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Einleitung

Mit dem Bundesprogramm ,Aufbau von Weiterbildungsverbinden" hat das Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales (BMAS) zwischen Dezember 2020 und Dezember 2024 eine zentrale
Vereinbarung aus der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) umgesetzt. Ziel war es, die
Weiterbildungsbeteiligung von insbesondere kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zu
steigern und regionale Weiterbildungs- und Innovationsnetzwerke zu starken. Dabei haben die
Koordinierungsstellen der Verbundprojekte die Akteure eines Weiterbildungsverbundes
(WBV) vernetzt, Qualifizierungsbedarfe identifiziert, Betrieben bedarfsgerechte Weiterbil-
dungsinformationen zur Verfigung gestellt, tragerneutral beraten und bei der inhaltlichen Aus-
gestaltung neuer Weiterbildungsmafinahmen unterstitzt.

Im Rahmen von zwei Forderrichtlinien (2020 und 2021) wurden 53 WBYV bundesweit gefordert.
Ihre strukturelle Ausgestaltung wurde in den Forderrichtlinien bewusst offengelassen, um Frei-
raum fur innovative bzw. experimentelle Kooperationsansatze zu geben. Dies zeigte sich in
der Heterogenitét der Netzwerke sowie in der Ausprégung ihrer verschiedenen Tatigkeitsfel-
der.

Im Rahmen der 2. Foérderrichtlinie wurde am 1. Marz 2022 das zentrale Koordinierungszentrum
fur Weiterbildungsverbinde (forum wbv) fur die 53 WBV aus beiden Forderrichtlinien einge-
richtet. Das forum wbv fungierte dabei als zentrale Schnittstelle zwischen den WBV und wei-
teren nationalen Weiterbildungsakteuren. Als sozialpartnerschaftlicher Projektverbund wurde
das forum wbv u. a. durch die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA)
und den Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) unterstitzt. Als innovative Plattform organi-
sierte es einen Austausch zu Good-Practice-Beispielen zwischen den WBV und kommuni-
zierte Erkenntnisse aus den WBYV an alle Interessierten. Das forum wbv war dabei auch bera-
tend tatig, um Organisationen beim Aufbau der Netzwerkstrukturen zu unterstiitzen.

Im Laufe des gesamten Fdrderzeitraums hat das forum wbv bundesweit Einzelbesuche bei
den WBYV durchgeflihrt sowie 66 Veranstaltungen zur regionalen und bundesweiten Vernet-
zung und zum fachlichen Austausch gemacht. Zudem wurden u. a. zahlreiche Interviews mit
WBV- Vertreter*innen durchgefiihrt, die auf der Internetseite des forum wbv oder im Rahmen
von weiteren Publikationen veroffentlicht wurden. Aus den verschiedenen Austausch- und
Wissensformaten und der Ubergreifenden Koordinierungsfunktion des forum wbv heraus, las-
sen sich die Tatigkeitsfelder von WBV konkreter definieren (Kapitel 1).

Daruiber hinaus wurden mit einer systematischen Aufbereitung und qualitativen Analyse der
erhaltenen Daten, WBV Typen identifiziert, um Uber den Einzelfall hinaus bestimmte Gestal-
tungsmuster bzw. Charakteristika von WBYV aufzeigen zu konnen. Diese Typen kénnen Orien-
tierung geben fur die Grindungen weiterer Weiterbildungsverbiinde (Kapitel 2). Dem schlief3t
sich die Frage an, wieviel externe Unterstlitzung Verbundstrukturen benétigen bzw. an wel-
chen Stellen eine Unterstlitzung notwendig ist (Kapitel 3). In Kapitel 4 werden Verstetigungs-
ansétze der WBYV betrachtet. Diese wurden mittels genannter Austausch- und Wissensformate
wie auch einer Abfrage der WBV gewonnen.

Mit dem vorliegenden Bericht sollen die zentralen Erkenntnisse aus der dreijahrigen Beglei-
tung der WBV zusammengefasst und Perspektiven fir eine nachhaltige Gestaltung von Ko-
operationsstrukturen in der beruflichen Weiterbildung aufgezeigt werden.

So wird der Bericht mit Handlungsimpulsen zur Uberwindung von Hemmnissen und Gelin-
gensbedingungen beendet, die aus den vorangehenden Kapiteln bzw. den umfassenden Er-
fahrungen und Erhebungen des forum wbv abgeleitet werden. Die Berichte der begleitenden
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Evaluation durch Ramboll Management Consulting werden zur Betrachtung einzelner Aspekte
hinzugezogen.

Die Impulse sind eine Orientierung fur weiterfihrende Forderrichtlinien oder fur interessierte
Dritte. Es werden Chancen und Herausforderungen der WBYV sowie ihrer Verstetigung aufge-
zeigt, die kuinftigen WBV und weiteren Weiterbildungsakteuren den Weg bereiten.

1. Ziele und Tatigkeitsfelder der Weiterbildungsverbiinde

1.1 Ziele

Die WBV werden definiert, als ,Netzwerke, bei denen mehrere Unternehmen und Akteure der
Weiterbildungslandschaft sowie regionale Arbeitsmarktakteure Kooperationen eingehen, so-
dass Weiterbildungsmafinahmen ressourceneffizient tber Betriebsgrenzen hinaus organisiert
und durchgefuhrt werden kénnen.” (BMAS, 2022)

Mit dem Aufsetzen der beiden Férderrichtlinien (BMAS, 2020, 2021) wurden folgende Uberge-
ordnete Ziele durch das BMAS formuliert:

Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung

e Aneignung zukunftsweisender Kompetenzen zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit

e Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer*innen

¢ Qualifikation fur neue Tatigkeits- und Einsatzfelder/berufliche Umstiege ermdglichen.

Starkung der Vernetzung und Kooperation

e Gemeinsame Organisation und Planung von Weiterbildungsmafnahmen
e Senkung von Kosten im Rahmen der Personalentwicklung

o Gegenseitiger Austausch

e  Starkung der Resilienz

Optimierung der Weiterbildungsangebote

e |dentifikation tatsachlicher Bedarfe der Unternehmen

e Anpassung bestehender Weiterbildungsmodule und -kurse

o Konzeptionierung neuer Weiterbildungsmafinahmen und Lehr-Lern-Settings

Im Fokus standen dabei insbesondere KMU, deren Weiterbildungsbeteiligung deutlich unter
der von gréReren Unternehmen liegt, u.a. weil sie geringere Kapazitaten fir strategische Per-
sonalentwicklung haben. Entsprechende Unterstiitzungsbedarfe sollten gezielt durch die WBV
adressiert werden.

Fur den Aufbau eines Verbundes gaben die beiden Forderrichtlinien viele Méglichkeiten der
Ausgestaltung. Das Handlungsspektrum eines WBYV kann daher sehr breit aufgestellt sein
oder je nach Projektziel und -ausrichtung auch sehr eng fokussiert sein. In der Projektpraxis
fanden auch Anpassungen der jeweiligen Ziele bzw. der Tétigkeiten statt, je nachdem welche
Erkenntnisse die WBV im Laufe des Projekts gesammelt haben.

1.2 Tatigkeitsfelder

Im Folgenden werden Handlungs- bzw. Tatigkeitsfelder der 53 geférderten WBYV aufgezeigt,
wie sie in der Praxis vorzufinden waren.
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Abb.1: Tatigkeitsfelder der Weiterbildungsverbiinde

Tatigkeitsfeld 1: Verbundaufbau und Netzwerkpflege

Zu den Aufgaben der WBV zahlt der Aufbau, die Entwicklung und die Umsetzung von regio-
nalen Koordinierungsstellen (z. B. in Form sogenannter ,Verbundmanager*innen"), die einen
WBYV steuern und betreuen. Dazu gehdrt auch der Auf- und Ausbau verbindlicher Kooperati-
ons- und Vernetzungsstrukturen zwischen Unternehmen (insbesondere KMU), Bildungs- und
Beratungseinrichtungen sowie allen weiteren wichtigen Akteuren der Weiterbildungsland-
schaft sowie zu weiteren regionalen Initiativen und Netzwerken zur Etablierung eines WBV.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

Der Aufbau von Verbundstrukturen, die Einrichtung einer Koordinierungsstelle und das Knip-
fen neuer Kooperationspartnerschaften brauchen Zeit und Vertrauen. Es hat sich gezeigt, dass
der Ausbau von bereits existierenden Netzwerkstrukturen eine gute Basis darstellt, um einen
Zugang zu Unternehmen zu gewahrleisten. Gleichfalls sind je nach Projektziel neue Partner-
schaften sinnvoll, um bspw. Innovationen zu generieren oder ein neues Problemfeld zu bear-
beiten.

Die Beteiligung unterschiedlicher Akteure ist zudem mit einem hohen Zeitaufwand verbunden.
Je vielféltiger ein Verbund aufgestellt ist, umso mehr kommen verschiedene Handlungslogiken
zusammen und umso hoher ist die Koordinationsarbeit, um ein gemeinsames Verstandnis zu
entwickeln (vgl. Kap. 2).
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Tatigkeitsfeld 2: Bedarfsermittlung & Kompetenzentwicklung

Zu den Aufgaben der WBV gehort es, insbesondere KMU bei der Ermittlung der Weiterbil-
dungsbedarfe zu unterstitzen. WBV unterstitzen Unternehmen somit bei der Ermittlung der
Kenntnisse, die (in Zukunft) bendtigt werden (Soll-Analyse), wer welche Kenntnisse im Unter-
nehmen hat (Ist-Analyse) und welche Qualifikationsliicken noch geschlossen werden sollten
(Bedarf). Auf der Basis von diesen Kompetenz- und Bedarfsanalysen kénnen dann geeignete
WeiterbildungsmalRnahmen abgeleitet werden. Dazu missen zudem die auf dem Markt ver-
flgbaren Weiterbildungsangebote systematisch fur das zu beratende Unternehmen aufberei-
tet werden. Die WBV sind auch aufgefordert, neue WeiterbildungsmalRnahmen zu entwickeln,
die den betrieblichen Bedarfen entsprechen. Uber die Weiterqualifizierung der bereits im Un-
ternehmen Beschéftigten haben sie auch die Gewinnung neuer Fachkrafte und deren Weiter-
qualifizierung im Unternehmen im Blick.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

WBV wahlen bei der Durchfiihrung von Bedarfsanalysen zunehmend partizipative und iterative
Herangehensweisen. Dies ist wichtig, weil Bedarfsanalysen dynamischen Einflussfaktoren
(z. B. demographischer Wandel, Digitalisierung und Dekarbonisierung) unterliegen und daher
immer wieder reflektiert und auf Aktualitat Gberprift werden missen. Dartiber hinaus kommen
durch partizipative Ansatze vorhandene — vorher nicht sichtbare — Kompetenzen der Beschaf-
tigten eher zum Vorschein und die Akzeptanz von Beschétftigten in Veranderungsprozessen
steigt, wenn sie ihre eigenen Perspektiven und Interessen einbringen kénnen. Es braucht die
Perspektiven mehrerer Akteure auf ein Thema und im besten Falle die Perspektiven der anti-
zipierten Zielgruppen, der Beschéftigten. Insofern haben die WBV neben Sekundéaranalysen
(Arbeitsmarkstatistiken, -prognosen, Trends, gesetzliche Vorgaben etc.) vor allem Methoden
wie Befragungen, Interviews, Stakeholder-Workshops oder Arbeitsplatzbegehungen als pri-
mare Analysen teilweise neu- oder weiterentwickelt, durchgefihrt und zusammengefihrt, um
ein mdglichst genaues Bild der Qualifizierungsbedarfe zu erhalten. Darliber hinaus wurden
analoge und/oder digitale Analyseinstrumente bis hin zu Kompetenzmatrizen erarbeitet, um
ein IST und SOLL-Abgleich von Kompetenzen im Betrieb oder einer Branche zu ermdglichen.
Diese Matrizen wurden auch genutzt um bspw. Quereinsteiger*innen! oder Beschaftigte aus
,abgebenden® Branchen zu qualifizieren.?

Kompetenzanforderungen fur die Zukunft zu definieren und daraus eine Weiterbildungsstrate-
gie zu entwickeln fallt vielen Unternehmen schwer. Insbesondere wenn Unklarheit Gber zu-
kiinftige Geschaftsmodelle und Produkte besteht (s. a. Tatigkeitsfeld 3). WBV bieten Beratung
und Unterstlitzung, damit Unternehmen die benétigten Qualifikationen vorausschauend auf-
bauen kénnen. Zunehmend riicken die informellen Kompetenzen, die im Unternehmen vor-
handen sind, in den Blick. Auch beim Recruiting zeichnet sich ein Trend zu einem eher kom-
petenzbasiertem Personalmanagement ab.

1 Vgl. dazu z.B. Kompetenzmatrizen des Weiterbildungsverbundes MediaCollective. Hier wurde ein bundesweiter
Arbeitskreis eingerichtet, um geforderte Kompetenzen in der Bewegtbildbranche zu diskutieren und Kompetenz-
matrizen erarbeitet.

2 Vgl. Weiterbildungsverbund QBlue (Branche: Luftfahrt), der Kompetenzmatrizen zur Anpassungsqualifizierung
von KFZ-Mechanikern zu Fluggeratemechanikern entwickelt hat.
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Tatigkeitsfeld 3: Unterstlitzung bei der strategischen Personalentwicklung

WBYV unterstitzen im dritten Tatigkeitsfeld die betrieblichen Fach- und Fuhrungskrafte bei der
strategischen Personalentwicklung bzw. -gewinnung. Dabei geht es um Themen wie den Wan-
del der Arbeitswelt bzw. Fachkraftemangel, Zukunftstechnologien, Veranderungen von Berufs-
bildern, zukunftige Anforderungen und Kompetenzen (future skills) oder auch die gemeinsame
Organisation und Planung von Weiterbildungsmalnahmen mit anderen Unternehmen.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

Um dem Ziel einer héheren Weiterbildungsbeteiligung Rechnung zu tragen und die Wettbe-
werbsfahigkeit und Resilienz von Unternehmen zu starken, untersttitzen einige WBYV auch bei
der strategischen Ausrichtung der Geschaftsprozesse und bei einer Etablierung und Veranke-
rung einer Weiterbildungskultur. In den betrieblichen Beratungen hat sich gezeigt, dass durch
das operative Geschéft v. a. in KMU oft die Zeit und Kapazitaten fehlen, sich strategischen
Themen zu widmen und eine systematische Weiterbildungsplanung oder Fachkraftegewin-
nung zu etablieren. Daher ist oft nicht klar, wohin qualifiziert werden soll.

Inzwischen gewinnt auch der Einsatz von Kl in der Personalarbeit zunehmend an Bedeutung,
vor allem bei der Rekrutierung von Fachkraften und der Sondierung verfigbarer Weiterbil-
dungsangebote sowie bei der Empfehlung fur individuelle Weiterbildungsmafnahmen fir Be-
schaftigte (Schleiermacher, 2024).

Hier haben einzelne WBYV eigene Kl-gestltzte Programme entwickelt, die sowohl verfligbare
Weiterbildungsangebote als auch durch SOLL-IST Abgleiche von Beschéftigten Weiterbil-
dungsempfehlungen geben kénnen.?

Zudem spielen in der strategischen Personalentwicklung inzwischen eine Vielfalt an Themen
eine Rolle, wie z. B. die Adressierung von Beschéftigten, die bisher wenig an Weiterbildung
teilnehmen und damit verbunden auch diversitats- und gleichstellungsorientierte Themen,
oder auch die Implementierung nachhaltigkeitsbezogener Schlisselkompetenzen (Forum
WBYV, 2024c).

Hier ist weiterhin noch viel Handlungsbedarf erkennbar, um Zugange von Beschaftigten zu
erma@glichen, die eher weniger von Weiterbildung profitieren.

3 Siehe QBlue Plattform ,Weiterkommen* (Zugriff am 17.01.25) und Plattform regiolearn (Zugriff am 17.01.25)
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Tatigkeitsfeld 4: Moderation von und Motivation fir Verdnderungsprozesse

Mit dem technologischen Wandel von Arbeits- und Produktionsprozessen veréndern sich auch
die Lernprozesse. WBV konnen im Rahmen des vierten Tatigkeitsfeldes beim Transformati-
onsmanagement unterstitzen, indem sie Motivation fiir Veranderungsprozesse bei Unterneh-
men und Beschéftigen erzeugen.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

Um Transformationsprozesse zu bewaltigen, sollten die Bedirfnisse und Bedenken der Mitar-
beitenden adressiert werden um die Veranderungsbereitschaft zu starken. Die Unterstitzung
von Unternehmen und ihren Beschéftigten setzt daher organisationales Wissen voraus und
Methoden, die Personalverantwortlichen, Beschaftigte und Mitbestimmungsgremien zum Ge-
stalter befahigen (Kauffeld & Berg, 2022). Ansatze, die Mitarbeitende in die Gestaltung von
Transformationsprozessen einbeziehen, gewinnen daher an Bedeutung.

Die starkere Verknupfung von Personal- und Organisationsentwicklung, Betriebsratsarbeit,
Reflexionsmdglichkeiten im Arbeitsprozess, Beratungs- und Beteiligungsstrukturen und das
Einbringen von externem Wissen sind fir betriebliche Verdnderungsprozesse essentiell.

Auch der Wissenstransfer und die Verzahnung mit anderen Netzwerken und Programmen, die
sich ebenfalls mit den Transformationsprozessen auseinandersetzen ist wichtig, um Synergien
zu erzeugen, Erfahrungen auszutauschen und Parallelstrukturen zu vermeiden.

Dazu wirkten WBV zusammen mit anderen Bundesprojekten wie den Transformationsnetz-
werken, den Zukunftszentren und INQA Projekten sowie innerbetrieblichen Akteuren (Be-
triebsrat*innen, Transformationslots*innen, Weiterbildungsmentor*innen) oder konzipierten
selbst Qualifizierungen wie z.B. Lernbegleiter*innen fiir Unternehmen.

Tatigkeitsfeld 5: Beratung, Anpassung, Neuentwicklung von Weiterbildungsangeboten

Zu Aufgaben der WBYV im fiinften Tatigkeitsfeld gehdrt die trdgerneutrale Beratung und Unter-
stiitzung bei der Suche nach passenden Weiterbildungsangeboten und Férdermdglichkeiten
sowie in Teilen auch zu Unternehmensprozessen fir die Fachkraftegewinnung. In der Regel
geht der Beratung eine umfassende Bedarfsanalyse voraus, aus der die entsprechen Malf3-
nahmen abgeleitet werden (vgl. Tatigkeitsfeld 2). Sind keine passenden Weiterbildungsange-
bote vorhanden, werden bestehende Angebote angepasst oder neu konzipiert.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote sowie arbeitsbezogenes Lernen sollten im Ein-
klang mit den Unternehmens-, Entwicklungszielen und Bedarfe der Beschaftigten stehen. Da-
bei ist der direkte Kontakt in die Unternehmen wichtig, denn ohne den Abgleich mit der be-
trieblichen Realitdt konnen Konzepte zur Starkung der betrieblichen Weiterbildung nicht ihre
Wirksamkeit entfalten. In Zusammenhang mit Bedarfsermittiungen wurden durch WBYV z. B.
eigene digitale Plattformen entwickelt, die das Weiterbildungsangebot in ihrer Region sichtbar
machen und bindeln. Auch da derzeit sog. neue Lernformate seitens der Unternehmen nach-
gefragt werden, wurden z. B. kurze aufeinander aufbauende digitale Module, LernApps, Plan-
spiele entwickelt. Hier leisteten die WBYV ,Pionierarbeit®.
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So wurde die Attraktivitat von Pflichtschulungen gesteigert und fur die Unternehmen neue For-
mate erprobt, bei denen sowohl Lernende als auch die betriebsspezifischen Rahmenbedin-
gungen in den Blick genommen wurden. Kurze Formate dienten oft dazu, Turen zu 6ffnen und
arbeitsplatznahe Lernformen zu erproben.

Daruber hinaus initiierten und moderierten WBV Prozesse, um Bildungstrager bzgl. eines ab-
gestimmten Weiterbildungsangebotes miteinander ins Gesprach zu bringen, Konkurrenzden-
ken zu minimieren und Vertrauen aufzubauen.

Tatigkeitsfeld 6: Offentlichkeits- und Kampagnenarbeit

Die Offentlichkeitsarbeit ist essenziell, wenn es darum geht, die Weiterbildungsbeteiligung zu
erhdhen, eine Weiterbildungskultur in Unternehmen und in der Region nachhaltig zu verankern
und dadurch die Beschéaftigungsfahigkeit von Arbeithehmenden durch Weiterbildung zu erhal-
ten. Sie war daher ein wichtiges Handlungsfeld fur WBV.

Herausforderungen im Tatigkeitsfeld und Losungsansatze

Fur viele WBYV stand zun&chst die Frage im Vordergrund, wie der Mehrwert von Weiterbildung
in den Regionen und insbesondere fur Unternehmen vermittelt werden kann. Daran anschlie-
Bend galt es herauszufinden, welche Hemmnisse es in KMU flr Weiterbildung gibt. Mittels
Befragungen konnten WBV die Hirden identifizieren. Zu diesen zahlen z. B. eine fehlende
Klarheit, wohin qualifiziert werden soll, eine geringe Passgenauigkeit, zeitliche und finanzielle
Aufwendungen oder Unkenntnis der Fordermdglichkeiten, Hemmungen vor der Nutzung elekt-
ronischer Lernangebote oder dass Weiterbildung manchmal mit theoretischen Pflichtschulun-
gen verbunden wird. Vielfach stand daher erstmal der Aufschluss und die Sensibilisierung fur
Weiterbildung vor der eigentlichen Weiterbildungsberatung.

Erschwerend kam hinzu, dass mit Beginn der Férderung und Projektinitialisierungsphase bei
vielen Verbinden die Pandemie und die Energiekrise ein grofes Hemmnis darstellten, um die
Verbundarbeit bekannt zu machen und fiir Weiterbildung zu werben.

Die Steigerung des Bekanntheitsgrads von bzw. die Sensibilisierung fur Weiterbildung blieb
im gesamten Forderzeitraum ein Thema der WBV. Hier waren kreative Veranstaltungsformate
und Offentlichkeitskampagnen gefragt, wie zum Beispiel die Kampagne NORDBEAT — Der
Norden macht Zukunft gezeigt hat (vgl. Forum WBV; f-bb, 2024d). So wurden regionale Mes-
sen organisiert (Beispiel WBV Saarland), Pop-Up-Stores aufgebaut (Beispiel WBV Inskills2Go,
vgl. Forum WBYV; f-bb, 2024c), Testimonial-Kampagnen durchgefiihrt (WBV Ko:nect) oder of-
fene Sprechtage in Landkreisen angeboten (Beispiel WBV Mehrwert).

Ebenfalls wurde Unterstitzung bei einer verstarkten Offentlichkeitsarbeit des Forderpro-
gramms durch den Zuwendungsgeber bzw. eine zentrale Koordinierungsstelle durch viele
WBYV gewiinscht (Vgl. Werner et al., 2023; Ramboll, 2023a).
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2. Merkmale und Typen der Weiterbildungsverbtinde

Mit der relativ offenen Ausschreibung der Férderung der WBV hatte das BMAS Uber den For-
derzeitraum ein interessantes Experimentierfeld fir die regionalen Arbeitsmarktakteure zur
Verbesserung des Zugangs zur Weiterbildung erdffnet. Die 53 geforderten WBV haben dies
genutzt, um zahlreiche neue Kooperationen und Netzwerkstrukturen sowie vielfaltige Instru-
mente und Handlungsansatze zu entwickeln, zu erproben und zu etablieren, die wiederum
jeweils stark von ihren regionalen Rahmenbedingungen gepragt waren. Dadurch ergibt sich
ein sehr komplexes und heterogenes Bild der Losungsansatze, die durch die WBV entwickelt
und umgesetzt wurden.

Die Typenbildung ist ein hilfreiches Instrument (vgl. Anhang Methode), diese hohe Komplexitét
zu reduzieren. Durch die Bildung von Typen lassen sich Zusammenhénge zwischen Merkma-
len wie Akteurskonstellationen und Handlungsmaoglichkeiten verdeutlichen. Merkmale und
Vorgehensweisen einzelner WBV missen extrapoliert werden, um Einzelfall-Gbergreifende
Muster deutlich zu machen. Die Typologie hat daher nicht den Anspruch, jeden einzelnen WBV
eindeutig ein- und zuzuordnen, sondern ist darauf ausgerichtet, Ubergreifende Handlungszu-
sammenhéange zu identifizieren.

Folgend werden die relevanten Merkmale, die fiir die Bildung der Typen wichtig sind, erortert.
Die fuinf abgeleiteten Typen von Weiterbildungsverbiinden werden anschliel3end beschrieben.

Mit Hilfe dieser Vorgehensweise sowie der identifizierten Typen von WBYV konnten wiederum
praxisorientierte Handlungsempfehlungen abgeleitet werden, die fir weitere Griindungen von
WBYV sowie zukinftige Weiterbildung im Verbund dienlich sind.

2.1 Merkmale der Typologie der Weiterbildungsverbtunde
2.1.2 Merkmal: Akteurskonstellation

Grundlegend fir die Wirksamkeit von Weiterbildungsverbiinden ist zunéchst die Zusammen-
setzung der jeweiligen Akteure in den verschiedenen WBYV. Die Verbundarbeit wird gepragt
durch verschiedene Akteure mit unterschiedlichen Expertisen, Perspektiven und Wirkmaoglich-
keiten, die sie in die Kooperation einbringen. Auch bringen diese unterschiedlichen Eigeninte-
ressen und Handlungslogiken der jeweiligen Organisationen ein, die sich auch auf die Zusam-
menarbeit in den WBV auswirken.

Diese Hauptakteure nehmen in unterschiedlicher Zusammensetzung von Beginn an eine zent-
rale Rolle in den WBV bei der Antragsstellung ein. Sie sind entweder Teil des Konsortiums,
Teil der Steuerungsgruppe oder Beiratsmitglieder. Neben diesen Hauptakteuren in den Ver-
biinden kommen teilweise im Verlauf weitere institutionalisierte Kooperationspartner hinzu, die
partiell bzw. punktuell in die Tatigkeiten eines WBYV eingebunden sind (bspw. fir Kampagnen).
Dies kann als wenig formalisierte Kooperation ausgestaltet sein oder als formalisierte Anbin-
dung an den bestehenden WBV.

Fur die Typologie ist der Blick auf die zentralen Akteure und deren Zusammensetzung beson-
ders relevant, da sie sich auf die strukturelle Ausgestaltung, strategische Ausrichtung und die
inhaltlichen Handlungsfelder des WBV auswirken und somit die Ergebnisse und die Versteti-
gung beeinflussen.

Folgende Auswirkung auf die Verbundarbeit sowie ihrer Ergebnisse kénnen die genannten
Hauptakteure haben:
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KMU sind zentrale Zielgruppe der WBV und kénnen z. B. als Verbundpartner insbesondere
ihr ,Bedarfswissen” einbringen, das die unternehmensorientierte Entwicklung von Angebo-
ten sowie die Ausrichtung weiterer Tatigkeiten préagt.

Weiterbildungsanbieter: Idealtypisch lassen sich vier Arten von Bildungsanbietern unter-
scheiden: Betriebliche Anbieter, gemeinschaftliche Anbieter, kommerzielle Anbieter und
staatliche Anbieter (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 208ff.). Weiter-
bildungsanbieter gestalten das Weiterbildungsangebot. Sie bringen neue Angebote auf den
Markt bzw. passen bereits bestehende Angebote an die Bedarfe von Unternehmen. Sie
haben einen Uberblick in die komplexe Vielfalt der Weiterbildungsangebote und daher eine
entsprechende Beratungskompetenz. Schlielich verfligen sie Uber Erfahrungen bei der
Herstellung des Zugangs zu Kund*innen bzw. Unternehmen.

Hochschulen/wissenschaftliche Einrichtungen Im Rahmen der WBYV treten sie in verschie-
denen Rollen auf. Sie kbnnen beratend Uber einen Fachbeirat unterstiitzten, das Projekt
wissenschaftliche begleiten oder an der Produktentwicklung beteiligt sein. Dartber hinaus
bringen sie aktuelle Trends in die Gestaltung von Weiterbildungsangeboten mit ein: tech-
nologische und/oder arbeitsorganisatorische Trends, deren Umsetzung neue Kompetenzen
und Qualifikationen bei den Beschéftigten erfordern sowie neue Formate oder Methoden
der Weiterbildung. Darlber hinaus sind Hochschulen teilweise auch selbst Anbieter im Be-
reich der akademischen Weiterbildung.

Sozialpartner: Die Kombination der gewerkschaftsnahen sowie arbeitgebernahen Perspek-
tive der Akteure bewirkt, dass in die Handlungsfelder der WBV ein umfassender Uberblick
uber die Anforderungen seitens der Unternehmen und die Belange der Beschéftigten ein-
flie3t. Die Sozialpartner als zentrale Akteure kdbnnen den Zugang der WBYV zu Unternehmen
und ihren Beschaftigten (z. B. Uber Betriebsrate oder Arbeitgeber) férdern und Vertrauen
herstellen.

Die Bundesagentur fur Arbeit wirkt als zentraler Akteur insbesondere unter dem Aspekt der
Forderung und der Verstetigung von Weiterbildungsmaoglichkeiten sowie der Ausrichtung
der Tatigkeiten an den regionalen Arbeitsmarkt.

Kommunale Wirtschaftsforderungen verfiigen oft Gber umfassende Unternehmensnetz-
werke kombiniert mit kommunaler Anbindung, welche den Zugang zu Unternehmen, insbe-
sondere Personalverantwortliche sowie die kommunale/regionale Integration fordern.

Beispiel fur das Merkmal ,,Akteurskonstellation “

In einem WBYV ist die Akteurskonstellation zum Beispiel derart, dass die Agentur fiir Ar-

beit, die Sozialpartner, eine Kammer und als Koordinierungsstelle eine Forschungsein-
richtung eingebunden sind und ihre spezifischen Perspektiven in die Entwicklung der
Angebote fir KMU einbringen.
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2.1.3 Merkmal: Netzwerk

Zusatzlich zu den Akteuren wurde der Hintergrund der Netzwerke der WBYV analysiert. Unter-
schieden wurden die Netzwerke hinsichtlich ihrer Entstehung:

e Bestehende Netzwerkstruktur: WBYV baut auf einem bestehenden Netzwerk auf.
e Neue Netzwerkstruktur: WBV strebt den Aufbau eines neuen Netzwerks an, das sich
mit den bestehenden regionalen Initiativen und Netzwerken vernetzt.

Der Entstehungshintergrund des Netzwerkes ist eng verknilpft mit der Konstellation der Ak-
teure bereits zum Zeitpunkt der Griindung sowie in der Praxis des WBYV. Dadurch haben WBV
Handlungsschwerpunkte, die sich wiederum auf die Arbeit der Akteure im WBYV auswirken.
Dies lasst sich bspw. an dem Sachverhalt darstellen, dass sich ein neues Netzwerk zu Beginn
des Verbundes intensiver mit dem Aufbau des Netzwerkes beschaftigt, das braucht Zeit. Ein
bestehendes Netzwerk beruhend auf vorhandenen Strukturen kann sich hingegen bereits an-
deren Tatigkeiten widmen. Ein neues Netzwerk erfindet sich neu, ist meist flexibel und kann in
seinen Handlungsfeldern experimentierend vorgehen und Innovationen férdern. Netzwerkauf-
bau hei3t Vertrauensaufbau, der als Ergebnis der WBV-Tatigkeit betrachtet werden kann.

Auch ist der Entstehungshintergrund von der Branche bzw. den Branchen abhéngig, in denen
die jeweiligen WBYV tatig sind.

Beispiel fiir das Merkmal ,,Netzwerk"*

Ein WBV nutzte beispielsweise seine bestehenden Netzwerke mit etablierten Institutio-

nen und Unternehmen in der Region und konnte auf dieser Basis weitere Akteure einbin-
den. So konnte er zwischen allen Akteuren abgestimmte Angebote fir KMU entwickeln.

2.1.4 Merkmal: Branchenorientierung

Weiterbildungsverbinde haben ihren Fokus auf verschiedene Branchen gelegt: z. B. auf
Schlisselbranchen wie die Metall- und Elektroindustrie oder die Flug- und Fahrzeugindustrie.
Vertreten sind aber auch andere Branchen wie die (Bewegt-)Filmbranche, das Hotel- und
Gaststattengewerbe oder die Pflege- und Gesundheitsbranche sowie das Handwerk und die
Baubranche.*

Neben der grundsatzlichen Zuordnung zu Branchen unterscheiden sich WBV auf3erdem da-
nach, auf wie viele Branchen sie ihre Arbeit ausrichten. So haben sich einige WBYV auf eine
Branche oder sogar Teilbranche spezialisiert, was sich auch als enger Branchenzuschnitt be-
schreiben lasst. Andere WBYV sind hingegen auf zwei bis drei Branchen festgelegt. Zudem gibt

4 Die Branchenorientierung héngt u. a. mit den Anforderungen der beiden Férderrichtlinien zusammen.
Wahrend sich die ersten 38 WBV branchenspezifisch und branchentbergreifend au