklassen identisch ist, abgelehnt und die
Alternativhypothese angenommen. Dies bedeutet, dass sich die Altersklassen signifikant bezuglich
deren zentralen Tendenzen der Kurzfehlzeiten unterscheiden. Die Limitation dieses Tests liegt jedoch
darin, dass sich daraus noch keine Aussage darlber tatigen l&sst, welche der Altersklassen sich
signifikant von den anderen unterscheiden. Auf Grund dessen wird ein Post-hoc-Test mittels einem
Dunn-Bonferroni-Test durchgefiihrt, wobei folgende Erkenntnisse gezogen werden konnten:

Lediglich folgende Altersklassen unterscheiden sich signifikant voneinander:

- 31-40Jahre versus <20 Jahre (p = .048)
- 41 -50 Jahre versus < 20 Jahre (p =.010)
- 51-60 Jahre versus <20 Jahre (p = .045)

Dabei fallt auf, dass in jedem gruppenweisen Vergleich die Altersklasse < 20 Jahre involviert ist. Daraus
lasst sich schlussfolgern, dass sich hauptséchlich die Altersklasse < 20 Jahre bezliglich deren
Kurzfehlzeiten unterscheidet. Weiter wird die Effektstarke berechnet, um die Bedeutsamkeit der
Resultate zu beurteilen. Wirden sich die Stichprobengrossen (n) zu stark unterscheiden, wére Cohens d

verwendet worden, was hierbei jedoch nicht der Fall ist.

r= % = 0.52 = starker Effekt fur die Unterscheidung zwischen den Altersklassen 31 — 40 Jahre und
<20 Jahre
r= % = 0.59 = starker Effekt flir die Unterscheidung zwischen den Altersklassen 41 — 50 Jahre und
<20 Jahre
r= % = 0.50 = starker Effekt fiir die Unterscheidung zwischen den Altersklassen 51 — 60 Jahre und
<20 Jahre

Nach diesen umfassenden Tests l&sst sich folgende Aussage tatigen: Der H-Test nach Kruskal und
Wallis hat gezeigt, dass sich die Altersklassen signifikant (p = .013) beziiglich deren Kurzfehlzeiten
unterscheiden. Die Post-hoc-Untersuchung mit Hilfe des Dunn-Bonferroni-Tests hat gezeigt, dass sich
nur die Altersklassen 41-50 Jahre und < 20 Jahre (z = 3.411, p = .010), 31-40 Jahre und < 20 Jahre (z =
2.949, p = .048) sowie 51-60 Jahre und < 20 Jahre (z = 2.967, p = .045) signifikant unterscheiden. Bei
allen Vergleichen handelt es sich gemdss Cohen (1992) um einen starken Effekt. Daraus entsteht die
Annahme, dass die Altersklasse < 20 Jahre einen starken Einfluss auf die Kurzfehlzeiten des
Praxispartners hat.
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5.5 Dauer der Betriebszugehdorigkeit und Kurzfehlzeiten

Analog zum Faktor «Alter» wird nun mit dem Faktor «Dauer der Betriebszugehdrigkeit» vorgegangen
und einerseits die Zusammenhange wie auch die Unterschiede genauer untersucht. Folgende Null- und
Alternativhypothesen werden betrachtet:

Fir die Untersuchung der Zusammenhénge werden folgende Hypothesen analysiert:

HO: Es besteht kein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und der Dauer der
Betriebszugehorigkeit.

H1: Es besteht ein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und der Dauer der
Betriebszugehdorigkeit.

Fur die Untersuchung der Unterschiede zwischen den Klassen der Dauer der Betriebszugehorigkeit
ergeben sich folgende zu prifende Hypothesen:

HO: Die Klassen der Dauer der Betriebszugehorigkeit unterscheiden sich nicht beziiglich deren
Kurzfehlzeiten.

H1: Die Klassen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit unterscheiden sich beziiglich deren
Kurzfehlzeiten.

Fur die Wahl eines geeignetes Testverfahrens wurde bereits die Normalverteilung der Variablen gepruft,
woraus sich ergeben hat, dass die Normalverteilung fir die Variablen Kurzfehlzeiten und Dauer der
Betriebszugehdrigkeit nicht gegeben ist. Dies hat zur Folge, dass auch hier die Rangkorrelation nach
Spearman und der H-Test nach Kruskal und Wallis verwendet werden kénnen.

5.5.1 Rangkorrelation nach Spearman

Anhand der Analyse der Rangkorrelation nach Spearman konnten folgende Ergebnisse berechnet
werden:

Tabelle 21
Rangkorrelation nach Spearman

Dauer der Betriebs- Kurzfehlzeiten

zugehorigkeit
o Dauer der Korrelationskoeffizient 1.000 -.152
£ Betriebs- Sig. (2-seitig) : 132
% zugehorigkeit N 100 100
E Kurzfehlzeiten Korrelationskoeffizient -.152 1.000
5;3_ Sig. (2-seitig) 132 .
2 N 100 100

Die Rangkorrelation nach Spearman hat ergeben, dass es keinen signifikanten linearen Zusammenhang
zwischen den Variablen Dauer der Betriebszugehorigkeit und den Kurzfehlzeiten gibt, rs = -.152, p =
.132, n =100. Aus diesem Grund wird die Nullhypothese angenommen. Damit erlibrigt sich eine weitere
Betrachtung des Bestimmungsmasses und der Effektstérke.
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5.5.2 Regressionsanalyse

Es l&sst sich vorweg bereits sagen, dass die Signifikanz des Regressionsmodells nicht gegeben ist, p =
.168.

Tabelle 22
ANOVA Regressionsanalyse
Quadratsumme df Mittel der F Signifikanz (p)
Quadrate
Regression 36.292 1 36.292 1.931 168
Nicht 1841.436 98 18.790
standardisierte
Residuen

Damit l&sst sich feststellen, dass das Modell als Ganzes nicht signifikant ist, weshalb die
Regressionsanalyse  nicht  weiter  fortgesetzt  wird. Eine  weitere  Betrachtung  des
Regressionskoeffizienten und dessen Effektstarke bleibt daher aus.

5.5.3 H-Test nach Kruskal und Wallis

Die vorhergehende Korrelationsanalyse beziiglich des Zusammenhangs zwischen den Kurzfehlzeiten
und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit der Mitarbeitenden hat ergeben, dass es keinen signifikanten
linearen Zusammenhang zwischen den beiden Variablen gibt. Nun ist weiter interessant zu erfahren, ob
mittels einem H-Test nach Kruskal und Wallis mdgliche Gruppenunterschiede identifiziert werden
konnen. Die Wahl fallt auf den H-Test nach Kruskal und Wallis, weil die Normalverteilung der
Variablen nicht gegeben ist und die Dauer der Betriebszugehdrigkeit ordinalskaliert ist.

Es werden im ersten Schritt die mittleren Range pro Klasse der Dauer der Betriebszugehdrigkeit in der
folgenden Tabelle 23 présentiert:

Tabelle 23

Mittlere R&nge der Klassen der Dauer der Betriebszugehdrigkeit
Klassen Dauer der N Mittlerer Rang
Betriebszugehdrigkeit

Kurzfehlzeiten 1-5 Jahre 64 53.53

6-10 Jahre 16 41.09
11-15 Jahre 12 59.08
16-20 Jahre 8 32.19
Gesamt 100

Hierbei zeigt sich die Auffalligkeit, dass die Klasse der Betriebszugehorigkeit zwischen 11-15 Jahren
einen héheren mittleren Rang hat als die Klasse mit 6-10 Jahren, obwohl diese Klasse eine grossere
Stichprobengrdsse aufweist. Inwiefern diese Unterschiede eine Bedeutung haben, wird im néchsten
Schritt genauer betrachtet. Dafr wird die Statistik des H-Tests nach Kruskal und Wallis betrachtet.

Tabelle 24
Teststatistik H-Test nach Kruskal & Wallis

N Teststatistik (H) Freiheitsgrad (df) Signifikanz (p)
100 6.793 3 .079
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Mit einer Teststatistik von H = 6.793, df = 3 und p = .079 muss die Nullhypothese beibehalten werden.
Diese besagt, dass die Verteilung der Kurzfehlzeiten Uber die wverschiedenen Klassen der
Betriebszugehorigkeit identisch ist. Demnach lasst sich sagen, dass sich die Gruppen nicht bezliglich
der Kurzfehlzeiten unterscheiden. Demnach wird die Analyse nicht weitergefiihrt und weitere Post-hoc-
Tests, Betrachtung der Effektstarken und Darstellung mit Hilfe von Grafiken fallen aus.

Abschliessend fiir die Untersuchung der Dauer der Betriebszugehdrigkeit in Zusammenhang mit den
Kurzfehlzeiten wird geschlussfolgert, dass weder Zusammenhdnge noch Unterschiede statistisch
feststellbar waren.

5.6 Qualifikation und Kurzfehlzeiten

Bezliglich dem dritten personlichen Einflussfaktor «Qualifikation» werden ebenfalls Zusammenhénge
und Unterschiede genauer erforscht. Die grundlegenden Null- und Alternativhypothesen sind wie folgt:

Fir die Analyse der Zusammenhéange ergeben sich folgende Hypothesen:

HO: Es besteht kein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und der
Qualifikation.

H1: Es besteht ein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und der Qualifikation.
Fur die Unterschiedsanalyse werden folgende Hypothesen analysiert:

HO: Die Qualifikationen unterscheiden sich nicht bezuglich deren Kurzfehlzeiten.

H1: Die Qualifikationen unterscheiden sich bezuglich deren Kurzfehlzeiten.

Auch bei diesem Faktor wurden die Rangkorrelation nach Spearman und der H-Test nach Kruskal und
Wallis gewéhlt, denn auch hier ist die Normalverteilung der Variablen nicht gegeben. Zudem ist die Art
der Quialifikation ordinalskaliert.

5.6.1 Rangkorrelation nach Spearman

Durch die Rangkorrelation nach Spearman konnten folgende Ergebnisse ermittelt werden:

Tabelle 25
Rangkorrelation nach Spearman
Qualifikation Kurzfehlzeiten
o Qualifikation Korrelationskoeffizient 1.000 -.097
5 Sig. (2-seitig) . .338
% N 100 100
£ Kurzfehlzeiten Korrelationskoeffizient -.097 1.000
S;;_ Sig. (2-seitig) .338 :
2 N 100 100

Mit Hilfe der Rangkorrelation nach Spearman hat sich ergeben, dass es keinen signifikanten linearen
Zusammenhang zwischen der Qualifikation und den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden gibt, rs = -.097,
p =.338, n =100. Die erzielten Resultate fiihren dazu, dass die Nullhypothese angenommen wird. Daher
ertibrigen sich weitere Schritte der genaueren Untersuchung des Zusammenhangs. Es wird im néchsten
Schritt eine Analyse der Gruppenunterschiede durchgefihrt.
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5.6.2 Regressionsanalyse

Tabelle 26
ANOVA Regressionsanalyse
Quadratsumme df Mittel der F Signifikanz (p)
Quadrate
Regression 37.008 1 37.008 1.970 .164
Nicht standardisierte 1840.719 98 18.783

Residuen

Wie auch bei der Dauer der Betriebszugehorigkeit ist das Regressionsmodell als Ganzes nicht
signifikant, p = .164, weshalb sich eine weitere Analyse erubrigt.

Die Regressionsanalyse darf bei diesem Faktor nicht durchgefuhrt werden, da die Variable
«Qualifikation» ordinalskaliert ist und somit zu viele Voraussetzungen fur eine Analyse nicht erfillt
sind. Dummy-Variablen kénnen nicht gebildet werden, da sich diese Klassen nicht nur 0 und 1 zuordnen
lassen (Backhaus, et al. 2016).

5.6.3 H-Test nach Kruskal und Wallis

Durch die vorangegangene Korrelationsanalyse konnte kein Zusammenhang zwischen der Qualifikation
und den Kurzfehlzeiten festgestellt werden. Wie es bezuglich der Unterschiede zwischen den
Qualifikationen aussieht, wird in diesem Kapitel naher untersucht. Mittels des H-Tests nach Kruskal
und Wallis wurden folgende mittleren Range der Qualifikationsgruppen bezuglich den Kurzfehlzeiten
analysiert:

Tabelle 27

Mittlere Range der Qualifikationsklassen
Qualifikation N Mittlerer Rang

Kurzfehlzeiten Keine Ausbildung 4 23.75

Lernende 11 67.45
Assistenzpersonal 32 52.52
Eidg. Fahigkeitsausweis 21 48.90
Diplomiertes Personal / 32 47.05
Leitungen
Gesamt 100

Bei der blossen Betrachtung der mittleren Range fallt die Qualifikationsgruppe der Lernenden auf. Trotz
der zweitkleinsten Stichprobengrdsse hat diese Gruppe den hochsten mittleren Rang der Kurzfehlzeiten.
Die statistische Bedeutung wird folgend présentiert und diskutiert.

Tabelle 28
Teststatistik H-Test nach Kruskal & Wallis

N Teststatistik (H) Freiheitsgrad (df) Signifikanz (p)
100 8.036 4 .090

Die Teststatistik zeigt, dass diese Unterschiede nicht bestatigt werden kénnen. Die Nullhypothese wird
auf Grund dieser Resultate beibehalten, H = 8.036, df = 4 und p = .090. Dies bedeutet, dass die
Verteilung der Kurzfehlzeiten uber die verschiedenen Qualifikationen identisch ist.
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Abschliessend fiir diese Analyse des Faktors Qualifikation l&sst sich folgern, dass weder die
Korrelationsanalyse noch die Analyse der Gruppenunterschiede signifikante Resultate ergeben haben,
welche einen Einfluss der Qualifikation auf die Kurzfehlzeiten eines Mitarbeitenden bestétigen wirde.
Aus diesem Grund endet die Analyse dieses Faktors an dieser Stelle.

5.7 Beschaftigungsgrad / Anstellungsform und Kurzfehlzeiten

Fur den vierten und letzten Faktor «Beschaftigungsgrad» konnen ebenfalls zwei Aspekte genauer
betrachtet werden. Einerseits kénnen Zusammenhdnge zwischen dem Beschaftigungsgrad und den
Kurzfehlzeiten analysiert werden und andererseits konnen die Unterschiede zwischen den beiden
Gruppen der Vollzeit- und Teilzeitangestellten bezlglich deren Kurzfehlzeiten untersucht werden.

Fur die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen dem Beschéftigungsgrad und den Kurzfehlzeiten
werden folgende Hypothesen gepriift:

HO: Es besteht kein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und dem
Beschéftigungsgrad.

H1. Es besteht ein linearer Zusammenhang zwischen den Kurzfehlzeiten und dem
Beschéftigungsgrad.

Folgende Hypothesen gelten fur die Analyse der Gruppenunterschiede zwischen WVoll- und
Teilzeitangestellten beziglich deren Kurzfehlzeiten:

HO: Die Voll- und Teilzeitangestellten unterscheiden sich nicht bezuglich deren Kurzfehlzeiten.
H1: Die Voll- und Teilzeitangestellten unterscheiden sich beziiglich deren Kurzfehlzeiten.

Da auch hier die Kurzfehlzeiten, der Beschéftigungsgrad und die Anstellungsform nicht normalverteilt
sind oder die vorausgesetzten Skalenniveaus aufweisen, wird fir die Analyse des Zusammenhangs die
Rangkorrelation nach Spearman und fiir die Analyse der Gruppenunterschiede der U-Test nach Mann
und Whitney verwendet.

5.7.1 Rangkorrelation nach Spearman

Inwiefern ein Zusammenhang zwischen dem Beschaftigungsgrad und den Kurzfehlzeiten besteht, zeigt
die untenstehende Tabelle 29:

Tabelle 29
Rangkorrelation nach Spearman
Qualifikation Kurzfehlzeiten
o Qualifikation Korrelationskoeffizient 1.000 A404**
= Sig. (2-seitig) : .000
% N 100 100
g Kurzfehlzeiten Korrelationskoeffizient .404** 1.000
S;;_ Sig. (2-seitig) .000 :
2 N 100 100

**_ Die Korrelation ist auf dem 0.01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Die Rangkorrelation nach Spearman hat ergeben, dass die Variablen Beschaftigungsgrad und
Kurzfehlzeiten signifikant positiv miteinander korrelieren, was bedeutet, dass ein Zusammenhang
zwischen den beiden Variablen besteht, rs = .404, p = .000, n = 100. Aus diesem Grund wird die
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Nullhypothese verworfen und die Alternativhypothese angenommen wird. Die positive Korrelation
zwischen den Variablen bedeutet, dass die Kurzfehlzeiten steigen, je hdher der Beschaftigungsgrad des
Mitarbeitenden ist. Nach Cohen (1992) lasst sich ein Korrelationskoeffizient rs = .404 als starker Effekt
einordnen. Das Bestimmungsmass r? betragt in diesem Fall .163. Multipliziert mit 100 ergibt dies eine
gemeinsame Varianz von 16.3% fur die Kurzfehlzeiten und den Besché&ftigungsgrad.
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Abbildung 12. Graphische Darstellung der Korrelation zwischen dem
Beschéftigungsgrad und den Kurzfehlzeiten

Weiter wird nebst der Korrelationsanalyse die Regressionsanalyse durchgefiihrt, um Zusammenhéange
zwischen den Variablen Kurzfehlzeiten und Beschéftigungsgrad zu identifizieren.

5.7.2 Regressionsanalyse

Fir die Regressionsanalyse des Beschéftigungsgrads und den Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden sehen
die abhédngige und die unabhéngige Variable folgendermassen aus:

Abhéngige Variable (aV): Kurzfehlzeiten
Unabhéngige Variable (uV): Beschéaftigungsgrad

Die zu untersuchende Frage hinter dieser Regressionsanalyse lautet: Inwiefern werden die
Kurzfehlzeiten des Mitarbeitenden durch dessen Beschaftigungsgrad bedingt?

Folgende Tabelle 30 zeigt die Ergebnisse aus der Prufung der Signifikanz des gesamten
Regressionsmodells mit Hilfe eines F-Tests.

Tabelle 30
ANOVA Regressionsanalyse
Quadratsumme df Mittel der F Signifikanz
Quadrate (p)
Regression 189.130 1 189.130 10.976 .001
Nicht standardisierte  1688.598 98 17.231

Residuen

Aus dem F-Test geht hervor, dass das Regressionsmodell an sich mit p = .001 signifikant ist, weshalb
mit der Analyse fortgefahren werden kann. Der ndchste Schritt besteht aus der Priifung der Signifikanz
des Regressionskoeffizienten (5), welche anhand eines t-Tests erfolgt.
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Tabelle 31
Koeffizienten Regressionsanalyse
Nicht standardisierte Standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Modell Regressions- Std.- Beta T Sig. (p)
koeffizient Fehler
Konstante -1.046 1.214 -.861 391
Beschéftigungs- .054 .016 317 3.313 .001

grad

Daraus lasst sich feststellen, dass die Konstante nicht signifikant ist, p = .391, was bedeutet, dass der y-
Achsenabschnitt 0 betragen kénnte und damit die Gerade der Regression durch den Ursprung gehen
wirde. Weiter ist sichtbar, dass die Variable Beschéftigungsgrad eine Signifikanz von p =.001 aufweist.
Dies bedeutet, dass der Beschéaftigungsgrad einen signifikanten Einfluss auf die Kurzfehlzeiten hat.
Daraus l&sst sich folgende Regressionsgerade ableiten: Kurzfehlzeiten = -1.046 + .054 X
Beschéftigungsgrad. Daraus lasst sich schliessen, dass wenn der Beschéftigungsgrad um eine Einheit
(1%) steigt, nehmen die Kurzfehlzeiten um 0.054 Einheiten (Tage) zu. Um die Erklarungskraft der
errechneten Resultate zu bestimmen, wird folgend das Bestimmungsmass R? errechnet und diskutiert.

Tabelle 32

Modellzusammenfassung Regressionsanalyse

R R-Quadrat Korrigiertes R-Quadrat Standardfehler des Schatzers
317 101 .092 4,151

Ein Bestimmungsmass von R? = .092 bedeutet, dass 9.2% der Kurzfehlzeiten durch den

Beschaftigungsgrad erklart werden kdnnen. Die dazugehdérige Effektstarke f = 0.32 nach Cohen (1992)
ist ein mittlerer bis starker Effekt.

.092
1-.092

=0.32

Schlussfolgerung daraus ist, dass der Beschaftigungsgrad eines Mitarbeitenden Einfluss darauf hat, wie
dessen Kurzfehlzeiten ausfallen (F(1, 98) = 10.976, p = .001).

Wie bei der Variable Alter wurden die Voraussetzungen fir die Regressionsanalyse erst tberprift,
nachdem ein signifikantes Ergebnis dadurch erzielt werden konnte. Im Anhang | befinden sich die
Resultate und Interpretationen der daftr durchgefiinrten Tests. Weiter folgt die Untersuchung der
Unterschiede zwischen den Gruppen der Vollzeit- und Teilzeitangestellten bezuglich deren
Kurzfehlzeiten.

5.7.3 U-Test nach Mann und Whitney

Um die Unterschiede zu identifizieren, wurden mittels dem U-Test nach Mann und Whitney folgende
Ergebnisse erzielt:

Tabelle 33
Mittlere Range der Anstellungsformen
Kurzfehlzeiten Anstellungsform N Mittlerer Rang Rangsumme
Teilzeitangestellt 70 43.22 3025.50
Vollzeitangestellt 30 67.48 2024.50

Gesamt 100
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Die Ausweisung der mittleren Rénge dient dazu, bereits eine Vorstellung dartiber zu erhalten, ob sich
die Gruppen beziiglich der zentralen Tendenzen unterscheiden koénnten. Es fallt auf, dass die
Vollzeitangestellten einen viel hdheren mittleren Rang aufweisen als die Teilzeitangestellten. Inwiefern
die statistische Analyse dies bestétigt, wird folgend erlautert.

Tabelle 34
Teststatistik U-Test nach Mann & Whitney

Kurzfehlzeiten

Mann-Whitney-U 540.500
Wilcoxon-W 3025.500
Z -3.883
Asymptotische Signifikanz (2-seitig) .000

Die vorliegenden Resultate bedeuten, dass sich die beiden Gruppen bezuglich der zentralen Tendenzen
der Kurzfehlzeiten signifikant unterscheiden, z = -3.883, p = .000. Fur die abschliessende
Berichterstattung werden die Mediane der jeweiligen Gruppen bendtigt, welche untenstehend
festgehalten sind.

Tabelle 35
Mediane der Anstellungsformen
N Glltig 70
N Fehlend 0
= Median 1.00
N Gultig 30
N Fehlend 0
> Median 2.75

Anhand der Mediane lasst sich sagen, dass Teilzeitangestellte geringere Kurzfehlzeiten aufweisen (Md
= 1.00) als Vollzeitangestellte (Md = 2.75), Mann-Whitney-U-Test: U = 540.500, p = .000. Gemass
Cohen liegt hierbei die Effektstarke bei r = .39, was einem mittleren bis starken Effekt entspricht.

—3.883
V100

5.8 Multiple lineare Regressionsanalyse

Wie im Kapitel der methodischen Herangehensweise bereits erléutert, hat die Autorin dieser Arbeit sich
dazu entschieden, die einfach linearen Regressionen sowie eine multiple lineare Regression zu
analysieren. Die Begrlindung dahinter ist das Interesse daran zu beobachten, wie sich die Effekte
veréndern, je nachdem, ob eine oder mehrere unabhdngige Variablen in die Analyse miteinbezogen
werden. Dafur wird auch hier zuerst die Signifikanz des gesamten Regressionsmodells betrachtet, die in
der untenstehenden Tabelle 36 aufgefihrt ist.

Tabelle 36
ANOVA Regressionsanalyse
Quadratsumme df Mittel der F Signifikanz
Quadrate
Regression 253.632 4 63.408 3.709 .008
Nicht 1624.095 95 17.096

standardisierte
Residuen
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Es lasst sich herauslesen, dass das Modell als Ganzes signifikant ist (F(4, 95) = 3.709, p = .008).
Aufgrund dessen kann mit der weiteren Analyse fortgefahren werden. In der néchsten Tabelle 37 wurde
Uberprift, ob die Regressionskoeffizienten (B) signifikant sind. Dies hat ergeben, dass lediglich der
Regressionskoeffizient des Faktors Beschaftigungsgrad signifikant ist. Die Variable Alter hat im
Vergleich zur einfachen linearen Regressionsanalyse ihre Signifikanz verloren und die Variablen Dauer
der Betriebszugehorigkeit und Qualifikation weisen wie in der einfachen linearen Regressionsanalyse
keinen Einfluss auf die Kurzfehlzeiten auf. Wie bereits erwahnt, ist es des Ofteren der Fall, dass
signifikante Resultate sinken oder verschwinden, wenn weitere unabhédngige Variablen in einer
Regressionsanalyse hinzugezogen werden.

Tabelle 37 Koeffizienten Regressionsanalyse

Nicht standardisierte Standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Modell Regressions- Std.- Beta T Sig.
koeffizient Fehler
Konstante 2.567 2.258 1.137 .258
Alter -.046 034 -.154 -1.323 .189
Beschaftigungs- .042 .018 .249 2.349 021
grad
Dauer der -.003 .090 -.004 -.038 970
Betriebs-
zugehorigkeit
Qualifikation -.336 374 -.089 -.900 371

Der letzte Schritt der multiplen linearen Regressionsanalyse besteht aus der Présentation des
Bestimmtheitsmasses R?. In diesem Fall betragt das korrigierte R?.099. Dies bedeutet, dass 9.9 Prozent
der Kurzfehlzeiten durch den Beschéftigungsgrad der Mitarbeitenden erklart werden kann.

Tabelle 38
Modellzusammenfassung Regressionsanalyse
R R-Quadrat Korrigiertes R- Standardfehler  des
Quadrat Schatzers
.368 135 .099 4.135

Um herauszufinden, ob dieses Ergebnis als bedeutend eingestuft werden kann, wird die Effektstarke 2
nach Cohen berechnet.

R? _ 099

-= =0.11
1-R 1-.099

Eine Effektstarke 2 = 0.11 reicht geméss Cohen (1992) nicht fiir einen schwachen Effekt. Mit Hilfe der
einfachen linearen Regressionsanalyse konnte fiir die Variable Beschaftigungsgrad ein mittlerer bis
starker Effekt analysiert werden.

Nach dieser umfassenden Présentation der statistischen Auswertungen und deren Ergebnisse folgt im
nachsten Kapitel dessen Diskussion. Darin werden die Fragestellungen, die zu Beginn festgelegt
wurden, beantwortet und die Ergebnisse kritisch hinterfragt. Als letzter Teil der Diskussion werden
zukunftige Forschungsempfehlungen ausgesprochen und ein Fazit gezogen.



40
PERSONLICHE EINFLUSSFAKTOREN AUF KURZFEHLZEITEN — EINE ANALYSE

6 Diskussion

Nach dem im vorherigen Kapitel die Ergebnisse prasentiert wurden, folgt in diesem Kapitel die
Beantwortung der Fragestellungen und die kritische Reflexion der Ergebnisse. Zudem werden
zukunftige Forschungsempfehlungen ausgesprochen und ein Fazit gezogen.

6.1 Beantwortung der Fragestellungen

Damit die Beantwortung der Fragestellungen besser nachvollziehbar ist, werden diese im Folgenden
nochmals prasentiert.

Einstiegsfragestellungen:

(1) Wie sieht die Situation beztglich Fehlzeiten beim Praxispartner Alterszentrum Schifflandi
Granichen aus?
(2) Sind die Fehlzeiten im Vergleich zu vergleichbaren Unternehmen tatséchlich zu hoch? Besteht

die Problematik ,,nur* fir das Unternehmen an sich?

Hauptfragestellung:

(3) Besteht zwischen den personlichen Einflussfaktoren wie Alter, Qualifikation, Dauer der
Betriebszugehorigkeit und Anstellungsform / Beschaftigungsgrad und den Kurzfehlzeiten ein

Zusammenhang? Lassen sich bestimmte Personengruppen identifizieren?

Anhand der umfassenden Analyse in den Kapiteln 4 und 5 kdnnen diese nun beantwortet werden.

6.1.1 Einstiegsfragestellungen

Durch das Experteninterview konnte die Situation beim Praxispartner in Kapitel 4.1 umfassend
beschrieben werden. Daraus ging hauptsachlich hervor, dass bereits seit langerer Zeit die Kurzfehlzeiten
ein Thema sind. Einerseits melden sich zunehmend Mitarbeitende bei den Leitungspersonen, da sie unter
der Situation leiden. Andererseits hat auch die Institutionsleitung bemerkt, dass die Kurzfehlzeiten zu
hoch ausfallen. Dass sich diese Situation auch in einem Vergleich mit anderen Unternehmen derselben
Branche und Grosse bestétigen lasst, wurde in Kapitel 4.2 beschrieben und wird im nachsten Kapitel
nochmals aufgegriffen. Im Jahr 2020 wurde bereits eine neue Massnahme eingefuhrt (Meldepflicht von
Abwesenheiten bei der Bereichsleitung Pflege anstatt nur bei der tagesverantwortlichen Person), was
zwar offenbar dabei geholfen hat, die Kurzfehlzeiten zu senken, jedoch nicht in genligendem Ausmass.
Zudem mochte die Institutionsleitung den Ansatz, der hinter einer solchen Massnahme steckt, nicht
langfristig verfolgen, sondern lieber mit einem Anreizmodell arbeiten.

6.1.2 Hauptfragestellung

Fir die Beantwortung der Hauptfragestellung dieser Bachelorarbeit werden zuerst die einzelnen
Erkenntnisse zu den personlichen Einflussfaktoren aus den Kapiteln 4 und 5 nochmals zusammengefasst
prasentiert.

6.1.2.1 Abteilungen

Im Modell nach Brandenburg und Nieder (2009) wurden drei mdgliche Situationen prasentiert, die es
zu identifizieren gilt. Diese lauten folgendermassen:



41
PERSONLICHE EINFLUSSFAKTOREN AUF KURZFEHLZEITEN — EINE ANALYSE

1 Nur ein kleiner Teil der Mitarbeitenden verursachen einen grossen Teil der Fehlzeiten

2 Nur ein kleiner Teil der Mitarbeitenden in einer bestimmten Abteilung verursachen einen
grossen Teil der Fehlzeiten

3 Es konnen keine auffalligen Personengruppen fir die Verursachung der Fehlzeiten

identifiziert werden

Durch den H-Test nach Kruskal und Wallis konnte ermittelt werden, dass die Abteilungen einen Effekt
auf die Kurzfehlzeiten haben. Aus diesem Grund konnen bereits zwei der drei mdglichen Situationen
ausgeschlossen werden, weil erkannt wurde, dass beim Praxispartner die zweite Situation besteht. Um
weiter eine mogliche Personengruppe zu identifizieren, wurden die persoénlichen Einflussfaktoren in
Bezug auf die Kurzfehlzeiten untersucht. Die Erkenntnisse werden nachfolgend zusammengefasst.

6.1.2.2 Alter

Die Untersuchung der Zusammenhdnge mittels Korrelations- und Regressionsanalyse sowie der
Unterschiede mit Hilfe des H-Test nach Kruskal und Wallis hat ergeben, dass das Alter einen Einfluss
auf die Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden hat. Die Korrelationsanalyse hat gezeigt, dass das Alter der
Mitarbeitenden negativ mit den Kurzfehlzeiten zusammenhangt. Dies bedeutet, dass je élter
Mitarbeitende sind, desto tiefer fallen deren Kurzfehlzeiten aus. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass
je junger die Mitarbeitenden sind, desto hoher sind deren Kurzfehlzeiten. Gemass Cohen handelt es sich
hierbei um einen mittelstarken Effekt. Weiter wurde eine Regressionsanalyse durchgefiihrt. Auch diese
hat ergeben, dass das Alter einen Einfluss auf die Kurzfehlzeiten hat. Genauer gesagt ist die
Schlussfolgerung daraus, dass wenn das Lebensjahr um ein Jahr steigt, sinken die Kurzfehlzeiten um
.083 Tage. Gemdss Cohen handelt es sich hierbei ebenfalls um einen mittelstarken Effekt. Nebst den
Zusammenhéangen wurden auch die Unterschiede zwischen den gebildeten Altersklassen beziiglich
deren Kurzfehlzeiten untersucht. Auch hier hat sich ergeben, dass sich die Altersklassen signifikant
unterscheiden. Genauer gesagt ist es die Altersklasse der unter 20-Jahrigen, die hierbei auffallig ist.
Hierbei handelt es sich geméss Cohen um einen starken Effekt.

Zusammenfassend fiir den personlichen Einflussfaktor Alter lasst sich demnach sagen, dass dieser eine
wesentliche Rolle in Bezug auf Kurzfehlzeiten spielt. Dies bedeutet, dass dieser Faktor naher beachtet
werden muss, damit entsprechend darauf reagiert werden kann, wenn es um die Senkung von
Kurzfehlzeiten geht.

6.1.2.3  Dauer der Betriebszugehérigkeit

Im Gegensatz zur Untersuchung des Alters konnten bei der Dauer der Betriebszugehorigkeit in
Zusammenhang mit Kurzfehlzeiten keine entscheidenden Effekte festgestellt werden. Weder die
Korrelations- noch die Regressionsanalyse oder die Analyse der Unterschiede haben signifikante
Zusammenhénge oder Unterschiede zwischen Kurzfehlzeiten und Dauer der Betriebszugehorigkeit
ergeben.

6.1.2.4 Qualifikation

Auch bei der umfassenden Betrachtung der Qualifikation in Verbindung mit Kurzfehlzeiten konnten
keine signifikanten Effekte identifiziert werden. Es konnten werden signifikante Zusammenhange noch
signifikante Unterschiede festgestellt werden. Auch hier wurde eine Korrelations-, eine Regressions-



42
PERSONLICHE EINFLUSSFAKTOREN AUF KURZFEHLZEITEN — EINE ANALYSE

und eine Unterschiedsanalyse durchgefuhrt, um zu erforschen, welchen Einfluss die Qualifikation auf
die Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden hat.

6.1.2.5 Beschaftigungsgrad und Anstellungsform

Der Beschéftigungsgrad der

Mitarbeitenden wurde mit Hilfe von Korrelations- und
Regressionsanalysen untersucht. Die Anstellungsform hingegen wurde mittels Unterschiedsanalyse,
namentlich mittels dem U-Test nach Mann und Whitney analysiert. Bei der Korrelationsanalyse des
Beschéftigungsgrads konnten signifikante positive Zusammenhénge festgestellt werden, wobei es sich
geméss Cohen um einen starken Effekt handelt. Auch die Regressionsanalyse hat signifikante Effekte
ergeben. Wenn der Beschaftigungsgrad um 1% steigt, nehmen die Kurzfehlzeiten um 0.054 Tage zu,
wobei es sich um einen mittleren bis starken Effekt geméss Cohen handelt. Wichtig zu erwahnen hierbei
ist zusétzlich die multiple lineare Regressionsanalyse, die in Kapitel 5.8 prasentiert wurde. Eine
Schlussfolgerung daraus war, dass das Alter damit keine signifikanten Effekte mehr aufwies, der
Beschaftigungsgrad hingegen schon. Auch in der Untersuchung der Unterschiede zwischen den
Gruppen der Voll- und Teilzeitangestellten konnten signifikante Ergebnisse festgestellt werden.
Genauer gesagt hat sich ergeben, dass Teilzeitangestellte geringere Kurzfehlzeiten aufweisen als
Vollzeitangestellte. Diese Ergebnisse stimmen mit denen aus der Zusammenhangsanalyse tberein, da

auch da die Schlussfolgerung war, dass je hoher der Beschaftigungsgrad ist, desto hdher sind die
Kurzfehlzeiten der Mitarbeitenden.
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Abbildung 13. Graphische Darstellung der Ergebnisse

Die Beantwortung der Hauptfragestellung (ob die Fehlzeiten hauptséchlich in bestimmten Abteilungen
des Unternehmens eine Problematik darstellen oder nicht) lasst sich in verschiedene Bestandteile
gliedern. Einerseits l&sst sich erkennen, dass die Abteilungen beziiglich deren Kurzfehlzeiten nicht
identisch sind. Weitere Antworten lassen sich aus der Untersuchung der personlichen Einflussfaktoren
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geben. Das Alter sowie der Beschéftigungsgrad beziehungsweise die Anstellungsform der
Mitarbeitenden haben einen signifikanten Einfluss auf deren Kurzfehlzeiten. Generell hat die Analyse
der Betriebsdaten der Alterszentrums Schifflandi ergeben, dass einerseits jingere Mitarbeitende mehr
fehlen und dass Mitarbeitende in Teilzeitanstellung geringere Kurzfehlzeiten haben als Mitarbeitende
mit einem hoheren Beschaftigungsgrad. Hingegen l&sst sich daraus nicht ableiten, dass die Dauer der
Betriebszugehdorigkeit oder die Qualifikation der Mitarbeitenden einen Effekt auf die Kurzfehlzeiten
haben. In der Literatur liessen sich jedoch Untersuchungen finden, die einen Einfluss dieser persénlichen
Einflussfaktoren feststellen konnten. Die Untersuchungsergebnisse der Autorin dieser Bachelorarbeit
wurden zusammengefasst in einer Tabelle 39 in Anhang B hinterlegt.

6.2 Limitationen

Bei der Betrachtung oben aufgeflihrter Resultate sollten auch gewisse Limitationen beachtet werden.
Ein bereits erwahntes Problem ist bereits bei der Literaturrecherche aufgefallen: Es herrschen einerseits
Uneinigkeit aber auch unterschiedliche Auffassungen tiber den Untersuchungsgegenstand «Fehlzeiten».
Diese Bachelorarbeit hat sich auf Kurzfehlzeiten konzentriert. Da diese noch sehr wenig untersucht
wurden, hat die Autorin dieser Bachelorarbeit die Theorien und Untersuchungen von Fehlzeiten
allgemein auch fur die Kurzfehlzeiten angewendet. Weiter ist bei der Literaturrecherche aufgefallen,
dass die bestehenden Untersuchungen teilweise doch sehr veraltet sind. Fehlzeiten werden bereits seit
langer Zeit untersucht, weil sie ein wichtiges Thema sind. Durch die vielen Verdnderungen der letzten
Jahre stellt sich aber die Frage, inwiefern diese Erkenntnisse von friiher heute noch anwendbar und
tbertragbar sind.

Ein weiterer Diskussionspunkt stellt die Dauer der Datenerhebung dar. Es l&sst sich diskutieren, ob die
Daten von einem Jahr genug sind oder ob es notwendig wére, die Daten Uber eine langere Zeitspanne
auszuwerten, um aussagekréaftigere Ergebnisse zu erlangen.

Weiter wurde bereits der Umgang mit Ausreissern diskutiert. Die Autorin dieser Bachelorarbeit hat sich
hierbei dafuir entschieden, diesen nicht zu entfernen, da es sich um einen realen Messwert handelt und
ein Messfehler ausgeschlossen werden konnte. Dennoch wurde im Rahmen dieses Kapitels, in dem
Limitationen flir diese Bachelorarbeit besprochen werden, alle statistischen Testverfahren nochmals
durchgerechnet, unter Ausschluss des Ausreissers. Daraus hat sich ergeben, dass der Ausschluss des
thematisierten Ausreissers keinen signifikanten Einfluss auf die Ergebnisse hatte. Zwar wurden die
Werte fur die Signifikanz p jeweils etwas hoher und fiir den Korrelationskoeffizienten (rs) Kleiner,
jedoch war dies unbedeutend, da sich die Schlussfolgerungen aus den statistischen Tests jeweils nicht
veréndert haben.

Die letzte mogliche Limitation, die angesprochen werden muss, sind die gewahlten persdnlichen
Einflussfaktoren. Hierbei wird auf eine Studie verwiesen, die herausgefunden hat, dass persénliche
Charakteristiken beispielsweise nicht so entscheidend sind fiir die Fehlzeiten wie Jobcharakteristiken
(Schalk & Van Rijckevorsel, 2007). Auch Brandenburg und Nieder (2009) betonen, dass viele weitere
Faktoren Einfluss auf die Fehlzeiten eines Mitarbeitenden haben.

6.3 Zukunftige Forschungsempfehlung

Wie bereits zu Beginn und in der Diskussion dieser Bachelorarbeit erwahnt, gibt es bisher sehr wenig
Untersuchungen zu Kurzfehlzeiten. Eine Empfehlung fir die zukinftige Forschung ware daher, mehr
Uber die Grinde und Auswirkungen von konkret Kurzfehlzeiten zu forschen. Beim Begriff
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Kurzfehlzeiten oder auch Fehlzeiten ohne Arbeitsunféhigkeitszeugnis schwingt oftmals ein bitterer
Beigeschmack mit. Meist werden dahinter motivationsbedingte Griinde vermutet, wieso Personen
kurzzeitig dem Arbeitsplatz fernbleiben. Doch dies sind reine Spekulationen und sollten deshalb genauer
untersucht werden. Hintergrund dafur ist, dass es unterschiedlicher Massnahmen bedarf, je nachdem, ob
Personen motivations- oder krankheitsbedingt dem Arbeitsplatz fernbleiben.

6.4 Fazit

Kurzfehlzeiten sind wenig erforscht, weshalb in der Einleitung vor allem die Auswirkungen von
Fehlzeiten an sich thematisiert wurden. Dass die Konsequenzen jedoch dieselben sein kdnnten, scheint
auf der Hand zu liegen, da Kurzfehlzeiten ein Teil der Fehlzeiten sind. Sich dieser Thematik umfassend
zu widmen ist unabdingbar fir ein erfolgreiches Unternehmen, weil Kurzfehlzeiten einer von vielen
Indikatoren fiir die Qualitat einer Unternehmung oder Unternehmenskultur darstellen. Dass es viele
Einflisse auf Fehlzeiten gibt, haben zahlreiche Untersuchungen bereits bestétigt. Auch diese
Bachelorarbeit konnte herauskristallisieren, dass die Faktoren Alter sowie Beschaftigungsgrad und
Anstellungsform einen Einfluss darauf haben, wie hoch die Kurzfehlzeiten eines Mitarbeitenden
ausfallen. Hingegen konnten fiir die Faktoren Dauer der Betriebszugehdrigkeit und Qualifikation keine
signifikanten Effekte identifiziert werden. Auch in der Literatur gab es Untersuchungen, die zum selben
Schluss gekommen sind. Auf Grund der genannten Limitationen l&sst sich jedoch nicht ausschliessen,
dass die Ergebnisse durch andere Faktoren beeinflusst wurden.
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