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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 
 Lohn unterschied 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 
alsMänner,istjedesJahrThemaamsogenanntenEqualPay
Day.DieserfielimJahr2020aufden17.Märzundkennzeich-
net den Tag, bis zu dem Frauen umsonst arbeiten, während 
Männer bereits ab dem ersten Januar bezahlt werden. Trotz 
häufigerDiskussionderungleichenEntlohnungvonFrauen
undMännerninPolitikundGesellschafthatsichindenletzten
JahrennursehrweniganderUngleichheitgeändert.Nachwie
vor liegt die durchschnittliche Entlohnung der Frauen bei 
rund8o%desVerdienstniveausderMännerinDeutschland.
DabeiistdersogenannteGenderPayGap(GPG)indenalten
Bundesländern rund dreimal so hoch wie in den ostdeutschen 
Flächenländern und Berlin.1

ZieldesvorliegendenBeitragsistes,denGPGinSachsen
darzustellen und zu erklären, worauf die unterschiedliche
EntlohnungderFrauenundMännerzurückzuführenist.Dafür
wirdeineZerlegungdesGPGineinenerklärtenundeinenun-
erklärten Teil vorgenommen. Der erklärte Teil ist derjenige 
Teil der Lohnlücke, der sich anhand der unterschiedlichen 
beo bachtbaren Charakteristika von Frauen und Männern er-
klären lässt.DerunerklärteTeilumfassthingegendenTeil
 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

DieGründefüreineungleicheEntlohnungvonMännernund
Frauensindvielfältig.SowirdinderLiteratureineVielzahlan
individuellenundbetriebsspezifischenFaktorendiskutiert.
Bei kleinräumigeren Betrachtungen von Lohnunterschieden 
besitzenzudemauchregionaleGegebenheiteneinenEinfluss.

AlseinHauptgrundfürLohnungleichheitengiltdiebe-
ruflicheSegregation–alsodieungleicheVerteilungderGe-
schlechter auf die Berufe. Frauen sind in sozialen Berufen

oderBüroberufenüberrepräsentiert,währendesnureinen
geringen Frauenanteil in technischen und verarbeitenden 
Berufengibt(HausmannundKleinert2014).Solcheberufs-
strukturellenMuster tragenzueinemhöherenGPGbei,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
FamilieundBeruferlauben(BegallundMills2013).Zuman-
deren können aber auch die geschlechtsspezifische Sozia-
lisation bzw. gesellschaftliche Rollenerwartungen von Be-
deutungsein(Achatz2018).Sichtbarwirddiesu.a.dadurch,
dass Frauen trotz entsprechenderQualifikationenweniger
häufigeineFührungspositioninnehabenalsMänner(Busch
undHolst2013).

WeiterhinkönnenalsGründe fürdieungleicheEntloh-
nung von Männern und Frauen unterschiedliche Arbeitszeiten 
unddieDauerundHäufigkeitvonErwerbsunterbrechungen
angeführtwerden. Frauenarbeitenhäufiger inTeilzeit, die
oftmalsmitdergeschlechtertypischenRollenerwartungbei
derfamiliärenAufgabenteilungzusammenhängt(Klenneret
al.2010).SelbstwennFrauennacheinerfamiliärenErwerbs-
unterbrechungwiedereineVollzeittätigkeitausüben,istdie
Entlohnung teils niedriger als vor der Erwerbsunterbrechung 
(Bebloetal.2006).WichtigandieserStellezuerwähnensind
diegrundsätzlichenUnterschiedeinderGleichstellungund
dem Selbstverständnis der Geschlechter auf dem Arbeits-
markt zwischen Ost- undWestdeutschland. Die Vollzeiter-
werbstätigkeitvonFrauenmitKindernstellteinderDDReine
Selbstverständlichkeit dar, während die in der BRD weitver-
breitete Teilzeittätigkeit als atypische Beschäftigungsform
wahrgenommenwurde(KreyenfeldundGeisler2006).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
Erwerbsquotenlagenin2017bei77%bzw.73%(WSI2020). 
In Bezug auf Müttererwerbstätigkeit und Kinderbetreuung
existieren jedoch immernochmarkanteUnterschiede zwi-
schenOst-undWestdeutschland(vgl.BMFSFJ2015).

AlsindividuelleFaktoren,dieeinenEinflussaufdieLohn-
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,könnenzueinerBevorzugungeineranderenGruppe,
hier der Männer, führen (Becker 1971). Zum Beispiel wird
FrauenaufgrundfamiliärerVerpflichtungenmöglicherweise
eine geringere Arbeitsleistung unterstellt, die im Ergebnis 
dazu führt,Männer vorzuziehen. Eineweitere Form ist die
sogenanntestatistischeDiskriminierung(Arrow1974).Bspw.
können aufgrund von Informationsasymmetrien zum Zeit-
punktvonRekrutierungsentscheidungenArbeitgeberunbe-
wusststattderkonkretenPersoneinfachdenDurchschnitt
einer jeweiligen Gruppe heranziehen. Lohndiskriminierung
vonFrauenfindetindiesemFalldeswegenstatt,weilFrauen
imDurchschnitthäufigeraufgrundderFürsorge fürKinder
undAngehörigeErwerbsunterbrechungenaufweisen.Sicht-
bar wird die statistische Diskriminierung auch bei Oesch et al. 
(2017),diezeigen,dassdieLohneinbußebei jungenFrauen
mitKinderngrößeristalsbeiMüttern,dieüber40Jahrealt
sind,weilbeijüngerenFrauenmitKindernimDurchschnitt
mit weiteren Erwerbsunterbrechungen gerechnet wird. Da-
nebenexistiertnochdieevaluativeDiskriminierung(Petersen
undMorgan1995),inderesumdieunterschiedlicheBewer-
tung der Arbeit von Frauen und Männern geht. Hierbei wird 
FraueninderGesellschaftimVergleichzuMännerneinnied-
rigerer sozialer Status zugesprochen. InBezugauf Entgelt-
unterschiede wurde dies in der sogenannten Devaluations-
hypotheseformuliert:DieunterschiedlichenKompetenz-und
StatuszuweisungenbeeinflussendieVerdiensteintypischen
Frauen-undMännerberufen(England1992).Dabeiüberträgt
sichderniedrigereStatusvonFrauenaufdievonihnenausge-
übtenTätigkeiten,waszueinergeringerenEntlohnungführt.
FürgleicheodergleichwertigeberuflicheAnforderungenund
Belastungen werden Frauen geringer entlohnt als Männer 
(Klammeretal.2018).

NebendenbeschriebenenFaktoren,diesichaufdiein-
dividuelleEbenebeziehen,gibtesauchbetriebsspezifische
Faktoren, die die Lohnungleichheit von Frauen und Männern 
beeinflussen.UnklarbleibtdabeiderEinflussderBetriebs-
größe. Einerseits können unter kleinen Betrieben eine stär-
kereberuflicheSegregation(HammermannundSchmidt2015)
sowie fehlendeTarifverträgeundBetriebsräte (Heinzeund
Wolf2006)zueinemhöherenWertdesGPGführen.Anderer-
seits nimmt das Entgelt von Männern mit steigender Betriebs-
größe zu, während sich die Löhne von Frauen kaum nach der 
Betriebsgrößeunterscheiden (Frodermannetal. 2018).Mit
geringerenAufstiegschancenunddemZugangzuhöherent-
lohnten Tätigkeiten hängt ein weiteres betriebliches Merkmal, 
nämlich das allgemeine Lohnniveau im Betrieb, zusammen. In 
BetriebenmithohemLohnniveauistderGPGhöher(Heinze

und Wolf 2006). Ein Grund hierfür ist, dass Männer meist
bessereAufstiegschancenimUnternehmenhabenalsFrauen.
DaderEntgeltunterschiedzwischenhochqualifiziertenFrauen
undhochqualifiziertenMännerngrößeristalsbeigeringem
undmittleremQualifikationsniveau(Bolletal.2016), istzu
erwarten,dassmiteinemhöherenAnteilHochqualifizierter
imBetriebauchderGPGgrößerist.

BetrachtetmandenGPGaufderkleinräumigenEbene,so
spielenregionaleMerkmaleebenfallseineRolle(Fuchsetal.
2019).Bisherkonntegezeigtwerden,dassderGPGinGroß-
städtenundBallungsgebietengeringeristalsaufdemLand
(BuschundHolst2008).Dieshängtauchdamitzusammen,
dass Frauen seltener als Männer dazu bereit sind, für die
Arbeitzupendeln(DauthundHaller2018).DaFrauenmeist
aufgrund größerer familiärer Verpflichtungen auf eine Be-
schäftigung in wohnortnahen Betrieben angewiesen sind,
schlägtsichdasdurchMonopolstellungenderArbeitgeberin
ländlichen Räumen in einer geringeren Entlohnung von Frauen 
nieder(Hirschetal.2009).

DATEN UND METHODE 

Der Berechnung des regionalen Entgeltunterschiedes zwi-
schendenGeschlechternliegtdieBeschäftigtenhistorik(BeH)
desInstitutsfürArbeitsmarkt-undBerufsforschung(IAB)zu
Grunde.DiesebeinhaltettaggenaueMeldungenderArbeit-
geberzuallensozialversicherungspflichtig(SV-)Beschäftigten
seit1975undzuallengeringfügigentlohntenBeschäftigten
seit1999.FürdievorliegendeAnalysewerdendieInformationen
zurPerson,zurBeschäftigungundzumEntgeltzumStichtag
30.Juni2017betrachtet.Nebendiesenundanderenindivi-
duellen Faktoren werden sämtliche Merkmale des  Betriebes, 
indemeinePersontätigist,indieUntersuchungeinbezogen:
u.a.dieQualifikationsstrukturoderdieBranchenzugehörig-
keit.GenerellbetrachtenwirhiernurSV-BeschäftigteimAlter
von 18 bis unter 65 Jahren in einer Vollzeitbeschäftigung.
DieseEinschränkungderPersonengruppeistnotwendig,da
eineTeilzeitbeschäftigungindenDatenzwarerfasstist,über
denzeitlichenUmfangdieserTeilzeitbeschäftigungaberkeine
Informationenvorhandensind.DaweiterhindieArbeitgeber
Entgelte nur bis zur Beitragsbemessungsgrenze melden müs-
sen,führtdiesbeiNichtberücksichtigungindenAnalysenzu
einerVerzerrungimoberenLohnbereich.Deswegenbereini-
genwirmittelsImputationdiezensiertenEntgeltenachdem
VerfahrenvonGartner(2005).RelevantfürunsereUntersu-
chungdesGPGistnatürlichnichtnurdieInformationzumo.g.
Stichtag,sondernauchdiefrühereErwerbsbiographie,wes-
wegenInformationenz.B.zuErwerbsunterbrechungenausden
IntegriertenErwerbsbiografien(IEB)desIABergänztwerden.
RegionaleInformationenstammenvomStatistischenBundes-
amt, der Statistik der Bundesagentur für Arbeit und dem
BundesinstitutfürBau-,Stadt-undRaumforschung.

Für die Berechnung des unbereinigten GPG wird die
DifferenzausdendurchschnittlichenlogarithmiertenTages-
entgelten der Männer und Frauen gebildet und mit dem Fak-
tor100multipliziert.EinnegativerWertbesagtdabei,dass
Frauen mehr als Männer verdienen. Der beobachtete Entgelt-
unterschied(unbereinigterGPG)wirdmitHilfedersogenannten
Oaxaca-Blinder-Zerlegung in einen erklärten (Ausstattung)
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undeinenunerklärtenTeil(BewertungoderbereinigterGPG)
zerlegt (Blinder 1973 und Oaxaca 1973). Der erklärte Teil
umfasstdenTeildesGPG,dersichaufgrundderunterschied-
lichen Ausstattung und der damit verbundenen unterschied-
lichen Entlohnung von Frauen und Männern ergibt. Der be-
reinigteGPGbeziffertdenLohnunterschied,derselbstdann
noch  besteht, wenn Frauen und Männer mit gleichen Merk-
malen verglichen werden. Somit sagt dieser etwas über die 
unterschiedlicheBewertungfürsonstgleicheMerkmaleaus.
ZudementhältderunerklärteTeildieKonstante,diesolche
Faktorenumfasst,welcheinderBerechnungaufgrundfeh-
lender Informationen nicht berücksichtigt werden können
(z.B.dieDurchsetzungsfähigkeitbeiGehaltsverhandlungen).
Die Oaxaca-Blinder-Zerlegung wird für Deutschland, Ost-
deutschland,SachsenunddieeinzelnensächsischenKreise
durchgeführt.

DER UNBEREINIGTE UND BEREINIGTE GPG  
IN SACHSEN UND DEUTSCHLAND

InSachsenverdienenFrauenimDurchschnitt7,5%weniger
alsMänner. Sachsenweistdamit einenunbereinigtenGPG
auf, der deutlich unter dem deutschen Durchschnitt von
20,8%liegt.DerUnterschiedimbereinigtenGPGistzwischen
Sachsen und Deutschland wesentlich geringer (Sachsen:
11,4%,Deutschland:14,7%).

Abbildung 1 zeigt die Ergebnisse der Oaxaca-Blinder-Zerle-
gungfürSachsen,OstdeutschlandundDeutschland.Derer-
klärteTeilliegtinSachsenbei–3,9Prozentpunkten.Dasbe-
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 
bereinigteGPG,liegtbei11,4Prozentpunkten.Dabeifindet
 j edoch hinsichtlich der beobachteten Faktoren keine Diskri-
minierungstatt–dieBewertungdereinbezogenenMerkmale
fälltzuGunstenderFrauenaus(–6,4%).Dasbedeutet,dass
Frauen,diegleicheEigenschaftenaufweisenwieihremänn-
lichenKollegen,nichtaufgrundeinergeringerenBewertung
dieserEigenschaftenschlechterentlohntwerden.DieKonstante
alseineKomponentedesunerklärtenTeilshatdem gegenüber 
mit17,8ProzentpunkteneinenhohenAnteilambereinigten
GPG.Nichtbeobachtbarebzw.nichtmessbareFaktorensind
damitfürdenLohnunterschiedvonMännernundFrauenin
Sachsenverantwortlich.DieserrechthoheAnteilderKons-
tante ist bei den verwendeten Daten nicht überraschend. So 
fehlenz.B.InformationenzumFamilienstandoderderHaus-
haltskonstellation–zumTeilzentraleFaktoren,diebeiLohn-
unterschiedenzwischenFrauenundMännerneineRollespielen.
Alternative Datensätze, wie z. B. das Sozio- Ökonomische 
Panel(SOEP),enthaltenzwarsolcheInformationen,könnenfür
kleinräumigeAnalysenallerdingsnichtverwendetwerden.

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

Anmerkung:DieBerechnungenbeziehensichaufVollzeitbeschäftigte(ohneAuszubildende)imAltervon18bisunter65JahrenzumStichtag
30.Juni2017.

Quelle:BeschäftigtenhistorikdesIAB;eigeneBerechnungen. ©IAB
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Beim Vergleich zwischen Sachsen und Ostdeutschland er-
gebensichnurminimaleUnterschiede.DererklärteTeilistin
Sachsen etwas geringer, während der unerklärte Teil gering-
fügig höher als inOstdeutschland ausfällt. GrößereUnter-
schiede zeigen sich vielmehr bei einem Vergleichmit dem
gesamtdeutschenGPG.DieunterschiedlicheAusstattungvon
Frauen und Männern hinsichtlich der einbezogenen Merkmale 
wirktinDeutschlandinsgesamtzuUngunstenderFrauen.Die
BewertungderFaktorenfälltzwarzuGunstenderFrauenaus
undwirkt GPG-reduzierend. Dennoch bleibt die bereinigte
Lohnlückepositiv,daauchhiernichtbeobachtbareundnicht
messbareFaktoreneinegroßeRollespielen.Damitistauch
derbereinigteGPGimdeutschenDurchschnittgrößeralsim
sächsischen Schnitt. Wichtiger ist jedoch, dass die in die Ana-
lyseeinbezogenenFaktoren inSummeinDeutschlandund
Sachsen vollkommen gegenteilig wirken und Frauen damit in 
SachseneigentlichmehralsMännerverdienenmüssten(vgl.
Fuchsetal.2019).DieslässtsichimÜbrigenauchfürallean-
derenostdeutschenBundesländerfeststellen.Die inAbbil-
dung1dargestelltenUnterschiedezwischenOstdeutschland
und Deutschland insgesamt lassen sich dabei zu einem großen 
TeilaufdieunterschiedlichenGleichstellungsarrangements
inOst-undWestdeutschlandsowieaufUnterschiedeinden
lohnrelevantenEigenschaftenvonFrauenundMännernzurück-
führen.Minkusetal. (2018)zeigen,dass inOstdeutschland

FraueneinebessereAusstattungmitHumankapitalaufweisen
als Männer, was zu dem negativen erklärten Teil des GPG
führt.InWestdeutschlandhingegenhabenFraueninsbeson-
derewenigerBerufserfahrungalsMänner,wassichdort in
dempositivenerklärtenTeilwiderspiegelt.

Abbildung2zeigtimDetaildenEinflussindividueller,be-
trieblicher und regionaler Merkmale auf den sächsischen
GPG.UnterdenindividuellenFaktorenhabenderBerufund
dieQualifikationeinerPersondengrößtenEinfluss.Dienega-
tivenVorzeichenbedeuten,dassFrauenhinsichtlichdieser
MerkmalebesserausgestattetsindalsMännerundderGPG
alleineaufBasisdieserMerkmalenegativ ist.Dasnegative
VorzeichenderBerufsvariablekannzudemdaraufhinweisen,
dass in den neuen Bundesländern gut bezahlte Jobs in der 
Industrie(wieessieinWestdeutschlandgibt),vondenenvor
allemMännerprofitieren,fehlen(vgl.Fuchsetal.2019).Eine
bessereAusstattungvonFrauengegenüberMännernfindet
sichauchhinsichtlichderregionalenArbeitsmarkterfahrung
(hierdefiniertalsderAnteil,dendiePerson inden letzten 
20JahreninderRegionverbrachthat)undderBetriebszu-
gehö rigkeitsdauer. Im Einklang mit der Literatur steht die 
 schlechtere Ausstattung von Frauen hinsichtlich Erwerbsun-
terbrechungenunddemInnehabeneinerFührungsposition.
AuchdieimVergleichzuMännerngeringerenMöglichkeiten
zupendeln,erhöhendenGPG.

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

Anmerkung:DieBerechnungenbeziehensichaufVollzeitbeschäftigte(ohneAuszubildende)imAltervon18bisunter65JahrenzumStichtag
30.Juni2017.

Quelle:BeschäftigtenhistorikdesIAB;eigeneBerechnungen. ©IAB
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HinsichtlichbetrieblicherMerkmalewirktsichfürFrauendie
Lohnhöhe sowie die Streuung des Lohnes innerhalb eines 
Betriebesebenfallsvorteilhaftaus.DiebetrieblicheLohnhöhe
wurdealseinMaßfürdieProduktivitätdesBetriebesindie
ZerlegungdesGPGaufgenommen.MitHilfederLohnstreuung
ineinemBetriebsollenz.B.dieKarrieremöglichkeiteninner-
halb des Betriebes abgebildet werden. Frauen scheinen sich 
inSachsenalsohäufigerinproduktivereBetriebemitmehr
KarrieremöglichkeiteneinzusortierenalsMänner.Sehrwahr-
schein lich steht dies im Zusammenhang mit dem negativen 
VorzeichenbeiderBerufsvariable. ImGegensatzdazusind
FrauenbeidenbetrieblichenMerkmalenAnteilhoheQualifika-
tionundAnteilmittlereQualifikationschlechter„ausgestattet“.
DieswirktzuUngunstenderFrauenunderhöhtdenGPG.

Wie in der Abbildung 2 ersichtlich, üben die regionalen 
MerkmaledirektnureinensehrgeringenEffektaufdieLohn-
lücke aus bzw. heben sich in Summe untereinander auf.
WährenddieArbeitsplatzdichtedenLohnunterschiedzuUn-
gunstender Frauenerhöht, reduziertderKreisdummy (Ar-
beitsort),derallenichtbeobachtbarenMerkmalederRegion
beinhaltet, diesen. In Summe spielen regionale Merkmale
somit lediglicheineuntergeordneteRolle fürdieErklärung

der Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Männern in 
Sachsen bzw. die einbezogenen individuellen und betrieb-
lichenFaktorenspiegelndievorOrtvorhandenenWirtschafts-
und Betriebsstrukturen teils bereits wider. Allerdings gibt es 
aufgrund derwenigen Kreise auch nurwenig beobachtete
Einheiten innerhalbSachsens, sodassdieVariation inden
Regionalvariablenrechtgeringausfällt.

DER UNBEREINIGTE UND BEREINIGTE GPG IN DEN 
SÄCHSISCHEN KREISEN

Die Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern unterscheidet 
sichrechtstarkzwischendensächsischenKreisen.Während
inGörlitzFrauenimDurchschnittnur2,1%wenigeralsMänner
verdienen,istderGPGmit11,6%inZwickauvergleichsweise
hoch(vgl.Abb.3).DennochfallendieseWerteimVergleichmit
allenKreisenDeutschlandsimmernochrechtgeringaus.So
verdienenz.B. imBodenseekreisFrauenüber40%weniger
alsMänner(vgl.Fuchsetal.2019).Interessantist,dasssich
dasinderLiteraturgefundeneMustereinesniedrigerenGPG
inStädtenbzw.eineshöherenGPGinländlichenRäumenfür
Sachsen nicht zeigt.

Abb. 3
Unbereinigter GPG in den sächsischen Kreisen

Anmerkung:DieBerechnungenbeziehensichaufVollzeitbeschäftigte(ohneAuszubildende)imAltervon18bisunter65JahrenzumStichtag
30.Juni2017.

Quelle:BeschäftigtenhistorikdesIAB;eigeneBerechnungen. ©IAB
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DieZerlegungderLohnlückezeigtimGroßenundGanzenfür
diesächsischenKreisedasselbeBildwiefürSachseninsge-
samt. Der erklärte Teil ist überall negativ, so dass der berei-
nigteGPGüberallgrößeristalsderunbereinigte(vgl.Weyhet.
al.2019).InallensächsischenKreisensindFrauenalsobezüg-
lich ihrer Summe aus individuellen und betrieblichen Merk-
malen besser ausgestattet und müssten eigentlich mehr 
verdienenalsMänner.Dabeiwirkenwiederumhauptsäch-
lichdergewählteBerufunddieQualifikationzuGunstender
Ent lohnung von Frauen.

Die Zerlegung teilt den übrigbleibenden bereinigten  
GPG noch in die beiden Bestandteile „Bewertung der ein-
bezogenenFaktoren“und„Konstante“auf(vgl.auchAbb.1).

 Hierbei zeigt sich, dass das große Bild über alle sächsischen 
Kreise sich doch auf recht unterschiedliche Weise ergibt. 
In7der13 sächsischenKreise fälltdieBewertungderein-
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
Analysenichtenthaltensind (vgl.Weyhetal. 2019). Inden
anderensechsKreisenfälltdieBewertungdereinbezogenen
FaktorenzuUngunstenderFrauenaus.Besondersgroßist 
dieDifferenz zwischendemunbereinigtenundbereinigten
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:DieBerechnungenbeziehensichaufVollzeitbeschäftigte(ohneAuszubildende)imAltervon18bisunter65JahrenzumStichtag
30.Juni2017.

Quelle:BeschäftigtenhistorikdesIAB;eigeneBerechnungen. ©IAB
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InSachsenverdienenvollzeitbeschäftigteFrauen7,5%weni-
gerLohnalsvollzeitbeschäftigteMänner.Damitfälltderunbe-
reinigteGPGinSachsendeutlichgeringerausalsderdeut-
scheDurchschnittvon20,8%.DergrößteGPGistdabeimit
11,6%inZwickauzufinden.DengeringstenWertweistder
KreisGörlitzmit2,1%auf.

DieseBetrachtungdessogenanntenunbereinigtenGPGbe-
rücksichtigt nicht, dass Frauen und Männer unterschiedliche 
BerufeausübenoderunterschiedlichePositioneninnerhalb
einesUnternehmensinnehaben.MitHilfederOaxaca-Blinder-
ZerlegungfindetdiesBerücksichtigung.Dersogenanntebe-
reinigteGPGerreichtinSachsen11,4%undistdamitsogar
höheralsderunbereinigteGPG.ImGegensatzdazuistdeutsch-
landweitderbereinigteGPGmit14,7%deutlichgeringerals
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derunbereinigteWert.FrauenverfügensomitinSachsenüber
lohnrelevanteEigenschaften,diedenEntgeltunterschiedzu
ihrenGunstenreduzieren.Andersausgedrückt,Frauenmüss-
teninSachsenaufgrundihrerMerkmaleeigentlichmehrver-
dienen als Männer. Der Großteil der beobachtbaren Lohn-
lückeistdamitaufFaktorenzurückzuführen,dienichtindie
Analyseeinbezogenbzw.nichtmessbarsind.Diessprichtfür
dasVorhandenseininstitutionellerundkulturellerRahmen-
bedingungen, die sich in einer indirekten Benachteiligung  
vonFrauenaufdemArbeitsmarktinSachsenäußernundzu
geringeren Löhnen führenkönnen. Es gilt somit,weiter an 
derberuflichenGleichstellungvonFrauenundMännernzu
arbeiten.InVerbindunghiermitisteswichtig,dassdieAuf-
stiegschancennichtüberdieGeschlechterungleichverteilt
sind.Hinzukommt,dassErwerbstätigkeitundMutterschaft
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 
fürdieKinderundAngehörigevorzunehmen.Essollteneben-
fallssowohlfürFrauenalsauchfürMännerAnreizegeboten
werden,Berufe ingeschlechtsuntypischenBranchenzuer-
greifen,umdieberuflicheSegregationzuverringernundGe-
schlechterstereotypenaufdemArbeitsmarktentgegenzutre-
ten.GenerellmüssenweiterhinMaßnahmenergriffenwerden,
um mögliche Diskriminierungen gegen Frauen abzubauen 
undderenPositiongegenüberArbeitgebernzustärken.
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