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� Der Beitrag beschäftigt sich mit der Frage, inwie-

fern Berufsbildungssysteme Strategien der Fach-

kräftequalifizierung beeinflussen. Hierzu wird eine

Typologie von Berufsbildungssystemen vorgestellt,

die vier Modelle unterscheidet: das liberale, das

etatistische, das segmentalistische und das kollek-

tive Modell. Die grundlegenden Eigenschaften

 dieser Modelle werden anhand von Länderbeispie-

len konkretisiert. Dabei wird auch auf die engen

 Verbindungen zwischen Berufsbildungssystem,

Arbeitsmarktstrukturen und industriellen Bezie-

hungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitge-

berverbänden verwiesen. Abschließend wird disku-

tiert, wie sich das Berufsbildungssystem auf Muster

der Fachkräftequalifizierung auswirken kann. Durch

den internationalen Vergleich wird zugleich die

Sonderstellung des deutschen Modells der Fach-

kräftequalifizierung deutlich.

Berufsbildungssysteme im
 internationalen Vergleich

Die Berufsbildungssysteme von entwickelten Industriena-

tionen unterscheiden sich erheblich voneinander.1 Auf-

bauend auf früheren Arbeiten zur Typologisierung von Aus-

bildungssystemen (vgl. BLOSSFELD 1992; BUSEMEYER 2009a;
CROUCH/FINEGOLD/SAKO 1999; GREINERT 1995) können
zwei zentrale Dimensionen identifiziert werden, anhand

derer Berufsbildungssysteme unterschiedlichen Modellen

zugeordnet werden können (vgl. Tabelle 1): 

1.  Das Engagement der öffentlichen Hand in der berufli-

chen Bildung („public commitment“): Dieses unter-

scheidet sich durch die Höhe der öffentlichen Ausgaben

für berufliche Bildung, unterschiedlich stark ausgeprägte

Mechanismen der Zertifizierung von beruflichen Fer-

tigkeiten und/oder eine unterschiedlich starke, d. h.

institutionalisierte, Verknüpfung der beruflichen Erst-

ausbildung mit den Bereichen Weiterbildung und akti-

ver Arbeitsmarktpolitik.

2.  Das Engagement der Arbeitgeber bzw. der Betriebe in der

beruflichen Erstausbildung: Ausbildungssysteme unter-

scheiden sich stark hinsichtlich der Frage, inwiefern

Betriebe dazu bereit sind, sich an der Erstausbildung von

Jugendlichen durch signifikante Investitionen in zerti-

fizierte und daher potenziell transferierbare berufliche

Fertigkeiten zu beteiligen.

Etatistische Ausbildungssysteme wie Frankreich oder Schwe-

den zeichnen sich durch ein geringes Engagement der

Betriebe in der beruflichen Erstausbildung aus, obwohl die

Politik regelmäßig versucht hat, die Beteiligung der Arbeit-

geber zu fördern (vgl. CULPEPPER 2003). Berufliche Bildung
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wird daher vor allem in vollzeitschulischer Form und weni-

ger dual-betrieblich vermittelt. Im Unterschied zu liberalen

Ausbildungssystemen ist das Engagement der öffentlichen

Hand in der beruflichen Bildung hoch (vgl. BUSEMEYER
2009a). So können im staatlichen Schulsystem neben all-

gemeinen Schulabschlüssen auch besondere berufsquali -

fizierende Schulabschlüsse erworben werden (z. B. das

 Baccalauréat professionnel in Frankreich oder eine Vielzahl

von Berufsabschlüssen im schwedischen System). Ein wei-

teres Merkmal etatistischer Systeme, besonders der skan-

dinavischen Spielart, ist die Integration der beruflichen Bil-

dung in das allgemeine Sekundarschulwesen und die relativ

hohe Durchlässigkeit von der beruflichen in die allgemei-

ne und hochschulische Bildung.

In liberalen Ausbildungssystemen ist der Staat zurückhal-

tender, was das Engagement für die berufliche Bildung

angeht (vgl. BUSEMEYER 2009a; THELEN 2004). In manchen
angelsächsischen Ländern wie den USA oder Kanada gibt

es auf Sekundarschulniveau keine gesonderten beruflichen

Abschlüsse, sondern nur einen allgemeinbildenden High-

School-Abschluss, selbst wenn im Rahmen dieser High

Schools zum Teil auch berufsbildende Inhalte vermittelt

werden. In Großbritannien ist die Zertifizierung von beruf-

lichen Qualifikationen stärker ausgeprägt, und mehrere

Regierungen haben versucht, das Engagement der Be triebe

in der Berufsbildung auszubauen (vgl. KING 1997). Den-
noch ist in liberalen Regimen der berufsbildende Sektor

im Vergleich zum Hochschulsektor schwach ausgebildet.

Damit einher geht eine geringe Bereitschaft der Arbeitge-

ber, in die berufliche Erstausbildung zu investieren.

Segmentalistische Ausbildungssysteme wie zum Beispiel

Japan zeichnen sich durch ein geringes öffentliches Enga-

gement für die Berufsbildung in Kombination mit einer

signifikanten Bereitschaft der Arbeitgeber, in berufliche

Erst- und Weiterbildung zu investieren, aus (vgl. DORE
1998). Das Bildungssystem Japans weist viele Ähnlichkei-

ten mit dem US-amerikanischen auf (nicht zuletzt wegen

des Einflusses der US-Besatzungsmacht nach dem Zweiten

Weltkrieg). Zwar gibt es berufliche Schulen auf Sekundar-

schulniveau, aber die vermittelten Inhalte sind allgemein-

bildender Natur. Universitäten und andere Hochschulen

spielen ebenfalls eine zentrale Rolle in der post-sekundären

Bildung (vgl. HEIDENHEIMER 1997). Es bestehen allerdings
weitreichende Möglichkeiten der betriebsspezifischen Aus-

und Weiterbildung für jene mit einem beruflichen Ab -

schluss. Im Unterschied zu kollektiven Ausbildungssyste-

men werden die so vermittelten beruflichen Fertigkeiten

allerdings nicht durch allgemein gültige Zertifikate (aner-

kannte Berufsabschlüsse) abgebildet.

Kollektive Ausbildungssysteme wie zum Beispiel Deutsch-

land, Österreich und die Schweiz, aber auch Dänemark und

die Niederlande, kombinieren ein hohes öffentliches Enga-

gement in der Berufsbildung mit einem starken betrieb -

lichen Engagement (vgl. BUSEMEYER/TRAMPUSCH 2012).
Durch diese spezifische Kombination kommt es historisch

wie in aktuellen Reformdebatten immer wieder zu politi-

schen Auseinandersetzungen um die Grenzziehung zwi-

schen der Autonomie der Betriebe in der Gestaltung der

Ausbildung einerseits und dem staatlichen Steuerungsan-

spruch (vgl. BUSEMEYER 2009b für den Fall Deutschland).
Öffentliches Engagement für die berufliche Bildung in die-

sen Systemen drückt sich durch die finanzielle Unterstüt-

zung betrieblicher Ausbildungsaktivitäten sowie die stark

ausgebildeten Mechanismen der Zertifizierung von beruf-

lichen Qualifikationen in Form von anerkannten Ausbil-

dungsabschlüssen und Berufsbildern aus. Betriebliches

Engagement beinhaltet die Übernahme eines großen Teils

der Kosten und der Qualitätssicherung für den betriebli-

chen Teil der Erstausbildung.

Berufsbildung, industrielle  
Bezie hun gen und 
Beschäftigungssystem

Berufsbildungssysteme und ihre Auswirkungen auf Strate-

gien der Fachkräftequalifizierung sollten nicht isoliert

betrachtet werden, sondern im Zusammenspiel mit Arbeits-

marktstrukturen und industriellen Beziehungen (vgl. Tab. 2).

Letztere bezeichnen etablierte Muster des Austauschs zwi-

schen Arbeitgeberverbänden und Gewerkschaften (vgl.

ESTÉVEZ-ABE u. a. 2001; HALL/SOSKICE 2001). Eine Gesamt-
betrachtung dieser drei Bereiche erleichtert das Verständ-

nis dafür, warum Berufsbildungssysteme langfristig stabil

sind bzw. warum die Etablierung neuer Modelle (Stichwort:

Export des dualen Modells) oft schwer möglich ist. 

Die vier idealtypischen Modelle von Ausbildungssystemen

zeichnen sich durch spezifische Muster des Zusammen-

spiels zwischen den drei Bereichen Bildungssystem, Arbeits-

markt und industrielle Beziehungen aus. 
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Tabelle 1  Ausbildungssysteme im internationalen Vergleich

Engagement der Betriebe in der 
beruflichen Bildung

Niedrig Hoch

Öffentliches
 Engagement in der
beruflichen Bildung

Hoch
Etatistisches
 Ausbildungssystem
(Frankreich, Schweden)

Kollektives Ausbildungs-
system (Dänemark,
Deutschland, Österreich,
Schweiz)

Niedrig
Liberales Ausbildungs-
system (Großbritannien,
USA, Kanada)

Segmentalistisches
 Ausbildungssystem
(Japan)

Quelle: BUSEMEYER /TRAMPUSCH 2012, S. 12. 
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In liberalen Systemen verhindert die weitgehend deregu-

lierte Bildungs- und Beschäftigungspolitik die dauerhafte

Etablierung von kollektiven Institutionen im Ausbildungs-

bereich (vgl. THELEN 2004). Arbeitgeber haben keine An -
 reize, nachhaltig in Ausbildung zu investieren, denn der

wenig regulierte Arbeitsmarkt führt dazu, dass die Fluk-

tuation der Fachkräfte sehr hoch ist. Dies reduziert gleich-

zeitig die Bereitschaft von Arbeitgebern, in die Ausbildung

ihrer Beschäftigten zu investieren (vgl. ACEMOGLU/PISCHKE
1998). Daher sind Individuen gezwungen, diese Investi-

tionen selbst zu tätigen, zum Beispiel in Form eines Hoch-

schulstudiums. Haben sie einmal für diese Bildungsinves ti-

tion teuer bezahlt (z. B. in Form von Studiengebühren),

unterstützen diese Individuen wiederum eine deregulierte

Arbeitsmarktpolitik, denn auf diese Weise können Bildungs -

investitionen durch hohe Lohnzuwächse rentabel gehalten

werden (vgl. BUSEMEYER 2013).

In etatistischen Systemen geht die starke Integration der

beruflichen Bildung in das allgemeine Schulwesen mit einer

ausgebauten aktiven Arbeitsmarktpolitik einher, d. h. einer

engen Verbindung zwischen Bildungs- und Arbeitsmarkt-

politik (vgl. ALLMENDINGER/NIKOLAI 2010). Dies wird
zusätzlich unterstützt durch korporatistische Arbeitsbezie-

hungen, d. h. eine koordinierte und ausgehandelte Abstim-

mung der Interessen der Arbeitgeber und Gewerkschaften,

zum Beispiel in der Lohn- und Tarifpolitik. In Frankreich

funktioniert die Koordinierung weniger effektiv als in den

skandinavischen Ländern, da die Gewerkschaften schwä-

cher organisiert sind. Fehlende Organisationsmacht von

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden wird zum Teil

durch staatliches Handeln ersetzt. Dies führt dazu, dass die-

ses Modell einen noch stärker zentralistisch-etatistischen

Charakter hat als die skandinavische Variante.

In segmentalistischen Systemen dominiert der firmenspe-

zifische Kontext. In Japan ist der Beschäftigungsschutz fak-

tisch für Angehörige von Großbetrieben sehr hoch (vgl.

ABE/HOSHI 2007). Lange Zeit galt das Prinzip des „lifetime
employment“. Auch die Gewerkschaften sind auf Firmen-

ebene organisiert. Der hohe Beschäftigungsschutz erhöht

die Bereitschaft der Beschäftigten, sich an eine Firma zu

binden. Er erhöht auch die Investitionssicherheit für Arbeit-

geber, d. h. deren Bereitschaft, in Ausbildungsformen, die

langfristig Erträge bringen, zu investieren.

In kollektiven Systemen ist die Machtverteilung zwischen

Arbeitgebern und Gewerkschaften stärker ausgeglichen.

Auch aus diesem Grund existieren Mechanismen zur Kon-

sensfindung in korporatistischen Gremien wie dem soge-

nannten „Bildungsparlament“ oder in den Sachverständi-

gengremien bei der Modernisierung oder Neuordnung von

Berufen. Innerhalb der Gruppe der kollektiven Systeme

bestehen Unterschiede im Hinblick auf die Ausprägung der

Verbindung zwischen Bildungs- und Beschäftigungspoli-

tik (vgl. BUSEMEYER/TRAMPUSCH 2012). Im dänischen „Fle-
xicurity“-Modell ist bspw. der Kündigungsschutz gering

ausgeprägt. Im Gegenzug sind die Leistungen der Arbeits-

losenversicherung sehr großzügig bemessen. Aus diesem

Grund sind firmenspezifische Humankapitalstrategien

weniger wahrscheinlich, wohl aber die Ausbildung von

berufsfachlichen Arbeitsmärkten, d. h. Arbeitsmärkte, auf

denen bestimmte beruflich spezifische Qualifikationen

nachgefragt werden. Diese fördern die Mobilität von Arbeit-

nehmern über den Firmenkontext hinaus und sind daher

eher in kollektiven, nicht in segmentalistischen Systemen,

zu finden. Deutschland kann als kollektives Modell mit seg-

mentalistischen Zügen bezeichnet werden (vgl. ESTÉVEZ-
ABE u. a. 2001). Auch hier gibt es vor allem im Handwerk
kleinbetriebliche Strukturen mit ausgeprägten berufsfach-

lichen Arbeitsmärkten. Es finden sich allerdings auch Groß-

betriebe, die eine firmenspezifische Personalpolitik mit

internen Arbeitsmärkten betreiben. Ähnlich wie in Japan

werden auch hier die Interessen der Arbeitnehmenden

durch Betriebsräte auf der Firmenebene vertreten. 

Fachkräftequalifizierung in
 unterschiedlichen Ausbildungssystemen

Wenn Berufsbildungs- und Beschäftigungssysteme sowie

industrielle Beziehungen einmal etabliert sind, strukturie-

ren sie Handlungsmöglichkeiten. Diese können nur schwer

verändert werden. Das bedeutet, dass sie die vorherrschen -

den Muster und Strategien der Fachkräftequalifizierung

maßgeblich beeinflussen können, da sie die Bildungsent-

scheidungen der Individuen und die Personalrekrutie-

rungsstrategien der Unternehmen beeinflussen.
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Tabelle 2  Das Zusammenspiel von Berufsbildung, industriellen Beziehungen und
Beschäftigungssystem

Berufsbildung Industrielle
 Beziehungen

Beschäftigungs-
system

Liberales Modell Schwach entwickeltes
öffentliches und
betriebliches
 Engagement

Schwach entwickelt,
aber konfliktiv

Liberal/deregulierte
Arbeitsmärkte

Etatistisches
Modell

Starkes öffentliches
Engagement,
 schwaches betrieb-
liches Engagement

Staatszentriert
 (Frankreich), starker
Korporatismus auf
allen Ebenen
 (Schweden)

Starke Koordination
zwischen Bildungs- und
Arbeitsmarktpolitik,
regulierte Arbeits-
märkte

Segmentalistisches
Modell

Starkes Engagement
der (Groß-)Betriebe,
schwaches öffentliches
Engagement

Starker Korporatismus
auf Firmenebene,
schwach auf
 Industriesektor- und
Staatsebene

Hoher Beschäftigungs-
schutz („lifetime
employment“), sonst
dereguliert

Kollektives Modell Starkes öffentliches
und betriebliches
 Engagement

Korporatismus mit
Schwerpunkt auf der
regionalen und/oder
Industrie-Sektor-Ebene 

Regulierte Arbeits-
märkte, aber oft
 fehlende Abstimmung
zwischen Bildungs- und
Sozialpolitik



Im liberalen Modell ist die Verbindung zwischen Bildungs-

und Beschäftigungssystem aufgrund der geringen berufli-

chen Spezialisierung der Abschlüsse locker ausgeprägt (vgl.

ALLMENDINGER 1989), sodass Personalrekrutierungsstrate-
gien vor allem darauf abzielen, Fachkräfte mit einer guten

Grundbildung zu rekrutieren, die dann durch spezifisches

„on-the-job“-Training weiterqualifiziert werden (vgl. MARS-
DEN/RYAN 1990). 

Im etatistischen und segmentalistischen Modell sind die

Muster der Fachkräfterekrutierung in vielerlei Beziehung

relativ ähnlich. In segmentalistischen Systemen wie Japan

beginnen Fachkräfte ihre berufliche Karrieren als „unbe-

schriebene Blätter“ mit einer möglichst guten Grundbil-

dung und wenig berufsspezifischen Kenntnissen (vgl. DORE
1998). Der Unterschied zum liberalen Modell ist, dass auf-

grund des hohen Beschäftigungsschutzes („lifetime

employment“) die Aus- und Weiterbildung im Beruf viel

intensiver und breiter ist, da die Mobilität der Arbeitneh-

menden, zumindest derjenigen, die in Großbetrieben arbei-

ten, deutlich geringer ist. 

Im etatistischen Modell führt das stärkere öffentliche Enga-

gement für berufliche Bildung dazu, dass im Bildungssy-

stem stärker berufsspezifische Abschlüsse ermöglicht wer-

den (vgl. BUSEMEYER 2009a). De facto sind diese allerdings
immer noch stark auf Allgemeinbildung fokussiert, sodass

die Rekrutierungsmuster denen der anderen beiden Regime

ähneln. 

Im kollektiven Modell unterscheidet sich das Bild der Fach-

kraft von dem der anderen Systeme grundlegend, denn es

ist stark durch das Berufsprinzip geprägt (vgl. BAETHGE
1996; GREINERT 1995). Der wesentliche Grund hierfür ist,
dass die Mechanismen der Zertifizierung von beruflichen

Qualifikationen spezifischer auf die Berufsbilder des

Beschäftigungssystems zugeschnitten sind. Dies führt dazu,

dass es neben firmeninternen und dem allgemeinen

Arbeitsmarkt in kollektiven Systemen starke berufsfachli-

che Arbeitsmärkte gibt. Die Koordination zwischen Arbeit-

gebern und Gewerkschaften in der Entwicklung von Berufs-

bildern sorgt dafür, dass Fachkräfte einerseits spezifische

Fertigkeiten und Kompetenzen erwerben (die Arbeitgeber-

Perspektive), andererseits aber auch berufliche Mobilität auf

berufsfachlichen Arbeitsmärkten (die gewerkschaftliche

Perspektive) sichergestellt ist. 

Abschließend bleibt zu betonen, dass in der Realität nicht

nur nationale Bildungs- und Beschäftigungssysteme die

Strategien der Fachkräftequalifizierung beeinflussen, son-

dern ganz wesentlich auch einzelbetriebliche Bedürfnisse

(vgl. HERRMANN 2008). Betriebe können natürlich auch Per-
sonalstrategien verfolgen, die der Systemlogik entgegen-

stehen. Damit können allerdings Wettbewerbsnachteile

einhergehen (vgl. HALL/SOSKICE 2001), sodass Unterneh-

men erfolgreicher sind, wenn sie ihre Ausbildungsformen

an die jeweiligen Gegebenheiten anpassen. Zumindest ist

es schwieriger, kollektive Strategien in einem liberalen

Umfeld umzusetzen als umgekehrt, denn der kollektive

Ansatz erfordert die Koordination mit organisierten Inter-

essen über den betrieblichen Kontext hinaus.

Schlussbemerkungen

Dieser Beitrag hat die Frage aufgeworfen, inwiefern Bil-

dungssysteme die Strategie der Fachkraftqualifizierung in

der Welt der wirtschaftlich entwickelten OECD-Staaten

beeinflussen. Hierzu wurden unterschiedliche Modelle her-

angezogen, die durch ein spezifisches Zusammenspiel von

Berufsbildungs- und Beschäftigungssystem sowie indu-

striellen Beziehungen gekennzeichnet sind. Wie dieses Kräf-

tefeld wirkt und die Fachkräftequalifizierung beeinflusst,

konnte im Rahmen des zur Verfügung stehenden Platzes

nur idealtypisch skizziert werden. Jedoch kann plausibel

angenommen werden, dass Unternehmen lernen, beste-

hende Kontexte zu ihrem Vorteil zu nutzen, sodass sie zu

Unterstützern des bestehenden Modells werden. Dies wirkt

sich auf das vorherrschende normative Leitbild einer „Fach-

kraft“ aus. In kollektiven Systemen dominiert hier das

Berufsprinzip, in liberalen und etatistischen Modellen hin-

gegen der Typus der universal vorgebildeten, mobil ein-

setzbaren Fachkraft mit der Fähigkeit und Bereitschaft zu

spezifischem „on-the-job“-Training. In segmentalistischen

Systemen dominiert die Firma als identitätsstiftender Kon-

text vor anderen Aspekten. Die Schlussfolgerung aus der

aufgestellten These ist, dass bestehende Qualifizierungs-

muster nicht kurzfristig an sich verändernde Kontextbe-

dingungen angepasst werden können, sondern häufig eine

hohe Beharrungskraft aufweisen. Darüber hinaus mach-

ten die Ausführungen deutlich, dass Modelle der Fach-

kraftqualifizierung nicht ohne Weiteres in einen anderen

Kontext übertragen werden können. �
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