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Gender Pay Gap: Personlichkeitsmerkmale
und Lohne hingen bei Frauen und Minnern

unterschiedlich zusammen

Von Maximilian Schaller, Katharina Wrohlich und Alina Meiner

Fir den Gender Pay Gap sind neben Beruf, Arbeitszeit, Branche und hierarchischer Position auch
die Personlichkeitsmerkmale Vertraglichkeit und emotionale Stabilitat relevant

Emotionale Stabilitat umfasst Selbstsicherheit, Stressresilienz und Ausgeglichenheit; Vertraglich-
keit steht fiir Hilfsbereitschaft, Empathie sowie Kooperations- und Harmonieorientierung

Emotionale Stabilitat hangt positiv mit dem Bruttostundenlohn zusammen, Vertraglichkeit

negativ — bei Mannern aber starker als bei Frauen

Geschlechterstereotype konnen Unterschiede im Zusammenhang zwischen den

Personlichkeitsmerkmalen und dem Stundenlohn erklaren

MaBnahmen, die Geschlechterstereotype abbauen, kdnnten langfristig also auch

geschlechtsspezifische Lohnunterschiede vermindern

Emotionale Stabilitat und Vertréaglichkeit korrelieren mit dem Bruttostundenlohn — bei Mé@nnern aber starker als

bei Frauen

Zusammenhang zwischen Personlichkeitsmerkmalen

Niedrigerer Lohn

und Bruttostundenlohn In Prozent
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Anmerkungen: Berechnungen auf Basis erweiterter Mincer-Lohnregressionen.
Quelle: Eigene Berechnungen, SOEP v40, 1991-2023.
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,Emotionale Stabilitit ist positiv mit Lohnen assoziiert, Vertriglichkeit hingegen ten-
denziell negativ. Ein Beispiel sind Gehaltsverhandlungen. Dort haben Individuen mit
hoher emotionaler Stabilitdt, also hoher Selbstsicherheit und Belastbarkeit in Stress-
situationen, tendenziell bessere Chancen.“

— Maximilian Schaller —
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GENDER PAY GAP

Gender Pay Gap: Personlichkeitsmerkmale
und Lohne hingen bei Frauen und
Minnern unterschiedlich zusammen

Von Maximilian Schaller, Katharina Wrohlich und Alina Meiner

ABSTRACT

Die geschlechtsspezifische Lohnliicke, der sogenannte Gender
Pay Gap, betragt in Deutschland derzeit 16 Prozent. Neben
Faktoren wie Beruf, wochentlicher Arbeitszeit, Branche und
hierarchischer Position spielen auch Personlichkeitsmerkmale
eine Rolle. Insbesondere emotionale Stabilitat und Vertrag-
lichkeit sind signifikant mit dem Bruttostundenlohn assoziiert.
Wahrend emotionale Stabilitat einen positiven Einfluss auf den
Bruttostundenlohn hat, ist Vertraglichkeit negativ mit diesem
korreliert. Fir den Gender Pay Gap ist dies aus zwei Griinden
relevant. Erstens zeigen Daten des Sozio-oekonomischen
Panels (SOEP), dass Frauen und Manner sich in diesen Merk-
malen unterscheiden: Frauen haben im Durchschnitt hchere
Werte bei Vertraglichkeit, Manner hingegen bei emotionaler
Stabilitat. Zweitens scheinen diese Merkmale fiir Frauen und
Manner eine unterschiedliche Rolle in Bezug auf die Lohnhohe
zu spielen. So ist der positive Zusammenhang zwischen emo-
tionaler Stabilitat und Bruttostundenlohn bei Frauen deutlich
geringer ausgepragt als bei Mannern. Geschlechterstereotype
kdnnen sowohl die Unterschiede in den Merkmalsauspragun-
gen selbst als auch Unterschiede im Zusammenhang zwi-
schen den Personlichkeitsmerkmalen und dem Stundenlohn
erklaren. Geschlechterstereotype abzubauen, etwa durch
hohere Frauenanteile in Flihrungspositionen oder hthere Man-
neranteile in frauendominierten Berufen, konnten langfristig
auch geschlechtsspezifische Lohnunterschiede vermindern.
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Der unbereinigte Gender Pay Gap, also der prozentuale
Unterschied in den Bruttostundenléhnen von Frauen und
Minnern, lag 2025 erneut bei 16 Prozent. Minner verdien-
ten durchschnittlich 27,05 Euro pro Stunde, Frauen hingegen
nur 22,81 Euro.! Zahlreiche Faktoren tragen zu diesem Lohn-
unterschied bei. Ein zentraler Grund ist die ungleiche Vertei-
lung von Frauen und Minnern auf unterschiedliche Berufe.
Auch Unterschiede in Erwerbsunterbrechungen, hierarchi-
schen Positionen und der Wochenarbeitszeit spielen eine Rol-
le.> Der sogenannte bereinigte Gender Pay Gap, der Faktoren
wie Beruf, Position, Arbeitszeit, Erwerbsbiografie, Bildungsab-
schluss, Branche, Unternehmensgroéfie und mehr beriicksich-
tigt, betrdgt seit Jahren konstant sechs Prozent.? Eine von meh-
reren moglichen Erklarungen fiir diesen bereinigten Unter-
schied wird zunehmend erforscht: Persénlichkeitsmerkmale.*

Personlichkeitsmerkmale beschreiben zeitlich weitestgehend
stabile und konsistente Verhaltensmuster, Fithl- und Denk-
weisen, die Menschen voneinander unterscheiden. Das Big-
Five-Modell misst diese Merkmale anhand von fiinf Dimensi-
onen: Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, emo-
tionale Stabilitit und Offenheit fiir Erfahrungen (Kasten 1).°

Aktuelle Studien zeigen, dass Persénlichkeitsmerkmale —
neben Bildung, Berufserfahrung und kognitiven Fahig-
keiten — den Arbeitsmarkterfolg und somit auch den

1 Siehe Pressemitteilung des Statistischen Bundesamts vom 16. Dezember 2025: Gender Pay
Gap 2025 unverandert bei 16 Prozent (online verfiigbar, abgerufen 17. Februar 2026. Dies gilt auch
fiir alle anderen Onlinequellen dieses Berichts, sofern nicht anders vermerkt).

2 Statistisches Bundesamt (2025), a.a. 0.
3 Statistisches Bundesamt (2025),a.a.0.

4 Fiir einen Uberblick iiber Forschungsergebnisse zum Einfluss von Personlichkeitsmerkmalen
auf geschlechtsspezifische Lohnungleichheit siehe Claudia Roethlisherger et al. (2023): The contri-
bution of personality traits and social norms to the gender pay gap: A systematic literature review.
Journal of Economic Surveys 37, 377-408. Fiir eine aktuelle Studie siehe Christopher J. Flinn et al.
(2025): Labor Market Returns to Personality: A Job Search Approach to Understanding Gender
Gaps. Journal of Political Economy Band 133(14), 1169-1234.

5 Zum Konzept der Big Five siehe etwa Frieder R. Lang und Oliver Liidtke (2005): Der Big Five-
Ansatz der Personlichkeitsforschung: Instrumente und Vorgehen. In: Siegfried Schumann (Hrsg.): Per-
sonlichkeit. Wiesbaden, 29-39; Robert R. McCrae und Paul T. Costa Jr. (1996): Toward a new genera-
tion of personality theories: theoretical contexts for the five-factor model. In: Jerry S. Wiggins (Hrsg.):
The Five-Factor Model of Personality: Theoretical Perspectives. Guilford, New York, 51-87; Robert
R.McCrae und Paul T. Costa Jr. (1999): A Five-Factor theory of personality. In: Lawrence A. Pervin und
Oliver P. John, (Hrsg.:: Handbook of Personality: Theory and Research. Guilford, New York, 139-153.
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Kasten 1

Big-Five-Personlichkeitsmerkmale

Die Befragung im SOEP zu Personlichkeitsmerkmalen (Kasten 2)
erfolgt in regelmaBigen Abstanden. Fiir die vorliegende Studie
werden Informationen aus den Jahren 2005, 2009, 2012, 2013,
2017,2019 und 2023 genutzt. Zu jedem Merkmal des Big-Five- be-
ziehungsweise Funf-Faktoren-Modells (Extraversion, Offenheit fiir
Erfahrungen, Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit, emotionale Stabi-
litat) sind je drei Fragen im SOEP enthalten.

Folgende Fragen wurden fiir die Messung der fiinf
Personlichkeitsmerkmale herangezogen:

1. Offenheit:

,ch bin jemand, der...

— originell ist, neue Ideen einbringt.

— kiinstlerische, dsthetische Erfahrungen schtzt.
— eine lebhafte Phantasie, Vorstellungen hat.

— wissbegierig ist.”

2. Gewissenhaftigkeit:

,ch bin jemand, der...

— grindlich arbeitet.

— eher faul ist. (R)

— Aufgaben wirksam und effizient erledigt.”

3. Extraversion:

,ch bin jemand, der...

— kommunikativ, gesprdchig ist.

— aus sich herausgehen kann, gesellig ist.
— zurlickhaltend ist. (R)"

1 Details zu Fragenkatalog, Surveymethodik und Umsetzung im SOEP: Jean-Yves Gerlitz und
Jiirgen Schupp (2005): Zur Erhebung der Big-Five-basierten Persdnlichkeitsmerkmale im SOEP;
Max Dehne und Jiirgen Schupp (2007): Persdnlichkeitsmerkmale im Sozio-oekonomischen Panel
(SOEP) - Konzept, Umsetzung und empirische Eigenschaften. Research Notes, 26(1), 70;

Frieder R. Lang et al. (2011): Short Assessment of the Big Five: Robust across Survey Methods
except Telephone Interviewing. Behavior Research Methods, 43(2), 548-567.

Bruttostundenlohn signifikant beeinflussen. Daten des
SOEP belegen, dass insbesondere emotionale Stabilitit im
Durchschnitt positiv mit dem Bruttostundenlohn zusam-
menhingt, wihrend Vertriglichkeit negativ korreliert.® Ver-
traglichkeit umfasst Eigenschaften wie Hilfsbereitschaft,
Empathie sowie eine Kooperations- und Harmonieorien-
tierung. Emotionale Stabilitit hingegen meint Selbstsicher-
heit, Stressresilienz und Ausgeglichenheit. Die Befunde sind
aus zwei Griinden fiir den Gender Pay Gap relevant: Ers-
tens konnte eine unterschiedliche Verteilung dieser Eigen-
schaften unter Mannern und Frauen geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede zumindest teilweise erkliren. Zweitens
konnten diese beiden Persénlichkeitsmerkmale eng mit
Geschlechterstereotypen (etwa der Vorstellung, Frauen seien
harmoniebediirftiger und weniger durchsetzungsstark als

6 Flinnetal. (2025),a.a.0.

4. Vertraglichkeit

,ch bin jemand, der...

— manchmal etwas grob zu anderen ist (R)

— verzeihen kann.

— riicksichtsvoll und freundlich mit anderen umgeht.”

5. Emotionale Stabilitat?

,ch bin jemand, der...

— sich oft Sorgen macht (R)

— leicht nervés wird (R)

— entspannt ist, mit Stress gut umgehen kann.”

1 2 3 4 5 6 7

trifft voll und
ganzzu

trifft Gberhaupt
nicht zu

Alle diese Items werden auf einer Likert-Skala mit sieben Werten
(von 1= trifft Gberhaupt nicht zu" bis zu 7 = ,trifft voll und ganz zu")
abgefragt. Die mit (R) gekennzeichneten Fragen werden bei der
Auswertung mit umgekehrter Skalierung bericksichtigt.?

Die Aufbereitung der SOEP-Daten zu der Personlichkeitsmerk-
malen folgt dem Vorgehen friiherer Studien.* Die Aggregation

der gemessenen Werte zu den tibergeordneten Personlichkeits-
merkmalen erfolgt mittels einfacher Durchschnittsbildung. Das
heiBt zum Beispiel, dass die Auspragung des Merkmals Offenheit
gemessen wird als Durchschnitt der Likert-Skala-Werte zu den vier
zugehorigen Fragen.

2 Das Big-Five-Personlichkeitsmerkmal emotionale Stabilitét wird in der Literatur auch in
umgekehrter Skalierung als Neurotizismus bezeichnet.

3 Fiir eine ausfiihrliche Dokumentation siehe Website des SOEP Companion.

4 Heineck und Anger (2010), a.a. 0, Collischon (2021), a.a. 0.

Minner) verkniipft sein und deshalb fiir Mdnner und Frauen
eine unterschiedliche Rolle auf dem Arbeitsmarkt spielen.
Beide Fragen werden in diesem Bericht fiir Deutschland auf
Basis des SOEP untersucht (Kasten 2).

Vertréaglichkeit und emotionale Stabilitat stehen
mit dem Stundenlohn in Verbindung

Zahlreiche Studien haben den Einfluss von Personlichkeits-
merkmalen auf Stundenléhne untersucht.’” Fiir Deutschland
wurde beispielsweise gezeigt, dass geschlechteriibergrei-
fend emotionale Stabilitit und Vertraglichkeit signifikant

7 Siehe etwa Guido Heineck und Silke Anger (2010): The returns to cognitive abilities and per-
sonality traits in Germany. Labour Economics 17, 535-546; Ellen K. Nyhus und Empar Pons (2012):
Personality and the gender wage gap. Applied Economics 44(1), 105-118; Matthias Collischon
(2020): The Returns to Personality Traits Across the Wage Distribution. Labour 41(1), 48-79.
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Tabelle

GENDER PAY GAP

Zusammenhang zwischen verschiedenen Faktoren und
dem Bruttostundenlohn
Geschatzte Effekte

Modell 1 Modell 2

Frauen (Referenz: Manner) —0,145%** —0,144%**
Kognitive Fahigkeiten 0,015%** 0,019%**
Emotionale Stabilitat 0,015%** 0,021%**
Vertraglichkeit —0,015%** —0,022+**
Gewissenhaftigkeit 0,001 0,003
Offenheit -0,000 -0,003
Extraversion 0,003 0,008*
Zusatzwirkung bei Frauen: Kognitive Fahigkeiten -0,008
Zusatzwirkung bei Frauen: Emotionale Stabilitat -0,010*
Zusatzwirkung bei Frauen: Vertraglichkeit 0,014***
Zusatzwirkung bei Frauen: Gewissenhaftigkeit -0,005
Zusatzwirkung bei Frauen: Offenheit 0,006
Zusatzwirkung bei Frauen: Extraversion -0,009

N (Personen-Jahre) 81104 81104

Lesebeispiel: Der Wert von 0,015*** in Modell 1 bedeutet: Eine starkere Auspragung des Merkmals emotionale Stabilitat
(um eine Standardabweichung im Vergleich zum Durchschnitt) geht — bei gleicher Bildung, Berufserfahrung, Branche

usw. — mit einem rund 1,5 Prozent héheren Stundenlohn einher. Die Werte fiir die Zusatzwirkungen bei Frauen geben an, ob
der Zusammenhang fiir Frauen anders ausfallt als fir Manner.

Anmerkungen: In den Schatzungen werden zusatzlich beriicksichtigt: Bildungsjahre, kombinierte Voll- und Teilzeiter-
fahrung, Teilzeitanstellung, direkter Migrationshintergrund, Anstellung im 6ffentlichen Sektor sowie Berufs-, Branchen- und
Jahresfeffekten. *** ** und * geben die Signifikanz auf dem Ein-, Fiinf- und Zehn-Prozent-Niveau an.

Quelle: Eigene Berechnungen, SOEP v40, 1991-2023.
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mit dem Stundenlohn im Zusammenhang stehen. Emoti-
onale Stabilitit korreliert positiv mit dem Lohnniveau, Ver-
triaglichkeit hingegen negativ.?

Auch die vorliegende Untersuchung auf Basis von SOEP-Da-
ten fiir den Zeitraum von 1991 bis 2023 bestitigt dieses Ergeb-
nis. Beriicksichtigt man in einer Lohnregression die Schul-
bildung, Arbeitserfahrung, Berufsgruppen, Branchen und
weitere Faktoren, zeigt sich:® Ein Anstieg der emotiona-
len Stabilitit um eine Standardabweichung geht im Durch-
schnitt mit rund 2,1 Prozent hoéheren Léhnen einher. Eine
hohere Vertraglichkeit senkt den Lohn hingegen um 2,2 Pro-
zent. Die Grofsenordnung dieses Effekts ist mit der von kog-
nitiven Fihigkeiten vergleichbar (Tabelle 1, Spalte 1). Fiir
die Eigenschaften Gewissenhaftigkeit, Offenheit und Extra-
version zeigen sich keine statistisch signifikanten Zusam-
menhinge. Hierbei handelt es sich um durchschnittliche
Effekte beziehungsweise Zusammenhinge iiber alle Berufs-
gruppen hinweg. Es ist jedoch wahrscheinlich, dass sich
Grofse und Richtung dieser Zusammenhinge nach Berufs-
feldern unterscheiden. Das heif3t, dass das Zusammenspiel
zwischen individuellen Merkmalen und den beruflichen

8 Vgl dazu Flinn et al. (2025),a.a.0.

9 Beiden Ergebnissen dieser Untersuchung handelt es sich um eine deskriptive Analyse der
Zusammenhange unterschiedlicher Persanlichkeitsmerkmale mit Lohnen. Die statistische Auswer-
tung beriicksichtigt eine Vielzahl individueller Charakteristika und systematische Heterogenitéten
zwischen Berufsgruppen und Industriebranchen. Es kdnnen hierbei keine Kausalzusammenhénge
statistisch identifiziert werden.
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Tatigkeits- und Anforderungsprofilen entscheidend ist. Auf
Grundlage der vorliegenden Daten lisst sich dies jedoch
nicht separat untersuchen.

Frauen haben im Schnitt hohere Werte
bei Vertraglichkeit, aber niedrigere Werte bei
emotionaler Stabilitat als Manner

Da Personlichkeitsmerkmale mit dem Stundenlohn zusam-
menhingen, wird untersucht, ob und wie sich diese Merk-
male zwischen Frauen und Minnern unterscheiden. Die
Auswertung zeigt, dass es bei allen fiinf Merkmalen Unter-
schiede gibt — auch wenn diese verhaltnismafig klein sind
(Abbildung 1). Am stirksten fillt der Unterschied bei der
emotionalen Stabilitit aus: Mdnner haben hier im Durch-
schnitt hohere Werte als Frauen. Die Differenz der Mittel-
werte betrdgt rund 0,46. Basierend auf der Verteilung der
Frauen entspricht das etwa 40 Prozent einer Standardabwei-
chung — einem Maf dafiir, wie stark Werte innerhalb einer
Gruppe im Durchschnitt vom Mittelwert abweichen.

Bei Vertriglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Offenheit und Extra-
version haben hingegen Frauen héhere Werte, allerdings in
geringem Ausmafl. Die Durchschnittswerte variieren zwi-
schen 0,14 und 0,30, beziehungsweise zwischen 16 und 29 Pro-
zent einer Standardabweichung. Frithere Studien fiir Deutsch-
land, Kanada und andere Lander bestitigen diese Ergebnisse.”

In der Literatur werden verschiedene Erklirungen fiir die
geschlechtsspezifischen Unterschiede bei Vertriglichkeit
und emotionaler Stabilitit genannt. Neben (evolutions-)bio-
logischen Ansitzen werden hiufig sozialpsychologische The-
orien herangezogen. Sie argumentieren, dass die unter-
schiedliche Sozialisation von Jungen und Midchen sowie
soziale Normen im Sinne von Erwartungen an ihre Persén-
lichkeitseigenschaften und an ihr Verhalten dazu beitragen,
die Personlichkeit von Individuen zu formen. Diese sozia-
len Normen und Erwartungen, vermittelt durch Eltern, Lehr-
krifte, Freund*innen und Medien, prigen Personlichkeits-
merkmale, indem erwartungskonformes Verhalten belohnt
wird und Abweichungen bestraft werden. Dadurch kén-
nen sich geschlechtsspezifische Unterschiede in Person-
lichkeitsmerkmalen herausbilden. Auch unterschiedliche
Lebenserfahrungen kénnen die Personlichkeit formen. Auf-
grund ungleicher Rollenverteilung in der Gesellschaft agie-
ren Frauen und Ménner hiufig in unterschiedlichen Lebens-
und Erfahrungsbereichen; dadurch kénnen Unterschiede in
Personlichkeitsmerkmalen zwischen Minnern und Frauen
entstehen oder verstirkt werden."

10 Vgl. dazu Flinn et al. (2025), a.a. 0, Siehe etwa Yanna Weisberg, Coling G. DeYoung und Jacob
B. Hirsh (2011): Gender differences in personality across the ten aspects of the Big Five. Frontiers
in Psychology 2011(2) (online verfiigbar); Sara A. Murphy, Peter A. Fisher und Chet Robie (2021):
International comparison of gender differences in the five-factor model of personality: An investi-
gation across 105 countries. Journal of Research in Personality 90 (online verfiigbar).

11 Fiir einen Uberblick zu verschiedenen theoretischen Erklarungsansatzen fiir geschlechts-
spezifische Unterschiede in Personlichkeitsmerkmalen siehe etwa Lilly Buck et al. (2025): Gender
Differences in Personality Traits and Average Personality States: Using Experience Sampling to
Circumvent Biase in Self-Reports. Social Psychology and Personality Science (im Erscheinen) (on-
line verfiighar).


https://doi.org/10.3389/fpsyg.2011.00178
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https://doi.org/10.1177/19485506251347722
https://doi.org/10.1177/19485506251347722
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Abbildung 1

Verteilungen der Personlichkeitsmerkmale
Verteilungsdichte (Flache unter der Kurve = 100 Prozent)
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Anmerkung: Abbildungen basieren auf nicht-parametrischen Kerndichteschétzungen (Bandbreite: 0,4), getrennt nach Frauen und Mannern.

Quelle: Eigene Berechnungen, SOEP v40, 1991-2023.
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Bei allen fiinf Personlichkeitsmerkmalen zeigen sich in der Verteilung Unterschiede zwischen M@nnern und Frauen — auch wenn diese relativ klein sind.
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Kasten 2

Datenbasis: Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)

Die Berechnungen in diesem Bericht basieren auf Daten des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP).! Das SOEP ist die léngste
reprasentative Langsschnitterhebung in Deutschland und bein-
haltet detaillierte Informationen ber die Erwerbseinkommen,
Arbeitszeiten sowie sozio-demografische und individuelle Cha-
rakteristika der Befragten. Fir den vorliegenden Bericht werden
Daten des Erhebungszeitraums von 1991 bis 2023 verwendet. Die
Berechnungen beriicksichtigen abhéngig Beschaftigte aus Ost-
und Westdeutschland im Alter von 25 bis 64 Jahren. Die Analysen
enthalten sowohl Vollzeit- als auch Teilzeitbeschaftigte. Nicht
beriicksichtigt werden Beamt*innen, Selbststandige, Personen in
Ausbildung, Personen im Minijob und Nicht-Beschaftigte.

Friheren Studien folgend basiert die Hauptanalyse dieses Berichts
auf erweiterten Mincer-Lohnregressionen. Analysiert wird hierbei
der Zusammenhang zwischen logarithmischen Brutto-Realstunden-
I6hnen, ausgedriickt in Preisen des Jahres 2023, und einer Reihe
individueller Charakteristika. Diese enthalten typische Variablen zu
Bildungsjahren, kombinierter Voll- und Teilzeiterfahrung (als quad-
ratische Funktion), binare Indikatoren fiir Teilzeitarbeit, Wohnort in
Ostdeutschland, Anstellung im 6ffentlichen Dienst, Migrationshin-
tergrund und Gender (Frauen/Manner). Dieses Modell wird erganzt
mit MaBen fiir die kognitive Fahigkeiten? und den Personlichkeits-
merkmalen des Big-Five-Inventars.

1 Fir eine Einfiihrung in das SOEP, siehe Gert G. Wagner et al. (2008): Das Sozio-oekonomische
Panel (SOEP): Multidisziplindres Haushaltspanel und Kohortenstudie in Deutschland - Eine Einfiih-
rung (fiir neue Datennutzer) mit einem Ausblick (fiir erfahrene Anwender). AStA Wirtschafts- und
Sozialstatistisches Archiv 2(4), 301-328.

2 Frieder R. Lang et al. (2007): Assessing cognitive capacities in computer-assisted survey
research: two ultra-short tests of intellectual ability in the German Socio-Economic Panel (SOEP).
Schmollers Jahrbuch, 127(1), 183-192.

Fur die geschlechtsspezifischen Lohndifferenzen ist der
Unterschied insbesondere in den Persénlichkeitsmerkma-
len emotionale Stabilitit und Vertraglichkeit von Bedeutung:
Da emotionale Stabilitit positiv und Vertraglichkeit negativ
mit dem Stundenlohn zusammenhingt, kann ein kleiner
Teil des Gender Pay Gaps auf die unterschiedliche Vertei-
lung dieser Merkmale zuriickgefiihrt werden.

Bei Mannern ist der Zusammenhang zwischen
emotionaler Stabilitat und Stundenlohn starker
als bei Frauen

Neben der unterschiedlichen Verteilung von Persénlich-
keitsmerkmalen unter Frauen und Minnern, die einen Teil
des Gender Pay Gaps erkliren kann, kénnte auch eine Rolle
spielen, dass diese Merkmale unterschiedlich stark mit dem
Stundenlohn zusammenhingen — je nachdem, ob es sich
um Frauen oder Minner handelt. Um das zu untersuchen,
konnen die zuvor beschriebenen Regressionsmodelle um
Interaktionen zwischen den Big-Five-Personlichkeitsmerk-
malen und dem Geschlecht erginzt werden. Die geschitzten
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Da die vorliegende Untersuchung an den direkten Zusammen-
hangen zwischen Personlichkeitsmerkmalen und Lohnen inte-
ressiert ist, werden in den Analysen zusatzlich Berufsgruppen
(KIdB2010 3-Steller) und Industriebranche (Nace Rev.2 1-Steller)
einbezogen. So ist es wahrscheinlich, dass die Wahl des Berufs-
felds, und die entsprechend unterschiedlichen Arbeitsbedingun-
gen sowie Tatigkeits- und Aufgabenprofile, mit verschiedenen
Auspragungen der beschriebenen Persénlichkeitsmerkmale zu-
sammenhangt. Wenn diese Selbstselektion dazu flhrt, dass Indivi-
duen mit bestimmten Persénlichkeitsmerkmalen im Durchschnitt
haufiger in Berufen mit unterschiedlicher Lohnstruktur arbeiten,
kann dies die Ergebnisse verfalschen. Deshalb werden in den
Schatzungen systematische Lohnunterschiede zwischen Berufen
beriicksichtigt und die geschatzten Koeffizienten basieren auf Ver-
gleichen von Individuen mit unterschiedlichen Personlichkeitspro-
filen innerhalb der gleichen Berufsgruppe.

Fir die Nutzung dieser Informationen in den Lohnregressionen
werden weitere Schritte in der Datenaufbereitung unternommen.
Diese beinhalten die Bildung von Altersresiduen, Imputation an an-
grenzende Befragungswellen aufgrund der Abfrage mit Zeitabstéan-
den sowie die Standardisierungen der Messwerte innerhalb der
Analysestichprobe, sodass jedes Personlichkeitsmerkmal einen
durchschnittlichen Wert von 0 und eine Varianz von 1aufweist.?

3 Eine detaillierte Beschreibung der Vorgehensweise ist zu finden etwa in Heineck und Anger
(2010), a.a.0,,17(3), 535-546.

Koeffizienten zeigen, ob sich die Effekte zwischen Frauen
und Minnern unterscheiden. Diese Analyse zeigt, dass emo-
tionale Stabilitit bei Frauen in signifikant geringerem Maf3
positiv mit dem Stundenlohn zusammenhingt als bei Min-
nern (Abbildung 2). Frauen profitieren von diesem Merk-
mal nur etwa halb so stark wie Médnner. Bei Vertraglichkeit
zeigt sich das Gegenteil: Der negative Zusammenhang mit
dem Lohn ist bei Mannern ausgepragter (Tabelle, Spalte 2).%2

Die Ursachen fiir diese geschlechtsspezifischen Unter-
schiede lassen sich mit der hier gezeigten empirischen Ana-
lyse nicht identifizieren. Aus der Role Congruity Theory kén-
nen mogliche Erklirungen abgeleitet werden. Sie besagt,
dass Personen positiver bewertet werden, wenn sie in ihren
Eigenschaften den typischen Erwartungen an die zugehorige

12 Fir die anderen drei Merkmale (Gewissenhaftigkeit, Offenheit und Extraversion) zeigen sich
keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Ahnliche Ergebnisse wurden auf Basis der SOEP-
Daten aus den Jahren 2012 bis 2019 auch in der Studie von Flinn et al. (2025), a.a. 0. gefunden.
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Gruppe entsprechen.” So sind die Verhaltensweisen, die
Vertriglichkeit ausdriicken — Hilfsbereitschaft, Empathie
sowie Kooperations- und Harmonieorientierung — in unserer
Gesellschaft eher weiblich konnotiert. Eine mogliche Inter-
pretation der Ergebnisse wire somit, dass Minner mit aus-
geprigter Vertriglichkeit hhere Lohnabschlige erfahren als
Frauen. Das kénnte daran liegen, dass das damit verbundene
Verhaltensmuster weniger den gesellschaftlichen Erwartun-
gen an stereotypisch minnliches Auftreten am Arbeitsplatz
entspricht. Umgekehrt wird emotionale Stabilitit — Selbst-
sicherheit, Stressresilienz und Ausgeglichenheit — tenden-
ziell mit Mdnnern assoziiert. Mdnner kénnten daher stirker
von diesem Merkmal profitieren, weil es den gesellschaft-
lichen Erwartungen an ménnliches Verhalten entspricht und
als Voraussetzung fiir Fithrungsqualititen und Stressresi-
lienz gilt. Fiir Frauen hingegen konnte ausgeprigte emoti-
onale Stabilitit als untypisch wahrgenommen werden, was
sich daher weniger positiv auf ihre Lohne auswirkt.

Eine weitere moégliche Erklirung, wie die Merkmale Ver-
triglichkeit und emotionale Stabilitit die geschlechtsspezi-
fische Lohnliicke direkt beeinflussen, sind Unterschiede im
Umgang mit Gehaltsverhandlungen.™ Studien zeigen, dass
Frauen seltener Gehaltserhhungen fordern (der sogenannte
Gender Ask Gap)® oder bei gleicher Qualifikation geringere
Forderungen stellen.” Diese Unterschiede kénnten ebenfalls
mit den Unterschieden in den genannten Personlichkeits-
merkmalen zusammenhingen. Eine hohere Vertraglichkeit,
die in Situationen, die Teamwork und interpersonelle Koope-
ration erfordern, vorteilhaft ist, konnte forderndes Auftre-
ten in Gehaltsverhandlungen hemmen. Auch emotionale
Stabilitit, die unter Midnnern im Durchschnitt stirker aus-
geprigt ist, konnte zu proaktiverem Ersuchen von Gehalts-
verhandlungen beitragen.”

Allerdings spielen auch hier Unterschiede in der Bewertung
von Personlichkeitsmerkmalen und Verhaltensweisen eine
wichtige Rolle. Frauen, die in Gehaltsverhandlungen for-
dernd auftreten, werden — anders als Manner mit gleicher
Verhaltensweise — als weniger sympathisch eingeschitzt.”
Die Role Congruity Theory erklirt auch dies: Frauen, die in
Gehaltsverhandlungen fordernd auftreten, verletzen eine
soziale Norm und werden dafiir sanktioniert.

13 Vgl. dazu etwa Alice H. Eagly und Steven J. Karau (2002): Role congruity theory of prejudice
toward female leaders. Psychological Review 109(3), 573-598.

14 Vgl. Flinn et al. (2025), a.a.0.

15 Linda Babcock und Sara Laschever (2009): Women don't ask. Negotiation and the Gender
Divide. Princeton; Nina Roussille (2024): The role of the ask gap in gender pay inequality. The
Quarterly Journal of Economics 139(3), 1557-1610.

16 Beispielsweise Anna Dreber Emma Heikensten und Jenny Séve-Soderbergh (2022): Why do wo-
men ask for less? Labour Economics, 78, 102204. Barbara Biasi und Heather Sarsons (2022): Flexible
Wages, Bargaining, and the Gender Gap. The Quarterly Journal of Economics, 137(1): 215-266.

17 Vgl. etwa Timothy A. Judge et al. (2002): Are measures of self-esteem, neuroticism, locus of
control, and generalized self-efficacy indicators of a common core construct? Journal of Personality
and Social Psychology, 83(3), 693-710.

18 Vgl. etwa Hannah Riley Bowles, Linda Babcock und Lei Lai (2007): Social Incentives for Gender
Differences in the Propensity to Initiate Negotiations: Sometimes it Does Hurt to Ask. Organization-
al Behaviour and Human Decision Processes, 103(1), 84-103.

Abbildung 2

Zusammenhang zwischen Personlichkeitsmerkmal
und Bruttostundenlohn
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Lesebeispiel: Eine stérkere Auspragung des Merkmals emotionale Stabilitdt (um eine Standardabweichung im
Vergleich zum Durchschnitt) geht - bei gleicher Bildung, Berufserfahrung, Branche usw. — bei Mannern mit einem
rund zwei Prozent hoheren Stundenlohn einher, bei Frauen mit etwa einem Prozent.
Anmerkungen: Berechnungen auf Basis erweiterter Mincer-Lohnregressionen. Das 95-Prozent-Konfidenzintervall
bedeutet, dass in 95 Prozent der Félle der unbekannte tatsachliche Wert in diesem Intervall liegt. Wenn die untere
Grenze des Konfidenzintervalls unterhalb der Null und der obere oberhalb von Null liegt, ist der geschétzte Effekt
nicht signifikant.
Quelle: Eigene Berechnungen, SOEP v40, 1991-2023.
@®CCBY 4.0

Der positive Zusammenhang zwischen emotionaler Stabilitdt und Stundenlohn
ist bei Frauen schwacher; sie profitieren von dem Merkmal nur etwa halb so stark

wie Manner.

Fazit: Personlichkeitsmerkmale spielen fiir
Frauen und Manner am Arbeitsmarkt eine
unterschiedliche Rolle

In Deutschland ist der Arbeitsmarkt nach wie vor durch
erhebliche geschlechtsspezifische Ungleichheiten geprigt.
So betragt zum Beispiel die geschlechtsspezifische Lohnlii-
cke, also der unbereinigte Gender Pay Gap, 16 Prozent — ein
im internationalen Vergleich hoher Wert.” Faktoren wie die
ungleiche Verteilung von Frauen und Minnern auf verschie-
dene Berufe, unterschiedliche Wochenarbeitszeiten, hierar-
chische Positionen und Erwerbsunterbrechungen erkliren
diesen Unterschied teilweise. Die hier vorgestellten Analysen
zeigen jedoch, dass auch Unterschiede in den durchschnitt-
lichen Personlichkeitsmerkmalen von Frauen und Minnern
zur Lohnliicke beitragen. Zudem erkldrt sich ein weiterer
Teil der Lohnliicke dadurch, dass bei Frauen emotionale
Stabilitdt weniger stark mit dem Stundenlohn zusammen-
hingt als bei Minnern.

19 Fir einen internationalen Vergleich des Gender Pay Gaps siehe Julia Schmieder und Katha-
rina Wrohlich (2021): Gender Pay Gap im europaischen Vergleich: Positiver Zusammenhang zwi-
schen Frauenerwerbsquote und Lohnliicke. DIW Wochenbericht Nr. 9, 141147 (online verfiigbar).
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Diese Ergebnisse verdeutlichen, wie soziale Normen und
Erwartungen mit geschlechtsspezifischen Lohnunterschie-
den zusammenhingen. Durch die unterschiedliche Soziali-
sation von Midchen und Jungen bilden Frauen und Mianner
unterschiedliche Ausprigungen von Personlichkeitsmerk-
malen heraus, die zudem fiir beide Geschlechter unterschied-
lichen mit der Lohnhohe zusammenhingen. Geschlechters-
tereotype abzubauen, etwa durch hohere Frauenanteile in

Maximilian Schaller ist Doktorand in der Abteilung Staat im DIW Berlin |
mschaller@diw.de

Katharina Wrohlich ist Leiterin der Forschungsgruppe Gender Economics in
der Abteilung Staat im DIW Berlin und Professorin fir Offentliche Finanzen,
Gender- und Familienékonomie an der Universitat Potsdam | kwrohlich@diw.de

JEL: J31,J16

Keywords: Gender Pay Gap, Wage Inequality, Gender Inequalities, Personality Traits

Fithrungspositionen® oder hohere Minneranteile in frauen-
dominierten Berufen, konnte daher (langfristig) auch
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede verringern.

20 Vgl. hierzu Jule Adriaans et al. (2026): Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Einschat-
zung fairer Lohne verringern sich mit weiblichen Vorgesetzten. DIW Wochenbericht Nr. 3,30-34
(online verfiigbar).

Alina Meiner ist studentische wissenschaftliche Hilfskraft in der
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