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1 Einleitung

Den Unternehmen kommt im Rahmen kommunaler Familienzeitpolitik eine Sonderrolle zu. Lo-
kale Zeitstrukturen werden in einem grof3en Maf3e von den Arbeitszeiten in den Unternehmen
mitgepragt. Allerdings sind die Moglichkeiten kommunaler Gremien, auf die Arbeitszeitmodelle,
die in Unternehmen eingefihrt werden, Einfluss zu nehmen, in der Regel begrenzt. Unterneh-
men sind in erster Linie ihrem wirtschaftlichen Erfolg verpflichtet und entscheiden selbst, welche
personalpolitischen MaRnahmen grundsatzlich fir sie infrage kommen und welche sie innerhalb
des gesetzlich vorgegebenen Rahmens ergreifen wollen. Dennoch: Mal3nahmen, die zum Ziel
des unternehmerischen Erfolges erforderlich sind, kdnnen die Mal3hahmen, die zur Erlangung
der Ziele einer kommunalen Familienzeitpolitik beitragen, férdern und erganzen. Die Mitarbeiter
sind neben einem tragfahigen Geschéaftsmodell eine Basis des Unternehmenserfolges. Mitar-
beiter zu gewinnen, zu férdern und zu binden ist daher eine zentrale Aufgabe der Personalpoli-
tik in Unternehmen. Insofern ist die Beriicksichtigung der persénlichen beziehungsweise familia-
ren Belange der Mitarbeiter als eine Aufgabe anzusehen, der auch Unternehmen im eigenen
Interesse gegenlberstehen. Jenseits dieser primar eigennitzigen Motivlage sehen viele Unter-
nehmen dartber hinaus auch ihre soziale Verantwortung fir ihre Mitarbeiter und fir die Region,
in der sie ansassig sind.

Aus diesen Grinden unterbreiten Unternehmen ihren Mitarbeitern Angebote, die die Vereinbar-
keit beruflicher und familidrer Belange verbessern. So wird die zeitliche Flexibilitat der Mitarbei-
ter erhoht (beispielsweise durch Teilzeit, Vertrauensarbeitszeit, flexible Tages- und Wochenar-
beitszeit oder auch durch individuell vereinbarte Arbeitszeiten) oder es wird den Mitarbeitern
durch Telearbeitsangebote auch die raumliche Flexibilitat gegeben, die Arbeit von zuhause aus
zu erledigen.

Die Mdglichkeit, derartige Angebote zu unterbreiten, unterliegt naturgemaf betrieblichen Erfor-
dernissen. Nicht jede Art der Tatigkeit ermoglicht eine flexible Arbeitszeitgestaltung. Ist die Pra-
senz der Mitarbeiter vor Ort stets erforderlich, beispielsweise in der Produktion oder beim Kun-
den, so sind Telearbeitstage fir diese Mitarbeiter ausgeschlossen. Demzufolge werden nicht
alle Unternehmen diese Angebote unterbreiten kbnnen — und selbst in Unternehmen mit diesen
Angeboten werden nicht alle Mitarbeiter davon profitieren kbnnen. Auf der anderen Seite wer-
den Unternehmen, die sich einem Fachkrafteengpass gegeniibersehen, verstarkt prifen, ob die
Attraktivitat als Arbeitgeber durch das Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle erhéht werden kann
und nach Wegen suchen, eine Flexibilisierung zu ermdglichen.

In dieser Auswertung wird den Fragen nachgegangen, inwieweit Unternehmen bereits flexible
Arbeitszeitmodelle anbieten und ob es regionale Unterschiede in dieser Hinsicht gibt. AuRRer-
dem wird ermittelt, wie viele Beschéftigte flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch nehmen. Vor
dem Hintergrund einer lokalen Familienzeitpolitik interessiert auch, welchen Fachkraftebedarf
Unternehmen in verschiedenen Regionen erwarten. Je grof3er der Bedarf und je groRRer die be-
reits jetzt vorhandenen Rekrutierungsprobleme sind, umso wichtiger kann eine koordinierte Fa-
milienzeitpolitik sein, um die Fachkréaftepotenziale besser ausschépfen zu kénnen.
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2 Das IW-Personalpanel

Aufschluss zu diesen Fragen kann das IW-Personalpanel geben. Das Panel befragt regelmafig
rund 1.500 Personalverantwortliche aus Unternehmen in Deutschland zu verschiedenen The-
men aus dem Bereich Human Resources. Dabei werden Unternehmen aus allen Branchen mit
mindestens einem Mitarbeiter berlcksichtigt. In der Vergangenheit wurden die Unternehmen
zum Thema flexible Arbeitszeiten befragt. Aul3erdem ist es im Panel méglich, Informationen
zum geografischen Unternehmensstandort zu bertcksichtigen. Diese Information ermdglicht,
die Zugehorigkeit von Unternehmen zu den Regions- beziehungsweise Kommunentypen zu
bestimmen, wie sie in Kapitel 3 definiert werden. Daher kann neben einer fur die Gesamtheit
der deutschen Unternehmen reprasentativen Aussage auch eine geman dieser Typisierung
regional differenzierte Aussage zum Angebot flexibler Arbeitszeiten durch die Unternehmen
getroffen werden.

Grol3e Unternehmen unterscheiden sich in vielerlei Hinsicht von kleineren Unternehmen. Um im
IW-Personalpanel Aussagen Uber verschiedene GroRenklassen von Unternehmen treffen zu
kénnen, ist es erforderlich, alle GroRenklassen mit hinreichend groRRen Fallzahlen besetzt zu
haben. Bei einer reinen Zufallsstichprobe ware es nicht gewahrleistet, fur die vergleichsweise
wenigen Grol3unternehmen in Deutschland eine solche Fallzahl zu erreichen. Bei der Stichpro-
benziehung der Unternehmen fiir das IW-Personalpanel wird daher ein disproportionaler Ansatz
in der Form gewabhlt, dass der Anteil groRer Unternehmen in der Stichprobe hoéher ist als ihr
Anteil an der Grundgesamtheit aller Unternehmen in Deutschland. Einer dadurch resultierenden
Verzerrung des Gesamtergebnisses kann durch eine Anzahlgewichtung begegnet werden.
Dadurch wird die Struktur der Stichprobe an die der Grundgesamtheit angepasst. Die kleinen
Unternehmen bestimmen hierbei faktisch den Gesamtwert, weil ihr Anteil an der Grundgesamt-
heit aller Unternehmen sehr hoch ist.

Ein anderer Ansatz liegt bei der Volumengewichtung vor: bei diesem Ansatz wird den Unter-
nehmen ein Gewicht gegeben, dass ihrer wirtschaftlichen Bedeutung entspricht. Das bedeutet,
dass Unternehmen mit mehr Mitarbeitern oder hherem Umsatz ein grof3eres Gewicht erhalten
als Unternehmen mit wenigen Mitarbeitern oder geringerem Umsatz.

Die Anzahlgewichtung eignet sich, wenn Aussagen Uber ein reprasentatives Unternehmen ge-
troffen werden sollen. Ein Volumengewicht ist anzuwenden, wenn ein gesamtwirtschaftlicher
Aspekt im Blickpunkt steht. Letzteres ist beispielsweise sinnvoll, wenn der Anteil der Beschéftig-
ten ermittelt werden soll, der flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch nimmt. Beim Blick in die
Unternehmen haben beide Gewichtungsvarianten ihre Berechtigung und finden daher Verwen-
dung.
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3 Abgrenzung der Kommunentypen

Bei der Definition der Kommunentypen sollen einerseits relevante, in Zusammenhang mit loka-
ler Familienzeitpolitik stehende Faktoren berticksichtigt werden. Andererseits muss die Zahl der
resultierenden Typen begrenzt bleiben, um eine hinreichende Fallzahl an Beobachtungen je
Kommunentyp zu erméglichen. Aus den Uberlegungen, dass die Faktoren Erwerbsbeteiligung
und Besiedelungsstruktur eine Rolle spielen und der Uberlegung, dass sich die alten und neuen
Bundeslander im Hinblick auf den Wunsch der Mitter nach Kinderbetreuung unterscheiden,
werden acht Kommunentypen unterschieden (vgl. Framework):

Fir die neuen Lander werden zwei Besiedelungstypen unterschieden:

- Landliche Kreise beziehungsweise

- stadtische Kreise und kreisfreie Stadte (Siedlungsstrukturelle Kreistypen laut BBSR-
Definition 2011).

Fur die alten Lander werden drei Besiedelungstypen unterschieden:
- Landliche Kreise,

- stadtische Kreise und

- kreisfreie Stadte

innerhalb derer jeweils zusatzlich zwischen
- hoher Erwerbsbeteiligung und
- niedriger Erwerbsbeteiligung unterschieden wird.

Der Faktor Erwerbsbeteiligung wird anhand des Anteils der sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten an der erwerbsfahigen Bevolkerung (18 bis 65 Jahrige) operationalisiert (SVB-
Quote), wobei jeweils der Wohnort der Personen zugrunde gelegt wird. Die Kreise mit einer
Uber- beziehungsweise unterdurchschnittlichen SVB-Quote sind demnach Kreise mit einer ho-
hen beziehungsweise niedrigen Erwerbsbeteiligung.

Mit einer Uber die 402 Kreise gemittelten SVB-Quote von 57,6 Prozent und den genannten be-

siedelungsstrukturellen Abgrenzungen ergibt sich folgende regionale Verteilung der Kommu-
nentypen in Deutschland (Abbildung 3-1):
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Abbildung 3-1: Regionale Verteilung der Kommunentypen

Typname

Stadt- und Landkreise Deutschland 2014

M Kreisfrei, SVE iberdurchschnitlich M Lindlich, SVB liberdurchschnitich

M Kreisfrei, SVB unterdurchschnitiich M Lindlich, SVB unterdurchschnitiich
Kreisfrei/Stédiisch | Stidtisch, SVB iberdurchschnitiich
Landlich M stidtisch, SVB unterdurchschnitiich

Quellen: BA, 2014; BBSR, 2014; Statisches Bundesamt, 2015a; eigene Berechnungen
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Tabelle 3-1 stellt dar, wie viele Kreise beziehungsweise Stadte auf die Kommunentypen entfal-
len, welchen Bevolkerungsanteil sie reprasentieren (absolut und in Prozent) und wie hoch der
mittlere Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten an der erwerbsfahigen Bevolke-

rung ist.

Tabelle 3-1: Kommunentypen

Bevolk -
Anzahl Krei- . SVB-Quote in evo' grungs
R Bevolkerung anteil in Pro-
se/Stadte Prozent
zent
1. Alte Lander, kreisfreie Stadte,
o 8 1.300.586 60,1 1,6
SVBQ uberdurchschnittlich
2. Alte Lander, kreisfreie Stadte,
49 16.050.370 52,1 19,9
SVBQ unterdurchschnittlich
3. Alte Lander, stadtisch, SVB
° Stadi Q 74 16.662.991 60,3 20,7
Uberdurchschnittlich
4., Alte L& adtisch, SVB
te Lander, gtgdtlsc  SVBQ 53 13.665.524 54,6 17,0
unterdurchschnittlich
5. Alte Lander, landlich, SVB
> ‘andi Q 81 10.049.352 60,7 12,5
Uberdurchschnittlich
. Alte L& landlich, SVB
6. Alte Lander, .an_d ich, SVBQ 60 6.889.806 54,3 8,6
unterdurchschnittlich
7.N Lander, kreisfreie Stad-
eue Lander, kreisireie Std 19 7.178.978 57.0 8,9
te/stadtisch
8. Neue Lander, landlich 58 8.726.139 60,4 10,8
Gesamt 402 80.523.746 57,6 100,0

Quellen: BA, 2014; BBSR, 2014; Statistisches Bundesamt, 2015; eigene Berechnungen

Abschlussbericht

Seite 8 von 16



Institut der deutschen Wirtschaft Koln Kosten-Nutzen-Analyse zu kommunaler Familienzeitpolitik

4 Das Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle

In der 7. Welle des IW-Personalpanels wurden Unternehmen mit mindestens funf Mitarbeitern
zu flexiblen Arbeitszeitmodellen befragt. Eine Auswertung zu den Arbeitszeitmodellen erfolgt
zunachst auf Bundesebene, anschlie3end auf der Ebene der Kommunentypen.

Die Definition flexibler Arbeitszeit umfasst in dieser Auswertung das Angebot flexibler Tages-,
Wochen-, Jahres- oder Lebensarbeitszeiten, Vertrauensarbeitszeit und individuell vereinbarte
Arbeitszeiten. Teilzeitmodelle werden nicht berticksichtigt, da ein Rechtsanspruch der Beschaf-
tigten auf Teilzeitarbeit besteht und es sich somit nicht um ein freiwilliges Angebot der Unter-
nehmen handelt. AuRerdem kann eine Teilzeitbeschéftigung durchaus an starre Arbeitszeiten
gekoppelt sein.

1.1 Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle auf Bundesebene

Der weitaus grote Teil der Unternehmen kommt ihren Beschaftigten im Hinblick auf flexible
Arbeitszeiten bereits entgegen: 88 Prozent der Unternehmen bieten grundsatzlich eines oder
mehrere der genannten Arbeitszeitmodelle an (Tabelle 4-1). GroRRere Unternehmen haben oft-
mals mehr personalpolitische Méglichkeiten, dies spiegelt sich auch bei Angeboten zu flexiblen
Arbeitszeiten wider, die von nahezu allen Unternehmen mit 250 oder mehr Mitarbeitern angebo-
ten werden.

Das Angebot trifft jedoch nicht zwingend auf eine Nachfrage durch die Beschéftigten: in ledig-
lich zwei Dritteln der Unternehmen wird das Angebot durch mindestens einen Beschéftigten
wahrgenommen. Auch hier steigt mit der Unternehmensgréfe diese Quote: In zwei Drittel der
kleinen, drei Viertel der mittleren und neun Zehntel der grof3en Unternehmen werden die Ange-
bote durch Mitarbeiter wahrgenommen. Allerdings ist dieser Effekt nicht Uberraschend, da mit
der UnternehmensgroRRe die Wahrscheinlichkeit steigt, dass (irgend)einer der Mitarbeiter ein
solches Angebot wahrnimmt. Mehr Aufschluss bietet daher ein Blick auf den prozentualen An-
teil der Mitarbeiter, der flexible Arbeitszeiten in Anspruch nimmt: auch hier steigt der Anteil mit
der UnternehmensgroRle, allerdings in deutlich geringerem Mafe. Jeweils gut ein Drittel der
Beschaftigten der kleinen und mittleren Unternehmen nimmt flexible Arbeitszeiten in Anspruch,
bei den grof3en sind es knapp 43 Prozent. Im Bereich der Unternehmensnahen Dienstleister ist
diese Quote mit 44 Prozent gréRer als in den Bereichen des Verarbeitenden Gewerbes (plus
Bauwirtschaft) und der Gesellschaftsnahen Dienstleister. Insgesamt dirften demnach in
Deutschland knapp 39 Prozent der Beschaftigten in Unternehmen ab flinf Mitarbeitern flexible
Arbeitszeitmodelle in Anspruch nehmen. Dieser Befund deckt sich nahezu mit einem Ergebnis
der Arbeitskrafteerhebung, nach der rund 36 Prozent der Arbeitnehmer in Deutschland im Jahr
2010 flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch genommen haben (Statistisches Bundesamt,
2015b).
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Tabelle 4-1: Flexible Arbeitszeitmodelle — Angebot durch Unternehmen und Wahrneh-
mung durch die Beschaftigten

Angaben jeweils in Prozent

Anteil der Unterneh- | Anteil der Unterneh- . .
) ) Anteil der Beschaftig-
men, in denen Ange- | men, in denen Ange-
) ten, der Angebote
bote unterbreitet wer- | bote wahrgenommen i
wahrnimmt?
den?d werden V)
MitarbeitergréRenklasse
5-49 87,6 66,1 34,9
50-249 94,1 75,3 36,1
ab 250 97,6 90,7 42,8
Gesamt 88,3 67,3 38,7
Branchengruppe
Verarb. Gewerbe, Bau 86,2 62,1 34,4
Unternehmensnahe DL 89,4 70,0 441
Gesellschaftsnahe DL 89,1 68,7 36,8
Gesamt 88,3 67,3 38,7

1) anzahlgewichtet
2) volumengewichtet

Quelle: IW-Personalpanel, 7. Welle, 2012; eigene Berechnungen
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4.1 Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle in den Kommunentypen

Die Unternehmen des IW-Personalpanels kénnen anhand ihres Standortes zu den in Kapitel 3
definierten Kommunentypen zugeordnet werden. Tabelle 4-2 beschreibt, wie viele Unterneh-
men der Stichprobe auf die einzelnen Kommunentypen entfallen, wie deren Angebot beziglich
flexibler Arbeitszeiten ausfallt und wie dieses Angebot durch die Beschaftigten wahrgenommen
wird.

Die prozentuale Verteilung der Unternehmen auf die acht Typen korrespondiert sehr stark mit
der Verteilung der Bevolkerung nach diesen Typen in Tabelle 3-1. Je bevilkerungsreicher Re-
gionen sind, umso mehr Unternehmen sind dort in der Regel ansassig.

Das Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle variiert zwischen den Unternehmen der Kommunenty-
pen von rund 81 Prozent bis 99 Prozent. Spitzenreiter dabei sind zwar die kreisfreien Stadte in
den alten Bundeslandern mit tberdurchschnittlichem Beschéftigungsanteil, allerdings ist auf-
grund der geringen Fallzahl der Wert mit Vorsicht zu interpretieren. Aufféllig ist, dass in den
neuen Bundeslandern sowohl im stadtischen als auch im landlichen Raum vergleichsweise sel-
ten flexible Arbeitszeiten angeboten werden. Ob ein grundséatzliches Angebot flexibler Arbeits-
zeitmodelle seitens der Unternehmen existiert, ist ein Aspekt in der Beurteilung von Familien-
freundlichkeit. Mdglicherweise ist flr die Beurteilung der Potenziale der Aspekt ausschlagge-
bender, wie hoch der Anteil der Beschéftigten ist, der bereits entsprechende Angebote wahr-
nimmt. In den kreisfreien Stadten der alten Lander (Typen 1 und 2) liegt diese Quote deutlich
tber dem Durchschnitt. Das bedeutet zwar nicht, dass die Méglichkeiten der Arbeitszeitflexibili-
sierung in diesen Regionen ausgeschopft sind, aber es kbnnte schwieriger sein, entsprechende
MalRnahmen auszuweiten.

Abschlussbericht Seite 11 von 16



Institut der deutschen Wirtschaft Koln Kosten-Nutzen-Analyse zu kommunaler Familienzeitpolitik

Tabelle 4-2: Unternehmen und flexible Arbeitszeitmodelle nach Kommunentypen
Anteile jeweils in Prozent

Anzahl Un- | Angebot) | Wahrneh- | Beschéftig- | Anteil der
ternehmen mung? te? Unterneh-

men

1. Alte Lander, kreisfreie

Stadte, SVBQ uberdurch- 24 99,3 80,1 74,5 1,7

schnittlich

2. Alte Lander, kreisfreie

Stadte, SVBQ unterdurch- 339 91,5 74,5 47,7 24,2

schnittlich

3. Alte Lander, stadtisch,

SVBQ iberdurchschnittlich 307 92,6 70,3 33,8 21,9

4, Alte Lander, stadtisch,

SVBQ unterdurchschnittlich 227 84,9 62,9 34,5 16,2

5. Alte Lander, landlich,

SVBQ iberdurchschnittlich 161 90,8 69,1 39,7 11,5

6. Alte Lander, landlich,

SVBQ unterdurchschnittlich 107 87,3 64,5 41,0 7,6

7. Neue Lander, kreisfreie

Stadte/stadtisch 101 82,5 68,9 36,4 7.2

8. Neue Lander, landlich 135 80,7 55,9 31,8 9,6

Gesamt 1.401 88,3 67,9 38,7 100,0

1 Anteil der Unternehmen, in denen Angebote unterbreitet werden, anzahlgewichtet

2 Anteil der Unternehmen, in denen Angebote wahrgenommen werden, anzahlgewichtet
3) Anteil der Beschaftigten, der Angebote wahrnimmt, volumengewichtet

Quelle: IW-Personalpanel, 7. Welle, 2012; eigene Berechnungen
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5 Fachkrafteengpasse

Zahlreiche Unternehmen berichten bereits heute Uber Schwierigkeiten, geeignete Fachkrafte zu
gewinnen. Je groRer der Fachkraftebedarf ist, umso bedeutender kann es werden, bislang nicht
genutzte Fachkréaftepotenziale anzusprechen oder Giberhaupt erst zu aktivieren. Gelingt es bei-
spielsweise durch entsprechende familienzeitpolitische MaRnahmen, die Erwerbstatigkeit von
Muttern zu erhéhen, so profitieren davon nicht nur die betroffenen Frauen sondern auch die
Unternehmen, die auf eine gréRere Zahl gut ausgebildeter Fachkréfte zuriickgreifen kénnen. An
dieser Stelle kann kommunale Familienzeitpolitik dazu beitragen, die wirtschaftliche Entwicklung
der Region zu unterstitzen.

In der 10. Welle des IW-Personalpanels wurden Unternehmen mit mindestens einem Mitarbeiter
unter anderem danach gefragt, ob sie Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkréften
(Mitarbeiter mit Berufsausbildung, mit Fortbildung oder Akademiker) hatten und welchen Perso-
nalbedarf sie fiur die kommenden Jahre in verschiedenen Qualifikationsgruppen erwarten. Fast
jedes zweite Unternehmen berichtet von mittleren oder grof3en Schwierigkeiten bei der Rekru-
tierung von Fachkraften (Tabelle 5-1). Mit Blick auf die Kommunentypen gibt es bis auf zwei
Ausnahmen keine sehr starken Abweichungen von diesem Durchschnittswert. Die Rekrutie-
rungsproblematik ist in den Stadten der neuen Lander am geringsten ausgepragt (41 Prozent),
in den landlichen Regionen der alten Lander mit einem bereits hohen Anteil an Beschéftigten ist
sie am starksten ausgepragt (56 Prozent).

Als Indikator fur die Entwicklung des Personalbedarfs wird die Einschétzung im Hinblick auf
Mitarbeiter mit Berufsausbildung verwendet. Die ebenfalls zur Verfligung stehenden Einschat-
zungen beziiglich Mitarbeiter mit Fortbildung oder mit akademischen Abschliissen haben den
Nachteil, dass sie nur in einem kleineren Teil der Unternehmen nachgefragt werden. Uberdies
machen Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung den weitaus grof3ten Anteil der Be-
schéftigten (18,92 Mio. der rund 30,18 Mio. der SVB laut BA, 2014) aus.

Im Mittel gehen 44 Prozent der Unternehmen in Deutschland von einem steigenden Personal-
bedarf in dieser Gruppe aus. In den landlichen Regionen der alten Bundeslénder erwartet ein
hoherer Anteil der Unternehmen einen stark steigenden Bedarf an ausgebildeten Fachkraften.
Wenn sich zusatzlich in solchen Regionen bereits verstarkt Rekrutierungsprobleme zeigen, wie
es bei Typ 5 der Fall ist, diurfte dort besonderer Handlungsbedarf entstehen.
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Tabelle 5-1: Rekrutierungsprobleme und zukinftiger Bedarf an Mitarbeitern mit Berufs-

ausbildung
Anteile jeweils in Prozent
Rekrutie- | Stark stei- | Etwas stei- .
Steigend
rungsprob- | gender Be-| gender Be- Fallzahl
gesamt
leme darf darf
1. Alte Lander, kreisfreie Stadte,
. L 46,3 1,2 15,1 16,3 18
SVBQ uberdurchschnittlich
2. Alte Lander, kreisfreie Stadte,
L 45,6 55 32,1 37,6 327
SVBQ unterdurchschnittlich
3. Alte Lander, stadtisch, SVBQ
. - 49,6 2,8 48,3 51,1 406
Uberdurchschnittlich
4. Alte Lander, stadtisch, SVBQ
o 47.4 7,5 39,6 47,1 218
unterdurchschnittlich
5. Alte Lander, landlich, SVBQ
. L 56,4 13,5 23,7 37,2 131
Uberdurchschnittlich
6. Alte Lander, landlich, SVBQ
L 448 11,2 41,9 53,1 a0
unterdurchschnittlich
7. Neue Lander, kreisfreie Stad-
o 41,0 1,1 335 34,6 98
te/stadtisch
8. Neue Lander, landlich 45,7 4.8 36,6 41,4 118
Gesamt 47,6 5,6 38,6 44,2 1.406

Alle Werte anzahlgewichtet

Quelle: IW-Personalpanel, 10. Welle, 2014; eigene Berechnungen
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