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Berufliche Weiterbildung in der Europäischen Union -
ausgewählte Aspekte und Problemfelder 

Von Joachim  Münch,  Kaiserslautern 

A. Die Rolle der EU in der beruflichen Weiterbildung 

Die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung für die soziale und berufliche 
Chance der Bürger der Union, aber auch die strategische Dimension der berufli-
chen Weiterbildung vor dem Hintergrund eines immer schneller werdenden wirt-
schaftlichen, sozialen und technologischen Wandels hat schon seit langem die Eu-
ropäische Gemeinschaft (jetzt: Europäische Union) veranlaßt, sich intensiv mit der 
Förderung der beruflichen Weiterbildung in den Mitgliedstaaten zu befassen. Aus-
druck dieses politischen Wollens ist unter anderem das vom Ministerrat am 29. 
Mai 1990 verabschiedete FORCE-Programm für die Entwicklung der beruflichen 
Weiterbildung in der Europäischen Gemeinschaft. Mit der Umsetzung dieses Pro-
gramms wurde am 1. Januar 1991 begonnen, zu Ende ging es am 31. Dezember 
1994. Gestaltungs- und Durchführungsprinzipien  des FORCE-Programmes waren 
insbesondere der Transfer  von Wissen und der Austausch von Erfahrungen sowie 
von Know-How in der Gemeinschaft. Mit Hilfe von Partnerschaften  zwischen Un-
ternehmen, Arbeitgeberverbänden und Gewerkschaften sowie Weiterbildungsträ-
gern wurden insgesamt 715 FORCE-Projekte mit mehr als 6000 Partnern auf den 
Weg gebracht. Dabei ging es vor allem um die Entwicklung und Verbreitung von 
innovativen Techniken, Materialien und Methoden für das Weiterbildungsmanage-
ment, um die Analyse der Weiterbildungsbedürfnisse,  aber auch um die Erkundung 
der strukturellen Defizite sowie um die Entwicklung von Ansätzen zur Verbes-
serung der Weiterbildungssituation, und zwar sowohl für die Arbeitnehmer und 
Arbeitslosen als auch für die Betriebe und damit auch für die Konkurrenzfähigkeit 
der europäischen Wirtschaft. 

Gleichzeitig wurde der Versuch unternommen, den vergleichsweise geringen 
Kenntnisstand über die berufliche Weiterbildung in der EU zu verbessern. Wegen 
der Komplexität und des Variantenreichtums dieses Bereiches des Gesamtbil-
dungssystems war dies ein nicht leichtes Unterfangen. Die Untersuchungen und 
Arbeiten dazu basierten auf Art. 11 (2) und Art. 5 des EG-Ratsbeschlusses vom 
29. Mai 1990 über ein Aktionsprogramm zur Förderung der beruflichen Weiterbil-
dung in der Europäischen Gemeinschaft (FORCE). Der Verfasser  dieses Beitrages 
war Leiter einer Steering Group, der 
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12 Joachim Münch 

- die Konzipierung nationaler Berichte sowie die einheitliche Steuerung ihrer 
Erstellung oblag und 

- die den Auftrag hatte, auf der Grundlage der nationalen Berichte einen kompri-
mierten Europabericht zu erstellen {Brandsma/Kessler/Münch  1995). 

Ergänzt wurde dieser Europabericht durch eine erweiterte Fassung unter Ein-
beziehung der beruflichen Weiterbildung in Japan und den Vereinigten Staaten 
{Brandsma/Kessler/Münch  1996). Die folgende Darstellung basiert nicht nur, 
aber im wesentlichen auf den in diesen Berichten präsentierten Daten, Aspekten 
und Problemen. 

Mit dem Auslaufen des FORCE-Programmes sind die institutionalisierten Akti-
vitäten der Europäischen Union in der Berufsbildung und damit auch in der beruf-
lichen Weiterbildung keineswegs beendet worden. 1995 wurden die Programme 
SOCRATES und LEONARDO aufgelegt, wobei sich SOCRATES der Förderung 
der allgemeinen Bildung (einschließlich Hochschule und Fremdsprachen) und 
LEONARDO der beruflichen Bildung (Ausbildung und Weiterbildung) annimmt. 
Das hier interessierende LEONARDO-Programm umfaßt drei Kernaktivitäten, 
nämlich: 

- Unterstützung bei der Verbesserung der Berufsbildungssysteme und Berufsbil-
dungsmaßnahmen (Teilbereich I). 

- Unterstützung bei der Verbesserung der Berufsbildungsmaßnahmen für Unter-
nehmen und Arbeitnehmer (Teilbereich II). 

- Sprachkenntnisse, Informationen über die Berufsbildung und Innovationen im 
Berufsbildungsbereich  (Teilbereich III). 

Die Zuständigkeit innerhalb der Europäischen Kommission liegt dafür bei der 
Generaldirektion XXII „Allgemeine und Berufliche Bildung, Jugend". In diesem 
Zusammenhang erhebt sich die Frage, wie es denn mit der Zuständigkeit der Euro-
päischen Union seit dem am 1. Januar 1993 in Kraft  getretenen Maastricher Ver-
trag für die Bildungs- und Berufsbildungspolitik bestellt ist. Zwar wurde ein neues 
Kapitel 3 „Allgemeine und berufliche Bildung und Jugend" mit den Artikeln 126/ 
127 in den Vertrag eingefügt, aber die bereits in den Römischen Verträgen 1957 
festgelegte Verantwortung  der  Mitgliedstaaten  für die Organisation und die Inhalte 
ihrer Bildungssysteme wird ausdrücklich bekräftigt  („Subsidiaritätsprinzip"). Die 
Europäische Union hat aber die Bildungs- und Berufsbildungspolitik der Mitglied-
staaten zu unterstützen, zu ihrer Verbesserung beizutragen und die Entwicklung ei-
ner Europäischen Union zu fördern.  Damit kommt der Europäischen Union trotz 
der unangetasteten nationalen Kompetenzen eine unterstützende, aber auch vor-
wärts weisende Rolle in der Bildungs- und Berufsbildungspolitik zu. Die Wahrneh-
mung dieser Rolle ist allerdings für den Bereich der beruflichen Weiterbildung 
noch schwieriger und begrenzter als z. B. in der allgemeinen Bildung. Die beruf-
liche Weiterbildung ist ja nicht nur mit den verschiedenen Komponenten des Bil-
dungssystems mannigfaltig und jeweils unterschiedlich vernetzt, sondern ist, vor 

This content downloaded from 103.90.149.6 on Sun, 01 Sep 2024 15:49:01 UTC
All use subject to https://about.jstor.org/terms



Berufliche Weiterbildung in der Europäischen Union 13 

allem in der Form der betrieblich-beruflichen  Weiterbildung, Teil des Beschäf-
tigungssystems und der Arbeitsmarktpolitik. 

B. Definitorische und konzeptionelle Divergenzen als Problem 

In keinem Bereich des Bildungswesens ist das Chaos der Begriffe  und die Vielfalt 
der Formen (Münch  1993, S. 64 ff.)  so groß wie in der Weiterbildung und damit 
auch, ja vor allem, in der beruflichen Weiterbildung. Schon aus diesem Grunde ver-
bietet es sich, und dies gilt für alle Staaten der Europäischen Union, von einem „Sy-
stem" der Weiterbildung zu sprechen. Wenn im FORCE-Programm die berufliche 
Weiterbildung als „jede Maßnahme der beruflichen Bildung, an der ein Arbeitneh-
mer aus der Europäischen Gemeinschaft im Laufe seines Arbeitslebens teilnimmt", 
definiert  wurde, so wird mit dieser sehr weiten Definition berücksichtigt, daß es 
grenzüberschreitend gültige oder gar rechtlich verbindliche Definitionen für den Be-
reich der beruflichen Weiterbildung nicht gibt und nicht geben kann. Soweit in den 
nationalen Berichten zur beruflichen Weiterbildung überhaupt Definitionen entwik-
kelt oder referiert  wurden, haben diese in der Regel keinen prinzipiellen Charakter. 
Zumeist wird berufliche Weiterbildung zu ihrer näheren Bestimmung an Zielen und 
Zielgruppen sowie an Maßnahmen beruflicher  Weiterbildung festgemacht. Dabei 
wird deutlich, in welch starkem Maße Ausprägung und Verständnis der beruflichen 
Weiterbildung durch Strukturen und Gegebenheiten des Berufsbildungs"systems" 
als Ganzes bestimmt sind. Dies sei am Beispiel des Verhältnisses von beruflicher 
Erstausbildung und beruflicher  Weiterbildung verdeutlicht. In Deutschland (wie 
auch in Österreich, Dänemark und Luxemburg) wird mit größter Selbstverständlich-
keit eine relativ deutliche Trennlinie zwischen Erstausbildung und Weiterbildung 
gezogen. Da in Deutschland der weitaus größte Teil der jungen Leute, soweit sie 
nicht ins Hochschulsystem einmünden, eine Berufsausbildung im Rahmen des Dua-
len Systems durchläuft  und damit sein Erwerbsleben auf der Grundlage einer forma-
len Berufsausbildung beginnt, findet hier berufliche Weiterbildung nach Abschluß 
der Erstausbildung und nach Eintritt in den Arbeitsmarkt statt. In Ländern, in denen 
nur relativ wenig Jugendliche in den Genuß einer formalen beruflichen Erstausbil-
dung kommen (wie z. B. in Portugal und Griechenland, aber auch in Großbritan-
nien) erhalten diese Jugendlichen, wenn sie denn Glück haben, als Erwachsene eine 
berufliche Erstqualifikation, deren Vermittlung dann aber als berufliche Weiterbil-
dung aufgefaßt wird. Berufliche Weiterbildung ist in diesen Fällen eine zweite 
Chance für diejenigen, die nach dem Verlassen der Schule keine Gelegenheit hatten 
oder nicht dazu in der Lage waren, eine berufliche Qualifikation zu erwerben. Die 
folgende Abbildung verdeutlicht die große definitorische und konzeptionelle Varia-
tionsbreite der beruflichen Weiterbildung in der Europäischen Union. 

Die dabei zutage tretende Vielfalt und Komplexität der beruflichen Weiterbil-
dung in den Staaten der EU führt  zu mancherlei Verständigungsschwierigkeiten. 
Nach aller Erfahrung muß es aber als ein untauglicher Versuch angesehen werden, 
sich auf allgemeingültige und dauerhafte Definitionen verständigen zu wollen. 
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Berufliche Weiterbildung in der Europäischen Union 17 

C. Funktionale Grundorientierungen 
der beruflichen Weiterbildung 

In allen Staaten der Europäischen Union lassen sich folgende Funktionen der 
beruflichen Weiterbildung, mit jeweils unterschiedlichem Gewicht und unter-
schiedlicher Ausprägung, identifizieren: 

- Die Anpassungsfunktion 
- Die Innovationsfunktion 
- Die Aufstiegsfunktion 
- Die Nachholfunktion 
- Die kurative Funktion 
- Die präventive Funktion 

I. Zur Anpassungsfunktion 

Unter allen Funktionen, welche die berufliche Weiterbildung zu erfüllen ver-
mag, ist ohne Zweifel die Anpassungsfunktion von besonderer Bedeutung. Mit 
Hilfe von Weiterbildung werden die Qualifikationsprofile  und Qualifikations-
niveaus den Veränderungen in Arbeit und Beruf angepaßt, ohne daß damit in der 
Regel ein beruflicher  Aufstieg (vgl. „Aufstiegsfunktion")  verbunden ist. Die Fak-
toren, welche die Notwendigkeit und Bedeutung der Anpassungsfunktion beruf-
licher Weiterbildung bestimmen, lassen sich mehr oder weniger in allen Ländern 
der Union ausmachen: 

- Die steigende Tendenz sozialer und beruflicher  Mobilität, 

- der rasche Wandel der Arbeitswelt, 

- die Geschwindigkeit und Breite der technologischen Innovationen, 

- das Tempo organisatorischer Veränderungen in den Betrieben sowie 

- neue und sich rasch verändernde betriebliche Einflußfaktoren,  wie z. B. Um-
weltfragen und Umweltschutz. 

Spricht man in diesem Zusammenhang in Deutschland von Anpassungsweiter-
bildung, so findet sich in Belgien, Irland und Italien dafür der Begriff  Qualifi-
kationsanpassung, in Portugal das Job-Recycling. Die wichtigsten Träger für An-
passungsweiterbildung sind, wiederum mehr oder weniger in allen Ländern, die 
Betriebe. 

I I . Zur Innovationsfunktion 

Diese Funktion, die ohne Zweifel immer größere Bedeutung gewinnen wird, re-
sultiert aus der sich verändernden Beziehung zwischen der Organisationsentwick-

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 267 
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18 Joachim Münch 

lung einerseits und der Personalentwicklung andererseits in den Betrieben. War 
bisher die betrieblich-berufliche  Weiterbildung eher „nachhinkender Erfüllungsge-
hilfe" der Organisationsentwicklung, so ist sie zunehmend proaktiv und innovativ 
in die Gestaltung der Arbeitsorganisation und Arbeitsprozesse eingebunden. Damit 
kommen sowohl das „Integrationskonzept4' (Münch 1995, S. 54) von Personal-
entwicklung und Organisationsentwicklung als auch das Konzept der Lernenden 
Organisation (Münch  1995, S. 39 ff.)  ins Spiel. Diese Konzepte mit ihrer weitrei-
chenden Bedeutung für die Entwicklung der beruflich-betrieblichen  Weiterbildung 
sind jedoch nicht das Ergebnis nationaler Politiken, sondern eher einzelbetrieb-
licher Initiativen, die allerdings zum Teil durch das LEONARDO-Programm 
gestützt und gefördert  werden. 

I I I . Zur Aufstiegsfunktion 

Diese realisiert sich in Weiterbildungsmaßnahmen von zumeist längerer Dauer 
und mit in der Regel zertifizierten  oder diplomierten Qualifikationen (Beispiel 
Deutschland: Technikerprüfung,  Meisterprüfung),  die beruflichen Aufstieg mit 
höherer Verantwortung und höherem Einkommen ermöglichen. Hat sich dafür in 
Deutschland der Begriff  Aufstiegsweiterbildung eingebürgert, so spricht man in 
Belgien und Luxemburg von Qualifikationserweiterung,  in Frankreich von Lauf-
bahnverbesserung, in Dänemark von zusätzlicher Weiterbildung, in Irland von Ver-
besserungsweiterbildung, in Portugal von Berufsverbesserung. 

IV. Zur Nachholfunktion 

In einer Reihe von Ländern der Europäischen Union, insbesondere in Griechen-
land, Portugal, Spanien, Italien (aber auch Großbritannien!), ist der Anteil junger 
Menschen, die ohne berufliche Qualifikation ins Erwerbsleben eintreten, sehr 
hoch. Daraus resultieren Notwendigkeiten wie Möglichkeiten, eine Qualifikation 
als Erwachsener nachzuholen, entweder im Status der Beschäftigung oder im 
Status der Arbeitslosigkeit. Die Mitgliedstaaten reagieren auf diese Situation mit 
vielfältigen Angeboten, die einen starken arbeitsmarktpolitischen, aber auch ge-
sellschaftspolitischen Akzent haben. 

V. Zur kurativen Funktion 

Weiterbildungsangebote und -prozesse mit kurativer („heilender") Funktion sind 
darauf gerichtet, qualifikatorische Defizite auszugleichen, welche die Gefahr von 
Arbeitsplatz Verlusten oder die Nichtwiedergewinnung von Arbeit in sich bergen. 
Sie stellen insofern ein wichtiges arbeitsmarktpolitisches Instrument dar, welches 
in allen Mitgliedstaaten mehr oder weniger zum Einsatz kommt. 
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Berufliche Weiterbildung in der Europäischen Union 19 

VI. Zur präventiven Funktion 

Letztlich ist auch die präventive („vorbeugende") berufliche Weiterbildung von 
beachtlicher arbeitsmarktpolitischer Bedeutung. Dabei stellt sich die Frage, ob es 
weiterbildungspolitisch und individualpsychologisch nicht besser ist, der präven-
tiven Weiterbildung vor der kurativen Weiterbildung den Vorzug zu geben. Bei 
einer rein theoretischen Betrachtungsweise wird man dem sicherlich zustimmen 
können. In der Praxis aber zeigt sich, daß die notwendige Ziel- und Bedarfsorien-
tierung der beruflichen Weiterbildung unter dem Aspekt der Prävention nur be-
dingt und zum Teil nur vage geleistet werden kann. Daraus resultieren zum Teil 
Motivationsprobleme, wie sie z. B. bei der „Weiterbildungsoffensive' 4 in den neuen 
Bundesländern bei der Umstellung von Planstrukturen zu Marktstrukturen von 
volkseigenen Betrieben zu Privatbetrieben konstatiert wurden. Der präventive 
Charakter beruflicher  Weiterbildung ist noch am ehesten dadurch zu sichern, daß 
sie durch schlüsselqualifikatorische Elemente und durch Inhalte von mindestens 
mittelfristiger  Beständigkeit angereichert wird. Diese Problemlage findet sich in 
ausgeprägter Form vor allem in den Mitgliedstaaten, in denen wir es mit einer 
hohen Dynamik ökonomischen und technologischen Wandels zu tun haben. 

D. Versuch einer Typologie von „Systemen" 
der beruflichen Weiterbildung 

Es wurde bereits an anderer Stelle darauf hingewiesen, daß es bei Anlegung 
systemtheoretischer Kriterien nicht möglich ist, von „Systemen" der beruflichen 
Weiterbildung in den Ländern der EU zu sprechen. Alle wesentlichen Komponen-
ten des Weiterbildungsbereiches wie etwa Zuständigkeiten, gesetzliche Rahmenbe-
dingungen, Angebotsstrukturen, Ziele, Zielgruppen, Qualitätskontrolle usw. sind in 
Abhängigkeit von kulturellen, ökonomischen und gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen historisch gewachsen und pragmatisch weiterentwickelt worden. Bei 
der Beurteilung der Funktionstüchtigkeit der beruflichen Weiterbildung in einem 
Lande spielt jedoch die Frage nach der Beteiligung des Staates sowie der Sozial-
partner eine herausragende Rolle. Die Frage, wieviel Staat und wieviel Markt die 
berufliche Weiterbildung braucht (Lipsmeier 1991, S. 83 ff.),  wird nicht nur inner-
halb Deutschlands, sondern auch grenzüberschreitend diskutiert. Von gleicher Be-
deutung erweist sich die Frage nach dem Einfluß der Sozialpartner, wobei alle ein-
schlägigen Verlautbarungen der Europäischen Union erkennen lassen, daß diese 
sowohl den Arbeitgeberverbänden als auch den Gewerkschaften eine besondere 
Verantwortung bei der Gestaltung der beruflichen Weiterbildung zubilligt. Dies 
hängt auch, darauf wurde bereits an anderer Stelle hingewiesen, mit der bestim-
menden Rolle der Betriebe als Träger beruflicher  Weiterbildung und mit ihrer 
Einbindung in die Beschäftigungspolitik zusammen. 

2* 

This content downloaded from 103.90.149.6 on Sun, 01 Sep 2024 15:49:01 UTC
All use subject to https://about.jstor.org/terms



20 Joachim Münch 

Der Versuch, „reduktionistische Systeme" der beruflichen Weiterbildung in der 
EU unter Berücksichtigung der Einflußfaktoren Staat und Sozialpartner zu identifi-
zieren, führt  unter Beachtung und in Interpretation der bekannten Datenlage zu fol-
gendem Ergebnis. Die berufliche Weiterbildung 

- ist eher staatlich dominiert (z. B. Dänemark und Frankreich), 

- ist eher sozialpartnerschaftlich  dominiert (z. B. Spanien), 

- ist eher ein Mischsystem zwischen Staat und Sozialpartnern (z. B. Deutschland 
und die Niederlande), 

- ist eher marktähnlich organisiert (z. B. Vereinigtes Königreich) und 

- ist eher durch regionale Einflüsse und Verschiedenheiten bestimmt (z. B. Ita-
lien). 

Inwieweit aus solchen Grundstrukturierungen und -Orientierungen Vorteile und / 
oder Nachteile resultieren, wäre im einzelnen zu untersuchen. Allerdings sind 
solche „Modelle" wegen ihrer jeweils tiefen nationalen Verwurzelung und ihrer 
mannigfaltigen Vernetzung mit anderen „Systemkomponenten" nicht übertragbar. 
Ist also Adoption, sofern sie überhaupt für opportun gehalten wird, ein unrealisti-
sches Ziel, so kann es dennoch sein, daß die Adaption einzelner Systemelemente 
zu Optimierungseffekten  führt.  Darin liegt im übrigen ein wesentlicher Sinn inter-
nationaler Vergleiche. 

E. Zur Finanzierung der beruflichen Weiterbildung 

I. Finanzierungssysteme 

Art und Umfang der Finanzierung beruflicher  Weiterbildung sind letztlich auch 
Ausdruck dafür,  welche Rolle diesem Feld der Bildungspolitik (und Wirtschafts-
politik!) zugemessen wird. Gibt es bei den Finanzierungsquellen und -modalitäten 
von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat erhebliche Unterschiede, so läßt sich doch ein 
Grundmuster ausmachen, das in allen Staaten anzutreffen  ist. So geschieht die 
Finanzierung der betrieblich-beruflichen  Weiterbildung durch die Betriebe selbst, 
obliegt die Finanzierung der Weiterbildung der Arbeitslosen dem Staat oder quasi-
staatlichen Stellen und wird die individuelle Weiterbildung durch die Teilnehmer 
selbst finanziert  (Beicht  / Krekel  1996). Wir haben es gewissermaßen gemäß der 
unterschiedlichen Ziele, Zielgruppen und Träger mit einem Mischsystem zu tun. 

Besonders interessant sind die Finanzierungsregelungen in Frankreich (Heide-
mann 1996, S. 306 ff.).  Sie werden oft zwischen den Sozialparteien vor allem auf 
berufsübergreifender  nationaler Ebene und auf Branchenebene ausgehandelt, wo-
bei die Regierung die Rolle des Moderators übernimmt. Die getroffenen  Vereinba-
rungen werden ins Arbeitsgesetzbuch übernommen und auf diese Weise allgemein-
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Berufliche Weiterbildung in der Europäischen Union 21 

verbindlich gemacht. Danach sind die Betriebe gesetzlich verpflichtet, 1,5 % der 
Bruttolohn- und Gehaltssumme für Weiterbildung (unter Einschluß von Maßnah-
men der beruflichen Integration der Arbeitnehmer) auszugeben. Die Ausgaben müs-
sen dem Staat gegenüber nachgewiesen werden, bei Nichterfüllung muß eine Ab-
gabe an den Fiskus geleistet werden. Die Sanktionen, nämlich Abgabe an den Fiskus 
bei Nichterfüllung der Finanzierungsverpflichtung,  haben offenbar  dazu geführt, 
daß die Betriebe ihre Verpflichtungen für Bildungsaufwendungen in aller Regel 
erfüllen. Ähnliche Regelungen bestehen in Belgien und in den Niederlanden. 

Das Vereinigte Königreich mit seiner starken Marktorientierung auch im Be-
reich der beruflichen Weiterbildung kennt finanzielle Anreize (Anleihen oder Dar-
lehen oder Gutscheine), mit denen Einzelpersonen in den Stand gesetzt werden, 
die Kosten für Weiterbildung zu tragen. Damit liegt die Verantwortung für die Teil-
nahme an Weiterbildung in erster Linie beim Individuum. Die Vorteile, vor allem 
aber die Nachteile eines solchen Systems sind nicht zu übersehen. Es führt  letzten 
Endes dazu, daß Problemgruppen des Arbeitsmarktes, Ungelernte und Angelernte, 
die der Weiterbildung in besonderem Maße bedürfen, aufgrund ihrer Sozialisa-
tionskarriere eine geringe Weiterbildungsmotivation haben und eher nicht an Wei-
terbildung teilnehmen. 

Auch in Griechenland haben die Traifvertragsparteien,  sich am französischen 
Modell orientierend, Vorstellungen und Lösungen für eine Fondsfinanzierung ent-
wickelt. Während es in Deutschland immerhin tarifvertraglich  gestützte Kollektiv-
finanzierungen in der Berufsausbildung gibt (Beispiel Bauwirtschaft),  konnten sol-
che Regelungen in der betrieblich-beruflichen  Weiterbildung bisher nicht Fuß fas-
sen. 

Das dänische System der Berufsbildung ist traditionell weitgehend durch staat-
liche Regelungen geprägt, und zwar bei starker Mitgestaltung der Sozialpartner im 
Rahmen einer „Tripartiten Sozialpartnerschaft".  Dies findet seinen Niederschlag 
auch in der Organisation und Finanzierung der beruflichen Weiterbildung. Dabei 
kommt dem AMU-System im Verantwortungsbereich des Arbeitsministers eine 
besondere Bedeutung zu. (AMU: Arbejdsmarketsuddannelserne / Dänisches Sy-
stem der arbeitsmarktorientierten Weiterbildung). 24 lokale AMU-Erwachsenen-
bildungszentren stellen das Rückgrat für die Verwirklichung der individuellen wie 
auch der betrieblichen Ziele der beruflichen Weiterbildung dar. Erfolgte bisher die 
Finanzierung der Bildungsmaßnahmen über die aus Steuermitteln gespeisten zen-
tralen Arbeitsmarktfonds,  so wird derzeit das Finanzierungssystem in Richtung auf 
eine Kofinanzierung umgestellt. Seit 1995 werden nämlich die Fonds der Arbeits-
marktpolitik neben Zuweisung aus dem Staatshaushalt durch Beiträge der Arbeit-
nehmer in Höhe von 5 % des Bruttogehaltes gespeist. Bis 1997 sollen sie auf 8 % 
ansteigen und dann durch einen ebenfalls ansteigenden Arbeitgeberbeitrag von An-
fangs 0,19 % der Lohnsumme ergänzt werden. 

Die präsentierte Auswahl von Finanzierungsregelungen weist aus, daß auch die-
ses Feld beruflicher  Weiterbildung durch eine phantasievolle Vielfalt geprägt ist. 
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Letzten Endes kommt es darauf an, daß Angebot von und Teilnahme an beruflicher 
Weiterbildung auch in Zeiten sozialen Wandels und ökonomischer Schwäche nicht 
an finanziellen Schranken scheitern. Genaugenommen ist ja Weiterbildung, auch 
für die Betriebe, kein Kostenfaktor,  sondern eine Investition in die Zukunft. 

I I . Aufwendungen für berufliche Weiterbildung 

Für alle Mitgliedsstaaten läßt sich gleichermaßen konstatieren, daß die Aufwen-
dungen für berufliche Weiterbildung im Laufe der letzten Jahre erheblich gestiegen 
sind und wohl noch weiterhin steigen werden. Die staatlichen Gesamtrechnungen 
weisen jedoch erhebliche Unsicherheitsfaktoren  und damit Ungenauigkeiten auf. 
Die Weiterbildungskosten der Individuen sind oft nicht bekannt oder werden nicht 
in Rechnung gestellt. Insgesamt sind die Berechnungsgrundlagen oder die Krite-
rien für Schätzungen sehr unterschiedlich. Die genaue Erfassung der betrieblich-
beruflichen Weiterbildung stellt ein besonders großes Problem dar. Allein die Er-
mittlung des Mengengerüstes der betrieblichen Weiterbildung, also der Zahl der 
Teilnehmer und Teilnehmerstunden, ist äußerst schwierig (Weiß 1996, S. 146). In 
der europäischen Weiterbildungserhebung (Statistisches  Bundesamt /IB -Institut 
1995) waren beispielsweise nur 4,4% der befragten Unternehmen in der Lage, 
Informationen über Lehrveranstaltungen aus der EDV abzurufen. In diesem Zu-
sammenhang ist daran zu erinnern, daß rund 90 % aller Unternehmen, und dies gilt 
mehr oder weniger für alle Mitgliedstaaten, Klein- und Mittelbetriebe sind, die 
zumeist nicht über ein gesondertes Rechnungswesen für Ausbildung und Weiter-
bildung verfügen. In der IB-Erhebung (Weiß  1994) konnten lediglich 21,4% der 
befragten Unternehmen auf Daten aus dem Rechnungswesen zurückgreifen!  Selbst 
innerhalb eines Landes schwankt die Höhe der Aufwendungen, je nach Berech-
nungsgrundlagen und berechnende Institutionen. In Deutschland kommen etwa das 
Institut der Deutschen Wirtschaft,  die Gewerkschaften und das Bundesinstitut für 
Berufsbildung zu unterschiedlichen Ergebnissen, wobei mit solchen Ergebnissen 
direkt oder indirekt Weiterbildungspolitik betrieben wird. Das Institut der Deut-
schen Wirtschaft  möchte gerne ausweisen, daß die Betriebe für berufliche Weiter-
bildung sehr viel tun, die Gewerkschaften sind eher daran interessiert, nachzuwei-
sen, daß noch nicht genug getan wird. Die folgende Abbildung über die Weiter-
bildungsausgaben in den Mitgliedsstaaten muß deshalb mit einigen Vorbehalten 
gelesen werden. Auch wegen der unterschiedlichen Definition von beruflicher 
Weiterbildung sind Vergleiche nur bedingt möglich. 
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F. Interkulturelle berufliche Weiterbildung 

Bei einem Zusammenschluß von Staaten mit eigener Kultur und eigener Spra-
che, wie ihn die Europäische Union darstellt, liegt es nahe, daß internationale 
Aspekte des wirtschaftlichen und kulturellen Austauschs einen hohen Stellenwert 
gewinnen. Dies gilt auch für die Aus- und Weiterbildung, die wesentliche Voraus-
setzungen für eine spezifisch „europäische Dimension" sind bzw. schaffen  können. 
Die Programme der Task Force Humanressourcen ERASMUS, COMETT; Lingua, 
TEMPUS, FORCE, PETRA und EUROTECNET, die seit dem 1. Januar 1995 ihre 
Fortsetzung in LEONARDO und SOCRATES gefunden haben, haben sich mehr 
oder weniger auch der „Europäischen Dimension" verschrieben, wobei allerdings 
kaum klar war, was damit eigentlich gemeint ist bzw. gemeint sein soll. 

Die Untersuchungen und Darstellungen der beruflichen Weiterbildung im Rah-
men des FORCE-Programmes haben zu dem Ergebnis geführt,  daß Anspruch und 
Wirklichkeit noch erheblich auseinanderklaffen.  So ist das Ausmaß der Weiterbil-
dungsangebote mit internationalem Akzent und europäischer Zielrichtung ins-
besondere in den großen EU-Mitgliedstaaten noch vergleichsweise gering. Aus 
einsichtigen Gründen ist die internationale Komponente in den kleineren EU-Mit-
gliedstaaten bereits stärker ausgeprägt, wie z. B. die nationalen dänischen, flämi-
schen und luxemburgischen Berichte ausweisen (vgl. Anhang Brandsma/Kessler/ 
Münch  1995). Daß die geoökonomische Lage eines Landes ein wichtiger Faktor 
für die Internationalisierung auch in der beruflichen Weiterbildung ist, dafür ist 
Luxemburg ein besonders überzeugendes Beispiel. Gegenwärtig sind rund 25 % al-
ler in Luxemburg Beschäftigten Pendler; sie kommen in erster Linie aus Lothrin-
gen und Belgien; mit den in Luxemburg wohnenden Ausländern (25 % der Ge-
samtbevölkerung) sind 50 % der Beschäftigten Nichtluxemburger. So kommt es, 
daß unter den Weiterbildungsteilnehmern Luxemburgs rund ein Drittel Nicht-
luxemburger sind. Aufgrund der über das Bildungssystem fest verankerten Mehr-
sprachigkeit (Luxemburgisch, Deutsch, Französisch und Englisch) ist es kein Pro-
blem für die Luxemburger, auf Weiterbildungsangebote des Nachbarlandes oder 
auf Fernunterrichtsangebote anderer Länder der Europäischen Union zurück-
zugreifen. Eine ähnliche Situation findet sich in den Niederlanden in Richtung flä-
mische Gemeinschaft (und umgekehrt), aber auch in Dänemark in Richtung der 
anderen nordischen Länder (und umgekehrt). Es ist klar, daß dabei nicht nur die 
geographische Nähe, sondern vor allem auch sprachliche und kulturelle Überein-
stimmungen bzw. Ähnlichkeiten eine Rolle spielen. 

Insgesamt stellt die mangelhafte Fremdsprachenkompetenz in der europäischen 
Union ein erhebliches Hindernis für Austausch, Entwicklungen und Kooperationen 
dar. 60% der Bevölkerung der alten Bundesrepublik sprechen überhaupt keine 
Fremdsprachen und nur 7 % zwei oder mehrere Sprachen (Finkenstaedt  /Schröder 
1990, S. 18). Von den Beneluxländern abgesehen, ist die Fremdsprachenkompe-
tenz in den anderen Staaten der Europäischen Union eher noch geringer. Gleichzei-
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tig lassen neuere Befragungen  {Busse / Paul-Kohlhoff 1995) den Schluß zu, daß der 
Bedarf  an internationalen Qualifikationen aufgrund zunehmender internationaler 
Aktivitäten von Unternehmen in nächster Zukunft steigen wird. Der Begriff  „inter-
nationale Qualifikation" umfaßt aber mehr als lediglich „Fremdsprachenkennt-
nisse" sondern auch „interkulturelle Kompetenz" und „internationale fachliche 
Kompetenz". Die Begriffe  „internationale Qualifikation" bzw. „internationale 
Tätigkeit" zeichnen sich keineswegs durch inhaltliche Eindeutigkeit aus. Busse 
(1997, S. 41) befragte rund 500 Arbeitnehmer danach, worin das „internationale" 
an ihrer beruflichen Tätigkeit bestehe: Dabei wurden folgende Angaben gemacht: 

intern. Normen, Konzepte, Standards 

Betreuung ausi. Mitarbeiter (Aufenthalts-/ 
Arbeitserlaubnisse. Bewerbungen) 

Kochen ausländischer Gerichte 

Betreuung v. Austauschmaßnahmen i d. 
Berufsausbildung 

Internationales Wertpapier- u. 
Devisengeschäft 

Einkauf auf intern. Märkten 

Betreuung der Auslandsgeschäfte von 
Kunden 

Weiterb. im Ausland (Einweisung in neue 
Anlagen, Technologien) 

Inbetriebnahme ν Produktionsani im 
Ausland; Wartung, Service 

Planung/Koord. d. Beziehung zu ausi. 
Töchter- u- Muttergesellschaften 

Übersetzen / Dolmetschen 

Marketing u. Vertrieb im Ausland 

Sachbearb f. Kommunik. mit ausi. 
Geschäftspartnern 

intern. Handel: Import/Export 

Umgang m. ausi. Gästen / Kunden 

4,70% 

5,00% 

5,00% 

5,50% 

6,50% 

11,20% 

11,80% 

13,80% 

14,90% 

15,90% 

Quelle:  Busse 1997, S. 41. 

Abbildung 3: Internationale Tätigkeiten 

Danach sind es vor allem kommunikative Tätigkeiten, die das „Internationale" 
ausmachen, wohingegen der Umgang mit internationalen Normen, Konzepten und 
Standards, trotz seiner realen Bedeutung, kaum noch als „internationale" Qualifi-
kation erfahren  wird. 
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Busse (1997, S. 8) unternimmt den folgenden interessanten Versuch, internatio-
nale Qualifikationen mit Hilfe der „Fremdsprachenkompetenz", „interkulturellen 
Kompetenz" und „internationalen fachlichen Kompetenz" zu charakterisieren. Mi t 
Recht weist er darauf hin, und er macht dies auch entsprechend deutlich, daß es 
sich dabei nicht um ein Addit ivum handelt. 

Quelle:  Busse 1997, S. 8. 

Abbildung 4: Kompetenzaspekte internationaler Qualifikationen 

Im Zusammenhang mit der im SOCRATES-Programm ausdrücklich geforderten 
Entwicklung der „Europäischen Dimension" und der „Interkulturellen Dimension" 
im Bildungswesen stellt sich die Frage, wieweit eine solche Zielsetzung konkret 
in der beruflichen Weiterbildung realisiert werden kann und soll. Denkbar ist zum 
einen die Einbindung der Europäischen und Interkulturellen Dimension als didak-
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tisches Prinzip, soweit Inhalte und Zielgruppen dies für angemessen oder gar not-
wendig erscheinen lassen. Wichtig ist aber eine wenigstens minimale und für die 
Teilnehmer faßbare Bedarfs- und Anwendungsnähe. Weil diese eher nur bei einem 
kleinen Teil der Arbeitnehmer, Manager und Arbeitgeber aufgrund ihrer konkreten 
Arbeitsaufgaben gegeben ist, darf  man die Notwendigkeiten und Möglichkeiten 
solcher Umsetzungen nicht überschätzen. Unabhängig davon kann man sich kon-
krete Europäische Qualifikationen vorstellen, die auf der Grundlage nationaler 
Ausbildungen im Rahmen beruflicher  Weiterbildungsmaßnahmen erworben wer-
den können. 

G. Defizite der Klein- und Mittelbetriebe 
in der beruflichen Weiterbildung 

Mit guten Gründen fokussiert  die Europäische Union ihre Förderpolitik im Be-
reich der betrieblich-beruflichen  Weiterbildung schwerpunktmäßig auf die kleinen 
und mittleren Unternehmen. Klein- und Mittelbetriebe (offizielle  Abkürzung: 
KMU) sind in der Europäischen Union dadurch definiert, daß sie weniger als 200 
Beschäftigte, einen Umsatz unter 40 Millionen ECU und eine Bilanzsumme haben, 
die 27 Millionen ECU nicht überschreitet. Sofern bei Förderrichtlinien ausdrück-
lich eine Unterscheidung zwischen Mittel- und Kleinbetrieben getroffen  wird, sind 
die letzteren dadurch abgegrenzt, daß sie weniger als 50 Beschäftigte, einen jähr-
lichen Umsatz von nicht mehr als 7 Millionen ECU haben und eine Bilanzsumme 
unter 5 Millionen ECU ausweisen (Offical  Journal of the European Communities, 
30. 04. 1996). Rund 90% aller Unternehmen sind Klein- und Mittelbetriebe, und 
die weitaus meisten Menschen sind in ihnen und nicht in Großbetrieben beschäf-
tigt! Die stärksten gesamtwirtschaftlichen Impulse gehen von den KMU und nicht 
von den großen Unternehmen aus. Auch unter arbeitsmarktpolitischem Aspekt ist 
die Rolle der KMU nicht zu unterschätzen. Neue Arbeitsplätze werden in KMU 
und nicht in großen Unternehmen geschaffen.  Auch aus diesem Grunde erhält die 
Personalentwicklung und - als deren Kernkomponente (Münch  1995, S. 57 ff. ) -
die Weiterbildung in den KMU als ein wesentliches Mittel zur Stärkung der Inno-
vations- und Produktivkraft  besondere Bedeutung. 

Allerdings entspricht die Weiterbildungsrealität in den KMU, und das gilt für 
alle Mitgliedstaaten der EU, bei weitem nicht ihrer sowohl einzelbetrieblichen als 
auch gesamtwirtschftlichen Bedeutung. Dessen ist man sich in Brüssel durchaus 
bewußt, und auch aus diesem Grunde schenkt man Förder- und Anreizprogrammen 
für KMU besondere Aufmerksamkeit.  Keinen Zweifel gibt es darüber, daß der 
Weiterbildungsbedarf  in KMU prinzipiell und tendenziell nicht geringer ist als in 
großen Unternehmen. Man ist sich jedoch der Möglichkeiten und Notwendigkeiten 
betrieblicher Weiterbildung noch kaum oder weniger bewußt als in großen Unter-
nehmen. Dies hat seinen Grund auch, aber nicht nur, in dem geringen Professiona-
lisierungsgrad der Weiterbildung in KMU (Münch/Risch  1997, S. 202). KMU sind 
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stärker auf externe Weiterbildungsanbieter angewiesen und haben gleichzeitig 
deutlich größere Kosten- und Freistellungsprobleme als große Unternehmen. Auch 
fehlt es häufig an der Kompetenz, die Qualität und betriebliche Angemessenheit 
externer Angebote zu beurteilen. Dieser eher negativen Ausgangslage für berufli-
che Weiterbildung in KMU stehen jedoch zwei Vorteile gegenüber: Dies ist zum 
einen das „arbeitsorganisatorische Plus" (Münch/Risch  1997, S. 202) der KMU 
mit ihren flachen Hierarchien und kurzen Wegen der Information, Kommunikation 
und Kooperation. Dies ist zum anderen das „lernorganisatorische Plus" (ebenda, 
S. 203) der KMU mit der in ihnen zumeist selbstverständlichen Verknüpfung von 
Arbeiten und Lernen, von Arbeitserfolg  und Lernerfolg.  Damit stellen KMU 
Ermöglichungsbedingungen für eine Weiterbildung dar, die sich zunehmend von 
seminaristischen Formen entfernt und der Weiterbildung im Arbeitsprozess Vor-
rang einräumt. In einer Reihe von Mitgliedstaaten werden sowohl von den Regie-
rungen wie auch von den Sozialpartnern zahlreiche Maßnahmen zur Förderung der 
Weiterbildungsintensität in den KMU und zur Verbesserung des Weiterbildungs-
angebotes für deren Beschäftigte umgesetzt. So finden sich tarifvertragliche  Rege-
lungen zur Förderung der beruflichen Weiterbildung in KMU und gibt es sektorale 
Trainingsfonds, die dazu beitragen sollen, für einen Sektor eine Weiterbildungs-
struktur zu schaffen.  Daneben wird die betrieblich-berufliche  Weiterbildung in 
KMU durch Subventionen, Steuererleichterungen und andere Vergünstigungen ge-
fördert  und werden die Kontakte zwischen den KMU und Weiterbildungsanbietern 
intensiviert. Schließlich steht auch die Integration der betrieblich-beruflichen  Wei-
terbildung in den Arbeitsprozeß und die Entwicklung von Lernkulturen, welche 
den Unternehmen den Charakter von „lernenden Unternehmen" verleihen, auf der 
Tagesordnung. Die Möglichkeiten der Europäischen Union, über Incentives und 
Modellprojekte wirksam zu werden, sind allerdings nach den bisherigen Erfahrun-
gen begrenzt. 

Dazu kommt, daß zwar die KMU und auch die großen Unternehmen die beruf-
liche Weiterbildung als bedeutsam für den Unternehmenserfolg  anerkennen, daß 
aber nicht selten die Bereitschaft,  die dafür notwendigen Mittel aufzuwenden, in 
einem diametralen Gegensatz dazu steht. Nicht nur für Deutschland gilt: Die weit-
aus meisten Unternehmen verhalten sich prozyklisch, kürzen also die Aufwendun-
gen für berufliche Weiterbildung in konjunkturell schlechten Zeiten, zum Teil 
überproportional. Die Möglichkeit also, berufliche Weiterbildung als strategisches 
Potential einzusetzen, wird nicht genutzt. Aus diesem Grunde greifen die hier 
genannten Maßnahmen zur Förderung der beruflichen Weiterbildung in den KMU 
nicht so, wie es wünschenswert wäre. 
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