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Fehlzeiten: Eine theoretische und empirische Untersuchung mit 
Individualdaten 

Gesine Stephan, Hannover* 

Dieser Beitrag verfolgt das Ziel, Fehlzeiten in einen arbeitsökonomischen Kontext einzuordnen und ihre Determinanten zu 
bestimmen. Es zeigt sich, daß das Arbeitsangebotsmodell, die Humankapitaltheorie, die Theorie kompensierender 
Lohndifferentiale, auf unvollkommenen Informationen basierende Ansätze und die Effizienzlohntheorie dazu beitragen, 
Fehlzeiten zu erklären. Aus dieser Perspektive sind Fehlzeiten, sofern sie nicht durch Krankheit verursacht sind, ein Mittel, 
um das gewünschte optimale Arbeitsangebot zu verwirklichen bzw. eine Reaktion auf negativ wirkende Anreizstrukturen. 
Die empirische Überprüfung erfolgt anhand von Personaldaten eines großen bundesdeutschen Unternehmens. 
Die Ergebnisse weisen darauf hin, daß die relativ hohen Fehlzeiten von Frauen und ausländischen Arbeitskräften zum Teil 
auf die Ausstattung ihrer Arbeitsplätze zurückzuführen sind. Die in der Arbeitsökonomie hervorgehobene Rolle des 
Lohnsatzes als Bestimmungsfaktor von Fehlzeiten wird bestätigt. Wesentliche Einflüsse auf das Auftreten und die Länge 
von Fehlzeitperioden übt die Ausgestaltung der Arbeitszeit aus: Einsatz in Teilzeit- oder Halbtagsarbeit geht mit 
beträchtlich geringeren Fehlzeiten als eine Vollzeit-Beschäftigung einher. 
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Anhang 

l Stand der Forschung in der Bundesrepublik 
Fehlzeiten verursachen erhebliche Kosten, die sich nicht 
nur auf die Lohn- und Gehaltsfortzahlung im Krankheits-
fall beschränken. Zu bedenken sind auch der Ersatz von 
ausgefallenen Arbeitsstunden durch Überstunden und 
Umsetzungen oder eine ungenügende Auslastung des 

 
* Gesine Stephan ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut für Quanti-

tative Wirtschaftsforschung des Fachbereichs Wirtschaftswissenschaften 
der Universität Hannover. (Ich danke einem hier ungenannt bleibenden 
Unternehmen für die Erlaubnis zur Nutzung eines Firmendatensatzes 
und Lutz Bellmann, Jörg Breitung, Knut Gerlach, Olaf Hübler, Wilhelm 
Lorenz, Ulrich Schasse und Joachim Wagner für wertvolle Hinweise und 
Hilfe.) Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Autorin. 

1 Eine Definition von Fehlzeiten findet sich z. B. bei Kowling (1989). 
Fehlzeiten im weiteren Sinn umfassen geregelte Ausfallzeiten (wie etwa 
Tarifurlaub) und Arbeitsunfähigkeitszeiten gemäß ärztlichem Kranken-
schein oder einzelbetrieblicher Regelungen sowie unentschuldigtes Feh-
len. Aus den Fehlzeiten im engeren Sinn werden die gesetzlich legitimier-
ten Ausfallzeiten ausgegrenzt. Die folgende theoretische und empirische 
Untersuchung bezieht sich auf Fehlzeiten im engeren Sinn. 

Kapitals. Allein für die Entgeltfortzahlung wurden von 
westdeutschen Betrieben 1989 – bei einer durchschnittli-
chen Fehlzeitquote von 7,9% – ca. 44 Mrd. DM ausgege-
ben. Schon marginale Verringerungen der Fehlzeitquote 
können daher zu beträchtlichen Kosteneinsparungen füh-
ren. Diese Ergebnisse finden sich in der zur Zeit umfas-
sendsten und jüngsten Bestandsaufnahme von Salowsky 
(1991), der die Fehlzeiten von 380 Unternehmen mit 3,6 
Millionen Beschäftigten untersucht hat und dessen Studie 
exzellentes Zahlenmaterial zu Fehlzeiten – aufgegliedert 
nach verschiedenen Kriterien – bietet. 
Soll versucht werden, Fehlzeiten zu senken, so sind einer-
seits die fehlzeitverursachenden Faktoren zu bestimmen 
und andererseits Aussagen darüber zu treffen, in welchem 
Ausmaß die Abwesenheit überhaupt beeinflußbar ist. Im 
folgenden wird zwischen krankheitsbedingten Fehlzeiten 
und Zeiten des Fernbleibens vom Arbeitsplatz, die stärker 
einer Entscheidung des Arbeitnehmers unterliegen, unter-
schieden.1 Die beiden Erscheinungsformen werden als 
Krankenstand und Absentismus bezeichnet. Langfristig 
kann die Gestaltung der Arbeitsplätze als ein wichtiger 
Bestimmungsfaktor des Krankenstandes angesehen wer-
den. Maßnahmen zur Eindämmung von Absentismus 
scheinen kurzfristig schneller zum Erfolg zu führen. 
Für die alte Bundesrepublik liegen zahlreiche theoretische 
und empirische Studien über mögliche Einflußfaktoren auf 
Fehlzeiten vor, die überwiegend der organisationstheore-
tisch orientierten Forschung zuzurechnen sind. In der 
kreuztabellarischen Auswertung ergibt sich dabei immer 
wieder, daß Fehlzeiten konjunkturabhängig sind, am 
Wochenanfang und -ende sowie zu bestimmten Jahreszei-
ten gehäuft auftreten und mit Branche, Standort und 
Betriebsgröße schwanken. Auch die Länge des Arbeitsta-
ges, das Alter, das Geschlecht, die Nationalität und der 
Ausbildungsstand zeigen durchgängig Wirkung auf die 
Fehlzeiten. Jedoch nur wenige Studien nutzen multivariate 
Analysemethoden. Ihre Ergebnisse sind unterschiedlich: 
Teils wird eine mangelnde Integration der Arbeitnehmer in 
das Unternehmen (Hinze 1982, 192/195), teils wird das 
Entlassungsrisiko als wichtigster Bestimmungsfaktor der 
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2 Unterstellt werden nicht Krankheiten in dem Sinne, daß es Individuen 

völlig unmöglich wäre, zur Arbeit zu erscheinen, sondern Fehlzeiten 
werden als Ergebnis eines nutzenmaximierenden Kalküls dargestellt. 
Barmby/Orme/Treble (1989) führen aus, daß es für eine Modellierung als 
Wahlentscheidung ausreicht, daß Beschäftigte sich nicht gänzlich krank 
oder gesund fühlen und sie entscheiden müssen, ob sie ihre Arbeit 
aufnehmen  wollen.   Diese  Prozesse  werden  durch  die  Schwere  der 
Erkrankung und die Art der Beschäftigung bestimmt. Letztere Faktoren 
können innerhalb eines Modelies untersucht werden. 

3 Das folgende Modell orientiert sich an Leigh (1984), berücksichtigt aber 
zusätzlich Krankengeldzahlungen. 

4 Dunn/Youngblood (1986) untersuchen Abwesenheit als Funktion der 
Differenz zwischen der Grenzrate der Substitution von Einkommen zu 
Freizeit und dem Grenzlohn, der ja unter anderem auch durch den 
Krankengeldsatz bestimmt wird. Sie kommen zu dem Ergebnis, daß mit 
wachsender Differenz die Anzahl der Stunden nichtkrankheitsbedingter 
Abwesenheit und die Häufigkeit krankheitsbedingter Abwesenheitspe-
rioden steigt. Dabei weist eher die Häufigkeit als die Länge von Abwe-
senheitsepisoden auf Abweichungen von dem durch die Arbeitskräfte 
gewünschten Gleichgewichtszustand hin. 
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Die bei der Zahlung von Krankengeld resultierenden Ein-
kommens- und Substitutionseffekte haben dasselbe Vorzei-
chen und bewirken, daß das Arbeitsangebot im Vergleich 
zu der Situation ohne Krankengeldanspruch zurückgeht. 
Im Extremfall des vollen Einkommensersatzes bei Arbeits-
abwesenheit Wj2 wird ein nutzenmaximierendes Indivi-
duum zwar Arbeit anbieten, dann aber die volle Stunden-
zahl T fehlen. Dies Ergebnis ist jedoch eine Folge der 
simplen Modellkonstruktion und ausgesprochen unreali-
stisch. Es kann darauf zurückgeführt werden, daß die 
Arbeitskräfte in kurzfristiger Betrachtung keine Zukunfts- 

 
5 Variationen des Lohnsatzes und des Vermögenseinkommens zeigen die 

üblichen bekannten Effekte und werden hier nicht weiter betrachtet. 
6 Zu dem Schluß, daß es aufgrund der beträchtlichen Unterschiede in den 

Arbeitsplatz- und Personencharakteristika wenig bedeutet, wenn festge-
stellt wird, daß Frauen häufiger fehlen, kommt bereits Leigh (1983). 
Fundamentale Unterschiede zwischen den Geschlechtern hingegen sind 
seiner Meinung nach, daß Frauen in der Regel mehr Verantwortung für 
Kinder tragen, stärker auf geringfügige Krankheiten reagieren und in 
großen Unternehmen eher als Männer fehlen. Würden Frauen über 
ähnliche Humankapitalausstattungen und Reaktionsweisen (besonders 
auf die Kinderversorgung bezogen) wie Männer verfügen, würden sich 
die Abwesenheitsraten annähern. Wolfe/Haveman (1983) untersuchen 
die Auswirkungen der Zeitaufteilung zwischen Marktarbeit, Freizeitakti-
vitäten, Hausarbeit und Kindererziehung auf den Gesundheitszustand 
von Frauen. Sie kommen zu dem Ergebnis, daß Marktarbeit an sich noch 
keine Gesundheitsprobleme hervorruft, sondern sogar zu gesundheitli-
chen Verbesserungen beitragen kann. Mit gesundheitlichen Verschlech-
terungen scheinen dagegen die Betreuung von Kindern, die Nachfrage 
nach Hausarbeitszeit und die duale Rolle von Marktarbeit und Kleinkind-
betreuung verbunden zu sein. Salowsky (1991, 53) vertritt die Meinung, 
daß die  wichtigste  Ursache der höheren Fehlzeiten von weiblichen 
Arbeitnehmern der im Durchschnitt niedrigere Ausbildungsstand von 
Frauen im Vergleich zu Männern ist. Er führt allerdings keine multiva- 
riate Untersuchungen durch. 

7 Allen bezieht sich auf die von Rosen (1974) entwickelten Modelle der 
hedonistischen Lohnfindung. Diese gehen davon aus, daß Arbeitskräfte 
zwischen von den Unternehmen angebotenen Kombinationen von peku-
niärem   Lohnsatz   und   weiteren   Arbeitsplatzcharakteristika   wählen. 
Fringe Benefits sind Unternehmensleistungen, die zu der eigentlichen 
Entlohnung hinzukommen, z. B. eine betriebliche Altersversorgung. 

erwartungen haben (und sich somit keine Gedanken über 
eine drohende Entlassung machen) oder aber mittels selek-
tiver Anreize (wie Weiterbildung, Beförderung oder Dro-
hung), die in der graphischen Betrachtung nicht berück-
sichtigt werden können, motiviert werden. Es kann jedoch 
nicht aus diesem einfachen Modell abgeleitet werden, daß 
z. B. die seit kurzem wieder diskutierte Einführung von 
Karenztagen die Fehlzeiten senken könnte. 
Verschiedene Erweiterungen des Modells sind denkbar. 
Die Zahlung einer Prämie für „volle“ Anwesenheit wird 
ebenso wie die Vereinbarung einer kürzeren Arbeitszeit 
(z. B. Teilzeitarbeit) ein Zurückgehen der Fehlzeiten 
bewirken (Barmby/Orme/Treble 1989). Ein ähnlicher 
Effekt ist auch von einer Einführung bzw. Erhöhung von 
Überstundenprämien zu erwarten (Leslie 1982). Entspre-
chende Maßnahmen sind auch aus sozialpolitischen 
Gesichtspunkten der Einführung von Karenztagen als 
Anreiz zur Vermeidung von Absentismus vorzuziehen. 
Zur Erklärung geschlechtsspezifischer Unterschiede in den 
Fehlzeiten ist die Annahme hilfreich, daß Individuen ihre 
Entscheidungen sehr häufig innerhalb des Haushaltszusam-
menhanges treffen. Üblicherweise wird davon ausgegan-
gen, daß Frauen komparative Vorteile bei der Produktion 
im Haushalt haben (besonders ist hier an die Versorgung 
von Kleinkindern zu denken). Dies erhöht ihren Reserva-
tionslohnsatz und vermindert ihr Arbeitsangebot. Damit ist 
zu erwarten, daß Frauen – speziell verheiratete Frauen mit 
kleinen Kindern – häufiger fehlen. Auch wird deutlich, daß 
z. B. die Einrichtung eines betrieblichen Kinderhortes 
oder eine andere Aufteilung der haushaltsbezogenen Ver-
pflichtungen auf die Ehepartner dazu führen kann, daß die 
traditionell für das Kleinkind als verantwortlich angese-
hene Mutter ihr Arbeitsangebot erhöht und sich die Fehl-
zeiten von Männern und Frauen angleichen.6 

2.2 Implizite Verträge 
Nicht nur der Lohnsatz bestimmt bei gegebenen Präferen-
zen und gegebener Technologie das Arbeitsangebot und 
die Arbeitsnachfrage. Dies berücksichtigt Allen (1981b, 
1984) durch die Untersuchung der Einflüsse von Löhnen, 
Fringe Benefits und Beschäftigungsrisiken auf die gleichge-
wichtige Abwesenheitsrate eines Unternehmens.7 Ausge-
hend von der Annahme, daß das Fehlen von Beschäftigten 
Kosten verursacht, ist es bei einer hinreichend großen 
Anzahl von Wettbewerbs-Unternehmen möglich, für jedes 
Unternehmen eine Lohn-Abwesenheits-Angebotskurve 
(„offer curve“) bei Profiten von Null abzuleiten, da zwi-
schen Löhnen und Abwesenheitskosten ein Trade-off 
besteht. Arbeitskräfte wählen und erhalten einen Arbeits-
platz in dem Unternehmen, das die von ihnen präferierte 
Lohn-Abwesenheits-Kombination anbietet. Hierbei wer-
den implizite Kontrakte über das Abwesenheitsverhalten 
abgeschlossen und kompensierende Lohndifferentiale -
entsprechend der Abwesenheitsneigung – gezahlt. Ein 
Unternehmen wird für bestimmte Arbeitsplätze relativ 
niedrige Löhne in Verbindung mit einer impliziten Billi-
gung von Absentismus anbieten, wenn eine ausreichende 
Anzahl von Arbeitskräften an diesen Arbeitsplätzen ein-
setzbar ist und damit fehlende Arbeitskräfte stets durch 
andere Beschäftigte vertreten werden können. 
Das einfache Arbeitsangebotsmodell berücksichtigt weiter-
hin nicht, daß Arbeitskräfte auch dann, wenn eine 
bestimmte Arbeitsstundenzahl ihren Präferenzen ent-
spricht, Arbeit zu einer anderen Tageszeit bevorzugen 
können (Allen 1981a, 1984). Absentismus ist in diesem Fall 
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ein Mittel zur effizienten Zeitallokation der Arbeitskräfte. 
Die Beschäftigten mit der größten Nachfrage nach Arbeits-
zeitflexibilität werden die höchsten Abwesenheitsraten auf-
weisen. Das kompensierende Differential enthält damit 
nicht nur freiwillige Lohnzuschläge von Seiten des Unter-
nehmens, sondern auch die den Arbeitskräften zugebilligte 
zeitliche Flexibilität, Beförderungen sowie die Entlassungs-
wahrscheinlichkeit. 

2.3 Effizienzlohntheorien 
Auch in effizienzlohntheoretischen Konzeptionen lassen 
sich Argumente dafür finden, daß ein Zusammenhang 
zwischen Einkommen und Fehlzeiten besteht. Bekanntlich 
wird in der Effizienzlohntheorie davon ausgegangen, daß 
die Produktivität der Arbeit von der Höhe des gezahlten 
Lohnes abhängt.8 Explizit genannt wird Absentismus 
(„krank feiern“) als extremes Beispiel für Shirking von 
Carlin (1989, 63). Die Gemeinsamkeit zu anderen Formen 
des Shirkings liegt darin, daß für die Arbeitskraft die 
Möglichkeit gegeben ist, die eigene Leistungsabgabe zu 
kontrollieren, und das Unternehmen nur mit hohen Kosten 
sicherstellen kann, daß das Individuum seiner Arbeitsver-
pflichtung nachkommt. Bieten Unternehmen nun einen 
Lohn über dem Gleichgewichtslohnsatz an, so müssen die 
Arbeitskräfte fürchten, im Falle einer Entlassung wegen 
Shirkings auf einem anderen Arbeitsplatz weniger zu ver-
dienen und werden daher kaum fehlen, wenn diese Ent-
scheidung in ihrem eigenen Ermessen liegt. Entsprechend 
gilt für Entlohnung nach Seniorität (vgl. Bellmann, 1986), 
daß das Auseinanderfallen von Wertgrenzproduktivität 
und Lohnsatz (Arbeitskräfte werden zu Beginn ihres 
Erwerbslebens unter ihrer Produktivität, zum Ende ihres 
Erwerbslebens darüber bezahlt) bewirken soll, daß der 
Einkommensverlust für eine beim „Bummeln“ entdeckte 
Arbeitskraft im Falle einer Entlassung besonders groß sein 
wird. Damit würde eine längere Betriebszugehörigkeits-
dauer entsprechend geringere Abwesenheitszeiten bewir-
ken, da die Opportunitätskosten einer Entlassung mit län-
ger andauernder Beschäftigung steigen. 

Der Loyalitäts- und Normenansatz nach Kubon-Gilke 
(1989) erinnert an die in der betriebswirtschaftlichen Lite-
ratur verwendeten motivationstheoretischen Überlegun- 

 
8 Ein Überblick über Effizienzlohntheorien findet sich bei Gerlach/Hübler 

(1989). 
9 Daß    Wechselwirkungen    zwischen    Einkommen,    Schulbildung   

und 
Gesundheitszustand  vorhanden  sind,  wird  in  verschiedenen  Studien 
belegt. Lee (1982) schätzt die simultanen Effekte von Gesundheit und 
Löhnen. Löhne und Gesundheitskapital hängen in beachtlichem Ausmaß 
voneinander ab. Steigende Löhne haben einen starken positiven Einfluß 
auf die Nachfrage nach guter Gesundheit, und gute Gesundheit erhöht 
die Marktproduktivität und damit die Löhne. Schulbildung hat einen 
geringeren Effekt auf die Produktion von und Nachfrage nach Gesundheit 
als die Löhne. Berger/Leigh (1989) untersuchen, ob die festgestellte 
starke positive Korrelation zwischen Schulbildung und guter Gesundheit 
darauf zurückzuführen ist, daß Schule einen direkten positiven Einfluß 
auf die Gesundheit ausübt oder daß unbeobachtbare Variablen positive 
Effekte auf Schulbesuch und Gesundheit ausüben, also nur eine Schein-
korrelation vorliegt. Sie kommen zu der Aussage, daß der direkte Effekt 
sich als wichtiger erweist (Ausgaben für das Bildungswesen könnten 
demnach die „Volksgesundheit“ verbessern). 

10 Länger andauernde Abwesenheit vom Arbeitsplatz kann ähnliche Wir-
kungen haben wie der zeitweilige Rückzug von Arbeitskräften aus dem 
Erwerbsleben,  den  Polachek  (1981)  speziell  für zeitweilig  aus  dem 
Erwerbsprozeß ausgegliederte Frauen untersucht (er definiert Atrophie-
raten als den Verlust potentieller Einkünfte, wenn Fähigkeiten nicht 
kontinuierlich genutzt werden, bzw. als den Verlust potentieller Ein-
künfte,  der  Perioden  der Arbeitsunterbrechung zugeordnet  werden 
kann). 

11 Allen (1981a) vermutet, daß die „Strafe“ für Absentismus bei idiosynkra- 
tischen Fähigkeiten der Arbeitskräfte und bei kapitalintensiven Techno-
logien höher sein wird. Verfügen Arbeitskräfte vorwiegend über eine 
generelle Ausbildung, so existieren dagegen Möglichkeiten für eine fle-
xiblere Arbeitszeitgestaltung (Paringer 1983). 

gen. Die individuelle Leistungsintensität richtet sich 
danach, wie gerecht sich Arbeitskräfte vom Arbeitgeber 
behandelt fühlen. Werden hohe Löhne gezahlt, so kann 
dies die Zufriedenheit und das Gefühl gerechter Behand-
lung von Seiten der Arbeitskräfte stärken. Eine gute Ent-
lohnung läßt erwarten, daß Beschäftigte weniger „anfällig“ 
für Absentismus sind. 

2.4 Humankapitaltheorie 
Der Erklärungsgehalt des kurzfristigen Arbeitsangebots-
modells für das Phänomen „Fehlzeiten“ ist begrenzt. Lang-
fristig bestimmen die Zukunftserwartungen von Beschäf-
tigten ihr Verhalten wesentlich mit. Zu berücksichtigen 
sind weiterhin Wechselwirkungen zwischen Gesundheits-
zustand, Absentismusanfälligkeit und persönlichen bzw. 
arbeitsplatzbezogenen Charakteristika. 
Verschiedene Gründe sprechen für einen Zusammenhang 
von Krankheit und individuellem Humankapitalbestand. 
Bartel/Taubman (1979) untersuchen, welche Effekte 
Krankheiten in der Vergangenheit auf die Löhne in der 
Gegenwart ausüben. Eine schlechte Gesundheit steigert 
zum einen die Kosten von Humankapitalinvestitionen und 
führt zum anderen zu niedrigeren Rückflüssen, da weniger 
Zeit in der Arbeitswelt verbracht wird. Zwar sind Substitu-
tionsmöglichkeiten für z. B. eine Behinderung (wie etwa 
ein Berufswechsel) denkbar, generell wirken aber Krank-
heiten der Vergangenheit auf Lohn und Arbeitsangebot in 
der Gegenwart. Gesundheitsökonomisch läßt sich Krank-
heit erklären, indem analog zur Humankapitaltheorie 
Gesundheit als Kapitalgut betrachtet wird, das sich im Lauf 
der Zeit mit überproportionaler Zuwachsrate entwertet 
und in das investiert werden kann. Solche Modelle der 
Nachfrage nach dem Gut „Gesundheit“ gehen zurück auf 
Grossman (1972). Die Nachfrage nach Gesundheit und 
medizinischer Vorsorge wird demnach mit großer Wahr-
scheinlichkeit positiv mit dem Einkommen korreliert sein. 
Zu folgern ist, daß mit steigendem Alter zunehmend 
krankheitsbedingt gefehlt wird, wobei ein hohes Einkom-
men die Auswirkungen des Alters abschwächen kann. 
Mögliche Korrelationen von Schulbildung und Gesundheit 
werden in der Regel dadurch erklärt, daß bei einer besse-
ren schulischen Ausbildung von effizienteren Bruttoinve-
stitionen nicht nur in die Haushalts- und Marktproduktivi-
tät sondern auch in die Gesundheitsproduktion ausgegan-
gen wird (Grossman 1972, 243-244).9 
Entsprechende Argumente lassen sich für die Beziehung 
zwischen Absentismus und Humankapital anführen, wenn 
davon ausgegangen wird, daß längere Abwesenheit vom 
Arbeitsplatz zu einer Entwertung des vorhandenen 
Humankapitals führt10 und die Arbeitskräfte aufgrund der 
zunehmenden Entlassungsdrohung und der sinkenden Auf-
stiegschancen die Stetigkeit der Rückflüsse aus bereits 
vorhandenen Humankapitalinvestitionen riskieren: Bei 
zunehmender Akkumulation von Humankapital wird weni-
ger Absentismus erwartet. Dies gilt besonders, wenn vor 
allem in spezifische Ausbildung investiert wurde. In diesem 
Fall sind die Fähigkeiten – im Gegensatz zu genereller 
Ausbildung – nur in dem Unternehmen produktiv einsetz-
bar (und damit auch entlohnbar), in dem sie erworben 
wurden.11 Weiterbildungsmöglichkeiten am Arbeitsplatz 
lassen demzufolge ebenfalls ein Zurückgehen der Fehlzei-
ten in der Zukunft erwarten. 

2.5 Unvollkommene Informationen 
Auf asymmetrischen Informationen beruhende Modelle 
geben die Annahme auf, daß unendlich schnelle Preisan- 
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passungen und Recontracting möglich sind (Haslinger/ 
Schneider 1983, 39-52). Auch Fehlzeiten können unter 
dem Aspekt betrachtet werden, daß Arbeitskräfte wissen, 
ob sie selbst absentismus- oder krankheitsanfällig sind. 
Betriebe können dagegen in dieser Hinsicht in aller Regel 
nur unvollkommen zwischen den Arbeitskräften differen-
zieren. 
Diese Informationsasymmetrien über die Abwesenheits-
neigung bzw. den Gesundheitszustand von Arbeitskräften 
können Folgen für das Einstellungsverhalten bzw. die 
Lohngestaltung haben: Lernen Unternehmen durch Erfah-
rung, so ist statistische Diskriminierung (Aigner/Cain 1977) 
ein mögliches Ergebnis dieser Lernprozesse. Die Unter-
nehmen können bei unvollkommenen Informationen nicht 
sicher sein, welche Produktivität Arbeitskräfte aufweisen 
werden. Sie versuchen daher, Arbeitskräfte nach bestimm-
ten Kriterien Gruppen zuzuordnen, die ihrer Erfahrung 
nach mit der Produktivität bzw. der Abwesenheitsneigung 
korreliert sind. Sind nun z. B. die Mittelwerte der Fehlzei-
ten in der Ausgangslage in Gruppen mit differierenden 
identifizierbaren Merkmalen gleich, streut jedoch die 
Abwesenheitsneigung in bestimmten Gruppen stärker, so 
werden diese Arbeitskräfte – da ihre tatsächliche Abwesen-
heitsneigung schwer einzuschätzen ist – vorzugsweise an 
Arbeitsplätzen eingesetzt, an denen sie relativ einfach 
ersetzbar sind. Trifft die Annahme zu, daß gerade solche 
Arbeit tendenziell schlechter entlohnt wird und die ausge-
übte Tätigkeit als vergleichsweise unangenehm empfunden 
wird, so kann dies zur Folge haben, daß sich die Fehlzeit-
neigung bestimmter Gruppen als „self-fulfilling prophecy“ 
erweist: Da die Fehlzeitneigung bestimmter Arbeitskräfte 
schwer eingeschätzt werden kann, werden sie an Arbeits-
plätzen eingesetzt, die aufgrund ihrer pekuniären und 
nichtpekuniären Attribute wiederum Absentismus oder 
Krankheit hervorrufen können. 

2.6 Schlußfolgerungen 
In arbeitsökonomischen Theorien lassen sich Hinweise zur 
Erklärung von Fehlzeiten finden. Die Mehrzahl der vorge-
stellten Ansätze konzentriert sich auf die Analyse von 
Absentismus. Zur Erklärung von Krankheiten kann auf 
humankapitaltheoretische Beiträge zurückgegriffen 
werden. 
Aus der theoretischen Analyse lassen sich folgende Hypo-
thesen gewinnen: 
- Absentismus ist eine Konsequenz der Arbeitsangebots-

entscheidung.   Mit   dem   Vermögenseinkommen,   dem 
Krankengeldsatz und als schlecht empfundenen Arbeits-
bedingungen nehmen die Fehlzeiten zu. Eine kürzere 
Arbeitszeit oder eine flexiblere Arbeitszeitregelung wird 
sich in niedrigen Fehlzeitwerten niederschlagen. 

- Den Annahmen und Ergebnissen der Haushaltsproduk- 
tionstheorie zufolge werden Frauen mit einer größeren 
Wahrscheinlichkeit fehlen als Männer. 

 
12 Bekannt sind die tariflich vereinbarten Eckwerte des Einkommens, die 

weder Schichtzuschläge  noch die  Einkommensminderung durch eine 
geringere Stundenzahl (Halb- oder Teilzeitarbeit) beinhalten. 

13 Den nach dem ABC-Handbuch (Chaberny, A., K. Paramentier und P. 
Schnur, 1981, Berufsspezifische Strukturdaten, Ergänzung zum ABC- 
Handbuch, BeitrAB 60, Nürnberg) aggregierten Berufsgruppen werden 
die von Henninges (1981) für verschiedene Berufe ermittelten Bela-
stungsstufen zugeordnet. Die Berufsgruppen werden in Berufe mit sehr 
geringer, geringer, mittlerer, hoher und sehr hoher Gesamtbelastung 
eingeordnet, wobei den Stufen die Werte l bis 5 zugeordnet werden. 
Angestellte werden generell in die Belastungsgruppe mit sehr geringer 
Belastung eingeordnet, da sie überwiegend zur Büroarbeit eingesetzt 
werden. 

 

- Krankenstand und Absentismus sind nicht unabhängig 
von Humankapitalbestand und -bildung. Zu vermuten 
ist, daß die Höhe des Einkommen und die Dauer der 
Ausbildung negativ mit der Häufigkeit und Dauer von 
Fehlzeiten korreliert sind. 

- Mit steigendem Einkommen werden geringere Fehlzei-
ten erwartet. Dies ist einerseits auf die Zahlung kompen-
sierender Lohndifferentiale zur Vermeidung von Absen-
tismus und andererseits auf den Anreizcharakter des 
Lohnsatzes zurückzuführen. 

3 Empirie 

3.1 Daten 
Da bekanntermaßen Fehlzeiten nach Industriezweigen und 
Firmengröße stark variieren, kann die folgende Analyse 
auf Basis von Individualdaten aus einer Unternehmung für 
die Bundesrepublik nicht als repräsentativ angesehen wer-
den. Der verwendete Datensatz enthält Informationen zu 
den persönlichen und arbeitsplatzbezogenen Merkmalen 
sowie zu den Fehlzeiten von über 10000 Arbeitskräften 
eines deutschen Großunternehmens. Die Arbeitskräfte 
waren sowohl 1985 als auch 1988 beschäftigt. Das Sample 
setzt sich zu 78% aus Arbeitskräften aus dem Lohnbereich 
und zu 22% aus Beschäftigten aus dem Gehaltsbereich 
zusammen. Es handelt sich zu 84% um Männer und zu 
16% um Frauen. Die Angaben zu Person und Arbeitsplatz 
entsprechen (bis auf Alter und Betriebszugehörigkeits-
dauer) dem Stand von 1985. Informationen über die Fehl-
zeiten sind für die Jahre 1985 und 1988 vorhanden, wobei 
jeweils die Anzahl der Abwesenheitstage und Abwesen-
heitsfälle während eines Jahres angegeben wird und zudem 
nach verschiedenen Kategorien von Fehlzeiten differen-
ziert werden kann. 

Von den im theoretischen Teil als bedeutsam identifizier-
ten Bestimmungsgründen von Fehlzeiten sind das 
Geschlecht, der Familienstand, das Alter, die Betriebszu-
gehörigkeitsdauer, die Schulbildung, die Staatsangehörig-
keit, der Grad der Schwerbehinderung, der Umfang frühe-
rer Fehlzeiten (1985), das Einkommen12 und der Berufssta-
tus der Beschäftigten bekannt. Konstruiert wird eine 
Variable für die Belastung am Arbeitsplatz.13 Nicht verfüg-
bar sind Informationen zu dem Vermögenseinkommen der 
Individuen (bzw. das Einkommen anderer Haushaltsmit-
glieder), der nachschulischen Ausbildung, der Anzahl von 
Kindern im Haushalt sowie der Zahl der von den Beschäf-
tigten geleisteten Überstunden. 
Für jede Arbeitskraft ist die Zahl der Abwesenheitstage 
bekannt, die sich zusammensetzt aus den Tagen der Lohn-
und Gehaltsfortzahlung, der Drei-Tage-Regelung 
(beschränkt sich die Abwesenheit auf eine Dauer von 
höchstens drei aufeinanderfolgenden Tagen, so ist einmal 
vierteljährlich die Vorlage eines ärztlichen Attestes nicht 
notwendig), der Krankheitstage mit Barleistung durch die 
Krankenkasse und der Krankheitstage ohne Barleistung 
durch die Krankenkasse. Ausfallzeiten durch Arbeitsun-
fälle, Kur oder Mutterschafts- und Erziehungsurlaub wer-
den ausgegrenzt, da in diesen Fällen die Fehlzeiten durch 
einen Rechtsanspruch legitimiert sind. Untersucht werden 
also Fehlzeiten aufgrund von Krankheit, die nicht durch 
einen Arbeitsunfall verursacht ist, und aufgrund von 
Absentismus. Zwischen beiden ist empirisch nicht zu tren-
nen. Zu beachten ist, daß die Fehlzeiten ganztägig erfaßt 
werden, kurzfristige Arbeitsabwesenheiten also außer acht 
gelassen werden. 
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Tabelle 1: Anteil der Personen mit Fehlzeiten und durchschnittliche Zahl der Fehltage im Jahr 1988 
Mittelwerte und Standardabweichungen (in Klammern) 
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Tabelle 2: Multivariate Schätzungen des Auftretens von Fehlzeiten und der Zahl der Fehltage im Jahr 1988 
Koeffizienten und asymptotische t/ -Werte (in Klammern) der Variablen 
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3.2 Methoden 
Bei der Schätzung von Regressionsmodellen für Fehlzeiten 
muß beachtet werden, daß etwa 20% der Arbeitskräfte 
überhaupt keine Fehlzeiten aufweisen {Tabelle 1). Weist 
die unabhängige Variable bei einer größeren Anzahl von 
Beobachtungen den Wert Null auf, so ist die Methode der 
kleinsten Quadrate (OLS) zur Schätzung ungeeignet. Zu 
schätzen sind Modelle für qualitative und zensierte Varia-
blen (Maddala 1983, 13-57, 149-196).14 Bei der dem Pro-
blem angemessenen Schätzung von Probit- und Tobit-
Modellen ist allerdings die Interpretation der Größe der 
geschätzten Koeffizienten schwierig, da es sich um nichtli-
neare Schätzer handelt und die marginalen Einflüsse im 
Unterschied zu OLS-Schätzungen nicht nur von den 
Parameterschätzungen, sondern auch von den ursprüngli-
chen Werten der unabhängigen Variablen abhängen. Es 
bietet sich daher an, die Berechnung von durchschnittli-
chen Wahrscheinlichkeiten bzw. mittleren erwarteten Wer-
ten der abhängigen Variablen für typische Personengrup-
pen vorzunehmen, um die Auswirkungen von Variationen 

 
14 Liegt die abhängige Variable in qualitativer Form vor (in diesem Fall: 

1988 gefehlt bzw. nicht gefehlt), ist Probit ein adäquates 
Schätzverfahren. Ist die abhängige Variable an einem Schwellenwert 
zensiert (kann sie also z. B. nur den Wert Null annehmen, wenn nicht 
gefehlt wird und alle Werte über Null aufweisen, wenn gefehlt wird), 
empfiehlt es sich Tobit zu schätzen. Beide Verfahren basieren auf der 
Maximierung der entsprechenden Likelihoodfunktion. Die Schätzungen 
wurden mit dem Programmpaket SHAZAM  
(White/Haun/Horsman/Wong 1988) durchgeführt. 

15 Behrens/Dreyer-Tümmel/Pfaff (1989) kommen bei der Untersuchung der 
Frage, ob Krankschreibungen Statusänderungen auslösen, zu dem Ergeb-
nis, daß Arbeitsunfähigkeitshäufigkeit und -dauer mit wenigen Ausnah-
men signifikant positive Effekte auf die Wahrscheinlichkeit ausüben, das 
Unternehmen zu verlassen. Besonders das Ausmaß der Arbeitsunfähig-
keit im ersten Beschäftigungsjahr scheint die Dauer der Betriebszugehö-
rigkeit deutlich zu beeinflussen. 

16 Die Mittelwerte und Standardabweichungen der Variablen finden sich in 
der Tabelle des Anhangs. 

17 Ergänzend wird OLS sowohl mit als auch ohne Heckman-Korrektur für 
die Personen geschätzt, die im Jahr 1988 mindestens einen Fehltag 
aufweisen (die Ergebnisse sind auf Anfrage erhältlich). Die abhängige 
Variable ist dabei die Zahl der Fehltage. Es zeigt sich, daß sich mit 
Aufnahme des Korrekturterms bei einer Anzahl von Variablen die 
Vorzeichen der geschätzten Koeffizienten umkehren: Dies gilt etwa für 
den Familienstand, den Interaktionsterm zwischen Geschlecht und Fami-
lienstand und die Dummyvariable für eine festgelegte Arbeitszeit tags-
über. Auffällig ist, daß sich bei Korrektur für den Sample-Selection-Bias 
die geschätzten Koeffizienten für Geschlecht, Betriebszugehörigkeits- 
dauer, Schuljahre, Nationalität, Grad der Schwerbehinderung, Einkom-
men, Teilzeit- bzw. Halbtagsarbeit, Dreiwechselschicht, vollkontinuierli-
chen Einsatz und Nachtschicht betragsmäßig nicht unbeträchtlich vergrö-
ßern. Dies weist darauf hin, daß – wie auch in den Probit-Schätzungen zu 
erkennen ist – systematische Unterschiede zwischen fehlenden und nicht 
fehlenden Personen existieren. Das korrigierte multiple Bestimmtheits-
maß der OLS-Schätzungen liegt zwischen 0,09 (Gehaltsempfänger) und 
0,12 (Frauen). 

18 Bei diesen Berechnungen werden für die Gruppe der Frauen (Männer) 
die   Mittelwerte   bzw.   häufigste   Ausprägung   der   Männer   (Frauen) 
zugrunde gelegt. 

19 Das Einkommen des Ehemannes ist in dem verwendeten Datensatz nicht 
bekannt, auch sind keine Informationen zu der Zahl der zu versorgenden 
Kinder im Haushalt vorhanden. Nicht kontrolliert werden kann dafür, ob 
Frauen eher auf Arbeitsplätzen eingesetzt werden, die im wesentlichen 
eine generelle Ausbildung erfordern. Gründe für eine geschlechtsspezifi-
sche Segregation der Arbeitsplätze könnten z. B. statistische Diskrimi-
nierung oder eine Erwerbsunterbrechung etwa wegen Kindererziehung 
sein. Daß in OLS-Schätzungen (s. Fußnote 17) mit Beschäftigten aus 
dem Gehaltsbereich das Geschlecht keinen signifikanten Einfluß auf die 
Fehlzeithöhe ausübt, weist darauf hin, daß Zusammenhänge zwischen 
Fehlzeiten und der Zuordnung von Arbeitskräften zu Arbeitsplätzen 
bestehen. Möglicherweise unterscheiden sich die Arbeitsplätze von 
weiblichen und männlichen Angestellten weniger, als dies bei 
Arbeiterinnen und Arbeitern der Fall ist. 

20 Wiederum – entsprechend der Problematik bei den Frauen – gilt, daß für 
Arbeitsplatzeigenschaften, die mit der Gestaltung der Arbeitsplätze von 
Ausländern zusammenhängen könnten, nicht kontrolliert werden kann, 
also keine ceteris-paribus-Argumentation im eigentlichen Sinn möglich 
ist. Daß statistische Diskriminierung oder aber betriebliche Teilarbeits-
märkte hier einen Einfluß ausüben könnten, impliziert das Ergebnis, daß 
ausländische Gehaltsempfänger – wenn auch nicht statistisch signifikant - 
eher weniger als deutsche Angestellte fehlen. 

der exogenen Variablen zu veranschaulichen. Diese Mög-
lichkeit wird im folgenden gewählt. 
Die Schätzergebnisse könnten in einem gewissen Ausmaß 
verzerrt sein, da in dem betrachteten Datensatz nur Perso-
nen vertreten sind, die sowohl im Jahr 1985 als auch im 
Jahr 1988 beschäftigt waren. Arbeitskräfte, die ungewöhn-
lich hohe Fehlzeiten aufweisen, sind wahrscheinlich unter-
durchschnittlich in dem Datensatz repräsentiert.15 

3.3 Ergebnisse der empirischen Analyse 
Tabelle l enthält ausgewählte deskriptive Ergebnisse zu 
den Fehlzeiten, aufgegliedert nach persönlichen und 
arbeitsplatzbezogenen Kriterien.16 Im Jahr 1988 weisen 
80% aller untersuchten Personen Abwesenheitszeiten auf, 
entsprechend wird durchschnittlich 17,83 Tage gefehlt. 
Um Einflüsse auf Fehlzeiten ceteris paribus zu ermitteln, 
werden Probit-Schätzungen für die Wahrscheinlichkeit des 
Auftretens von Fehlzeiten in dem betrachteten Jahr und 
Tobit-Schätzungen mit der Anzahl der Abwesenheitstage 
im Jahr 1988 als abhängige Variable durchgeführt, zudem 
wird nach Geschlecht und Status differenziert.17 
Frauen fehlen in dem untersuchten Unternehmen signifi-
kant öfter und länger (Tabelle 2). Tabelle 4 zeigt in Veran-
schaulichkeitsberechnungen, daß die individuelle mittlere 
Wahrscheinlichkeit im Jahr 1988 zu fehlen, für eine Frau in 
diesem Betrieb (die ansonsten die Merkmale einer Durch-
schnittsarbeitskraft besitzt) 9 bis 11% höher als bei ver-
gleichbaren männlichen Beschäftigten liegt und 5 bis 6 
Fehltage im Jahr mehr erwartet werden. Bei Berechnung 
auf der Grundlage geschlechtsspezifischer Mittelwerte der 
unabhängigen Variablen erhöht sich die Differenz, wäh-
rend sie bei Zugrundelegen vertauschter Mittelwerte18 auf 
etwa die Hälfte zurückgeht. Somit läßt sich ein gewisser 
Teil der unterschiedlichen Fehlzeiten auf die Ausstattung 
von Personen und Arbeitsplätzen zurückführen, Differen-
zen in den Fehlzeitwerten bleiben indessen bestehen. Zur 
Erklärung dieser Ergebnisse könnte die bereits im theoreti-
schen Teil angesprochene – als charakteristisch für Frauen 
angesehene – Zeitallokation zwischen Hausarbeits- und 
Marktarbeitszeit herangezogen werden.19 Für die Variable 
Ehestand führen die Schätzungen zu keinem eindeutigen 
Ergebnis, jedoch werden verheiratete Männer mit einer 
größeren Wahrscheinlichkeit als unverheiratete Männer 
fehlen. 

Mit steigendem Alter wird zwar häufig der Gesundheitszu-
stand schlechter, es steigen aber auch die Opportunitätsko-
sten einer Entlassung. In dem untersuchten Datensatz 
nimmt die Wahrscheinlichkeit des Fehlens mit dem Alter 
signifikant ab. Die mit der Betriebszugehörigkeitsdauer 
überwiegend zurückgehenden Fehlzeiten lassen sich eben-
falls auf die mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit stei-
genden Opportunitätskosten einer Entlassung zurückfüh-
ren. Die geschätzten Koeffizienten für Schulbildung haben 
in der Regel ein negatives Vorzeichen. Dies weist auf einen 
Zusammenhang zwischen Humankapital und Fehlzeiten 
hin. 
Ausländische Arbeiter, nicht aber ausländische Ange-
stellte, fehlen den Schätzungen nach in dem Unternehmen 
häufiger. Die individuelle Wahrscheinlichkeit, im Jahr 
1988 zu fehlen, liegt bei einem Arbeitnehmer mit Durch-
schnittsmerkmalen im Lohnbereich um etwa 4% höher, 
wenn er nicht die deutsche Staatsangehörigkeit besitzt 
(Tabelle 4), während knapp 3 Fehltage im Jahr zusätzlich 
erwartet werden.20 Die einzige zum Gesundheitszustand 
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Tabelle 3: Schätzungen der Elastizitäten des Auftretens von Fehlzeiten 
Elastizitäten über die Mittelwerte der unabhängigen Variablen auf Grundlage der Probit-Schätzungen 

 

* Mit a = 0.05 von Null verschieden ** 
Mit a = 0.01 von Null verschieden 

verfügbare Variable ist die Angabe des Grades der Schwer-
behinderung. Wie aufgrund des schlechteren Gesundheits-
zustandes zu erwarten ist, wird eine Person mit zunehmen-
der Behinderung häufiger fehlen. Eine einprozentige Erhö-
hung der Einkommen würde den Anteil der Belegschaft, 
bei dem Fehlzeiten auftreten, um 0,13% verringern 
(Tabelle 3).21 Auch in den Schätzungen der Zahl der 
Fehltage sind die Vorzeichen der Einkommenskoeffizien-
ten stets hochsignifikant negativ.22 

 
21 Diese Aussage gilt, wenn davon ausgegangen wird, daß nicht die relative, 

sondern die absolute Einkommensposition den entscheidenden Einfluß 
auf die Fehlzeitenhöhe ausübt. 

22 Die Beziehung zwischen dem Lohnsatz, der bei Abwesenheit gezahlt 
wird, und der Grenzrate der Substitution von Einkommen zu Freizeit läßt 
sich mit den vorhandenen Daten nicht überprüfen; zudem unterscheidet 
sich in der Bundesrepublik aufgrund der Absicherung im Krankheitsfall 
die Kompensation von Fehlzeiten kaum von dem üblichen Lohnsatz. 

23 Standardgruppe ist der Einsatz in Zweiwechselschicht. 
24 Daß im Gehaltsbereich in flexibler Arbeitszeit eingesetzte Personen eher 

als Zweiwechselschichtarbeitskräfte fehlen, mag daran liegen, daß es sich 
bei letzteren um aufgestiegene Lohnempfängerinnen oder -empfänger 
handeln könnte, deren starre Arbeitszeitregelung durch den Aufstieg in 
der Hierarchie überkompensiert wird. 

Mit Ausnahme des Gehaltsbereiches führt – entsprechend 
der Theorie – die Vereinbarung einer kürzeren Arbeitszeit 
zu signifikant geringeren Fehlzeiten.23 Der Betrag des 
geschätzten Teilzeitkoeffizienten ist dabei größer als der 
des Geschlechtskoeffizienten. Da fast nur Frauen in Teil-
zeitarbeit beschäftigt sind, bedeutet dies, daß ceteris pari-
bus für teilzeitarbeitende Frauen keine höheren Fehlzeiten 
als für in Zweiwechselschicht arbeitende Männer erwartet 
werden. Tabelle 4 weist für teilzeitbeschäftigte Frauen mit 
Durchschnittsmerkmalen eine um 9% geringere Wahr-
scheinlichkeit als für ganztägig arbeitende Frauen aus, im 
Jahr 1988 überhaupt einmal zu fehlen. Ihre erwarteten 
Fehltage liegen knapp 7 Tage unter denen von in Zwei-
wechselschicht eingesetzten Frauen bzw. einen Tag unter 
denen von in Zweiwechselschicht arbeitenden Männern. 
Dabei wird der tatsächliche Einfluß der Arbeitszeit sogar 
unterschätzt, da lediglich für die Einkommensklasse, nicht 
aber für die Einkommensminderung durch Teilzeitarbeit 
kontrolliert wird. Auch eine flexible Arbeitszeit wirkt sich 
im Lohnbereich des Unternehmens in geringeren Fehlzei-
ten aus, als sich bei entsprechendem Arbeitseinsatz in der 
Zweiwechselschicht ergeben würde.24 
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(1) Mittelwerte aller Personen bzw. am häufigsten auftretende Ausprägung 
(verheiratet, deutsch, Alter 41, Betriebszugehörigkeitsdauer 17, Hauptschule, Einkommen 100, mittlere Belastung, Zweiwechselschicht) 

(2) Mittelwerte der Männer bzw. am häufigsten auftretende Ausprägung 
(verheiratet, deutsch, Alter 41, Betriebszugehörigkeitsdauer 17, Hauptschule, Einkommen 102, mittlere Belastung, Zweiwechselschicht) 

(3) Mittelwerte der Frauen bzw. am häufigsten auftretende Ausprägung 
(verheiratet, deutsch, Alter 38, Betriebszugehörigkeitsdauer 13, Hauptschule, Einkommen 88, mittlere Belastung, Zweiwechselschicht) 

(4) Mittelwerte im Lohnbereich bzw. am häufigsten auftretende Ausprägung 
(verheiratet, deutsch, Alter 40, Betriebszugehörigkeitsdauer 16, Hauptschule, Einkommen 90, mittlere Belastung, Zweiwechselschicht) 

(5) Mittelwerte im Gehaltsbereich bzw. am häufigsten auftretende Ausprägung 
(verheiratet, deutsch, Alter 43, Betriebszugehörigkeitsdauer 19. Realschule, Einkommen 136, sehr geringe Belastung, flexible Arbeitszeit) 

Der Einsatz in als belastend eingestuften Schichtformen 
(vollkontinuierlicher Einsatz, Dreiwechselschicht- und 
Dauernachtschichtarbeit) führt entgegen den Erwartungen 
zu niedrigeren Fehlzeiten als Arbeit in der Zweiwechsel-
schicht. Eine Rolle für die niedrigen Fehlzeiten spielt ver-
mutlich, daß die Belastung durch die Schichtform durch 
Einkommenszuschläge finanziell kompensiert wird. Bei 
Kontrolle für die grob geschätzten zusätzlichen Einkünfte 
bei Einsatz in diesen Schichten ergeben sich Fehlzeiten, die 
sich nicht signifikant von der Abwesenheit in der Standard-
gruppe Zweiwechselschicht unterscheiden. Denkbar ist, 
daß es sich bei Arbeitskräften in den oben genannten 
Schichten um eine Gruppe handelt, deren Mitglieder ent-
weder gesünder oder weniger absentismusanfällig als 
andere Arbeitskräfte sind. 
Im Gehaltsbereich wird – wie auch sonst in der Literatur 
festgestellt – in dem betrachteten Betrieb weniger gefehlt 
als im Lohnbereich. Die Wahrscheinlichkeit, daß ein Mann 
mit Durchschnittsmerkmalen im Jahr 1988 mindestens 
einen Tag fehlt, liegt beispielsweise im Lohnbereich um 
6% über der entsprechenden Wahrscheinlichkeit im 
Gehaltsbereich, es werden knapp 3 Fehltage mehr erwar-
tet. Insgesamt scheint Angestelltentätigkeit auch nach 
Kontrolle für Einkommen, Schulbildung und Belastung 
sowie Arbeitszeit zu geringeren Fehlzeiten zu führen als 
eine Tätigkeit im Lohnbereich. Als Gründe lassen sich 
angeben: die Arbeit in einer kleineren Gruppe, das Gefühl 
einer besseren Stellung innerhalb des Hierarchiegefüges 

und die größere Gestaltungsfreiheit bei der Durchführung 
der täglich anfallenden Arbeit. Ein anderes Bild ergibt 
sich, wenn weitere Veranschaulichkeitsberechnungen 
durchgeführt werden: Unter Verwendung der gruppenspe-
zifischen Mittelwerte der unabhängigen Variablen (Lohn 
vs. Gehalt), steigen die Fehlzeitdifferenzen zwischen Arbei-
tern und Angestellten auf fast das Dreifache, bei Vertau-
schen der jeweiligen Mittelwerte errechnen sich für den 
Gehaltsbereich höhere Fehlzeiten als für den Lohnbereich. 
Fehlzeiten des Jahres 1985, die in weiteren, hier nicht 
vorgestellten Schätzungen berücksichtigt werden, erweisen 
sich stets als hochsignifikant positiv und beeinflussen die 
Koeffizientenschätzungen anderer Variabler wie Alter und 
Staatsangehörigkeit. Dies verwundert an sich nicht und 
könnte darauf zurückzuführen sein, daß durch die Berück-
sichtigung früherer Fehlzeiten unbeobachtbare Heteroge-
nität berücksichtigt wird. 
Für alle Schätzungen ist die Nullhypothese, daß die exoge-
nen Variablen keinen Einfluß auf die endogene Variable 
ausüben, zurückzuweisen.25 Der Anteil richtiger Vorhersa-
gen beträgt bei den Probit-Schätzungen etwa 80%. Das 
korrigierte multiple Bestimmtheitsmaß von Kleinste-Qua-
drate-Schätzungen für Personen mit Fehlzeiten liegt für die 
abhängige Variable Fehltage zwischen 0,089 für das 
Gehaltsample und 0,120 für die Gruppe der Frauen. Insge-
samt scheinen die verwendeten exogenen Variablen etwa 
10% der Varianz der Fehlzeiten unter den Personen mit 
Fehlzeiten zu erklären. Offen bleibt, welcher Anteil der 
unerklärten Varianz auf Zufallseinflüsse, wie viel auf Fak-
toren, für die hier nicht kontrolliert werden konnte, und 
wieviel auf unbeobachtbare Heterogenität der Arbeits-
kräfte zurückzuführen ist. 

 25 Die Anzahl der Freiheitsgrade überschreitet 19 nicht, hierfür wird in der 
Teststatistik für ein α-Niveau von 0.005 der theoretische Wert 38.58 
ausgewiesen. Der empirische Wert des Likelihood-Ratio-Testes über-
steigt den theoretischen Wert in allen Probit- und Tobit-Schätzungen.

  

592 MittAB 3/91 



4 Zusammenfassung und Schlußfolgerungen 
Unter Hinweis darauf, daß die vorliegende Studie nicht als 
repräsentativ für die Bundesrepublik angesehen werden 
darf, kann folgendes Fazit gezogen werden: Persönliche 
Merkmale wie Geschlecht, Nationalität, Betriebszugehö-
rigkeitsdauer und Schulabschluß sowie der Grad der 
Schwerbehinderung üben deutliche Einflüsse auf Fehlzei-
ten aus. Dies entspricht den Ergebnissen anderer Studien. 
Frauen und im Lohnbereich arbeitende Ausländer fehlen 
zwar häufiger, es sind aber Hinweise darauf vorhanden, 
daß gerade bei der Differenzierung nach Geschlecht und 
Nationalität die Ausstattung der Arbeitsplätze die Fehlzei-
ten beeinflussen könnte. Mit zunehmender Betriebszuge-
hörigkeitsdauer gehen Fehlzeiten – wie auch mit einem 
steigenden Arbeitseinkommen – zurück. Eine bessere 
schulische Ausbildung läßt geringere Fehlzeiten erwarten. 
Angestellte fehlen weniger als Arbeiterinnen und Arbeiter. 
Die genannten Faktoren determinieren sowohl die Wahr-
scheinlichkeit, im Jahr 1988 zu fehlen als auch die Zahl der 
Abwesenheitstage. Stets positiv wirkt sich die Höhe der 
Fehlzeiten vergangener Jahre auf die Höhe der späteren 
Fehlzeiten aus. 
Wesentliche Auswirkungen auf Fehlzeiten gehen von der 
Arbeitszeit aus. Teilzeitkräfte fehlen seltener und kürzer, 
bei Beschäftigung in Gleitzeit ist im Lohnbereich die Zahl 
der Fehltage geringer als bei Arbeit in der Zweiwechsel-
schicht. Diese Aussage bildet auch ein zentrales Ergebnis 
der vorliegenden Untersuchung: Besonders durch das 
Angebot flexibler und kürzerer Arbeitszeiten können 
Unternehmungen durch Fehlzeiten verursachte Kosten 
vermeiden.26 Für den Einsatz in anderen Schichten werden 
– zumindest bei Berücksichtigung eventueller Schichtzu-
schläge – keine gravierenden Unterschiede im Vergleich 
zur Zweiwechselschicht nachgewiesen. Es fällt auf, daß in 
als belastend eingestuften Schichten arbeitende Personen 
bei Kontrolle für das zusätzliche Einkommen keine höhe-
ren Fehlzeiten als Zweiwechselschichtarbeitskräfte zeigen, 
ohne diese Kontrolle sogar weniger fehlen. 
Die Implikationen der arbeitsökonomischen Modelle wer-
den nahezu durchgängig bestätigt. Wie bei allen Untersu-
chungen von Fehlzeiten stellt sich das Problem, daß die 
Möglichkeit fehlt, empirisch zwischen Krankheit und 
Absentismus zu trennen. Zudem ist bereits der Krankheits-
begriff als solcher unscharf.27 Obwohl Daten zu einer 
Anzahl relevanter fehlzeitbeeinflussender Faktoren verfüg-
bar sind, fehlen in dem untersuchten Datensatz Informatio-
nen z. B. über Aufstiegsprozesse innerhalb der Unterneh-
mung, über Weiterbildungsmöglichkeiten sowie über fami-
liäre Hintergründe. Generell ist die Durchführung weiterer 
empirischer Analysen mit Paneldaten anzustreben, die es 
erlauben, für im Zeitablauf konstante, aber nicht bekannte 
Eigenschaften der Personen und der Arbeitsplätze zu kon- 

 
26 So empfiehlt sich, bei der Durchführung von Kosten-Nutzen-Analysen 

vor der Einführung von Teilzeit- und Halbtagsarbeitsplätzen auch die zu 
erwartende   Kostenminderung   durch   zurückgehende   Fehlzeiten   zu 
berücksichtigen. Daß geringere Fehlzeiten bei Teilzeitbeschäftigten 
einen 
Vorteil dieser Beschäftigungsform für Arbeitgeber darstellen, führt u. a. 
Peter (1988, 12-13) aus. Ebenso finden sich bei Salowsky (1991, 84 ff.) 
Hinweise darauf, daß Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten Maßnah-
men zur Reduzierung von Fehlzeiten darstellen können. 

27 Ferber (1967,  146) stellt fest:  „Da die  geforderten  Leistungen das 
Anspruchsniveau festlegen, geben sie zugleich die Grenze der zumutba-
ren Leistung an und umgekehrt, da die Krankheit leistungsbefreiende 
Wirkungen äußert, erlaubt sie eine Festlegung des Anspruchsniveaus auf 
einem variablen Schwellenwert des Kontinuums: voll leistungsfähig - 
leistungsfähig.“ 

trollieren. Ergänzend empfiehlt sich die Arbeit mit 
Betriebspaneldaten, um die Bedeutung unternehmensspe-
zifischer Einflußfaktoren auf Fehlzeiten zu überprüfen. 
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Tabelle: Auswertung der Variablen 
Mittelwerte und Standardabweichungen (in Klammern) 
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