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Zusammenfassung

Der Gender Pay Gap, also die Lohnliicke zwischen vollzeitbeschaftigten Frauen und Mannern, be-
tragt in Sachsen 7,5 Prozent und fallt damit deutlich niedriger aus als im deutschen Durchschnitt
(20,8 %). Im Landkreis Gorlitz besteht mit 2,1 Prozent der niedrigste, im Landkreis Zwickau mit
11,6 Prozent der hochste Gender Pay Gap zu Ungunsten der Frauen. Zudem ist in Sachsen die ge-
schlechtsspezifische Lohnliicke in den kreisfreien Stadten Dresden, Leipzig und Chemnitz sowie in
den stadtischen Kreisen hoher als in den landlichen Regionen. Grundsatzlich kann eine Vielzahl an
Unterschieden in der Beschaftigungsstruktur zwischen Mannern und Frauen zum Lohngefalle bei-
tragen. Eine Zerlegung der Lohnliicke mithilfe der Oaxaca-Blinder-Zerlegung zeigt, dass ein hohes
Qualifikationsniveau im Betrieb mit einem hdheren und Unterschiede im gewahlten Beruf von
Mannern und Frauen mit einem niedrigeren Gender Pay Gap einhergeht. Des Weiteren liben einige
betriebliche Merkmale einen nicht zu vernachlassigenden Einfluss auf den Gender Pay Gap in
Sachsen aus. Das generelle Lohnniveau sowie die Lohnunterschiede zwischen den Beschéftigten
innerhalb des Betriebes minimieren ebenfalls die Entgeltungleichheit zwischen Mannern und
Frauen. Dieses Bild bestatigt sich auch auf Ebene der einzelnen Kreise, mit nur geringen Unter-
schieden in der Starke und Wirkungsrichtung der Einflussfaktoren.
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1 Einleitung

Dass Frauen in Deutschland nach wie vor weniger verdienen als Manner, ist seit 2009 jedes Jahr
Thema am sogenannten Equal Pay Day. Dieser wurde von einer Initiative aus mehreren Verbanden
in Deutschland ins Leben gerufen!. Er kennzeichnet jedes Jahr den Tag, bis zu dem Frauen um-
sonst arbeiten, wahrend Manner bereits ab dem ersten Januar bezahlt werden. Im Jahr 2019 fiel
der Equal Pay Day auf den 18. Marz. Somit haben Frauen insgesamt 77 Tage umsonst gearbeitet.
Die ungleiche Entlohnung von Frauen und Mannern wird haufig in Politik und Gesellschaft disku-
tiert, jedoch hat sich an dieser Ungleichheit in den letzten Jahren kaum etwas geandert. Zuletzt
wurde mit dem Entgelttransparenzgesetz versucht, vor allem in gréfieren Betrieben mit 200 und
mehr Beschaftigten Transparenz darliber zu schaffen, wie viel Manner und Frauen in einer gleich-
wertigen Arbeit im selben Betrieb verdienen. Der unbereinigte Gender Pay Gap, also die durch-
schnittliche Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern, ist in Deutschland seit 2006 weitgehend
gleich geblieben und betrug im Jahr 2017 rund 21 Prozent (Statistisches Bundesamt 2019). Damit
weist Deutschland in der EU den dritthdchsten Gender Pay Gap auf (Eurostat 2018). Lediglich in
Estland und Tschechien sind die geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede noch groRer.

In der wissenschaftlichen Diskussion zum Gender Pay Gap steht hauptsachlich die Betrachtung der
Faktoren, die einen Einfluss auf die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede ausiiben, im Mittel-
punkt. Dazu gehort unter anderem neben der Arbeitszeit, den personlichen Qualifikationen und
der beruflichen Erfahrung auch die Berufswahl. Zudem gibt es einige betriebliche Merkmale, die
den Gender Pay Gap beeinflussen kdnnen. Dies sind zum Beispiel die Betriebsgrofe, das Qualifi-
kationsniveau unter den Beschaftigten, die generelle Lohnh&he im Betrieb oder die Betriebsgrofie.
Hinzu kommen regionale Gegebenheiten wie z. B. die regionale Wirtschaftsstruktur, die fiir die un-
gleiche Entlohnung bedeutsam sind. So unterscheidet sich die Hohe des unbereinigten Gender
Pay Gap auch in den verschiedenen Regionen Deutschlands. Beispielsweise fallt dieser in den
neuen Bundeslandern deutlich geringer aus als in den alten. Alle diese Erklarungsfaktoren, unab-
hangig von ihrer Wirkungsrichtung, kdnnen den Gender Pay Gap jedoch nicht vollstandig erklaren.
Es gibtimmer nicht beobachtbare bzw. nicht messbare Faktoren, die die Hohe des Gender Pay Gap
beeinflussen.

Ziel des vorliegenden Beitrags ist es, den Gender Pay Gap in Sachsen darzustellen und dabei auch
die Unterschiede zwischen den séchsischen Kreisen in den Blick zu nehmen. Zudem wird eine Zer-
legung des Gender Pay Gap in einen erklarten und einen unerklarten Teil vorgenommen. Der er-
klarte Teil des Gender Pay Gap ist derjenige Teil der Lohnliicke, der sich anhand der unterschiedli-
chen Charakteristika von Frauen und Mannern erklaren lasst. Der unerklarte Teil umfasst denjeni-
gen Teil der Lohnliicke, der {ibrigbleibt, nachdem man Frauen und Manner mit dhnlichen Charak-
teristika verglichen hat und der sich daher aufgrund von nicht beobachteten Merkmalen und Dis-
kriminierung ergibt.

Im Ergebnis ist festzustellen, dass der unbereinigte Gender Pay Gap in Sachsen (7,5 %) deutlich
niedriger ausfallt als im deutschen Durchschnitt (20,8 Prozent) und in allen séachsischen Kreisen
Manner mehr verdienen als Frauen. Zudem scheinen die regionalen Unterschiede in der Hohe des

L Flir ndhere Information zum Equal Pay Day, siehe hier: https://www.equalpayday.de/startseite/.
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Gender Pay Gap vor allem durch die Variation in den Lohnen der Manner getrieben zu sein. Ver-
gleicht man allerdings Frauen und Manner, die sich hinsichtlich ihrer individuellen, betrieblichen
und regionalen lohnbestimmenden Merkmale dhneln, zeigt sich, dass der Lohnunterschied zu-
gunsten der Frauen ausfallen misste - Frauen also mehr als Manner verdienen wiirden. Der Grof3-
teil der Lohnliicke umfasst somit Faktoren, die nicht aus den verwendeten Daten hervorgehen und
daher nicht in die Berechnung einflielen. Diese kénnten zum Beispiel das Verhalten bei Lohnver-
handlungen oder Familienverpflichtungen sein.

Zundchst liefert Kapitel 2 einen Literaturiiberblick iiber mogliche Einflussfaktoren auf den Gender
Pay Gap. AnschlieRend werden in Kapitel 3 die Datengrundlage sowie die verwendeten Methoden
erlautert. Danach widmet sich Kapitel 4 dem Entgeltniveau und dem unbereinigten Gender Pay
Gap in Sachsen und den sachsischen Kreisen. In Kapitel 5 werden der bereinigte Gender Pay Gap
und die Erklarungsfaktoren fiir die Lohnliicke wieder sowohl fiir Sachsen insgesamt als auch fiir
die Kreise betrachtet. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse erfolgt in Kapitel 6.

2 Literaturuberblick

In der Literatur wird eine Vielzahl an Faktoren diskutiert, die einen Einfluss auf die Lohnunter-
schiede zwischen Frauen und Mannern haben. Zuerst sei hier die berufliche Segregation, also die
Ungleichverteilung der Geschlechter auf Berufe, genannt. So sind Frauen im sozialen Bereich und
in Berufen mit Blirotatigkeiten liberreprasentiert, wahrend ein hoherer Anteil an Mdnnern unter
den Beschaftigten in technischen und verarbeitenden Berufen zu verzeichnen ist (Hausmann/Klei-
nert 2014). Diese Muster tragen zu einem hoheren Gender Pay Gap bei, da typische Frauenberufe
meist geringer entlohnt werden (Achatz/Gartner/Gllick 2005). Ein moglicher Erklarungsansatz fiir
die berufliche Segregation besteht darin, dass Frauen eher Berufe wahlen, die eine bessere Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und familidren Verpflichtungen erlauben (Begall/Mills 2013). Die ent-
sprechenden Zugestandnisse der Arbeitgeber? schlagen sich dabei jedoch haufig in geringeren
Lohnen nieder (Boll et al. 2016b). Des Weiteren spielt auch die geschlechtsspezifische Sozialisation
eine Rolle (Selk 1984). Bereits ab der friihen Kindheit werden gesellschaftliche Rollenerwartungen
in Bezug auf das Geschlecht erlernt und kdnnen so die spatere Berufswahl pragen. Zudem kénnen
Prozesse der sozialen SchlieRung wirksam sein. Wird diese Theorie zur Erklarung herangezogen,
so kommt die berufliche Segregation dadurch zustande, dass die Gruppe der Manner versucht, ih-
ren Zugang zu bestimmten Ressourcen, wie einem hohen Einkommen oder hohen beruflichen Po-
sitionen, zu sichern. Dies wird durch einen Ausschluss der Frauen von den entsprechenden Berufen
erreicht (Achatz 2018). Damit in Verbindung steht auch, dass Frauen trotz entsprechender Qualifi-
kationen weniger haufig eine Fliihrungsposition innehaben als Manner. Dies wird auch als soge-
nannte ,,Glaserne Decke” bezeichnet. Typische Frauenberufe bieten seltener die Moglichkeiten fiir
Aufstiege in Flhrungspositionen, wahrend es in Mannerberufen bessere Karrierechancen gibt
(Busch/Holst 2013). Im Vergleich verdienen weibliche Flihrungskrafte zudem weniger als Manner
in diesen Positionen (Busch/Holst 2008b).

2 Es sind stets Personen méannlichen und weiblichen Geschlechts gleichermalen gemeint; aus Griinden der einfacheren Lesbar-
keit wird im Folgenden nur die mannliche Form verwendet.
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Als weitere Erklarungsfaktoren konnen die unterschiedlichen Arbeitszeiten sowie die Erwerbsun-
terbrechungen von Frauen angefiihrt werden. So arbeiten Frauen haufiger in Teilzeit als Manner,
meist, um die Pflege von Kindern und Angehérigen zu libernehmen. Auch hier zeigt sich, dass ge-
schlechtertypische Rollenerwartungen bei der Aufgabenverteilung wirksam sind (Klenner/Ko-
haut/H6yng 2010). Im Falle von Erwerbsunterbrechungen sind die LohneinbuRen von Frauen ho-
her als von Mannern. Selbst wenn Miitter nach Geburt des ersten Kindes wieder in eine Vollzeitbe-
schaftigung zurlickkehren, werden sie geringer entlohnt als vor der Unterbrechung (Beblo/Ben-
der/Wolf 2006). Hinzu kommt, dass die Lohneinbufien bei weiblichen Beschéftigten im Zeitverlauf
nach der Riickkehr in den Beruf auch nur geringfiigig abnehmen (Beblo/Wolf 2003).

Die Verhaltensweisen der Arbeitgeber, beispielsweise bei der Rekrutierung der Beschaftigten oder
bei Gehaltsentscheidungen, konnen ebenfalls eine bedeutende Rolle fiir die Entgeltunterschiede
zwischen Mannern und Frauen spielen. Dazu soll hier der Blick auf Diskriminierungen von Frauen
gerichtet werden. Eine Erklarung besagt, dass die Ungleichbehandlung von Angehdrigen einer be-
stimmten Gruppe auf Vorurteilen gegenlber dieser Gruppe beruht (Becker 1971). So kdnnten Ar-
beitgeber weiblichen Beschéftigten zum Beispiel aufgrund zusatzlicher hauslicher und familiarer
Eingebundenheit eine geringere Arbeitsleistung unterstellen und somit Manner vorziehen. Daraus
ergeben sich Praferenzen, Angehdrige bestimmter anderer Gruppen, in diesem Fall Manner, zu be-
vorzugen. Daneben findet sich mit dem Begriff der statistischen Diskriminierung eine weitere mog-
liche Begriindung (Arrow 1974). Arbeitgebern stehen bei Personalentscheidungen nicht alle not-
wendigen Informationen Uber die konkrete Person zur Verfiigung. Infolgedessen wird die Person
nach dem Durchschnitt der jeweiligen Gruppe, der sie angehort, eingeschatzt. Frauen kénnten bei-
spielsweise nach diesem Prinzip benachteiligt werden, da es beiihnen im Durchschnitt haufiger zu
Erwerbsunterbrechungen aufgrund der Fiirsorge fiir Kinder und Angehdérige kommt. So konnte ge-
zeigt werden, dass Studienabsolventinnen kurz nach dem Abschluss trotz entsprechender Bemii-
hungen deutlich weniger hdufig eine Stellenzusage bekommen als Manner (Wiist/Burkart 2010).
Dies wird als Indiz fiir eine statistische Diskriminierung gewertet. Zudem sind die LohneinbufRe von
jungen Frauen mit Kindern groRer als von Miittern, die tiber 40 Jahre alt sind (Oesch/Lipps/McDo-
nald 2017). Das kann darin begriindet sein, dass Arbeitgeber bei jungen Frauen eher von weiteren
Erwerbsunterbrechungen ausgehen.

Eine weitere Form der Diskriminierung stellt die evaluative Diskriminierung dar (Petersen/Morgan
1995). Hierbei geht es darum, dass die Arbeit von Frauen und Mannern unterschiedlich bewertet
wird. Die Grundlage dieses Ansatzes ist, dass Frauen in der Gesellschaft im Vergleich zu M@nnern
ein niedrigerer Status zugesprochen wird. Dies erfolgt nach dem Konzept des ,Doing Gender®
(West/Zimmerman 1987): In alltdglichen sozialen Interaktionen werden Unterschiede zwischen
den Geschlechtern geschaffen, die nicht auf natirliche Verschiedenheiten zuriickzufiihren sind.
Diese werden unter anderem durch eine typische traditionelle Arbeitsteilung gestiitzt - Manner
haben die Verantwortung fiir das Nachgehen einer bezahlten Arbeit, Frauen hingegen fir den
Haushalt und die Familie. Das Ergebnis ist die scheinbar hohere gesellschaftliche Stellung von
Mannern. In Bezug auf Entgeltunterschiede wurde dies in der sogenannten Devaluationshypo-
these formuliert: Die unterschiedlichen Kompetenz- und Statuszuweisungen beeinflussen die Ver-
dienste in typischen Frauen- und Mannerberufen (England 1992). Dabei iibertragt sich der niedri-
gere Status von Frauen auf die von ihnen ausgetibten Tatigkeiten, was zu einer geringeren Entloh-
nung fuhrt. So konnte ein negativer Effekt des Frauenanteils in einem Beruf auf die Lohne von
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Frauen und Mannern gefunden werden (England/Hermsen/Cotter 2000). AuRerdem werden glei-
che oder gleichwertige berufliche Anforderungen und Belastungen fiir Frauen geringer entlohnt
als fiir mannliche Beschaftigte (Klammer/Klenner/Lillemeier 2018). Dies spricht fiir eine Entwer-
tung weiblicher Arbeit.

Neben den beschriebenen Faktoren, die sich auf die individuelle Ebene beziehen, gibt es auch be-
triebsspezifische Faktoren, die einen Einfluss auf die Lohnungleichheit von Frauen und Mannern
haben. So ist die Grofe eines Betriebes von Bedeutung. Zu der Frage, ob der Gender Pay Gap in
groflen oder in kleinen Betrieben hoher ist, zeigt sich in der Literatur jedoch kein einheitliches Bild.
Einerseits konnen unter kleinen Betrieben eine starkere berufliche Segregation (Hammer-
mann/Schmidt 2015) sowie fehlende Tarifvertrage und Betriebsrate (Heinze/Wolf 2006) zu einem
hoheren Wert des Gender Pay Gap flihren. Andererseits nimmt das Entgelt von Mannern mit stei-
gender BetriebsgroRe zu, wahrend sich die Lohne von Frauen kaum nach der BetriebsgroRe unter-
scheiden (Frodermann/Schmucker/Miiller 2018). Meist hangt es dies mit den unterschiedlichen
ausgelibten Tatigkeiten von Mannern und Frauen zusammen und/oder der Tatsache, dass Manner
haufiger als Frauen Aufstiegschancen wahrnehmen (k6nnen) (Heinze/Wolf 2006).

Als ein weiteres betriebliches Merkmal kann das Lohnniveau innerhalb eines Betriebes angefiihrt
werden. In Unternehmen, die ein hohes Lohnniveau haben, ist der Gender Pay Gap hdéher
(Heinze/Wolf 2006). Dies hangt ebenfalls mit den geringeren Aufstiegschancen von Frauen und so-
mit auch dem Zugang zu hoher entlohnten Tatigkeiten zusammen (Heinze/Wolf 2006). Des Weite-
ren existiert ein groRerer geschlechtsspezifischer Entgeltunterschied zwischen hochqualifizierten
Personen als zwischen Arbeitnehmern mit einer mittleren Bildung (Boll et al. 2016a). Daraus lasst
sich ableiten, dass der Gender Pay Gap mit der Hohe des Qualifikationsniveaus - also einem hohe-
ren Anteil von hochqualifizierten Beschaftigten - innerhalb eines Betriebes steigt.

Betrachtet man den Gender Pay Gap auf der kleinrdumigen Ebene, spielen regionale Merkmale
ebenfalls eine Rolle. So sind die regionalen Beschaftigungsmaglichkeiten bedeutsam fiir das Aus-
mal der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede (Fuchs et al. 2019a). In strukturschwachen,
meist l[andlichen Regionen fehlen haufig hoch bezahlte Arbeitsplatze, sowohl fiir Frauen als auch
flir Manner. Jedoch konnte bisher gezeigt werden, dass der Gender Pay Gap in GroRstadten und
Ballungsgebieten geringer ist als auf dem Land (Busch/Holst 2008a). Die Arbeitsmarkte in Stadten
weisen meist eine hohere Dichte an Arbeitsplatzen auf, was zu einem starkeren Wettbewerb unter
den dort ansassigen Betrieben fiihrt. Die Moglichkeiten der Arbeitgeber, niedrige Lohne zu zahlen,
sind folglich geringer. Gegenteilig verhilt sich dies in landlichen Regionen: dort herrscht weniger
Wettbewerb vor, sodass die Arbeitgeber eher in einer Monopolstellung sind und folglich niedrigere
Lohne zahlen. Frauen sind zudem seltener als Manner dazu bereit, fiir die Arbeit zu pendeln. Sie
sind durch grofiere familidre Verpflichtungen auf eine Beschaftigung in wohnortnahen Betrieben
angewiesen, was aufgrund der Monopolstellung der Arbeitgeber zu einer geringeren Entlohnung
von Frauen fiihren kann (Hirsch/Kénig/Moller 2009).
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3 Datengrundlage und Methode

Der Berechnung des regionalen Entgeltunterschiedes zwischen den Geschlechtern liegt die Be-
schaftigtenhistorik (BeH) des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zu Grunde. Hierbei
handelt es sich um fiir wissenschaftliche Zwecke aufbereitete administrative Daten der
Bundesagentur fiir Arbeit, die aus den Meldungen der Arbeitgeber an die Sozialversicherung gene-
riert werden. Die BeH umfasst tagesgenaue Meldungen zu allen sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten seit 1975 und zu allen geringfiigig entlohnten Beschaftigten seit 1999. Mit Inkrafttreten
tiber die Verordnung zur Erfassung und Ubermittlung von Daten an Trager der Sozialversicherung
(DEUV) zum 1. Januar.1999 ist es zudem maglich, Informationen zu Wohn- und Arbeitsorten der
Beschaftigten auszuwerten. Fiir die vorliegenden Auswertungen werden die Informationen zur
Person, zur Beschaftigung und zum Entgelt zum Stichtag 30. Juni 2017 betrachtet. Neben diesen
und anderen individuellen Faktoren kénnen samtliche Merkmale des Betriebes, in dem eine Per-
son tatig ist, in die Analysen einbezogen werden. Dazu gehoren einerseits strukturelle Charakteris-
tika wie beispielsweise die Alters- oder Qualifikationsstruktur, also Merkmale, die sich von den Be-
schaftigten im Betrieb ableiten lassen. Andererseits sind direkte betriebliche Informationen wie
zum Beispiel die Branchenzugehdrigkeit nutzbar. Diese sind in einem bereits verfiigharen Aggre-
gat, dem Betriebs-Historik-Panel (BHP), enthalten und werden mittels der Betriebsnummer an die
bestehenden Informationen angehangt (Eberle/Schmucker 2017).

Fiir die Analyse selbst werden neben der Stichtagsbetrachtung noch weitere Einschrankungen des
Datensatzes vorgenommen. Generell beziehen wir hier nur sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigte im Alter von 18 bis unter 65 Jahren ein; geringfligig Beschaftigte und Auszubildende bleiben
auRen vor. AuRerdem werden nur Personen in Vollzeit beriicksichtigt.® Diese Einschrankung der
Personengruppe ist notwendig, da eine Teilzeitbeschaftigung in den Daten zwar erfasst ist, tiber
den zeitlichen Umfang dieser Teilzeitbeschaftigung aber keine Informationen vorhanden sind.

Furdiein der BeH erfassten Tagesentgelte besteht eine weitere Besonderheit. Arbeitgeber miissen
diese nur bis zur Beitragsbemessungsgrenze melden. Dies fiihrt zu einer Verzerrung im oberen
Lohnbereich. Durch eine Imputation der zensierten Entgelte* nach dem Verfahren von Gartner
(2005) wird diese jedoch bereinigt.

Auch wenn sich die vorliegende Analyse hauptsachlich auf den 30. Juni 2017 bezieht, ermdglicht
der lange Erhebungszeitraum in der BeH zudem Informationen zu nutzen, die langere Zeitrdume
umfassen, wie zum Beispiel die Berufserfahrung oder Betriebszugehorigkeit. Weiterhin werden die
Angaben aus der BeH mit Informationen aus den Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) erganzt. Da-
mit wird die Erwerbsbiografie der einzelnen Personen betrachtet und gewahrleistet, dass auch Zei-
ten der Nichtbeschaftigung in unseren Analysen Beriicksichtigung finden.

3 Damit weicht das Geschlechterverhiltnis hier vom allgemeinen Verhiltnis unter den Beschaftigten ab: unter den Vollzeitbe-
schaftigten sind 38,8 Prozent der betrachteten Personen Frauen.

“ Dabei werden die Lohne oberhalb der Beitragsbemessungsgrenze anhand der beobachtbaren Merkmale der Personen ge-
schatzt.
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Erganzende regionale Informationen stammen vom Statistischen Bundesamt, der Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit oder dem Bundesinstitut fiir Bau-, Stadt- und Raumforschung. Hier er-
folgt das Zusammenspielen der Daten Uiber die Kreiskennziffer des Arbeitsorts, die in der BeH ent-
halten ist.

Fiur die Berechnung des unbereinigten Gender Pay Gap wird die Differenz aus den durchschnittli-
chen logarithmierten Tagesentgelten der Manner und Frauen gebildet und mit dem Faktor 100
multipliziert. Ein negativer Wert besagt dabei, dass Frauen mehr als Manner verdienen.

Der beobachtete Entgeltunterschied (unbereinigter Gender Gay Gap) wird mit Hilfe der sogenann-
ten Oaxaca-Blinder-Zerlegung in einen erklarten (Ausstattung) und einen unerklarten Teil (Bewer-
tung) zerlegt. Der erklarte Teil umfasst den Teil des Gender Pay Gap, der sich aufgrund der unter-
schiedlichen Ausstattung und der damit verbundenen unterschiedlichen Entlohnung von Frauen
und Mannern ergibt. Vergleicht man zum Beispiel einen Mann ohne Berufsausbildung mit einer
Frau mit Hochschulabschluss, ist zu erwarten, dass die Frau mehr als der Mann verdient und der
Gender Pay Gap in diesem Fall negativ ist. In diesem Beispiel ergibt sich der Lohnunterschied also
nur aufgrund der unterschiedlichen Ausstattung von Frau und Mann mit Qualifikation. Der uner-
klarte Teil, auch bereinigter Gender Pay Gap genannt, beziffert den Lohnunterschied, der selbst
dann noch besteht, wenn man Frauen und Manner mit gleicher Ausstattung vergleicht. Somit sagt
der unerklarte Teil etwas liber die unterschiedliche Bewertung fiir sonst gleiche Merkmale aus. Zu-
dem enthalt der unerklarte Teil die Konstante, die solche Faktoren beinhaltet, welche in der Be-
rechnung aufgrund fehlender Informationen nicht beriicksichtigt werden kdnnen (zum Beispiel
die Arbeitsmotivation oder die Durchsetzungsfahigkeit bei Gehaltsverhandlungen). Die Oaxaca-
Blinder-Zerlegung wird sowohl flir Ostdeutschland, Sachsen als auch die sachsischen Kreise
durchgefiihrt. Samtliche zusammenfassenden Ergebnisse fiir Deutschland, fiir die Bundeslander
und die Kreise Deutschlands finden sich in Fuchs et al. (2019b).

4 Entgeltniveau und unbereinigter Gender
Pay Gap

Zunéchst sollen hier das Entgeltniveau und der unbereinigte Gender Pay Gap fiir Vollzeitbeschaf-
tigte in Sachsen und in den sachsischen Kreisen betrachtet werden. Um eine bessere Einordnung
der Ergebnisse zu ermdglichen, wird dabei zuerst ein Vergleich aller Bundeslander vorgenommen.
Im Anschluss daran werden das Entgeltniveau von Frauen und Mannern sowie der Gender Pay Gap
in Sachsen und den sachsischen Kreisen in den Blick genommen. Zudem wird die Hohe der Lohn-
liicke in Sachsen nach ausgewahlten Merkmalen aufgezeigt.

4.1 Derunbereinigte Gender Pay Gap in Deutschland und Sachsen
im Vergleich

Aus einem Vergleich des unbereinigten Gender Pay Gap zwischen den Bundeslandern wird ersicht-
lich, dass dieser in den neuen Bundeslandern und Berlin wesentlich geringer ausfallt als in West-
deutschland. Zwischen den niedrigsten Werten fiir Mecklenburg-Vorpommern und Brandenburg
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(jeweils 3,8 Prozent) und dem hochsten fiir Baden-Wiirttemberg (29,5 Prozent) liegt eine Differenz
von fast 26 Prozentpunkten. Insgesamt weist Ostdeutschland eine geschlechtsspezifische Lohnli-
cke von 6,1 Prozent auf, in Westdeutschland betragt diese 22,8 Prozent. Dies kann unter anderem
mit dem generell niedrigeren Lohnniveau (vor allem der Manner) in den neuen Bundeslandern zu-
sammenhangen. Gut bezahlte Jobs in der Industrie, in denen vielfach Manner tatig sind, fehlen
weitestgehend in Ostdeutschland (Fuchs et al. 2019b).

Tabelle 1: Unbereinigter Gender Pay Gap in den Bundeslandern, Deutschland, Ost- und
Westdeutschland
30. Juni 2017, in Prozent

Bundeslander Gender Pay Gap
Baden-Wirttemberg 29,5
Bayern 25,0
Bremen 24,0
Saarland 23,9
Niedersachsen 23,6
Rheinland-Pfalz 22,5
Nordrhein-Westfalen 21,1
Hamburg 20,6
Hessen 20,3
Schleswig-Holstein 18,2
Thiiringen 8,8
Sachsen 7,5
Berlin 7,1
Sachsen-Anhalt 4,1
Brandenburg 3,8
Mecklenburg-Vorpommern 38
Deutschland 20,8
Ostdeutschland 6,1
Westdeutschland 22,8

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

In Sachsen verdienen Frauen im Schnitt 7,5 Prozent weniger als Manner. Sachsen weist damit ei-
nen Gender Pay Gap auf, der deutlich unter dem deutschen Durchschnitt liegt. Nach Thiringen hat
Sachsen jedoch den zweithéchsten Gender Pay Gap unter den ostdeutschen Bundeslandern, was
mit der vor Ort vorhandenen Branchenstruktur zusammenhangen diirfte.

4.2 Entgeltniveau und unbereinigter Gender Pay Gap in den
sachsischen Kreisen

Nach Fuchs et al. (2019b) wird die Hohe des regionalen Gender Pay Gap hauptsachlich durch das
Entgelt der Manner in einer Region beeinflusst. Die nachfolgenden vier Abbildungen stellen diesen
Zusammenhang fiir die sachsischen Kreise dar. Zunachst werden in Abbildung 1, Abbildung 2 und
Abbildung 3 die regionalen Verteilungen des Entgelts der Frauen, des Entgelts der Manner und des
Gender Pay Gap in den Vordergrund geriickt.
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Das durchschnittliche Tagesentgelt von Frauen ist in den kreisfreien Stadten Dresden und Leipzig
mit einem Wert von 93,79 EUR beziehungsweise 90,63 EUR am hochsten. Im Kreis Mittelsachsen
sowie im Erzgebirgs- und im Vogtlandkreis verdienen Frauen am wenigsten. Dabei entfallt auf den
Erzgebirgskreis mit 72,61 EUR das geringste Tagesentgelt unter allen sachsischen Kreisen.

Abbildung 1: Tagesentgelt der Frauen in den sachsischen Kreisen
30. Juni 2017, in Euro

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: GeoBasis-DE/BKG 2018; Beschaftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

Das durchschnittliche Tagesentgelt von Mannern (Abbildung 2) zeigt ebenfalls die hchsten Werte
fiir die kreisfreien Stadte Dresden (103,73 €) und Leipzig (99,85 €). Das allgemeine Bild, dass in
GroRstadten hohere Lohne gezahlt werden als in landlichen Regionen, bestatigt sich damit fiir
Sachsen. Auch am anderen Ende der Lohnverteilung ist das Bild bei den Mannern identisch mit
dem der Frauen. Das niedrigste Entgelt erhalten Ma@nner mit 79,10 EUR im Erzgebirgskreis. Somit
lasst sich festhalten, dass sich zwar die Lohnhdhe zwischen Mannern und Frauen in Sachsen un-
terscheidet, nicht aber die Extreme hinsichtlich der regionalen Lohnverteilung. Besonders groR ist
der Abstand beim Tagesentgelt zwischen Mannern und Frauen mit rund 10 EUR in Dresden und
Zwickau. Damit sind das auch die beiden Regionen, in denen der Gender Pay Gap am hdchsten ist
(Abbildung 3). Auffallig ist weiterhin, dass alle drei sdchsischen Grof3stddte eine tiberdurchschnitt-
lich grolde Lohnliicke zwischen M@nnern und Frauen haben. Zusatzlich weisen der Erzgebirgskreis
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und Mittelsachsen Werte des Gender Pay Gap von {iber 8 Prozent auf. Am niedrigsten ist dieser mit
2,1 Prozent in Gorlitz.

Abbildung 2: Tagesentgelt der Manner in den sachsischen Kreisen
30. Juni 2017, in Euro

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: GeoBasis-DE/BKG 2018; Beschaftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

Eine Zusammenfassung der Ergebnisse ist in Abbildung 4 dargestellt. Es zeigt sich mit Ausnahme
des Vogtlandkreises, des Erzgebirgskreises, der Landkreise Mittelsachsen und Zwickau, dass die
Hohe des regionalen Gender Pay Gap tatsachlich in erster Linie mit der Hohe der Entgelte von Man-
nern zusammenhangt. Eine einfache Korrelation bestatigt dies: So ist der Zusammenhang zwi-
schen dem Entgelt der Manner und dem Gender Pay Gap mit einem Korrelationskoeffizienten von
0,58 hoher als der Zusammenhang zwischen dem Entgelt der Frauen und dem Gender Pay Gap mit
0,33. Der Gender Pay Gap ist also umso hoher, je hoher das Lohnniveau der Manner in einem Kreis
ist. Die genannten vier Landkreise Slidwestsachsens haben generell ein vergleichsweise geringes
Lohnniveau. Vermutlich durch das Vorhandensein etwas besser bezahlter Industriearbeitsplatze
flir Manner und schlechter entlohnter Arbeitsplatze fiir Frauen lasst sich in diesen Regionen trotz-
dem ein hoher Gender Pay Gap zu Ungunsten der Frauen beobachten.
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Abbildung 3: Unbereinigter Gender Pay Gap in den sdachsischen Kreisen
30. Juni 2017, in Prozent
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: GeoBasis-DE/BKG 2018; Beschaftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

Der in der einschlagigen Literatur bekannte Zusammenhang zwischen dem Entgelt der Manner
und der Hohe des Gender Pay Gap gilt mit wenigen Ausnahmen somit auch fiir Sachsen. Im Hin-
blick auf die Siedlungsstruktur® zeigt sich ein anderes Bild. Wie oben bereits erlautert, konnte in
der Literaturin Stadten ein geringerer Gender Pay Gap gefunden werden als auf dem Land. In Sach-
sen ist dies nicht der Fall (Abbildung 3 und Abbildung 5).

5 Die Zuordnung der sdchsischen Kreise zu den siedlungsstrukturellen Kreistypen ist wie folgt: kreisfreie GroRstadte (Stadt
Dresden, Stadt Leipzig, Stadt Chemnitz), stadtische Kreise (Zwickau, Erzgebirgskreis), landliche Kreise (Leipzig, Sdchsische
Schweiz-Osterzgebirge, Meilten, Bautzen, Vogtlandkreis, Mittelsachsen) und diinn besiedelte Kreise (Nordsachsen, Gorlitz).
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Abbildung 4: Tagesentgelte und unbereinigter Gender Pay Gap in den sachsischen Kreisen
30. Juni 2017, Entgelt in Euro, Gender Pay Gap in Prozent
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

Der Gender Pay Gap ist in den stadtischen Kreisen (10,4 Prozent) und den kreisfreien GroRstadten
(9,7 Prozent) am hochsten. In den landlichen und diinn besiedelten Kreisen hingegen fillt die
Lohnliicke mit 7,0 Prozent beziehungsweise 4,2 Prozent geringer aus. Das Bild eines hoheren Gen-
der Pay Gap in Stadten als auf dem Land lasst sich im deutschen Vergleich lediglich auch in Meck-
lenburg-Vorpommern beobachten. In allen anderen Bundeslandern ist der Gender Pay Gap in den
landlichen Regionen grofer als im stadtischen Raum.
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Abbildung 5: Unbereinigter Gender Pay Gap nach Siedlungsstruktur® in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

43  Derunbereinigte Gender Pay Gap in Sachsen nach
ausgewahlten Merkmalen

Um einen ersten Uberblick Giber mégliche Einflussfaktoren auf den Gender Pay Gap zu erhalten,
wird dieser im Folgenden fiir einige ausgewahlte Merkmale betrachtet. Dabei wird erneut die un-
bereinigte Lohnliicke herangezogen.

4.3.1 Unbereinigter Gender Pay Gap nach Berufen

Ein wichtiges Merkmal, welches die Hohe des Gender Pay Gap beeinflusst, ist der gewdhlte Beruf
von Mannern und Frauen. In Tabelle 2 sind die zehn Berufsgruppen aufgelistet, fiir die in Sachsen
die grofiten geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede verzeichnet werden.

Die Berufsgruppe der ,Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung® weist mit 54,9 Prozent den
hochsten Gender Pay Gap auf. Mit einem Wert von 27,4 Prozent steht die ,Technische Produkti-
onsplanung und -steuerung® an zehnter Stelle.

Zudem kann anhand des Frauenanteils in einem Beruf bestimmt werden, ob es sich um einen ty-
pischen Frauen- oder Mannerberuf handelt. Frauenberufe haben dabei einen Frauenanteil von
Uber 70 Prozent, Mannerberufe haben einen Frauenanteil von unter 30 Prozent. In Sachsen befin-

¢ Flir eine genauer Definition der siedlungsstrukturellen Kreistypen, siehe: https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/Raumbeobach-
tung/Raumabgrenzungen/deutschland/kreise/Kreistypen4/kreistypen node.html (letzter Aufruf: 22.11.2019).
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den sich mit den Berufsgruppen ,,Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung®, ,Verkauf von Le-
bensmitteln®, ,,Pharmazie“ sowie ,Rechnungswesen, Controlling und Revision® vier typische Frau-
enberufsgruppen unter den Berufsgruppen mit dem hochsten Gender Pay Gap. Bei den Manner-
berufsgruppen gehoren die ,,Papier- und Verpackungstechnik®, ,Elektrotechnik sowie die Techni-
sche Produktionsplanung und -steuerung® zu denen mit dem hochsten unbereinigten Gender Pay
Gap.

Tabelle 2: Die 10 Berufsgruppen mit dem hochsten unbereinigten Gender Pay Gap in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent

Berufsgruppe Gender Anza"hl‘der Frauenanteil
Pay Gap Beschaftigten
Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung 54,9 3.600 73,5
Verkauf von Lebensmitteln 35,8 6.878 90,6
Unternehmensorganisation und -strategie 33,7 48.373 47,7
Verkauf von Bekleidung, Elektronik, Kraftfahrzeugen und Hartwaren 33,2 10.323 41,5
Pharmazie 33,0 2.418 84,4
Technisches Zeichnen, Konstruktion und Modellbau 30,6 8.599 30,6
Papier- und Verpackungstechnik 29,6 3.501 25,8
Rechnungswesen, Controlling und Revision 28,8 13.968 73,0
Elektrotechnik 28,2 19.158 17,7
Technische Produktionsplanung und -steuerung 27,4 24.953 19,5
Gesamt 7,5 931.189 38,8

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © I1AB

Die zehn Berufsgruppen mit dem niedrigsten Gender Pay Gap sind in Tabelle 3 aufgelistet. Alle
Werte sind hierbei negativ. Demnach verdienen in diesen Berufsgruppen Frauen mehr als Manner.
Der ,Hochbau ist die Berufsgruppe mit dem niedrigsten unbereinigten Gender Pay Gap. Dieser
betragt -26,7 Prozent. Auf dem zehnten Platz befindet sich die Berufsgruppe ,,Berg-, Tagebau und
Sprengtechnik® mit einem Wert von -2,7 Prozent - beides Berufsgruppen, in denen die Anzahl der
Manner deutlich liberwiegt.

Zu den Berufsgruppen mit der niedrigsten Lohnliicke mit dem ,,Buch-, Kunst-, Antiquitdten- und
Musikfachhandel“ sowie der ,Erziehung, Sozialarbeit und Heilerziehungspflege® gehdren auch
zwei typische Frauenberufsgruppen. Mannerberufsgruppen sind hier jedoch insgesamt starker
vertreten: Mit den Berufsgruppen ,Hochbau®, ,Tiefbau®, ,Metallbau- und Schweiftechnik®, Forst-
und Jagdwirtschaft, Landschaftspflege®, ,Klempnerei, Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik“ so-
wie ,,Berg-, Tagebau und Sprengtechnik® lasst sich filir sechs hauptsachlich von Mannern ausge-
libte Tatigkeiten eine Lohnliicke zu Gunsten von Frauen verzeichnen.
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Tabelle 3: Die 10 Berufsgruppen mit dem niedrigsten unbereinigten Gender Pay Gap in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent

Berufsgruppe Gender Anzah'l'dt’er Frauenanteil
Pay Gap Beschiiftigten
Hochbau -26,7 21.042 0,8
Tiefbau -26,4 7.456 138
Gewerbe- und Gesundheitsaufsicht, Desinfektion -16,8 318 60,7
Metallbau- und Schweitechnik -14,3 25.690 3,1
Forst- und Jagdwirtschaft, Landschaftspflege -10,2 1.256 7,9
Klempnerei, Sanitér-, Heizungs- und Klimatechnik -8,4 9.904 0,6
Buch-, Kunst-, Antiquitaten- und Musikfachhandel -3,8 217 76,0
tintBé:tiﬁl;Ei;;g;:;;L;ibildende Facher, betriebliche Ausbildung 37 5.588 515
Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege -3,7 15.303 75,6
Berg-, Tagebau und Sprengtechnik 2,7 597 3,0
Gesamt 7,5 931.189 38,8

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © I1AB

Somit sind unter den zehn Berufsgruppen mit dem hochsten Gender Pay Gap geringfiigig mehr
Frauenberufsgruppen vertreten als Mannerberufsgruppen. GréRer ist der Unterschied bei den
zehn Berufsgruppen mit der niedrigsten Lohnliicke: Hier gibt es deutlich mehr Manner- als Frau-
enberufsgruppen. Jedoch zeigt sich bei einer Betrachtung der gesamten Verteilung des unberei-
nigten Gender Pay Gap liber die Berufsgruppen, dass sich dieses Bild nicht {iber alle Berufsgruppen
hinweg fortsetzt. So gibt es Frauenberufsgruppen mit einer niedrigen Lohnliicke und Mannerbe-
rufsgruppen, die einen hohen unbereinigten Gender Pay Gap aufweisen.

4.3.2 Unbereinigter Gender Pay Gap nach Altersgruppen

Die Betrachtung des Gender Pay Gap in Sachsen nach Altersgruppen verdeutlicht, dass dieser bis
zu der Gruppe der 40 bis 44-Jahrigen kontinuierlich ansteigt. Mit einem Wert von 13,7 Prozent
weist diese Gruppe die hochste Lohnliicke auf. Bis zum Renteneintritt sinkt diese dann wieder auf
einen Wert von 2,8 Prozent im Alter von 60 bis 64 Jahren. Zudem ist auffallig, dass die Lohnliicke
in der jlingsten Altersgruppe der 15 bis 19-Jahrigen bei -1,8 Prozent liegt. Somit verdienen zu Be-
ginn des Erwerbslebens Frauen geringfiigig mehr als Manner. Schafer und Weyh (2018) konnten
zeigen, dass weibliche Auszubildende im dualen System mehr verdienen als méannliche, sich dies
jedoch direkt beim Berufseinstieg andert und ab diesem Zeitpunkt Manner hinsichtlich der Lohn-
hohe begiinstigt sind. In Deutschland ist ein hoheres Entgelt der Frauen zu Beginn des Erwerbsle-
bens auch nur fiir die Bundeslénder Sachsen-Anhalt, Thiiringen und Hamburg nachweisbar.

IAB-Regional Sachsen 2|2019 20



Abbildung 6: Unbereinigter Gender Pay Gap nach Altersgruppen in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

In der Abbildung 6 wird ersichtlich, dass die Altersgruppen von 30 bis 49 Jahren die hochste Ent-
geltdifferenz zwischen Frauen und Mannern aufweisen. Ein Grund dafiir kdnnte sein, dass Frauen
meist Berufe wahlen, in denen es schlechtere Aufstiegsmdglichkeiten und Karrierechancen gibt als
in Mannerberufen. Folglich kénnen Frauen ihr Entgelt nicht in demselben Malie steigern wie Man-
ner. Hinzu kommen die Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Mutterschaft, welche in diesem
Alter gehauft auftreten. Wie oben beschrieben, sind damit deutliche Lohneinbufen fiir Frauen ver-
bunden. Das Absinken der Werte gegen Ende der Erwerbsverlaufe bedeutet, dass sich die Entgelte
von Frauen und Mannern wieder annahern. Dies konnte darin begriindet sein, dass sich die Nach-
teile der Erwerbsunterbrechungen von Frauen im Laufe der Zeit abbauen oder dass gegebenen-
falls noch das Erwerbsverhalten von Frauen in der friiheren DDR, wo die Erwerbsunterbrechungen
besonders kurz waren und Teilzeit kaum eine Rolle spielte, nachwirkt.

Ein negativer Gender Pay Gap zu Beginn des Erwerbslebens diirfte auch damit zusammenhangen,
dass Frauen im Durchschnitt liber hohere Schulabschliisse verfiigen als Manner. Im weiteren Er-
werbsverlauf verschwindet dieser Vorteil.

4.3.3 Unbereinigter Gender Pay Gap nach Qualifikation

Abbildung 7 macht deutlich, dass der Gender Pay Gap bei Hochqualifizierten mit 18,8 Prozent am
grofdten ist, der Gender Pay Gap fiir gering- und mittelqualifizierte Arbeitnehmer hingegen nicht
einmal halb so hoch. Moglicherweise profitieren Manner bei der Entlohnung deutlich mehr von
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einer hohen Qualifikation als Frauen, weil lohnwachstumshemmende Faktoren wie Erwerbsunter-
brechungen bei Mannern seltener auftreten.

Abbildung 7: Unbereinigter Gender Pay Gap nach Qualifikation in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent

gering mittel hoch

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

4.3.4 Unbereinigter Gender Pay Gap bei Fiihrungskraften und Nicht-Flihrungskraften

Damit steht das Erreichen einer Fiihrungsposition in engem Zusammenhang. Die in Folge von Er-
werbsunterbrechungen unterschiedliche Berufserfahrung von Frauen und Mannern fiihrt dazu,
dass Frauen meist weniger Erfahrung aus Vollzeitarbeit haben (Holst/Marquardt 2018). Das schma-
lert die Moglichkeiten, in Flihrungspositionen aufzusteigen.

Bei einem Vergleich des Gender Pay Gap von Fiihrungs- und Nicht-Fiihrungskraften in Sachsen
zeigt sich zusatzlich, dass die Lohnliicke bei Fiihrungskraften um ein Vielfaches hoher ist als bei
Nicht-Fuhrungskraften. Als ein Grund fiir den hohen Wert der Lohnliicke bei Flihrungskraften ist zu
nennen, dass Frauen in diesen Positionen meist auch in typisch weiblichen Branchen wie dem Ge-
sundheitswesen oder dem Einzelhandel arbeiten (Kohaut/Moller 2013). In diesen ist das Lohnni-
veau niedriger, was sich auch im Entgelt der Flihrungskrafte niederschlagen kann. Des Weiteren
sind weibliche Flihrungskrafte haufig flir Bereiche zustandig, die typischerweise mit Frauen in Ver-
bindung gebracht werden. So finden sich vergleichsweise viele weibliche Fiihrungskrafte in den
Personalabteilungen (Nickel/Hiining/Frey 2008). Nach der oben bereits erlduterten Devaluations-
hypothese werden solche typisch weiblichen Tatigkeiten geringer entlohnt, da ihnen ein niedrige-
rer gesellschaftlicher Status unterstellt wird.
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Abbildung 8: Unbereinigter Gender Pay Gap bei Fiihrungskraften und Nicht-Fiihrungskraften in
Sachsen

30. Juni 2017, in Prozent

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschéftigtenhistorik des I1AB; eigene Berechnungen. © IAB

4.3.5 Unbereinigter Gender Pay Gap nach Betriebsgrofie

Der Gender Pay Gap variiert nicht nur nach individuellen Merkmalen, sondern auch nach betrieb-
lichen Merkmalen wie der Betriebsgrdfie, wie aus Abbildung 9 hervorgeht. So ist er in Kleinstbe-
trieben mit bis zu zehn Beschaftigten mit 12,9 Prozent am hochsten. Die Lohnliicke ist in GroRbe-
trieben mit mehr als 250 Mitarbeitern allerdings ebenfalls vergleichsweise hoch. MittelgroRe Be-
triebe mit 21 bis 50 Beschaftigten hingegen weisen mit einem Wert von 3,9 Prozent den niedrigsten
Gender Pay Gap auf.

Wie oben bereits erldutert, kdnnen in der Literatur sowohl Belege fiir eine besonders hohe Lohn-
liicke in kleinen als auch in groRen Betrieben gefunden werden. Eine mogliche Erklarung fiir den
hohen Gender Pay Gap in Kleinstbetrieben ist, dass in diesem BetriebsgroRenbereich eine starkere
berufliche Segregation zu verzeichnen ist (Hammermann/Schmidt 2015). Des Weiteren fehlen in
Kleinstbetrieben in der Regel Tarifvertrage und Betriebsrate, die dem Gender Pay Gap zu Gunsten
der Frauen entgegenwirken konnten (Heinze/Wolf 2006).
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Abbildung 9: Unbereinigter Gender Pay Gap nach Betriebsgrofe in Sachsen
30. Juni 2017, in Prozent

1-10 Beschaftigte 11-20 Beschaftigte 21-50 Beschéftigte 51-250 Beschaftigte 251 und mehr
Beschéftigte

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © I1AB

Die Ergebnisse zeigen, dass der Gender Pay Gap in GroRbetrieben ebenfalls einen hohen Wert auf-
weist. Dies kdnnte darin begriindet sein, dass es in diesen mehr Arbeitsplatze gibt, die den
Merkmalen typischer Frauenberufe entsprechen, welche geringer entlohnt werden
(Achatz/Gartner/Gliick 2005). Auf der anderen Seite finden sich in groften Betrieben generell hau-
figer Manner, die die vorhandenen Aufstiegschancen haufiger nutzen. Das fiihrt dazu, dass es in-
nerhalb von GroRbetrieben, trotz Vorhandenseins von Tarifvertrdgen oder Betriebsraten, eben-
falls hohe Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern geben kann.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass in Sachsen der Gender Pay Gap
e in Stadten groferist als auf dem Land,
e sehrstark zwischen den Berufsgruppen variiert,
e im mittleren Alterssegment besonders hoch ist,
e bei Hochqualifizierten besonders hoch ist,
e bei Flhrungskraften deutlich héher ist als bei Nicht-Flihrungskraften,

e inKleinstbetrieben und Betrieben ab 250 Mitarbeitern hoch ist.
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5 Vom unbereinigten zum bereinigten
Gender Pay Gap

Bis hierhin wurde der Gender Pay Gap nur deskriptiv nach einzelnen ausgewahlten Merkmalen be-
trachtet. Der Abgleich erfolgte (iber einen reinen Vergleich der mittleren Entgelte der Frauen und
Manner. Dass Frauen und Manner jedoch gleichzeitig sowohl unterschiedliche Berufe ausiiben, in
unterschiedlichen Branchen tatig sind oder unterschiedliche Positionen innerhalb eines Unter-
nehmens innehaben, bleibt bei solchen isolierten deskriptiven Betrachtungen aufen vor. Um ei-
nen Uber diese einzelnen Merkmale hinaus bestehenden Lohnunterschied zwischen Frauen und
Mannern beziffern zu kdnnen, miissen die jeweiligen Einflussfaktoren im Rahmen einer multivari-
aten 6konometrischen Analyse herausgerechnet werden.

Um diesen sogenannten bereinigten Gender Pay Gap zu bestimmen, wird daher in der Regel eine
Zerlegung des Gender Pay Gap in einen erklarten und einen unerklarten Teil vorgenommen (zur
Methodik siehe Kapitel 3. Der erklarte Teil des Gender Pay Gap ist derjenige Teil, der sich aufgrund
der unterschiedlichen lohnbestimmenden Ausstattung zum Beispiel hinsichtlich des Berufes, der
Qualifikation oder der Arbeitsmarkterfahrung von Frauen und Mannern ergibt. Der unerklarte Teil
des Gender Pay Gap gibt den Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern an, der selbst dann
noch besteht, wenn Frauen und Manner in gleicher Weise mit diesen Merkmalen ausgestattet sind.
Dieser Teil wird auch ,,Bewertungseffekt“ genannt, da Frauen und Manner fiir die gleiche Ausstat-
tung unterschiedlich entlohnt bzw. bewertet werden. Weiterhin befinden sich im unerklarten Teil
der Lohnliicke Unterschiede, zu denen keine Informationen in den verwendeten Daten vorliegen.
Ein typisches Beispiel hierfiir ist die Arbeitsmotivation, die in der Regel in administrativen Daten
nicht beobachtet werden kann. Um ein detaillierteres Bild des bereinigten Gender Pay Gap zu er-
halten, wird die Zerlegung sowohl fiir Deutschland, Ostdeutschland, Sachsen insgesamt als auch
fiir die einzelnen sachsischen Kreise vorgenommen.

5.1 Die Zerlegung des Gender Pay Gap in Sachsen und Deutschland

In Sachsen verdienen Frauen im Durchschnitt 7,5 Prozent weniger als Manner. Sachsen weist da-
mit einen unbereinigten Gender Pay Gap auf, der deutlich unter dem deutschen Durchschnitt
(20,8 Prozent) liegt. Im Hinblick auf den bereinigten Gender Pay Gap ist der Unterschied zwischen
Sachsen und Deutschland geringer (Sachsen: 11,4 Prozent, Deutschland: 14,7 Prozent).

Abbildung 10 zeigt die Ergebnisse der Zerlegung und damit auch den bereinigten Gender Pay Gap
fiir Sachsen, Ostdeutschland und Deutschland. Der erklarte Teil ist in Sachsen negativ und liegt
bei -3,9 Prozentpunkten. Das bedeutet, dass Frauen beziiglich ihrer Summe der beobachteten in-
dividuellen, betrieblichen und regionalen Merkmale besser ausgestattet sind als Manner und des-
wegen eigentlich mehr verdienen miissten als diese. Allerdings betragt der unerklarte Teil und da-
mit der bereinigte Gender Pay Gap 11,4 Prozentpunkte. Mit Bezug auf die beobachteten Faktoren
findet jedoch keine Diskriminierung statt - die Bewertung der einbezogenen Faktoren fallt zu
Gunsten der Frauen aus (-6,4 %). Die Konstante als eine Komponente des unerklarten Teils hat mit
17,8 Prozentpunkten einen nicht zu vernachlassigenden Anteil am bereinigten Gender Pay Gap.
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Dieser vergleichsweise hohe Anteil ist bei den verwendeten Daten nicht tiberraschend. In den ad-
ministrativen Beschaftigtendaten der Bundesagentur fiir Arbeit fehlen in der Regel Informationen
zum Familienstand, der Haushaltskonstellation oder der Arbeitsmotivation - alles Faktoren, die
bei Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mannern eine Rolle spielen. Alternative Datensatze
wie zum Beispiel das Sozio-Oekonomische Panel (SOEP) enthalten zwar solche Informationen,
konnen fir kleinrdaumige Analysen allerdings nicht verwendet werden, da sie nur Stichproben dar-
stellen und regional nicht reprasentativ sind. Im Gesamtergebnis wirken also die vielfach in der
Literatur diskutierten und hier beriicksichtigten Merkmale fiir den Gender Pay Gap in Sachsen zu
Gunsten von Frauen. Es sind andere, nicht messbare, Faktoren, die fiir den Lohnunterschied von
Mannern und Frauen in Sachsen verantwortlich sind.

Abbildung 10: Bereinigter Gender Pay Gap in Sachsen, Ostdeutschland und Deutschland
30. Juni 2017, in Prozent bzw. Prozentpunkten

20,8

2,1

17,8

L
H Bewertung der ® Bewertung der M Bewertung der
-3,9 einbezogenen 48 einbezogenen einbezogenen
Faktoren ’ Faktoren Faktoren
Konstante Konstante Konstante
Sachsen Ostdeutschland Deutschland

erklarter Teil ™ unerklarterTeil ® Gender Pay Gap

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschéftigtenhistorik des I1AB; eigene Berechnungen. © IAB

Bei dem Vergleich zwischen Sachsen und Ostdeutschland ergeben sich nur minimale Unter-
schiede. Der erklarte Teil ist in Sachsen etwas geringer, wahrend der unerklarte Teil geringfligig
hoher als in Ostdeutschland ausfallt.

GroRere Unterschiede lassen sich bei einem Vergleich mit dem gesamtdeutschen Gender Pay Gap
feststellen. Sowohl der unerklarte als auch der erklarte Teil liegen dort im positiven Bereich. Die
unterschiedliche Ausstattung von Frauen und Mannern hinsichtlich der einbezogenen Merkmale
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wirkt in Deutschland insgesamt zu Ungunsten der Frauen. Die Bewertung der Faktoren fallt wiede-
rum zu Gunsten der Frauen aus und wirkt Gender Pay Gap-reduzierend. Dennoch bleibt die berei-
nigte Lohnliicke positiv, da auch hier nicht beobachtbare und nicht messbare Faktoren eine grofe
Rolle spielen. Im Ergebnis ist auch der bereinigte Gender Pay Gap im deutschen Durchschnitt gro-
Rer alsim sdchsischen Schnitt. Wichtigerist jedoch, dass die in die Analyse einbezogenen Faktoren
in Summe in Deutschland und Sachsen vollkommen gegenteilig wirken und Frauen damit in Sach-
sen eigentlich mehr als Manner verdienen miissten (vgl. Fuchs et al. 2019a).

Abbildung 11: Die Zerlegung des Gender Pay Gap in den Bundeslandern und Deutschland
30. Juni 2017, in Prozent bzw. Prozentpunkten
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte. (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren
Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

Dieses Gegenteil zu Deutschland lasst sich fiir alle anderen ostdeutschen Bundeslander ebenfalls
feststellen (Abbildung 11). Die unterschiedliche Ausstattung von Mannern und Frauen resultiertin
allen ostdeutschen Bundeslandern in einem negativen Gender Pay Gap, wahrend der erklarte Teil
in allen westdeutschen Regionen positiv ist. Der unerklarte Teil oder der bereinigte Gender Pay
Gap ist tiberall positiv, jedoch weist dieser in allen westdeutschen Regionen hohere Werte auf als
in den ostdeutschen Bundeslandern. Im Ergebnis sortiert sich Sachsen, wie oben bereits beschrie-
ben, somit am Ende des unteren Drittels der Gender Pay Gap-Verteilung ein.
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5.2 Dererklarte Teil des Gender Pay Gap in Sachsen im Detail

Frauen weisen hinsichtlich der erklarenden Faktoren eine hoher entlohnte Ausstattung als die
Manner auf. Abbildung 12 stellt den Einfluss einzelner Merkmale sortiert nach individuellen, be-
trieblichen und regionalen Faktoren sowie nach Einflussstarke dar.

Es zeigt sich, dass unter den individuellen Faktoren der Beruf sowie die Qualifikation einer Person
den grofiten Einfluss haben. Dieser fallt fiir beide Faktoren negativ aus. Das heit, dass Frauen hin-
sichtlich dieser Merkmale besser ausgestattet sind als Manner und der Gender Pay Gap auf Basis
dieser Merkmale negativ ausfallen wiirde. Das negative Vorzeichen der Berufsvariable ist zudem
ein Hinweis darauf, dass in den neuen Bundeslandern gut bezahlte Jobs in der Industrie, von de-
nen vor allem Manner profitieren, fehlen (vgl. Fuchs et al. 2019a).

Betriebliche Merkmale haben ebenfalls einen bedeutenden Einfluss auf den Gender Pay Gap. Fiir
die Gruppe der Frauen vorteilhaft wirken sich dabei der Lohn sowie die Streuung desselben inner-
halb eines Betriebes aus. Der Lohn wurde als ein Mal fiir die Produktivitdt des Betriebes in die
Zerlegung des Gender Pay Gap aufgenommen. Mit Hilfe der Lohnstreuung in einem Betrieb sollen
z. B. die Karrieremoglichkeiten innerhalb des Betriebes abgebildet werden. Frauen scheinen sich
in Sachsen also haufiger in produktivere Betriebe mit mehr Karrieremdoglichkeiten einzusortieren
als Manner. Sehr wahrscheinlich steht dies im Zusammenhang mit dem negativen Vorzeichen bei
der Berufsvariable. Im Gegensatz dazu sind Frauen bei den betrieblichen Merkmalen Anteil hohe
Qualifikation und Anteil mittlere Qualifikation schlechter ,,ausgestattet®. Durch die unterschiedli-
che Einsortierung von Mannern und Frauen in Betriebe mit diesen Merkmalen erhoht sich der Gen-
der Pay Gap und wirkt zu Ungunsten der Frauen.

Wie in der Abbildung ersichtlich, liben die regionalen Merkmale nur einen sehr geringen Effekt auf
die Lohnliicke aus. Somit spielen diese lediglich eine untergeordnete Rolle fiir die Erklarung der
Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Mannern in Sachsen. Nichtsdestotrotz zeigen die signi-
fikanten regionalen Disparitaten im Gender Pay Gap innerhalb Deutschlands, dass die Region an
sich nicht zu vernachlassigen ist. Und auch die individuellen und betrieblichen Faktoren, die die
vor Ort vorhandenen Wirtschafts- und Betriebsstrukturen ebenfalls beinhalten, haben einen Ein-
fluss auf die Hohe des Gender Pay Gap. Insgesamt ergibt sich aus der Betrachtung der Zusammen-
setzung des erklarten Teils, dass der Beruf, die Qualifikation, der Lohn und dessen Streuung im
Betrieb sowie die Qualifikation der Beschaftigten im Betrieb die starksten Einflussfaktoren auf den
Gender Pay Gap in Sachsen sind.
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Abbildung 12: Erklarungsfaktoren (sog. Ausstattungseffekt) des Gender Pay Gap in Sachsen
30. Juni 2017
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschaftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB

5.3 Die Zerlegung des Gender Pay Gaps in den sachsischen Kreisen

Die Zerlegung der Lohnliicke zeigt im Grofien und Ganzen fiir alle séchsischen Kreise dasselbe Bild
(vgl. Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.): Der erklarte Teil ist (iberall negativ,
sodass der bereinigte Gender Pay Gap iiberall héher ausfallt als der unbereinigte. Das heil’t, dass
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in allen sachsischen Kreisen Frauen beziiglich ihrer Summe individueller und betrieblicher Merk-
male besser ausgestattet sind und deswegen eigentlich mehr verdienen miissten als die Manner.
Besonders groR ist die Differenz zwischen dem unbereinigten und bereinigten Gender Pay Gap da-
bei in den Landkreisen Gorlitz und Bautzen, sehr klein in den beiden kreisfreien Stadten Dresden
und Leipzig.

Eine Analyse der Zusammensetzung des bereinigten Gender Pay Gap bietet Aufschluss dariiber,
ob dabei die einbezogenen Merkmale fiir Frauen anders/schlechter bewertet werden als fiir Man-
ner oder ob Faktoren eine Rolle spielen, die hier nicht beriicksichtigt werden konnten bzw. nicht
beobachtbar oder messbar sind. Abbildung 14 zeigt ebenfalls die Ergebnisse der Zerlegung, split-
tet jedoch den bereinigten Gender Pay Gap noch in die beiden genannten Bestandteile ,Bewer-
tung der einbezogenen Faktoren“ und ,,Konstante® auf. Hierbei wird deutlich, dass das grofRe Bild
lber alle sachsische Kreise sich doch auf recht unterschiedliche Weise ergibt. In 7 der 13 sachsi-
schen Kreise fallt die Bewertung der einbezogenen Faktoren zu Gunsten der Frauen aus und der
hohere Wert des bereinigten Gender Pay Gap gegeniiber der unbereinigten Lohnliicke ist allein auf
Faktoren zurlickzufiihren, die in dieser Analyse nicht enthalten sind. In den anderen sechs Kreisen
fallt die Bewertung der einbezogenen Faktoren zu Ungunsten der Frauen aus. Besonders auffallig
ist der Vogtlandkreis. Im Gegensatz zu allen anderen Kreisen reduzieren die nicht in die Analyse
einbezogenen Faktoren den Gender Pay Gap und nahezu vollstéandig erklart sich hier der hohere
bereinigte Gender Pay Gap durch die Bewertung der einbezogenen Faktoren zu Ungunsten der
Frauen.

Abbildung 13: Die Zerlegung des Gender Pay Gap in den sachsischen Kreisen
30. Juni 2017, in Prozent bzw. Prozentpunkten
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschaftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB
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Abbildung 14: Bereinigter Gender Pay Gap in den sachsischen Kreisen - Details
30. Juni 2017, in Prozent bzw. Prozentpunkten
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Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.
Quelle: Beschéftigtenhistorik des I1AB; eigene Berechnungen. © IAB

5.4  Dererklarte Teil des Gender Pay Gap in den sachsischen Kreisen
im Detail

Abbildung 15 zeigt detailliert die Zusammensetzung des erkladrten Teils des Gender Pay Gap fiir die
Kreise in Sachsen. Dabei sind jeweils die drei Faktoren mit dem grof3ten Einfluss farbig dargestellt,
wahrend die librigen in grau abgebildet sind.

Auffallig ist, dass die Merkmale Beruf und Qualifikation in fast allen Kreisen die groRten Einfluss-
faktoren darstellen. Lediglich die beiden Grof3stddte Dresden und Leipzig fallen aus diesem Mus-
ter. Wahrend in Dresden die Qualifikation eine untergeordnete Rolle spielt, gehort in der Stadt
Leipzig der Beruf nicht zu den drei einflussreichsten Merkmalen. Genau wie in Sachsen insgesamt
wirken die beiden Faktoren zu Gunsten der Entlohnung von Frauen.

Die jeweiligen dritten Einflussfaktoren unterschieden sich starker zwischen den Kreisen. So ist dies
in den Kreisen Nordsachsen, Leipzig, Sachsische Schweiz-Osterzgebirge und den Stadten Dresden
und Leipzig die Streuung des Lohnes im Betrieb. Dabei ist zu beachten, dass hinsichtlich dieses
Merkmals Manner in Dresden besser ausgestattet sind. Das heif’t, dass hier im Gegensatz zu den
anderen genannten Kreisen die Manner von einer hohen Streuung des Lohnes innerhalb des Be-
triebes profitieren. Dies kann mit der dortigen Branchen- und Betriebsgréfienstruktur zusammen-
hangen. Genauso verhalt es sich auch bei dem Faktor des Lohnes im Betrieb. Dieser ist fiir die
Kreise Gorlitz, Bautzen, den Vogtlandkreis und Dresden relevant, dabei jedoch nur fiir Dresden po-
sitiv. Die Wirkungsrichtung der beiden Faktoren entspricht in Dresden demnach im Gegensatz zu
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den anderen Kreisen den in der Literatur gefundenen Ergebnissen. Ein weiteres Merkmal, welches
den Gender Pay Gap in den Kreisen erklart, ist das Qualifikationsniveau der Beschéftigten im Be-
trieb. Dabei spielt insbesondere der Anteil an hohen Qualifikationen fiir die Kreise MeilRen und Mit-
telsachsen eine Rolle, wobei Madnner hierbei besser ausgestattet sind als Frauen. In den Stadten
Leipzig und Chemnitz sowie im Erzgebirgskreis hingegen ist der Anteil an Beschaftigten mit mitt-
lerer Qualifikation bedeutsamer. In allen Fallen wirken sich die Faktoren zu Ungunsten von Frauen
aus. Des Weiteren ist Zwickau der einzige Kreis, in dem die Betriebsgrofie einen der starksten Ein-
flussfaktoren darstellt. Im Gegensatz zu anderen Regionen Sachsens finden sich in Zwickau grofe
Industriebetriebe, die gutbezahlte Jobs bieten, welche vorwiegend von Mannern besetzt werden.
Das steht im Einklang mit der Beobachtung, dass Zwickau den hochsten Anteil ausbildungsinada-
quat Beschaftigter in Sachsen aufweist.

Insgesamt zeigt sich, dass der erklarte Teil der Lohnliicke in allen Kreisen hauptsachlich durch ne-
gative Einflussfaktoren gekennzeichnet ist und somit die Faktoren zu Gunsten von Frauen wirken.
Zudem bestatigt sich das Ergebnis aus der Betrachtung der Einflussfaktoren fiir ganz Sachsen: Die
individuellen Merkmale Beruf und Qualifikation sind am bedeutsamsten, wahrend den betriebli-
chen Merkmalen ein mittelgroRer Effekt zugesprochen werden kann. Bei den Unterschiedenin den
jeweiligen drittstarksten Erklarungsfaktoren lasst sich indes kein eindeutiges Muster erkennen. So
gibt es einen Bereich, der durch die Mitte Sachsens von MeilRen im Norden liber Mittelsachsen und
Chemnitz nach Siiden in den Erzgebirgskreis verlduft, in welchem das Qualifikationsniveau inner-
halb des Betriebes eine grolie Rolle spielt. Die anderen Kreise mit dem Lohn beziehungsweise des-
sen Streuung im Betrieb als bedeutende Merkmale gruppieren sich an die Seiten dieses Stranges.
Wahrend es im Kreis Zwickau und der Stadt Leipzig lediglich geringe Abweichungen gibt, unter-
scheidet sich die Zusammensetzung des erklarten Teils in Dresden deutlich vom Rest Sachsens. Es
kann gezeigt werden, dass sich der Einfluss hinsichtlich individueller und betrieblicher Merkmale
in dieser GroRstadt von denen in anderen Regionen unterscheidet.
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Abbildung 15: Erklarungsfaktoren (sog. Ausstattungseffekt) des Gender Pay Gap in den sédchsischen
Kreisen
30. Juni 2017, in Prozentpunkten
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Anmerkung: Farbig dargestellt sind die drei Faktoren mit den jeweils groften Einfliissen auf den regionalen Gender Pay Gap.
Alle anderen Faktoren werden unter der Farbe Grau zusammengefasst.
Die Berechnungen beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (ohne Auszubildende) im Alter von 18 bis unter 65 Jahren.

Quelle: Beschiftigtenhistorik des IAB; eigene Berechnungen. © IAB
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6 Fazit

Der unbereinigte Gender Pay Gap zwischen Frauen und Mannern in Sachsen fallt mit einem Wert
von 7,5 Prozent vergleichsweise gering aus. Der groRte Gender Pay Gap ist dabei mit 11,6 Prozent
im Kreis Zwickau zu finden. Den geringsten Wert weist der Kreis Gorlitz mit 2,1 Prozent auf. Insge-
samt ist die Lohnllicke in Mittel- und Siidsachsen sowie den kreisfreien Stadten mit Werten von
uber 8 Prozent hoch. Demgegeniiber zeigt sich der Gender Pay Gap in den Ostlichen Kreisen Baut-
zen und Gorlitz im Vergleich sehr niedrig. Eine Betrachtung der geschlechtsspezifischen Entgelt-
differenzen nach den Siedlungsstrukturen der Kreise zeigt, dass das in Sachsen gefundene Muster
dem in fast allen anderen Bundeslandern vorherrschenden Muster entgegensteht: In Sachsen ist
der Gender Pay Gap in Ballungsgebieten groRer als in l[andlichen Regionen.

Eine Betrachtung der Lohnliicke in verschiedenen Berufen ergibt, dass diese sowohl in typischen
Manner- als auch in typischen Frauenberufen hohe Werte annehmen kann. Zudem geht aus einer
Differenzierung des Gender Pay Gap nach Altersgruppen deutlich der Effekt von Erwerbsunterbre-
chungen bei Frauen hervor. Im mittleren Alter ist der Gender Pay Gap am hochsten. Zudem lassen
sich auch bei Hochqualifizierten und Fiihrungskraften besonders hohe Werte der geschlechtsspe-
zifischen Lohnliicke finden. AuRerdem zeigt sich, dass der Gender Pay Gap sowohl in Kleinst- als
auch in GroRbetrieben grofer ist.

Die Betrachtung des unbereinigten Gender Pay Gap beriicksichtigt allerdings nicht, dass Frauen
und Manner unterschiedliche Berufe ausiiben, in unterschiedlichen Branchen tatig sind oder un-
terschiedliche Positionen innerhalb eines Unternehmens innehaben. Um diesen Kritikpunkt auf-
zugreifen, wurde die unbereinigte Lohnliicke in einen erklarten und einen unerklarten Teil tiber-
flihrt. Der unerklarte Teil stellt den bereinigten Gender Pay Gap dar und gibt an, wie grot der Lohn-
unterschied selbst dann noch ist, wenn man Frauen und Manner vergleicht, die sich hinsichtlich
ihrer individuellen, betrieblichen und regionalen Merkmalen dhneln. Beriicksichtigt man diese Un-
terschiede, steigt der Gender Pay Gap in Sachsen auf 11,4 Prozent. Frauen verfligen somit liber hier
einbezogene lohnrelevante Eigenschaften, die den Entgeltunterschied zu ihren Gunsten reduzie-
ren (-3,9 Prozentpunkte). Weisen Frauen und Manner die gleichen Merkmale auf, profitieren
Frauen auch starker von diesen als Manner. Dies zeigt sich bei der Bewertung der in die Analyse
einbezogenen Faktoren (-6,4 Prozentpunkte). Der Grofiteil der Lohnliicke, 17,8 Prozentpunkte,
fallt auf Einfliisse zurlick, die nicht mit den vorliegenden Daten und Informationen aufgegriffen
werden konnen. Das bedeutet, dass diese alleinig ausschlaggebend sind, dass es in Sachsen einen
Gender Pay Gap zu Ungunsten von Frauen gibt.

Es gilt somit weiter an der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mdnnern zu arbeiten, damit
die geringere Bewertung weiblicher Arbeit weiter abgebaut werden kann. Weiterhin sollten An-
reize sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner geschaffen werden, auch Berufe in geschlechtsunty-
pischen Branchen zu ergreifen um damit die berufliche Segregation zu verringern. In Verbindung
hiermit ist es auch wichtig, dass die Aufstiegschancen nicht liber die Geschlechter ungleich verteilt
sind. Hinzu kommt, dass Erwerbstatigkeit und Mutterschaft noch besser vereinbar sein sollten,
auch wenn Sachsen und die ostdeutschen Bundeslander hier eine Vorreiterrolle in Deutschland
innehaben. So bedarf es weiterhin eines gezielten Ausbaus von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten,
damit Frauen zum Beispiel leichter in eine Vollzeittatigkeit zurtickkehren konnen. Zudem sollte es
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auch fiir M@nner attraktiver gestaltet werden, Erwerbsunterbrechungen zur Fiirsorge fiir die Kin-
der vorzunehmen. Des Weiteren sollten weitere Malnahmen ergriffen werden, um mdgliche Dis-
kriminierungen gegen Frauen abzubauen und deren Position gegeniiber Arbeitgebern zu starken.
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