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Der Untersuchung von Persönlichkeitseigenschaften kommt in der Bildungs- 

und Arbeitsmarktforschung in den vergangenen Jahren verstärkte Auf-

merksamkeit zu. Zahlreiche Studien weisen nach, dass Persönlichkeit einen  

eigenständigen Einfluss auf den Bildungs- und Arbeitsmarkterfolg ausübt.  

Vor diesem Hintergrund wurden in einem BIBB-Forschungsprojekt rund  

8.000 Kernerwerbstätige aus der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018  

zu ihren Persönlichkeitsmerkmalen befragt. Welche Persönlichkeits- und  

Präferenzstrukturen liegen in der aktuellen Erwerbstätigenbevölkerung in  

Deutschland vor? Lassen sich Unterschiede in diesen Strukturen zwischen Be

rufsgruppen feststellen? Welche Bedeutung haben diese Eigenschaften für  

beruflichen Erfolg? Diesen Fragen geht der Beitrag nach. 

­

Die Bedeutung von Persönlichkeitseigenschaften 
am Arbeitsmarkt 

Für Berufsausübung und -erfolg spielen in Deutschland 
schulische und berufliche Abschlüsse eine wesentliche 
Rolle. Ebenso unterscheiden sich die Verdienst- und Auf­
stiegsmöglichkeiten je nach ausgeübtem Beruf. Neben me­
ritokratisch legitimierten Kriterien wie Zertifikaten und 
ausgeübten Tätigkeiten spielen nachweislich aber auch 
nicht leistungsbezogene Merkmale eine Rolle für den Bil­
dungs- und Arbeitsmarkterfolg – dazu zählen etwa Ge­
schlecht, soziale und ethnische Herkunft. In den vergan­
genen Jahren konnten verschiedene Studien zeigen, dass 
darüber hinaus auch Persönlichkeitseigenschaften der 
Individuen von maßgeblicher Bedeutung sind. So weisen 
einige dieser Studien nach, dass sich Individuen in Ab­
hängigkeit von ihrer Persönlichkeit für bestimmte Berufe 
entscheiden (für Deutschland vgl. z. B. John/Thomsen 
2014). Andere Forscher/-innen argumentieren, dass Ar­
beitgeber bei der Bewerberauswahl auch Persönlichkeits­
merkmale berücksichtigen, weil sie daraus Rückschlüsse 
auf die Eignung ziehen (vgl. Jackson 2006; Bowles/ 
Gintis/Osborne 2001). Weiterhin können zahlreiche 
Arbeiten zeigen, dass der Erfolg und Gratifikationen am 
Arbeitsmarkt ebenfalls von den Persönlichkeitseigenschaf­
ten der Erwerbstätigen abhängen (für einen Überblick vgl. 
z. B. Almlund u. a. 2011; Heckman/Stixrud/Urzua 
2006; für Lohnprämien in Deutschland vgl. Heineck/An­

ger 2010). Vor diesem Hintergrund untersuchen wir auf 
Grundlage repräsentativer und aktueller Daten, welche 
Zusammenhänge zwischen Persönlichkeitsmerkmalen, 
Berufsgruppen und Arbeitsmarkterfolg in Deutschland be­
stehen. 

Datengrundlage und Messung der Persönlich­
keitseigenschaften von Erwerbstätigen 

Die Auswertungen basieren auf einer Zusatzbefragung 
zur BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 (vgl. Info­
kasten). 

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen Nationalbibliothek angemeldet und archiviert. URN: urn:nbn:de:0035-bwp-19206-1
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In der Zusatzbefragung wurden u.  a. die folgenden fünf va
lidierten und bereits in anderen Erhebungen verwendeten 
Messinstrumente eingesetzt: 
•	 Internale und externale Kontrollüberzeugung 

Internale Kontrollüberzeugung beschreibt das Ausmaß, 
in dem ein Individuum überzeugt ist, Ereignisse kontrol
lieren zu können und diese als Konsequenz seines eige
nen Verhaltens erlebt. Externale Kontrollüberzeugung 
ist definiert als das Ausmaß, in dem das Individuum das 
Geschehen als Schicksal, Zufallsumstände oder unter 
der Kontrolle von »mächtigen Anderen« betrachtet, auf 
die es keinen Einfluss hat (vgl. Kovaleva u.  a. 2014). 

•	 Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung 
Wahrgenommene Selbstwirksamkeit bedeutet die Ein
schätzung der eigenen Fähigkeit, bestimmte Verhaltens
weisen, die zur Erreichung eines Zieles führen, ausfüh
ren zu können. In der Zusatzbefragung wurde die Skala 
von Abele u.  a. (2000) erhoben, die die Einschätzung 
der eigenen Fähigkeit bereichsspezifisch, d.  h. mit Be
zug auf berufliche Anforderungen, erfasst. 

•	 BIG-5-Persönlichkeitsdimensionen 
Die sogenannten Big Five repräsentieren fünf Dimen
sionen, in denen sich Individuen im Erleben und Ver
halten voneinander unterscheiden: Extraversion (u.  a. 
Geselligkeit, Durchsetzungsfähigkeit), Gewissenhaf
tigkeit (Selbstdisziplin, Zielstrebigkeit), Neurotizismus  
(geringe emotionale Stabilität), Verträglichkeit (Hilfs
bereitschaft, Entgegenkommen) und Offenheit für
Erfahrungen (z.  B. Innovationen einbringen). In der 
Zusatzbefragung wurde das vom SOEP entwickelte, 
15 Items umfassende Messinstrument verwendet (vgl. 
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Dehne/Schupp 2007). Hier wird jede der fünf Dimen
sionen mithilfe von jeweils drei Aussagen erfasst. 

•	 Prokrastination (Neigung zu Aufschub) 
Als Maß für Zeitpräferenz wurde in der Zusatzbefra
gung Prokrastination erhoben, d.  h. die Befragten gaben 
an, inwieweit sie dazu neigen, Dinge auf später zu ver
schieben (1 Item) (vgl. Falk u.  a. 2016). 

•	 Risikobereitschaft 
Risikobereitschaft beschreibt die Neigung eines Men
schen, Risiken einzugehen oder zu vermeiden. Es wurde 
die 1-Item-Skala »Risikobereitschaft-1« von Beierlein  
u.  a. (2015) verwendet, die trotz ihrer Kürze eine relia­  
ble und valide Messung des Konstrukts erlaubt (vgl. 
ebd.). 

Die befragten Kernerwerbstätigen sollten angeben, inwie
weit verschiedene Aussagen auf sie zutreffen (von 1 »trifft 
gar nicht zu« bis 5 »trifft voll und ganz zu«) bzw. wie risikobe
reit sie sind (1 »gar nicht risikobereit« bis 5 »sehr risikobe
reit«). Die Auswertungen basieren auf allen 8.010 Erwerbs
tätigen, für die Angaben zu den interessierenden Variablen 
vorliegen. Die Analysen werden gewichtet vorgenommen 
und sind so repräsentativ für die Grundgesamtheit der Kern­  
erwerbstätigen in Deutschland. 

Persönlichkeitsstrukturen in der aktuellen   
Erwerbstätigenbevölkerung 

Tabelle 1 enthält die Mittelwerte und Standardabweichun
gen der verschiedenen Persönlichkeitsskalen für die Er
werbstätigen insgesamt. 
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Erwerbstätige in Deutschland weisen im Durchschnitt 
mit Werten von über 4 eine hohe internale Kontrollüber­
zeugung, eine hohe berufliche Selbstwirksamkeit und Ge­
wissenhaftigkeit auf. Auch die Merkmale Verträglichkeit, 
Extraversion und Offenheit sind bei den Erwerbstätigen 
relativ stark ausgeprägt (mit Mittelwerten zwischen 3 und 
4). Demgegenüber liegen die Mittelwerte für externale 
Kontrollüberzeugung, Neurotizismus und Prokrastination 
unter 3. Im Durchschnitt weisen Erwerbstätige zudem eine 
mittlere Risikobereitschaft mit einem Wert von ungefähr 
3 auf. 

Unterschiede zwischen Berufsgruppen 

Tabelle 2 enthält die Mittelwerte* der verschiedenen Per­
sönlichkeitsskalen getrennt für Erwerbstätige in verschie­
denen Berufsgruppen (Berufshauptfelder des BIBB auf Ba­
sis der Klassifikation der Berufe 2010, vgl. Tiemann 2018). 
In jeder Zeile sind die Berufsgruppen mit den niedrigsten 
bzw. höchsten Ausprägungen auf den Persönlichkeitsska­
len hervorgehoben. 
Demnach zeichnen sich Erwerbstätige in Rohstoffe gewin­
nenden Berufen (1) in Deutschland durch eine überdurch­

* Die Standardabweichungen liegen bei den meisten Skalen je Berufs­

gruppe zwischen rund 0,7 und 0,9. Berufliche Selbstwirksamkeit und 

Gewissenhaftigkeit haben eine geringere Standardabweichung (zwischen 

0,50 und 0,61 bzw. 0,57 und 0,66 je nach Berufsgruppe), Prokrastina­

tion hat eine höhere Standardabweichung (zwischen 1,18 und 1,29). 

schnittliche Risikobereitschaft und auch hohe Gewissen­
haftigkeit aus. Erwerbstätige in Maschinen steuernden 
Berufen (3) geben häufiger als andere Berufsgruppen an, 
eher zurückhaltend (geringere Extraversion) und weni­
ger risikobereit zu sein. Internale Kontrollüberzeugung, 
Verträglichkeit und Offenheit sind im Durchschnitt der 
Erwerbstätigen in Verkehrs-, Transport-, Sicherheits- und 
Wachberufen (5) geringer ausgeprägt. Gastronomie- und 
Reinigungsberufe (6) zeichnen sich durch besonders ge­
wissenhafte Erwerbstätige und solche mit einer über­
durchschnittlichen externalen Kontrollüberzeugung aus. 
Außerdem haben sie eine geringere Neigung, Dinge auf­
zuschieben. Erwerbstätige in Büro- und kaufmännischen 
Berufen (7) haben auf allen Persönlichkeitseigenschafen 
eher mittlere Werte (so wie auch die Berufsgruppen 2 
und 4), sie haben aber den zweitgeringsten Wert bei der 
Risikobereitschaft. Erwerbstätige in Technischen und na­
turwissenschaftlichen Berufen (8) weisen im Durchschnitt 
von allen Berufsgruppen die zweitgeringste externale Kon­
trollüberzeugung auf. Erwerbstätige in Rechts-, Manage­
ment und wirtschaftswissenschaftlichen Berufen (9) haben 
durchschnittlich eine hohe internale Kontrollüberzeugung 
(auch berufliche Selbstwirksamkeit) und emotionale Sta­
bilität (geringes Maß an Neurotizismus). In Künstlerischen, 
Medien, Geistes- und sozialwissenschaftlichen Berufen (10) 
arbeiten Personen, die angeben, eine vergleichsweise ge­
ringe externale Kontrollüberzeugung, berufliche Selbst­
wirksamkeit und Gewissenhaftigkeit aufzuweisen, aber 
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eine höhere Extraversion und Offenheit. Zudem geben 
sie im Vergleich zu anderen Berufsgruppen an, emotional 
weniger stabil zu sein. Erwerbstätige in Gesundheits- und 
Sozialberufen (11) haben die höchsten Durchschnittswerte 
bei den Persönlichkeitsmerkmalen berufliche Selbstwirk­
samkeit und Verträglichkeit, d. h. sie sind besonders hilfs­
bereit und rücksichtsvoll. In Lehrberufen (12) arbeiten Er­
werbstätige mit einer vergleichsweise hohen Ausprägung 
von Prokrastination und einer geringen durchschnittlichen 
externalen Kontrollüberzeugung und beruflichen Selbst­
wirksamkeit. 
Im weiteren Verlauf des Projekts sollen Detailanalysen zei­
gen, inwieweit die beschriebenen Unterschiede zwischen 
Berufen auch durch andere Faktoren (z. B. berufsgrup­
penspezifische Qualifikationsniveaus) erklärbar sind. 

Persönlichkeit und Lohnunterschiede 

Eine weitere relevante Frage ist, welchen Stellenwert 
Persönlichkeitsmerkmale für den beruflichen Erfolg der 
Befragten haben. Dieser Frage wird nun nachgegangen, 
indem Erwerbstätige mit niedrigen bis mittleren Ausprä­
gungen (Werte von 1 bis unter 4) auf den Persönlichkeits­
merkmalen mit denjenigen verglichen werden, die eine 
hohe Ausprägung (Werte von 4 bis 5) aufweisen. Die Ab­
bildung zeigt den durchschnittlichen Bruttomonatslohn 
für die jeweiligen Gruppen. Unberücksichtigt bleiben da­
bei mögliche Zusammenhänge zwischen dem Lohn und 
weiteren Merkmalen, wie etwa dem Geschlecht oder der 
Bildung, die ebenfalls mit Persönlichkeitsmerkmalen zu­
sammenhängen. 
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Signifikante Lohnunterschiede zeigen sich schließlich für 
fünf der insgesamt zehn Persönlichkeitsmerkmale: Für 
die Merkmale internale Kontrollüberzeugung, berufliche 
Selbstwirksamkeit und Risikobereitschaft sind signifikante 
positive Zusammenhänge mit dem Lohn in der Erwerbs
tätigenbevölkerung 2018 zu erkennen. Diese Befunde de
cken sich mit Ergebnissen aus anderen Studien, bei denen 
weitere Einflussfaktoren kontrolliert und z.  T. kausale Ef
fekte untersucht wurden (vgl. Almlund u.  a. 2011). Für 
die Merkmale externale Kontrollüberzeugung und Neu
rotizismus zeigen sich dagegen – wie in Studien mit Kon
trollvariablen – signifikante negative Zusammenhänge 
mit dem Lohn (vgl. Heineck/Anger 2010). Insbesondere 
lohnrelevant sind Risikobereitschaft (positiv) und externa
le Kontrollüberzeugung (negativ). 

Fazit und Ausblick 

Die Analysen geben einen ersten, aktuellen Einblick in die 
Persönlichkeitsstruktur der Erwerbstätigen in Deutsch
land. Die Daten sprechen dafür, dass Persönlichkeitsprofile 
teils deutlich zwischen Erwerbstätigen variieren, und ver
weisen überdies auf systematische Unterschiede zwischen 
Berufsgruppen. Dafür, dass Unterschiede in den Persön
lichkeitseigenschaften der Erwerbstätigen hoch relevant 
sind, spricht auch, dass Persönlichkeitsmerkmale signifi
kante Zusammenhänge mit den Löhnen der Erwerbstäti
gen und damit Arbeitsmarkterfolg aufweisen. In welchem 
Ausmaß solche Zusammenhänge über weitere Faktoren 
wie Geschlecht oder Qualifikationsniveau erklärt werden 
können, ist Gegenstand weiterer Analysen. Insgesamt be
trachtet sehen wir durch die Berücksichtigung von Persön
lichkeitsmerkmalen in zumindest vier Feldern der Berufs
bildungsforschung – Berufswahl, Bewerberrekrutierung, 
berufliche Sozialisation und berufliche Erträge – deutli
ches Potenzial. Leitfragen sind diesbezüglich: 
1. Interessieren sich Jugendliche auch aufgrund ihrer Per

sönlichkeit für bestimmte Berufe und schließen andere 
Berufe entsprechend aus (Selbstselektion)? 

2. In welchem Maße berücksichtigen Firmen als »Gate­  
keeper« – neben schulischen und beruflichen Zertifika
ten – bei der Besetzung ihrer Ausbildungs- und Arbeits
plätze auch Persönlichkeitsmerkmale der Bewerber/ 
 -innen (Fremdselektion)? 

3. Inwieweit prägt das Ausüben eines Berufs auch die Per
sönlichkeit der Berufsinhaber/-innen selbst (berufliche 
Sozialisation)? 

4. Welche Persönlichkeitseigenschaften werden heute be
sonders auf dem Arbeitsmarkt honoriert oder sanktio
niert und führen zu beruflichem Erfolg von Erwerbstä
tigen? 

­
­
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Die präsentierten Analysen sind als ein erster Schritt zu 
verstehen und müssen durch tiefergehende Analysen er­
gänzt werden. Weitere, hier nicht dargestellte Analysen 
verweisen z. B. auf signifikante Unterschiede in den Per­
sönlichkeitseigenschaften zwischen den Geschlechtern 
und Unterschiede in den Zusammenhängen zwischen Per­
sönlichkeitseigenschaften und Löhnen nach Geschlecht 
und Berufsgruppen. Vielversprechend ist an dieser Stelle 
auch, anstelle der sehr breiten Berufshauptfelder Effekte 
auf Einzelberufsebene zu untersuchen. Diese und andere 
Wechselwirkungen, die Untersuchung des Zusammen­
hangs zwischen Persönlichkeitseigenschaften und beruf­
lichen Tätigkeiten, werden Gegenstand weiterer Arbeiten 
im laufenden BIBB-Projekt sein. s
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