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Alter
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Funktion im Unternehmen
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Anzahl der Beschäftigten im Unternehmen
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Branche

n=1030
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Relevanz von Fehlzeiten im Unternehmen

n=1030
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Wie relevant ist das Thema Fehlzeiten aktuell für Ihr Unternehmen? 



Entwicklung der Fehlzeiten in den letzten 2 -3 Jahren im Unternehmen
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Wie haben sich die Fehlzeiten in Ihrem Unternehmen in den letzten 2–3 Jahren entwickelt? 



Fehltage pro Mitarbeitendem im Unternehmen in 2025
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Wie viele Fehltage pro Mitarbeitendem hatten Sie im Unternehmen durchschnittlich im Jahr 
2025? 



Fehlzeitformen
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Mehrtägige Fehlzeiten (bis ca. 2–3 Wochen)

Kurzzeitige Fehlzeiten (1–3 Tage)

Welche Fehlzeitenformen prägen aktuell das Bild in Ihrem Unternehmen? 



Veränderungen der Fehlzeitarten in den letzten 5 Jahren
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Welche dieser Fehlzeitenarten hat sich in den letzten 5 Jahren am stärksten verändert?
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Zusammensetzung von Fehlzeiten – Tatsächliche Erkrankungen (körperlich oder physisch)
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Zusammensetzung von Fehlzeiten – Abwesenheit bei leichten gesundheitlichen Symptomen
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Zusammensetzung von Fehlzeiten – Abwesenheit aufgrund individuellen, strategischen Verhaltens
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Zusammensetzung von Fehlzeiten – Abwesenheit aufgrund kollektiver informeller Fehlzeitenplanung
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Wie haben sich diese Kategorien aus Ihrer Sicht in den letzten 10 Jahren verändert?
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Fehlzeiten

4.1
Vom Unternehmen nicht 

oder kaum 

beeinflussbare Treiber
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Umgang mit Krankheit seit der Pandemie
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Präsentismus ist spürbar zurückgegangen.

Es gibt mehr Unsicherheit darüber, ab wann man als „arbeitsfähig“ gilt.

Krankheit ist weniger tabuisiert als früher.

Die Schwelle zur Krankmeldung ist gesunken.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Vereinfachte Krankschreibung
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Ärztliche Krankschreibungen, die per Telefon / digital erfolgen, fallen tendenziell
länger aus.

Ärztliche Krankschreibungen fallen tendenziell länger aus.

Im Unternehmen dominiert Vertrauen im Umgang mit Krankmeldungen.

Leichte Symptome werden häufiger krankgeschrieben als früher.

Telefonische / digitale Krankschreibung senkt die Hemmschwelle zur
Krankmeldung.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Demografie und Generationen

n=1030
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Bei älteren Beschäftigten sind Fehlzeiten seltener, aber länger.

Der demografische Wandel trägt spürbar zur Fehlzeitenentwicklung bei.

Ältere Beschäftigte zeigen eher Präsentismus.

Unterschiedliche Generationen haben unterschiedliche Vorstellungen von 
„gesund arbeiten“.

Jüngere Beschäftigte melden sich bei leichten Symptomen schneller krank.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Fehlzeiten
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Arbeitsbedingungen

n=1030
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Während Veränderungsprozessen sind Fehlzeiten eher niedriger.

Nach Veränderungsprozessen steigen Fehlzeiten (Erschöpfung/Entladung).

Viele Mitarbeitende haben das Gefühl, mit den Anforderungen nicht mehr
mithalten zu können.

Viele Mitarbeitende haben das Gefühl, mit dem Tempo nicht mehr mithalten zu
können.

Informationsflut und permanente Transparenz („too much information“) wirken 
belastend.

Erholungs- und Regenerationsphasen kommen im Arbeitsalltag zu kurz.

Die Vielzahl gleichzeitiger Veränderungen überfordert viele Mitarbeitende.

Die Verdichtung von Arbeit führt zu dauerhafter Erschöpfung.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Arbeitszeit und Erreichbarkeit

n=1030
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Arbeitszeitmodelle lassen zu wenig Spielraum für Erholung.

Schicht- oder Nachtarbeit erhöhen das Risiko von Fehlzeiten.

Lange Pendelzeiten wirken sich negativ auf Gesundheit aus.

Ständige Erreichbarkeit erschwert die notwendige Regeneration.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Belegschaftsstruktur
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20%
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Neue Mitarbeitende werden nicht ausreichend integriert.

Fehlzeiten treten häufiger dort auf, wo soziale Bindung fehlt.

Temporäre oder wechselnde Beschäftigungsformen begünstigen Distanzierung.

Hohe Fluktuation schwächt Zugehörigkeitsgefühl, was Fehlzeiten begünstigt.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Teamkultur und soziale Dynamiken
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Fehlzeiten werden genutzt, um belastenden Teamsituationen zu entgehen.

Teams mit schwacher Kommunikation zeigen höhere Fehlzeiten.

Wahrgenommene Ungerechtigkeit begünstigt Fehlzeiten.

Ungelöste Konflikte im Team führen zu Rückzugsverhalten.

Ein fehlendes Wir-Gefühl senkt die Hemmschwelle zur Krankmeldung.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Führung
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Führungskräfte fühlen sich im Umgang mit Fehlzeiten unsicher.

Teams werden bei Ausfällen ausreichend unterstützt (z. B. Vertretung).

Fehlzeiten werden primär administrativ und zu wenig dialogisch behandelt.

Anerkennung und Wertschätzung wirken fehlzeitenreduzierend.

Führungskräfte erkennen Überlastung häufig zu spät.

Führungskräfte haben eine wichtige Vorbildfunktion im Umgang mit Krankheit.

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Fehlzeiten
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In welchem Ausmaß nehmen Sie in Ihrem Unternehmen bewusstes bzw. strategisches 
Abwesenheitsverhalten wahr?
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In welchem Ausmaß nehmen Sie in Ihrem Unternehmen inoffizielle Absprachen oder informelle 
„Fehlzeitenplanung“ wahr?
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Was sind aus Ihrer Sicht Motive für inoffizielle Absprachen oder informelle Fehlzeitenplanung?
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Welche Zielsetzung steht beim Umgang mit Fehlzeiten in Ihrem Unternehmen im Vordergrund? 
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Es gibt keine klare Zielsetzung.

Rechtssicherheit / Compliance
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Reduktion von strategischen Verhalten im Kontext von Fehlzeiten

Verbesserung der Gesundheit in der Belegschaft

Reduktion von Fehlzeiten

Schutz der Gesundheit der Mitarbeitenden



Steuerung über Regeln und Konsequenzkultur
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Wie wirksam sind diese Maßnahmen? 
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Steuerung über Führung und Dialog
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Steuerung über Organisation und Arbeitsgestaltung
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Wie wirksam sind diese Maßnahmen? 
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Steuerung über Gesundheitsmanagement
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Wie wirksam sind diese Maßnahmen? 
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Steuerung über Anreize und Sanktionen
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Steuerung über Team und Kultur
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Aktives Konfliktmanagement in Teams

Welche der folgenden Maßnahmen setzen Sie in Ihrem 
Unternehmen ein?

wird eingesetzt

wird nicht eingesetzt

5%

4%

4%

4%

17%

17%

18%

17%

28%

30%

26%

27%

39%

39%

36%

41%

11%

11%

15%

11%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Maßnahmen zur Reduktion von Anonymität
(z. B. kleinere Einheiten, feste

Ansprechpersonen)

Teaminterventionen bei hoher Belastung
oder Konflikten

Maßnahmen zur Stärkung von
Zugehörigkeit und Wir-Gefühl

Aktives Konfliktmanagement in Teams

Wie wirksam sind diese Maßnahmen? 

Wert 1 Wert 2 Wert 3 Wert 4 Wert 5



Bewertung des Fehlzeitenmanagements
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16%

15%

17%

16%

20%

19%

20%

27%

28%

30%

36%

38%

38%

39%

40%

39%

32%

29%

33%

31%

30%

32%

28%

27%

19%

21%

12%

11%

9%

9%

10%

5%

5%

4%

2%

4%

3%

2%

1%

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ein Fehlzeitenmanagement ist mit Kosten verbunden, der Nutzen ist eher
fraglich.

Ein Fehlzeitenmanagement hat kurzfristig keinen Effekt.

Ein Fehlzeitenmanagement reduziert grundsätzlich die Fehlzeiten.

Ein Fehlzeitenmanagement zeigt erst mittel- bis langfristig Effekte.

Ein Fehlzeitenmanagement ist mit Kosten verbunden, aber es lohnt sich.

Ein Fehlzeitenmanagement fördert Präsentismus.

Ein Fehlzeitenmanagement reduziert insbesondere Kurzzeitfehlzeiten.

Ein Fehlzeitenmanagement wirkt verhaltenssteuernd.

Wie bewerten Sie ein Fehlzeitenmanagement insgesamt?

stimme voll
zu

stimme eher
zu

teils / teils

stimme eher
nicht zu

stimme nicht
zu
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Externe 
Rahmenbe-
dingungen und 
gesellschaftliche 
Stellhebel
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Fehlzeiten



Externe Regelungen
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25%

19%

22%

26%

30%

30%

34%

43%

41%

38%

41%

42%

25%

28%

23%

23%

19%

19%

12%

7%

11%

11%

8%

8%

4%

3%

3%

2%

2%

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Stärkere Kontrollen durch Krankenkassen oder Medizinischen Dienst

Differenzierte Regelungen nach Dauer oder Häufigkeit von Fehlzeiten

Einschränkung oder Modifikation der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
(z. B. Karenztag)

Strengere Vorgaben zur telefonischen / digitalen Krankschreibung

Bessere Prävention und Versorgung im Gesundheitssystem (z. B.
schnellere Arzttermine)

Verpflichtende ärztliche Krankschreibung ab dem 1. Krankheitstag

Inwieweit könnten die folgenden externen Regelungen aus Ihrer Sicht dazu beitragen, Fehlzeiten zu beeinflussen?

sehr wirksam

eher wirksam

eher nicht
wirksam

nicht wirksam

nicht
beurteilbar



Risiken bei strengeren externen Regelungen 
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46%

55%

40%

37%

6%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Zunahme von Präsentismus
(krank zur Arbeit gehen)

Verschlechterung des
Betriebsklimas

Höhere soziale Ungleichheit
(Belastung bestimmter

Gruppen)

Vertrauensverlust zwischen
Mitarbeitenden und System

Keine wesentlichen Risiken

Welche Risiken sehen Sie bei strengeren externen Regelungen? 



Einschätzung zur Steuerung
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25%

35%

20%

16%

4%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

Fehlzeiten sollten primär durch
betriebliche Maßnahmen

gesteuert werden.

Fehlzeiten erfordern zusätzlich
klare externe/regulatorische

Rahmenbedingungen.

Fehlzeiten lassen sich durch klare
Regeln beeinflussen.

Fehlzeiten lassen sich nur
begrenzt durch Regeln

beeinflussen.

Keine klare Position.

Welche Aussage trifft Ihre persönliche Einschätzung am ehesten? 



8
Gesamturteil und 
Ausblick
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Fehlzeiten
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Umgang mit Fehlzeiten

50

7%

20%

32%

41%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Strategisch verankert (der Umgang mit Fehlzeiten ist
langfristig geplant und fest in Strukturen und Zielen

verankert)

Überwiegend präventiv (Fehlzeiten werden aktiv
vorgebeugt, z. B. durch Gesundheits- oder

Führungsmaßnahmen)

Überwiegend reaktiv (Maßnahmen erfolgen
hauptsächlich nach dem Auftreten von Fehlzeiten)

Teilweise systematisch (es gibt vereinzelte Regelungen
oder Maßnahmen, jedoch kein einheitliches Vorgehen)

Wie würden Sie den Umgang mit Fehlzeiten in Ihrem Unternehmen insgesamt einordnen? 
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Steuerbarkeit von Fehlzeiten

51

17%

54%

24%

5%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

überwiegend steuerbar. teilweise steuerbar. nur in geringem Umfang
steuerbar.

kaum bzw. nicht steuerbar.

Welche Aussage trifft Ihre Einschätzung am ehesten? Fehlzeiten sind…
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Zuversichtlichkeit hinsichtlich der Steuerbarkeit der Fehlzeiten

52

19%

41%

26%

11%

2%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

Sehr zuversichtlich Eher zuversichtlich Teils/teils Eher nicht
zuversichtlich

Gar nicht
zuversichtlich

Wie zuversichtlich sind Sie, dass Ihr Unternehmen Fehlzeiten künftig wirksam steuern 
kann? 
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