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Der bereinigte Gender Pay Gap:  
Warum Frauen in Sachsen eigentlich mehr 
verdienen müssten als Männer

In Sachsen verdienen vollzeitbeschäftigte Frauen 7,5% weniger Lohn als vollzeitbeschäftigte Männer. Der 
größte Unterschied in der Entlohnung existiert in Zwickau mit 11,6%, der geringste in Görlitz mit 2,1%. 
Diese regionalen Unterschiede im sogenannten unbereinigten Gender Pay Gap sind vor allem durch die 
Variation in den Löhnen der Männer getrieben. Vergleicht man Männer und Frauen, die hinsichtlich ihrer 
individuellen, betrieblichen und regionalen Merkmale gleich ausgestattet sind, fällt der bereinigte 
Lohnunterschied mit 11,4% höher als der unbereinigte (7,5%) aus. Somit sind Frauen bezüglich ihrer 
Merkmale besser ausgestattet als Männer. Sie müssten eigentlich mehr verdienen. Warum das dennoch 
nicht der Fall ist, zeigt dieser Beitrag.

Dass Frauen in Deutschland nach wie vor weniger verdienen 
als Männer, ist jedes Jahr Thema am sogenannten Equal Pay 
Day. Dieser fiel im Jahr 2020 auf den 17. März und kennzeich-
net den Tag, bis zu dem Frauen umsonst arbeiten, während 
Männer bereits ab dem ersten Januar bezahlt werden. Trotz 
häufiger Diskussion der ungleichen Entlohnung von Frauen 
und Männern in Politik und Gesellschaft hat sich in den letzten 
Jahren nur sehr wenig an der Ungleichheit geändert. Nach wie 
vor liegt die durchschnittliche Entlohnung der Frauen bei 
rund 8o% des Verdienstniveaus der Männer in Deutschland. 
Dabei ist der sogenannte Gender Pay Gap (GPG) in den alten 
Bundesländern rund dreimal so hoch wie in den ostdeutschen 
Flächenländern und Berlin.1

Ziel des vorliegenden Beitrags ist es, den GPG in Sachsen 
darzustellen und zu erklären, worauf die unterschiedliche 
Ent­lohnung der Frauen und Männer zurückzuführen ist. Dafür 
wird eine Zerlegung des GPG in einen erklärten und einen un-
erklärten Teil vorgenommen. Der erklärte Teil ist derjenige 
Teil der Lohnlücke, der sich anhand der unterschiedlichen 
beobachtbaren Charakteristika von Frauen und Männern er-
klären lässt. Der unerklärte Teil umfasst hingegen den Teil 
der Lohnlücke, der übrigbleibt, wenn Frauen und Männer mit 
ähnlichen Charakteristika verglichen werden und der sich 
­daher aufgrund von nicht beobachteten Merkmalen und 
Diskriminierung ergibt.

MÖGLICHE GRÜNDE FÜR DIE UNGLEICHE 
ENTLOHNUNG VON FRAUEN UND MÄNNERN

Die Gründe für eine ungleiche Entlohnung von Männern und 
Frauen sind vielfältig. So wird in der Literatur eine Vielzahl an 
individuellen und betriebsspezifischen Faktoren diskutiert. 
Bei kleinräumigeren Betrachtungen von Lohnunterschieden 
besitzen zudem auch regionale Gegebenheiten einen Einfluss.

Als ein Hauptgrund für Lohnungleichheiten gilt die be
rufliche Segregation – also die ungleiche Verteilung der Ge-
schlechter auf die Berufe. Frauen sind in sozialen Berufen 

oder Büroberufen überrepräsentiert, während es nur einen 
geringen Frauenanteil in technischen und verarbeitenden 
­Berufen gibt (Hausmann und Kleinert 2014). Solche berufs-
strukturellen Muster tragen zu einem höheren GPG bei, da 
typische Frauenberufe meist geringer entlohnt werden 
(Achatz et al. 2005). Die Ursachen für berufliche Se­gre
gation können zum einen darin liegen, dass Frauen eher 
­solche ­Berufe wählen, die eine bessere Vereinbarkeit von 
­Familie und Beruf erlauben (Begall und Mills 2013). Zum an
deren können aber auch die geschlechtsspezifische Sozia
lisation bzw. gesellschaftliche Rollenerwartungen von Be
deutung sein (Achatz 2018). Sichtbar wird dies u. a. dadurch, 
dass Frauen trotz entsprechender Qualifikationen weniger 
häufig eine Führungsposition innehaben als Männer (Busch 
und Holst 2013).

Weiterhin können als Gründe für die ungleiche Entloh-
nung von Männern und Frauen unterschiedliche Arbeitszeiten 
und die Dauer und Häufigkeit von Erwerbsunterbrechungen 
angeführt werden. Frauen arbeiten häufiger in Teilzeit, die 
oftmals mit der geschlechtertypischen Rollenerwartung bei 
der familiären Aufgabenteilung zusammenhängt (Klenner et 
al. 2010). Selbst wenn Frauen nach einer familiären Erwerbs
unterbrechung wieder eine Vollzeittätigkeit ausüben, ist die 
Entlohnung teils niedriger als vor der Erwerbsunterbrechung 
(Beblo et al. 2006). Wichtig an dieser Stelle zu erwähnen sind 
die grundsätzlichen Unterschiede in der Gleichstellung und 
dem Selbstverständnis der Geschlechter auf dem Arbeits-
markt zwischen Ost- und Westdeutschland. Die Vollzeiter-
werbstätigkeit von Frauen mit Kindern stellte in der DDR eine 
Selbstverständlichkeit dar, während die in der BRD weitver-
breitete Teilzeittätigkeit als atypische Beschäftigungsform 
wahr­genommen wurde (Kreyenfeld und Geisler 2006). Nach 
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dem Fall der Mauer haben ostdeutsche Frauen ihre hohe 
Erwerbsbeteiligung im Wesentlichen beibehalten, die west-
deutschen Frauen haben hingegen deutlich aufgeholt. Die 
Erwerbsquoten lagen in 2017 bei 77% bzw. 73% (WSI 2020).  
In Bezug auf Müttererwerbstätigkeit und Kinderbetreuung 
existieren jedoch immer noch markante Unterschiede zwi-
schen Ost- und Westdeutschland (vgl. BMFSFJ 2015).

Als individuelle Faktoren, die einen Einfluss auf die Lohn-
unterschiede von Männern und Frauen besitzen, jedoch nur 
schwer oder gar nicht messbar sind, gelten unterschiedliche 
Formen von Diskriminierung gegenüber weiblicher Arbeit. 
Vorurteile gegenüber einer bestimmten Gruppe, hier der 
Frauen, können zu einer Bevorzugung einer anderen Gruppe, 
hier der Männer, führen (Becker 1971). Zum Beispiel wird 
Frauen aufgrund familiärer Verpflichtungen möglicherweise 
eine geringere Arbeitsleistung unterstellt, die im Ergebnis 
dazu führt, Männer vorzuziehen. Eine weitere Form ist die 
­sogenannte statistische Diskriminierung (Arrow 1974). Bspw. 
können aufgrund von Informationsasymmetrien zum Zeit-
punkt von Rekrutierungsentscheidungen Arbeitgeber unbe-
wusst statt der konkreten Person einfach den Durchschnitt 
einer jeweiligen Gruppe heranziehen. Lohndiskriminierung 
von Frauen findet in diesem Fall deswegen statt, weil Frauen 
im Durchschnitt häufiger aufgrund der Fürsorge für Kinder 
und Angehörige Erwerbsunterbrechungen aufweisen. Sicht-
bar wird die statistische Diskriminierung auch bei Oesch et al. 
(2017), die zeigen, dass die Lohneinbuße bei jungen Frauen 
mit Kindern größer ist als bei Müttern, die über 40 Jahre alt 
sind, weil bei jüngeren Frauen mit Kindern im Durchschnitt 
mit weiteren Erwerbsunterbrechungen gerechnet wird. Da
neben existiert noch die evaluative Diskriminierung (Petersen 
und Morgan 1995), in der es um die unterschiedliche Bewer-
tung der Arbeit von Frauen und Männern geht. Hierbei wird 
Frauen in der Gesellschaft im Vergleich zu Männern ein nied
rigerer sozialer Status zugesprochen. In Bezug auf Entgelt
unterschiede wurde dies in der sogenannten Devaluations
hypothese formuliert: Die unterschiedlichen Kompetenz- und 
Statuszuweisungen beeinflussen die Verdienste in typischen 
Frauen- und Männerberufen (England 1992). Dabei überträgt 
sich der niedrigere Status von Frauen auf die von ihnen ausge-
übten Tätigkeiten, was zu einer geringeren Entlohnung führt. 
Für gleiche oder gleichwertige berufliche Anforderungen und 
Belastungen werden Frauen geringer entlohnt als Männer 
(Klammer et al. 2018).

Neben den beschriebenen Faktoren, die sich auf die in
dividuelle Ebene beziehen, gibt es auch betriebsspezifische 
Faktoren, die die Lohnungleichheit von Frauen und Männern 
beeinflussen. Unklar bleibt dabei der Einfluss der Betriebs-
größe. Einerseits können unter kleinen Betrieben eine stär-
kere berufliche Segregation (Hammermann und Schmidt 2015) 
sowie fehlende Tarifverträge und Betriebsräte (Heinze und 
Wolf 2006) zu einem höheren Wert des GPG führen. Anderer-
seits nimmt das Entgelt von Männern mit steigender Betriebs-
größe zu, während sich die Löhne von Frauen kaum nach der 
Betriebsgröße unterscheiden (Frodermann et al. 2018). Mit 
geringeren Aufstiegschancen und dem Zugang zu höher ent-
lohnten Tätigkeiten hängt ein weiteres betriebliches Merkmal, 
nämlich das allgemeine Lohnniveau im Betrieb, zusammen. In 
Betrieben mit hohem Lohnniveau ist der GPG höher (Heinze 

und Wolf 2006). Ein Grund hierfür ist, dass Männer meist 
­bessere Aufstiegschancen im Unternehmen haben als Frauen. 
Da der Entgeltunterschied zwischen hochqualifizierten Frauen 
und hochqualifizierten Männern größer ist als bei geringem 
und mittlerem Qualifikationsniveau (Boll et al. 2016), ist zu 
erwarten, dass mit einem höheren Anteil Hochqualifizierter 
im Betrieb auch der GPG größer ist.

Betrachtet man den GPG auf der kleinräumigen Ebene, so 
spielen regionale Merkmale ebenfalls eine Rolle (Fuchs et al. 
2019). Bisher konnte gezeigt werden, dass der GPG in Groß-
städten und Ballungsgebieten geringer ist als auf dem Land 
(Busch und Holst 2008). Dies hängt auch damit zusammen, 
dass Frauen seltener als Männer dazu bereit sind, für die 
­Arbeit zu pendeln (Dauth und Haller 2018). Da Frauen meist 
aufgrund größerer familiärer Verpflichtungen auf eine Be-
schäftigung in wohnortnahen Betrieben angewiesen sind, 
schlägt sich das durch Monopolstellungen der Arbeitgeber in 
ländlichen Räumen in einer geringeren Entlohnung von Frauen 
nieder (Hirsch et al. 2009).

DATEN UND METHODE 

Der Berechnung des regionalen Entgeltunterschiedes zwi-
schen den Geschlechtern liegt die Beschäftigtenhistorik (BeH) 
des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zu 
Grunde. Diese beinhaltet taggenaue Meldungen der Arbeit
geber zu allen sozialversicherungspflichtig (SV-)Beschäftigten 
seit 1975 und zu allen geringfügig entlohnten Beschäftigten 
seit 1999. Für die vorliegende Analyse werden die Informa­tio­nen 
zur Person, zur Beschäftigung und zum Entgelt zum Stichtag 
30. Juni 2017 betrachtet. Neben diesen und anderen indivi-
duellen Faktoren werden sämtliche Merkmale des Betriebes, 
in dem eine Person tätig ist, in die Untersuchung ­einbezogen: 
u. a. die Qualifikationsstruktur oder die Branchenzugehörig-
keit. Generell betrachten wir hier nur SV-Beschäftigte im Alter 
von 18 bis unter 65 Jahren in einer Vollzeitbeschäftigung. 
Diese Einschränkung der Personengruppe ist notwendig, da 
eine Teilzeitbeschäftigung in den Daten zwar erfasst ist, über 
den zeitlichen Umfang dieser Teilzeitbeschäftigung aber keine 
Informationen vorhanden sind. Da weiterhin die Arbeitgeber 
Entgelte nur bis zur Beitragsbemessungsgrenze melden müs-
sen, führt dies bei Nichtberücksichtigung in den Analysen zu 
einer Verzerrung im oberen Lohnbereich. Deswegen bereini-
gen wir mittels Imputation die zensierten Entgelte nach dem 
Verfahren von Gartner (2005). Relevant für unsere Untersu-
chung des GPG ist natürlich nicht nur die Information zum o. g. 
Stichtag, sondern auch die frühere Erwerbsbiographie, wes-
wegen Informationen z. B. zu Erwerbsunterbrechungen aus den 
Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) des IAB ergänzt werden. 
Regionale Informationen stammen vom Statistischen Bundes
amt, der Statistik der Bundesagentur für Arbeit und dem 
­Bundesinstitut für Bau-, Stadt- und Raumforschung.

Für die Berechnung des unbereinigten GPG wird die 
­Differenz aus den durchschnittlichen logarithmierten Tages
entgelten der Männer und Frauen gebildet und mit dem Fak-
tor 100 multipliziert. Ein negativer Wert besagt dabei, dass 
Frauen mehr als Männer verdienen. Der beobachtete Entgelt-
unterschied (unbereinigter GPG) wird mit Hilfe der sogenannten 
Oaxaca-Blinder-Zerlegung in einen erklärten (Ausstattung) 
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und einen unerklärten Teil (Bewertung oder bereinigter GPG) 
zerlegt (Blinder 1973 und Oaxaca 1973). Der erklärte Teil 
­umfasst den Teil des GPG, der sich aufgrund der unterschied
lichen Ausstattung und der damit verbundenen unterschied-
lichen Entlohnung von Frauen und Männern ergibt. Der be
reinigte GPG beziffert den Lohnunterschied, der selbst dann 
noch besteht, wenn Frauen und Männer mit gleichen Merk
malen verglichen werden. Somit sagt dieser etwas über die 
unterschiedliche Bewertung für sonst gleiche Merkmale aus. 
Zudem enthält der unerklärte Teil die Konstante, die solche 
Faktoren umfasst, welche in der Berechnung aufgrund feh
lender Informationen nicht berücksichtigt werden können 
(z. B. die Durch­setzungsfähigkeit bei Gehaltsverhandlungen). 
Die Oaxaca-­Blinder-Zerlegung wird für Deutschland, Ost-
deutschland, Sachsen und die einzelnen sächsischen Kreise 
durchgeführt.

DER UNBEREINIGTE UND BEREINIGTE GPG  
IN SACHSEN UND DEUTSCHLAND

In Sachsen verdienen Frauen im Durchschnitt 7,5% weniger 
als Männer. Sachsen weist damit einen unbereinigten GPG 
auf, der deutlich unter dem deutschen Durchschnitt von 
20,8% liegt. Der Unterschied im bereinigten GPG ist zwischen 
Sachsen und Deutschland wesentlich geringer (Sachsen: 
11,4%, Deutschland: 14,7%).

Abbildung 1 zeigt die Ergebnisse der Oaxaca-Blinder-Zerle-
gung für Sachsen, Ostdeutschland und Deutschland. Der er-
klärte Teil liegt in Sachsen bei –3,9 Prozentpunkten. Das be-
deutet, dass Frauen bezüglich ihrer Summe der beobachteten 
individuellen, betrieblichen und regionalen Merkmale besser 
ausgestattet sind als Männer und deswegen eigentlich mehr 
verdienen müssten als diese. Der unerklärte Teil, also der 
­bereinigte GPG, liegt bei 11,4 Prozentpunkten. Dabei findet 
jedoch hinsichtlich der beobachteten Faktoren keine Diskri-
minierung statt – die Bewertung der einbezogenen Merkmale 
fällt zu Gunsten der Frauen aus (–6,4%). Das bedeutet, dass 
Frauen, die gleiche Eigenschaften aufweisen wie ihre männ
lichen Kollegen, nicht aufgrund einer geringeren Bewertung 
dieser Eigenschaften schlechter entlohnt werden. Die Konstan­te 
als eine Komponente des unerklärten Teils hat demgegenüber 
mit 17,8 Prozentpunkten einen hohen Anteil am bereinigten 
GPG. Nicht beobachtbare bzw. nicht messbare Faktoren sind 
damit für den Lohnunterschied von Männern und Frauen in 
Sachsen verantwortlich. Dieser recht hohe Anteil der Kons-
tante ist bei den verwendeten Daten nicht überraschend. So 
fehlen z. B. Informationen zum Familienstand oder der Haus-
haltskonstellation – zum Teil zentrale Faktoren, die bei Lohn-
unterschieden zwischen Frauen und Männern eine Rolle spielen. 
Alternative Datensätze, wie z. B. das Sozio-Ökonomische 
­Panel (SOEP), enthalten zwar solche Informa­tionen, können für 
kleinräumige Analysen allerdings nicht verwendet werden.

Abb. 1
GPG in Sachsen, Ostdeutschland und Deutschland – Ergebnisse der Oaxaca-Blinder-Zerlegung

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschäftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren zum Stichtag 
30. Juni 2017.

Quelle: Beschäftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen.� © IAB

–3,9 –4,8

6,2
11,4 10,9

14,7

7,5
6,1

20,8

Sachsen Ostdeutschland Deutschland

Erklärter Teil Unerklärter Teil Gender Pay Gap

23,2

–11,5

17,8

–6,4

42,1

–24,6

Bewertung der 
einbezogenen 
Faktoren
Konstante

Bewertung der 
einbezogenen 
Faktoren
Konstante

Bewertung der 
einbezogenen 
Faktoren
Konstante



AKTUELLE FORSCHUNGSERGEBNISSE

18 ifo Dresden berichtet  3/2020

Beim Vergleich zwischen Sachsen und Ostdeutschland er
geben sich nur minimale Unterschiede. Der erklärte Teil ist in 
Sachsen etwas geringer, während der unerklärte Teil gering-
fügig höher als in Ostdeutschland ausfällt. Größere Unter-
schiede zeigen sich vielmehr bei einem Vergleich mit dem 
gesamtdeutschen GPG. Die unterschiedliche Ausstattung von 
Frauen und Männern hinsichtlich der einbezogenen Merkmale 
wirkt in Deutschland insgesamt zu Ungunsten der Frauen. Die 
Bewertung der Faktoren fällt zwar zu Gunsten der Frauen aus 
und wirkt GPG-reduzierend. Dennoch bleibt die bereinigte 
Lohnlücke positiv, da auch hier nicht beobachtbare und nicht 
messbare Faktoren eine große Rolle spielen. Damit ist auch 
der bereinigte GPG im deutschen Durchschnitt größer als im 
sächsischen Schnitt. Wichtiger ist jedoch, dass die in die Ana-
lyse einbezogenen Faktoren in Summe in Deutschland und 
Sachsen vollkommen gegenteilig wirken und Frauen damit in 
Sachsen eigentlich mehr als Männer verdienen müssten (vgl. 
Fuchs et al. 2019). Dies lässt sich im Übrigen auch für alle an
de­ren ostdeutschen Bundesländer feststellen. Die in Abbil-
dung 1 dargestellten Unterschiede zwischen Ostdeutschland 
und Deutschland insgesamt lassen sich dabei zu einem großen 
Teil auf die unterschiedlichen Gleichstellungsarrangements 
in Ost- und Westdeutschland sowie auf Unterschiede in den 
lohnrelevanten Eigenschaften von Frauen und Männern zurück
führen. Minkus et al. (2018) zeigen, dass in Ostdeutschland 

Frauen eine bessere Ausstattung mit Humankapital aufweisen 
als Männer, was zu dem negativen erklärten Teil des GPG 
führt. In Westdeutschland hingegen haben Frauen insbeson-
dere weniger Berufserfahrung als Männer, was sich dort in 
dem positiven erklärten Teil widerspiegelt.

Abbildung 2 zeigt im Detail den Einfluss individueller, be-
trieblicher und regionaler Merkmale auf den sächsischen 
GPG. Unter den individuellen Faktoren haben der Beruf und 
die Qualifikation einer Person den größten Einfluss. Die nega-
tiven Vorzeichen bedeuten, dass Frauen hinsichtlich dieser 
Merkmale besser ausgestattet sind als Männer und der GPG 
alleine auf Basis dieser Merkmale negativ ist. Das negative 
Vorzeichen der Berufsvariable kann zudem darauf hinweisen, 
dass in den neuen Bundesländern gut bezahlte Jobs in der 
Industrie (wie es sie in Westdeutschland gibt), von denen vor 
allem Männer profitieren, fehlen (vgl. Fuchs et al. 2019). Eine 
bessere Ausstattung von Frauen gegenüber Männern findet 
sich auch hinsichtlich der regionalen Arbeitsmarkterfahrung 
(hier definiert als der Anteil, den die Person in den letzten  
20 Jah­ren in der Region verbracht hat) und der Betriebszu­
gehörigkeitsdauer. Im Einklang mit der Literatur steht die 
schlechtere Ausstattung von Frauen hinsichtlich Erwerbsun-
terbrechungen und dem Innehaben einer Führungsposition. 
Auch die im Vergleich zu Männern geringeren Möglichkeiten 
zu pendeln, erhöhen den GPG.

Abb. 2
Erklärungsfaktoren (sog. Ausstattungseffekt) des GPG in Sachsen

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschäftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren zum Stichtag 
30. Juni 2017.

Quelle: Beschäftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. � © IAB

0,27
0,00
0,00

–0,06
–0,29

0,85
0,39

–0,01
–0,77

–0,84
0,27

0,16
0,15

0,07
0,05

0,02
–0,06

–0,23
–0,34

–1,55
–2,12

Arbeitsplatzdichte
Arbeitslosenquote

Anteil römisch-katholisch
Betriebsdichte

Arbeitsort
Anteil mittlere Qualifikation

Anteil hohe Qualifikation
Betriebsgröße

Lohn im Betrieb
Streuung des Lohns im Betrieb

Pendler
Alter

Befristung
Führungsposition

Erwerbsunterbrechung
Regionswechsel

Deutsche Staatsangehörigkeit
Betriebszugehörigkeitsdauer

Regionale Arbeitsmarkterfahrung
Qualifikation

Beruf

Regionale MerkmaleBetriebliche MerkmaleIndividuelle Merkmale



19

AKTUELLE FORSCHUNGSERGEBNISSE

ifo Dresden berichtet  3/2020

Hinsichtlich betrieblicher Merkmale wirkt sich für Frauen die 
Lohnhöhe sowie die Streuung des Lohnes innerhalb eines 
­Betriebes ebenfalls vorteilhaft aus. Die betriebliche Lohnhöhe 
wurde als ein Maß für die Produktivität des Betriebes in die 
Zerlegung des GPG aufgenommen. Mit Hilfe der Lohnstreuung 
in einem Betrieb sollen z. B. die Karrieremöglichkeiten inner-
halb des Betriebes abgebildet werden. Frauen scheinen sich 
in Sachsen also häufiger in produktivere Betriebe mit mehr 
Karrieremöglichkeiten einzusortieren als Männer. Sehr wahr
scheinlich steht dies im Zusammenhang mit dem negativen 
Vorzeichen bei der Berufsvariable. Im Gegensatz dazu sind 
Frauen bei den betrieblichen Merkmalen Anteil hohe Qualifika
tion und Anteil mittlere Qualifikation schlechter „ausgestat­tet“. 
Dies wirkt zu Ungunsten der Frauen und erhöht den GPG.

Wie in der Abbildung 2 ersichtlich, üben die regionalen 
Merkmale direkt nur einen sehr geringen Effekt auf die Lohn-
lücke aus bzw. heben sich in Summe untereinander auf. 
­Während die Arbeitsplatzdichte den Lohnunterschied zu Un-
gunsten der Frauen erhöht, reduziert der Kreisdummy (Ar
beits­ort), der alle nicht beobachtbaren Merkmale der Region 
beinhaltet, diesen. In Summe spielen regionale Merkmale 
somit lediglich eine untergeordnete Rolle für die Erklärung 

der Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Männern in 
Sachsen bzw. die einbezogenen individuellen und betrieb
lichen Faktoren spiegeln die vor Ort vorhandenen Wirtschafts- 
und Betriebsstrukturen teils bereits wider. Allerdings gibt es 
aufgrund der wenigen Kreise auch nur wenig beobachtete 
Einheiten innerhalb Sachsens, so dass die Variation in den 
­Regionalvariablen recht gering ausfällt.

DER UNBEREINIGTE UND BEREINIGTE GPG IN DEN 
SÄCHSISCHEN KREISEN

Die Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern unterscheidet 
sich recht stark zwischen den sächsischen Kreisen. Während 
in Görlitz Frauen im Durchschnitt nur 2,1% weniger als Männer 
verdienen, ist der GPG mit 11,6% in Zwickau vergleichsweise 
hoch (vgl. Abb. 3). Dennoch fallen diese Werte im ­Vergleich mit 
allen Kreisen Deutschlands immer noch recht gering aus. So 
verdienen z. B. im Bodenseekreis Frauen über 40% weniger 
als Männer (vgl. Fuchs et al. 2019). Interessant ist, dass sich 
das in der Literatur gefundene Muster eines niedrigeren GPG 
in Städten bzw. eines höheren GPG in ländlichen Räumen für 
Sachsen nicht zeigt.

Abb. 3
Unbereinigter GPG in den sächsischen Kreisen

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschäftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren zum Stichtag 
30. Juni 2017.

Quelle: Beschäftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. � © IAB
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Die Zerlegung der Lohnlücke zeigt im Großen und Ganzen für 
die sächsischen Kreise dasselbe Bild wie für Sachsen insge-
samt. Der erklärte Teil ist überall negativ, so dass der berei-
nigte GPG überall größer ist als der unbereinigte (vgl. Weyh et. 
al. 2019). In allen sächsischen Kreisen sind Frauen also bezüg-
lich ihrer Summe aus individuellen und betrieblichen Merk-
malen besser ausgestattet und müssten eigentlich mehr 
­verdienen als Männer. Dabei wirken wiederum hauptsäch
lich der gewählte Beruf und die Qualifikation zu Gunsten der 
Entlohnung von Frauen.

Die Zerlegung teilt den übrigbleibenden bereinigten  
GPG noch in die beiden Bestandteile „Bewertung der ein
bezogenen Faktoren“ und „Konstante“ auf (vgl. auch Abb. 1). 

Hierbei zeigt sich, dass das große Bild über alle sächsischen 
Kreise sich doch auf recht unterschiedliche Weise ergibt.  
In 7 der 13 sächsischen Kreise fällt die Bewertung der ein
bezogenen Faktoren zu Gunsten der Frauen aus und der 
höhere Wert des bereinigten gegenüber dem unbereinigten 
GPG ist allein auf Faktoren zurückzuführen, die in dieser 
­Analyse nicht enthalten sind (vgl. Weyh et al. 2019). In den 
­anderen sechs Kreisen fällt die Bewertung der einbezogenen 
Faktoren zu Ungunsten der Frauen aus. Besonders groß ist  
die Differenz zwischen dem unbereinigten und bereinigten 
GPG in den Landkreisen Görlitz und Bautzen, sehr klein  
in den beiden kreisfreien Städten Dresden und Leipzig  
(vgl. Abb. 4).

Abb. 4
Bereinigter GPG in den sächsischen Kreisen

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschäftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren zum Stichtag 
30. Juni 2017.

Quelle: Beschäftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. � © IAB

FAZIT

In Sachsen verdienen vollzeitbeschäftigte Frauen 7,5% weni-
ger Lohn als vollzeitbeschäftigte Männer. Damit fällt der unbe-
reinigte GPG in Sachsen deutlich geringer aus als der deut-
sche Durchschnitt von 20,8%. Der größte GPG ist dabei mit 
11,6% in Zwickau zu finden. Den geringsten Wert weist der 
Kreis Görlitz mit 2,1% auf.

Diese Betrachtung des sogenannten unbereinigten GPG be-
rücksichtigt nicht, dass Frauen und Männer unterschiedliche 
Berufe ausüben oder unterschiedliche Positionen innerhalb 
eines Unternehmens innehaben. Mit Hilfe der Oaxaca-Blinder-­
Zerlegung findet dies Berücksichtigung. Der sogenannte be
reinigte GPG erreicht in Sachsen 11,4% und ist damit ­so­gar 
höher als der unbereinigte GPG. Im Gegensatz dazu ist deutsch
landweit der bereinigte GPG mit 14,7% deutlich geringer als 
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der unbereinigte Wert. Frauen verfügen somit in Sachsen über 
lohnrelevante Eigenschaften, die den Ent­geltunterschied zu 
ihren Gunsten reduzieren. Anders ausgedrückt, Frauen müss-
ten in Sachsen aufgrund ihrer Merkmale eigentlich mehr ver
dienen als Männer. Der Großteil der beo­bachtbaren Lohn
lücke ist damit auf Faktoren zurückzuführen, die nicht in die 
Analyse einbezogen bzw. nicht messbar sind. Dies spricht für 
das Vorhandensein institutioneller und kultureller Rahmen-
bedingungen, die sich in einer indirekten Benachteiligung  
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen äußern und zu 
ge­ringeren Löhnen führen können. Es gilt somit, weiter an  
der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Männern zu 
­ar­beiten. In Verbindung hiermit ist es wichtig, dass die Auf
stiegs­chancen nicht über die Geschlechter ungleich verteilt 
sind. Hinzu kommt, dass Erwerbstätigkeit und Mutterschaft 
noch besser vereinbar sein müssten, auch wenn Sachsen und 
die ostdeutschen Bundesländer hier eine Vorreiterrolle in 
Deutsch­land innehaben. Zudem sollte es auch für Männer 
besser möglich sein, Erwerbsunterbrechungen zur Fürsorge 
für die Kinder und Angehörige vorzunehmen. Es sollten eben-
falls sowohl für Frauen als auch für Männer Anreize geboten 
werden, Berufe in geschlechtsuntypischen Branchen zu er-
greifen, um die berufliche Segregation zu verringern und Ge
schlechterstereotypen auf dem Arbeitsmarkt entgegen­zu­tre
ten. Generell müssen weiterhin Maßnahmen ergriffen werden, 
um mögliche Diskriminierungen gegen Frauen abzubauen 
und deren Position gegenüber Arbeitgebern zu stärken.
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