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Durch eine Ausbildung erworbene 
Kompetenzen zahlen sich auf dem  
Arbeitsmarkt aus**

Die Kompetenzen von Arbeitnehmer*innen sind ent-
scheidend für ihren Erfolg auf dem Arbeitsmarkt 
(Schultz 1961; Becker 1962; Mincer 1974). Höhere 
Kompetenzen wirken sich nicht nur positiv auf die in-
dividuelle Arbeitsproduktivität aus (Hanushek et al. 
2015), sondern haben auch Einfluss auf die Berufswahl 
(Deming 2017; Deming und Noray 2020), Karrierever-
läufe (Arellano-Bover 2022; Adda und Dustmann 2023) 
und die Anfälligkeit für technologische Veränderungen 
(Cortes 2016; Braxton und Taska 2023). Allerdings ist 
die empirische Befundlage zu den ökonomischen Aus-
wirkungen höherer Kompetenzen insofern beschränkt, 
als Kompetenzen typischerweise durch die Anzahl der 
absolvierten Schuljahre oder Testergebnisse in interna-
tionalen Leistungstests gemessen werden. Beides sind 
nur unvollständige Maße für das tatsächliche Kompe-

tenzniveau einer Person. Zum einen unterscheiden 
sich die Kompetenzen von Personen mit der gleichen 
formalen Schulbildung erheblich. Zum anderen sind 
die in internationalen Leistungstests erfassten Kom-
petenzen lediglich Grundkompetenzen (typischerweise 
in Mathematik und Lesen) und umfassen damit nur 
einen geringen Teil des gesamten Kompetenzspekt-
rums einer Person.

In unserem Forschungsprojekt entwickeln wir 
neuartige Maße für die Kompetenzen von Arbeitneh-
mer*innen, die direkt für den Arbeitsmarkt relevant, 
umfassend und sehr detailliert sind. Dazu machen wir 
uns die Eigenschaften des deutschen Ausbildungssys-
tems zunutze, das drei wesentliche Vorteile für die 
Messung von Kompetenzen und die Analyse ihres Ar-
beitsmarktpotenzials bietet.

Erstens sind die Qualifikationsanforderungen in 
staatlich anerkannten, bundesweit standardisierten 
Ausbildungsplänen festgelegt. Dieses einheitliche Sys-
tem stellt sicher, dass ein bestimmter Ausbildungsbe-
ruf unabhängig vom Ausbildungsort in Deutschland die 
gleichen praktischen und theoretischen Kompetenzen 
vermittelt. Außerdem legen die Ausbildungspläne ge-
nau fest, über welchen Zeitraum die Kompetenzen 
erlernt werden. Da zweitens etwa 60 % der Erwerbstä-
tigen in Deutschland eine Berufsausbildung absolviert 
haben (IAB 2017), können wir die Kompetenzen eines 
Großteils der deutschen Erwerbsbevölkerung messen. 
Drittens schließt sich eine Ausbildung in der Regel 
direkt an die sekundäre Schulbildung an, so dass Aus-
bildungspläne Auskunft über die tatsächlichen Kom-
petenzen von Personen zu Beginn ihrer beruflichen 
Laufbahn geben können. Gerade Kompetenzmaße für 
Berufseinsteiger*innen sind in der bisherigen Literatur 
nur selten zu finden. 

INSTITUTIONELLER HINTERGRUND

In der Regel beginnen Personen direkt nach Abschluss 
der Sekundarbildung im Alter von 16–18 Jahren eine 
Ausbildung. Der Großteil der Personen mit einer abge-
schlossenen Ausbildung hat zuvor einen Haupt- oder 
Realschulabschluss erworben. Die Länge der Ausbil-
dungen variiert zwischen zwei und vier Jahren, wobei 
die Mehrheit der Ausbildungen über drei Jahre läuft. 
Das deutsche Ausbildungssystem kombiniert Theorie 
und Praxis in Form eines »dualen Systems«: Ein Teil 
der Ausbildung (ca. drei bis vier Tage pro Woche) wird 
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Ein Großteil der Jugendlichen in Deutschland beginnt nach der 
Schule eine duale Berufsausbildung. Die Inhalte dieser Berufs-
ausbildungen und die dort vermittelten Kompetenzen sind bun-
desweit einheitlich in Ausbildungsplänen geregelt. Wir erfas-
sen insgesamt mehr als 13 000 verschiedene Kompetenzen aus 
diesen Ausbildungsplänen, sowie deren genaue Lerndauer. Vor 
allem kognitive, soziale und digitale Kompetenzen, die während 
der Ausbildung erworben wurden, zahlen sich auf dem Arbeits-
markt aus. Dabei steigen die Einkommenserträge höherer Kom-
petenzen über die Karriere hinweg an. Das zeigt unsere Ana-
lyse der Ausbildungsplandaten kombiniert mit administrativen 
Lohndaten des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 
(IAB) über einen Zeitraum von insgesamt 30 Jahren. Außerdem 
dokumentieren wir steigende Erträge von digitalen und sozialen 
Kompetenzen seit den 1990er Jahren, während die Erträge von 
kognitiven Kompetenzen nur geringfügig zugenommen haben. 

IN KÜRZE



33ifo Schnelldienst 7 / 2023 76. Jahrgang 12. Juli 2023

FORSCHUNGSERGEBNISSE

direkt in Betrieben absolviert, der andere Teil (ca. ein 
bis zwei Tage pro Woche) ist Unterricht in öffentlichen 
Berufsschulen. Die während der Ausbildung in Betrieb 
und Berufsschule erlernten Kompetenzen werden in 
staatlich anerkannten Ausbildungsrahmenplänen 
festgehalten.1 Jedem Ausbildungsberuf ist genau ein 
Ausbildungsplan zugeordnet. Um die Arbeitsmarkt-
relevanz der in der Ausbildung erworbenen Kompe-
tenzen sicherzustellen, werden die Ausbildungspläne 
gemeinsam von Arbeitgeberverbänden, Experten aus 
dem Berufsbildungsbereich und dem Bundesinstitut 
für Berufsbildung (BIBB) entwickelt (BIBB 2017). 

Das Ausbildungssystem ist durch das Berufsbil-
dungsgesetz deutschlandweit einheitlich geregelt. 
Dieses legt fest, dass Ausbildungsbetriebe die in Aus-
bildungsplänen festgelegten Anforderungen einhalten 
müssen, um die Qualität der Ausbildung unabhängig 
vom Ausbildungsort zu gewährleisten (Janssen und 
Mohrenweiser 2018). Zusätzlich wird durch bundesweit 
einheitliche Abschlussprüfungen sichergestellt, dass 
Auszubildende die in den Plänen festgelegten Kompe-
tenzen auch tatsächlich erworben haben. Diese Prü-
fungen werden von der Industrie- und Handelskam-
mer (IHK) oder der Handwerkskammer (HK) überwacht 
und benotet, so dass das Einhalten der bundesweiten 
Standards gewährleistet ist. Aufgrund dieser Rahmen-
bedingungen des deutschen Ausbildungssystems kann 
davon ausgegangen werden, dass die ausbildenden 
Betriebe die in den Plänen festgelegten Kompetenzen 
auch tatsächlich vermitteln. Dadurch können wir die 
arbeitsmarktrelevanten Kompetenzen der Arbeitneh-
mer*innen mit einer abgeschlossenen Ausbildung mit 
Hilfe der Ausbildungspläne messen.2

MESSUNG DER KOMPETENZEN

Wie im vorangegangenen Abschnitt dargestellt, ge-
ben die Ausbildungspläne die sachliche und zeitliche 
Struktur der Ausbildung vor. Wir haben die Pläne für 
die 165 größten Ausbildungsberufe in Deutschland, 
die mehr als 85 % der deutschen Erwerbstätigen mit 
abgeschlossener Berufsausbildung abdecken, analy-

1 In diesem Beitrag werden »Ausbildungsrahmenpläne« und »Aus-
bildungspläne« synonym verwendet.
2 Eggenberger et al. (2018) haben erstmals für die Schweiz Ausbil-
dungspläne zur Messung von Kompetenzen herangezogen.

siert. Jeder Plan besteht aus durchschnittlich sieben 
Seiten und 850 Wörtern. Außerdem enthält er die In-
formation, über wie viele Wochen die Auszubildenden 
eine bestimmte Kompetenz erlernen. Die Pläne geben 
also nicht nur Auskunft darüber, welche Kompeten-
zen während der Ausbildung erworben werden, son-
dern auch, mit welcher Intensität diese Kompetenzen 
erlernt werden. Im Durchschnitt sind in jedem Plan  
120 verschiedene Kompetenzen aufgeführt. Insgesamt 
haben wir über 13 000 Kompetenzen klassifiziert, die 
durch das deutsche Ausbildungssystem vermittelt 
werden.

Für die weitere Analyse fassen wir die detaillier-
ten Kompetenzen in allgemeinere Kompetenzgrup-
pen zusammen. Dazu nutzen wir die Klassifizierung 
von Deming und Kahn (2018), die für hochqualifizierte 
Berufe in den USA entwickelt wurde. Nachdem wir 
die Klassifizierung für den Kontext des deutschen 
Ausbildungssystems angepasst haben, erhalten wir 
insgesamt sechs Kompetenzgruppen (vgl. Tab. 1): ko-
gnitiv, sozial, digital, manuell, managementbezogen 
und administrativ.

Kognitive und administrative Kompetenzen wer-
den in jeder Ausbildung vermittelt, soziale und digitale 
Fertigkeiten hingegen überwiegend in spezifischen 
Ausbildungsberufen. Stark berufsbezogen sind auch 
manuelle Fertigkeiten, die insbesondere in handwerk-
lichen Berufen erlernt werden.

DATENGRUNDLAGE

Im nächsten Schritt verknüpfen wir unsere Kompe-
tenzmaße mit umfangreichen Arbeitsmarktdaten, um 
zu untersuchen, wie verschiedene Arten von Kom-
petenzen nach dem Arbeitsmarkteintritt über die 
Karriere hinweg entlohnt werden. Wir konzentrieren 
uns im Folgenden auf kognitive, soziale und digitale 
Kompetenzen, da diese in der bisherigen Literatur als 
besonders wichtige Determinanten für den Arbeits-
markterfolg diskutiert werden (vgl. Weinberger 2014; 
Hanushek et al. 2015; Deming 2017; Falck et al. 2021).

Für die Analyse der Arbeitsmarkterträge höherer 
Kompetenzen greifen wir auf administrative Daten über 
die deutsche Erwerbsbevölkerung zurück, in denen Ar-
beitnehmer*innen über ihre Karriere hinweg verfolgt 
werden. Unsere Datengrundlage ist die Stichprobe 

Tab. 1

Klassifizierung von Kompetenzen auf Basis von Ausbildungsplänen

Kompetenzen Oberbegriffe

Kognitiv Mathematik und Statistik, kritisches/analytisches Denken, Problemlösung und Entscheidungsfindung, 
Sprache, Kreativität, Innovation, Wirtschaft, Rechnungswesen, Unternehmensanalyse, Bewertung

Sozial Teamarbeit, Kommunikation, Verhandlungsführung, Präsentation, Kundenbetreuung, Serviceorientierung, 
Zeitmanagement, Anpassungsfähigkeit, Flexibilität, Stresstoleranz

Digital Grundlegende Computerkenntnisse, Office-Software, Datenanalyse, Datensicherheit, Software 

Manuell Konstruktion, Transport, allgemeine körperliche Tätigkeiten, Wartung, Installation, Reparaturen, Werkzeuge

Management Verwaltung der personellen und finanziellen Ressourcen, Projektmanagement

Administrativ Protokolle schreiben, Terminplanung, Unterstützungstätigkeiten, Gesetze und Vorschriften

Quelle: Zusammenstellung der Autor*innen.
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der Integrierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB) des 
Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB).3 
Dabei handelt es sich um eine 2 %-Stichprobe aller 
sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Deutsch-
land (Antoni et al. 2019; Frodermann et al. 2021).  
Als Folge der gesetzlichen Pflicht, Beginn und Ende 
jedes sozialversicherungspflichtigen Beschäftigungs-
verhältnisses sowie die gezahlten Löhne zu melden, 
sind die SIAB-Daten die größte und zuverlässigste 

3 Berge et al. (2021): Der Datenzugang erfolgte über einen Gastauf-
enthalt am Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur für Arbeit 
im Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (FDZ) und an-
schließend mittels kontrollierter Datenfernverarbeitung beim FDZ.

Quelle für Arbeitsmarktinformationen in Deutsch-
land. Des Weiteren enthält das SIAB Informationen 
zu grundlegenden demografischen Merkmalen wie 
Alter, Geschlecht, Nationalität und Bildung. Auch Be-
triebsmerkmale wie Kreis der Betriebsstätte, Anzahl 
der Mitarbeiter*innen und Industriezugehörigkeit sind 
Bestandteile des SIAB.

Für unsere Untersuchung ist besonders wichtig, 
dass das SIAB Informationen zum Ausbildungsberuf 
der Arbeitnehmer*innen auf dem 5-Steller-Niveau 
enthält. Dies ist die feinste Berufsklassifizierung in 
Deutschland, auf der auch unsere Kompetenzmaße 
aus den Ausbildungsplänen vorliegen. Durch die Ver-
knüpfung der Kompetenzmaße mit dem Ausbildungs-
beruf im SIAB können wir den Arbeitnehmer*innen 
die in der Ausbildung erlernten Kompetenzen genau 
zuordnen. 

Wir konzentrieren uns auf abhängig Beschäftigte 
in Vollzeit mit einer abgeschlossenen Ausbildung.4  
Unsere Stichprobe enthält nur Arbeitnehmer*innen, 
die wir in vier aufeinanderfolgenden Fünfjahrespe-
rioden nach Arbeitsmarkteintritt jeweils mindestens 
einmal in Vollzeiterwerbstätigkeit beobachten können. 
Dies ermöglicht es uns, dieselben Arbeitnehmer*innen 
über einen Zeitraum von insgesamt 20 Jahren nach 
dem Ende der Ausbildung zu verfolgen. 

ZAHLEN SICH IN DER AUSBILDUNG VERMITTELTE 
KOMPETENZEN AUF DEM ARBEITSMARKT AUS?

Arbeitsmarkterträge höherer Kompetenzen über 
die Karriere hinweg

Unsere Ergebnisse zeigen, dass Arbeitnehmer*innen, 
die während der Ausbildung höhere kognitive, sozi-
ale oder digitale Kompetenzen erworben haben, auf 
dem Arbeitsmarkt langfristig besser abschneiden  
(vgl. Abb. 1). Sind die Arbeitsmarkterträge aller drei 
Kompetenzen in den ersten Jahren nach Abschluss 
der Ausbildung noch vergleichsweise gering, steigen 
sie im Laufe der beruflichen Laufbahn deutlich an. Am 
Ende unseres Beobachtungszeitraums, 16–20 Jahre 
nach dem Eintritt in den Arbeitsmarkt, steigt der Lohn 
mit jedem zusätzlichen Monat des Erwerbs kognitiver 
Kompetenzen um 1,3 % an. Dies entspricht einem jähr-
lichen Mehrverdienst von ca. 500 Euro. Die Lohnstei-
gerungen, die mit einem Monat zusätzlich erworbener 
sozialer und digitaler Kompetenzen einhergehen, sind 
mit 1,5 % (ca. 550 Euro) bzw. 2,1 % (ca. 800 Euro) sogar 
noch höher. Damit entsprechen die Lohnsteigerungen 
eines zusätzlichen Monats der in der Ausbildung er-
worbenen Kompetenzen zwischen 16 % und 27 % der 
Rendite eines gesamten zusätzlichen Schuljahres. Dies 
verdeutlicht den hohen Wert der in der Ausbildung 
erlernten Kompetenzen am Arbeitsmarkt.
4 Die Analyse von Vollzeitarbeitskräften ist ein Standardvorgehen, 
da im SIAB Tagelöhne enthalten sind, aber keine Informationen zu 
den geleisteten täglichen Arbeitsstunden der Arbeitnehmer*innen 
vorliegen. Dies schränkt die Vergleichbarkeit der Tagelöhne von Teil-
zeitarbeitskräften im SIAB ein.

Geschätzter Einkommenszuwachs in %

Jahre nach Eintritt in den Arbeitsmarkt

Kognitive Kompetenz Soziale Kompetenz Digitale Kompetenz

Arbeitsmarkterträge höherer Kompetenzen über die Karriere hinwegᵃ 

Quelle: Datengrundlage ist die Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB). © ifo Institut

ᵃ Die Abbildung zeigt den prozentualen Einkommenszuwachs für einen Anstieg von kognitiven, sozialen und digitalen 
Kompetenzen um jeweils einen Monat über die ersten 20 Jahre am Arbeitsmarkt. Die Stichprobe besteht aus abhängig 
Beschäftigten in Vollzeit mit abgeschlossener Ausbildung. In den Schätzungen berücksichtigt wurde der Einfluss der 
anderen Kompetenzgruppen (manuell, managementbezogen, administrativ), demografischer Faktoren (Geschlecht, 
Alter, Nationalität, und Schulbildung), des Jahres und Landkreises des Ausbildungsabschlusses und der Gruppe des 
Ausbildungsberufs (1-Steller-Ebene). 
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Arbeitsmarkterträge höherer Kompetenzen im Zeitverlaufᵃ 

Quelle: Datengrundlage ist die Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB). © ifo Institut

ᵃ Die Abbildung zeigt den prozentualen Einkommenszuwachs für einen Anstieg von kognitiven, sozialen und digitalen 
Kompetenzen um jeweils einen Monat für jedes Jahr im Zeitraum von 1990 bis 2017. Die Stichprobe besteht aus 
abhängig Beschäftigten in Vollzeit mit abgeschlossener Ausbildung im Alter zwischen 35 und 54 Jahren im jeweiligen 
Jahr. In den Schätzungen berücksichtigt wurde der Einfluss der anderen Kompetenzgruppen (manuell, 
managementbezogen, administrativ), demografischer Faktoren (Geschlecht, Alter, Nationalität, und Schulbildung), des 
Jahres und Landkreises des Ausbildungsabschlusses und der Gruppe des Ausbildungsberufs (1-Steller-Ebene). 

Abb. 2
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Bei der Berechnung des Zusammenhangs zwi-
schen Arbeitslohn und Kompetenzen wurden Lohnun-
terschiede aufgrund von Geschlecht, Alter, Nationali-
tät und Schulbildung herausgerechnet. Die Kontrolle  
für das Jahr und den Landkreis des Ausbildungsab-
schlusses stellt zudem sicher, dass unsere Ergebnisse 
nicht durch Kohorteneffekte oder regionale Unter-
schiede in der durchschnittlichen Betriebsqualität, 
der Industriestruktur oder der Arbeitsnachfrage ver-
zerrt sind. Außerdem vergleichen wir die Löhne nur 
innerhalb von Berufsgruppen – wir vergleichen also 
beispielsweise verschiedene handwerkliche Berufe 
miteinander, aber nicht handwerkliche Berufe mit 
IT-Berufen. 

In weiteren Analysen haben wir uns statt des 
Lohnniveaus auch das Lohnwachstum im Karriere-
verlauf relativ zur Periode direkt nach Arbeitsmarkt-
eintritt angeschaut. Höhere kognitive Kompetenzen 
gehen lediglich mit einem bescheidenen Lohnwachs-
tum einher. Im Gegensatz dazu ist das Lohnwachstum 
infolge höherer sozialer und insbesondere höherer 
digitaler Kompetenzen deutlich ausgeprägter.

Komplementarität von Kompetenzen

Zusätzlich haben wir Faktoren untersucht, die die 
Arbeitsmarkterträge höherer Kompetenzen beein-
flussen. Zunächst haben wir uns angeschaut, ob Ar-
beitnehmer*innen, die während ihrer Ausbildung be-
stimmte Kombinationen von Kompetenzen erwerben, 
besonders hoch entlohnt werden. Es zeigt sich, dass 
die Kombination aus kognitiven und sozialen Kom-
petenzen besonders wertvoll auf dem Arbeitsmarkt 
ist. Dieser Befund bestätigt frühere Ergebnisse zur 
Komplementarität von kognitiven und sozialen Kom-
petenzen aus den USA (Deming 2017; Deming und 
Kahn 2018) und der Schweiz (Kiener et al. 2023). Eine 
Interpretation dieses Ergebnisses ist, dass Arbeitneh-
mer*innen, die sowohl über kognitive als auch soziale 
Kompetenzen verfügen, komplexere Aufgaben am Ar-
beitsplatz übernehmen können, was ihre Produktivität 
erhöht (ähnlich argumentieren auch Deming und Kahn 
2018). Andere Kombinationen von in der Ausbildung 
erworbenen Kompetenzen gehen dagegen nicht mit 
einem Lohnvorteil einher. 

Außerdem zeigt sich, dass die Arbeitsmarkter-
träge von in der Ausbildung erworbenen kognitiven 
Kompetenzen dann besonders hoch sind, wenn wir da-
von ausgehen können, dass sie im derzeitigen Betrieb 
der Arbeitnehmer*innen auch gebraucht werden. Für 
diese Analyse haben wir die betriebliche Nachfrage 
nach Kompetenzen auf der Basis von mehr als 18 Mio. 
Online-Stellenanzeigen, die uns von der U.S.-Firma 
Lightcast zur Verfügung gestellt wurden, ermittelt.

Robustheitsanalysen

Eine Reihe weiterer in Langer und Wiederhold (2023) 
berichteter Analysen verdeutlicht, dass unsere Ergeb-

nisse äußerst robust sind. Beispielsweise nutzen wir 
ergänzende Umfragedaten, die es uns erlauben, in 
unseren Schätzungen zusätzlich den familiären Hin-
tergrund, die Schulabschlussnoten und die nicht-ko-
gnitiven Fähigkeiten von Arbeitnehmer*innen zu 
berücksichtigen. Gerade für Deutschland, das im in-
ternationalen Vergleich durch eine besonders hohe 
intergenerationale Persistenz des wirtschaftlichen 
Erfolgs gekennzeichnet ist, ist die Berücksichtigung 
des familiären Hintergrunds besonders wichtig.

Um die Möglichkeit zu berücksichtigen, dass un-
sere Ergebnisse durch die Selektion von Arbeitneh-
mer*innen in produktivere (und damit besser zah-
lende) Ausbildungsbetriebe erklärt werden könnten, 
kontrollieren wir in der empirischen Analyse zudem 
für Betriebsmerkmale wie Größe, Alter, Industriezuge-
hörigkeit und Gesamtproduktivität. Unsere Ergebnisse 
bleiben auch dann erhalten, wenn wir nur Arbeitneh-
mer*innen vergleichen, die ihre Ausbildung im glei-
chen Betrieb abgeschlossen haben.

ARBEITSMARKTERTRÄGE HÖHERER  
KOMPETENZEN IM ZEITVERLAUF

Bislang haben wir untersucht, wie sich die Arbeits-
markterträge höherer Kompetenzen über die Karriere 
hinweg entwickeln. Zur Beantwortung der Frage, wie 
der Wert von Kompetenzen von gesellschaftlichen 
und technologischen Veränderungen beeinflusst wird, 
ist es allerdings erforderlich, die Entwicklung der Er-
träge über die Zeit hinweg zu beobachten. Abbildung 2 
zeigt die Arbeitsmarkterträge höherer Kompetenzen 
pro Jahr im Zeitraum von 1990 bis 2017.5 Aus der Ab-
bildung ist ersichtlich, dass die Erträge kognitiver, 
sozialer und digitaler Fähigkeiten in den letzten drei 
Jahrzehnten deutlich angestiegen sind. Besonders 
eindrücklich ist das Wachstum der Arbeitsmarkter-
träge höherer digitaler Fähigkeiten. Interessanterweise 
begannen diese Erträge zu Beginn der 1990er Jahre 
besonders stark zu steigen, als auch Computer im 
Berufsalltag immer wichtiger wurden. Dies legt eine 
Komplementarität zwischen dem Einsatz von Compu-
tern am Arbeitsplatz und den digitalen Kompetenzen 
der Arbeitnehmer*innen nahe. Im Jahr 2017 lagen die 
Erträge digitaler Kompetenzen im Vergleich zum Aus-
gangswert des Jahres 1990 um das Siebenfache höher. 

DISKUSSION

Wir konstruieren neuartige Maße der Kompetenzen 
von Arbeitnehmer*innen auf der Basis deutschland-
weit standardisierter Ausbildungspläne, die die An-
forderungen der verschiedenen Ausbildungsberufe 
detailliert beschreiben. Wir extrahieren aus diesen 

5 Diese Schätzungen basieren auf einer Stichprobe von Personen, 
die im jeweiligen Jahr im Haupterwerbsalter (35–54 Jahre) waren.  
So belegen Forschungsergebnisse, dass das beobachtete Einkom-
men während des Haupterwerbsalters ein besonders guter Nähe-
rungswert für das über die gesamte Lebenszeit erzielte Einkommen 
ist (vgl. Hanushek et al. 2015). 
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Ausbildungsplänen über 13 000 detaillierte Kompe-
tenzen, die sich in die Bereiche kognitiv, sozial, di-
gital, manuell, managementbezogen und administ-
rativ gruppieren lassen. Zu jeder Kompetenz geben 
die Ausbildungspläne auch die Lerndauer während 
der Ausbildung an, so dass die Kompetenzmaße in-
tuitiv als Monate des Kompetenzerwerbs interpretiert 
werden können. 

Arbeitnehmer*innen, die im Rahmen ihrer Aus-
bildung höhere kognitive, soziale oder digitale Kom-
petenzen erwerben, verdienen langfristig deutlich 
höhere Löhne. Allerdings variieren die Arbeitsmarkt-
erträge verschiedener Kompetenzen erheblich. So 
geht ein zusätzlicher Monat, in dem während der 
Ausbildung kognitive Kompetenzen erlernt wurden, 
ca. 20 Jahre später mit 1,3 % höheren Löhnen einher. 
Die Erträge höherer sozialer und digitaler Kompeten-
zen liegen sogar bei 1,5 % bzw. 2,1 %. Vergleicht man 
diese Erträge mit dem Lohnzuwachs eines gesamten 
zusätzlichen Schuljahres, der ca. 8 % beträgt, wird 
deutlich, dass alle drei Kompetenzen erheblich am 
Arbeitsmarkt entlohnt werden. 

Wir zeigen außerdem, dass sich Qualifikationen 
wechselseitig ergänzen: Arbeitnehmer*innen, die 
während ihrer Ausbildung gleichzeitig kognitive und 
soziale Kompetenzen erworben haben, sind auf dem 
Arbeitsmarkt besonders wertvoll und können die-
sen Lohnvorteil während ihrer beruflichen Laufbahn 
beibehalten. 

Bei der Untersuchung langfristiger Muster stel-
len wir fest, dass die Erträge aus kognitiven, sozia-
len und digitalen Kompetenzen im Verlauf der letzten  
30 Jahren gestiegen sind. Besonders deutlich fällt das 
Wachstum der Erträge höherer digitaler Kompeten-
zen aus, was darauf hindeutet, dass die zunehmende 
Verbreitung der Computertechnologie eine treibende 
Kraft hinter dem gestiegenen wirtschaftlichen Wert 
kognitiver Kompetenzen ist.

Unsere Studie zeigt, welche in einer Ausbildung 
vermittelten Kompetenzen hauptsächlich für die Ar-
beitsmarkterträge beruflicher Bildung verantwortlich 
sind. Beispielsweise werden digitale Kompetenzen 
auf dem Arbeitsmarkt hoch entlohnt, jedoch werden 
diese Kompetenzen nur in vergleichsweise geringem 
Umfang – nämlich durchschnittlich über zwei Monate 
einer meist dreijährigen Ausbildung – vermittelt. Für 
die Zukunftsfähigkeit des deutschen Ausbildungssys-
tems in Zeiten immer schnelleren technologischen 
Wandels ist es außerdem entscheidend, wie schnell 
sich Ausbildungsberufe wandeln, um mit veränder-
ten Qualifikationsanforderungen der Firmen Schritt 
halten zu können. Daher planen wir, in zukünftiger 
Forschung auch frühere Ausbildungspläne zu unter-
suchen, um noch besser zu verstehen, wie gut das 
deutsche Ausbildungssystem seine Absolvent*innen 
auf die Anforderungen des Arbeitsmarktes vorbereitet. 
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