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1. Einleitung

In der Logistik besteht seit Jahren ein hoher Fachkraftebedarf sowie ein Wandel bezlglich der
Kompetenzanforderungen durch fortschreitende Digitalisierung und Automatisierung der Ta-
tigkeitsfelder?. Um mit den laufenden Veranderungen Schritt halten zu kénnen, stehen Be-
schaftigte und Unternehmen vor der Herausforderung, passende Weiterbildungsangebote zu

finden.

Das Projekt ,,Smartes Lernen in der Logistik” (SMALO) entwickelt daher ein digitales Lern-Oko-
system, welches eine Angebotsiibersicht bietet und dartiber hinaus mit Hilfe von Kl-gestitzten
Verfahren ein individuelles Lernen auf der Basis flexibler Lernpfade erméglicht. SMALO wird
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen des Innovationswett-
bewerbs INVITE3 geférdert.

Ziel der vorliegenden Handreichung ist es, den Aufbau von Personalentwicklungsmalnahmen

in KMU der Logistikwirtschaft zu unterstitzen. Im Mittelpunkt stehen dabei die Berufsbilder

e Kaufmann/-frau fiir Spedition und Logistikdienstleistung sowie

e Fachkraft fiir Lagerlogistik, Fachlagerist/-in.

Dieses Dokument soll somit den Zugang der beiden genannten Zielgruppen (Beschaftigte) so-
wie von Unternehmen (z.B. Personalverantwortliche) zum SMALO-Lern-Okosystem erleich-
tern und zur Akzeptanz der Nutzung von Lernplattformen bzw. digitaler Weiterbildungsfor-
mate beitragen. Damit baut SMALO unmittelbar auf bestehenden Beratungsangeboten fiir die
berufliche Weiterbildung sowie auf Ergebnissen aus vorangegangenen Vorhaben* auf. Neu ist
hingegen die Fokussierung auf die Logistikbranche und den sich dort tendenziell verstarken-

den Fachkraftebedarf sowie auf die sich andernden beruflichen Anforderungen.

2Vgl. Bertelsmann Stiftung (2023)
3 https://www.bibb.de/de/158052.php
42.B. ,Maritimes Regionalnetzwerk fir Integratives Digitales Arbeiten und Lernen” (MARIDAL), vgl. www.maridal.de
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Obwohl das SMALO-Projektkonsortium mehrheitlich einen Bezug zur Region Bremen (Nord-
deutschland) aufweist, ist der Katalog zielgruppenorientierter PersonalentwicklungsmaBnah-
men regional unabhangig anwendbar. Vielmehr wird die Spezifik der beiden betrachteten Ziel-

gruppen in den Fokus genommen, u. a. betrifft dies deren GroRe sowie Heterogenitat:

* Nach Erhebungen des Bundesamts fiir Logistik und Mobilitdt (BALM)> gibt es bundes-
weit ca. 170.000 Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung sowie ca. 1,44 Mio.
Beschaftigte in den Berufen der Lagerwirtschaft.

= Im kaufmannischen Bereich verlauft die Anpassungs- und Aufstiegsweiterbildungi.d.R.
eher strukturiert und geplant. Hier finden sich gute Aufstiegschancen und diverse etab-
lierte Abschliisse fiir die Aufstiegsweiterbildung, z.B. Fachwirt flir Glterverkehr und
Logistik bzw. fir Logistiksysteme, bis hin zum Hochschulstudium (Anteil akademischer
Abschlisse von 8,9 % im Jahr 2015 auf 12,2 % im Jahr 2021 gestiegen).

= Imgewerblichen Bereich, d.h. in den Tatigkeiten der Lagerwirtschaft, liegt mit 27 % der
Anteil der Beschaftigten ohne jeglichen beruflichen Abschluss im Vergleich zum kauf-
mannischen Bereich (13 %) deutlich hoher. Zu bericksichtigen ist weiterhin, dass et-
was mehr als zwei Drittel der Beschaftigten als Helfer tatig sind. Seit 2016 ist der Anteil
der Beschaftigten mit auslandischer Staatsbiirgerschaft von 17 auf 29 % gestiegen, was
Auswirkungen insbesondere hinsichtlich der Sprachkompetenz der Zielgruppe hat. 19
% der Beschaftigten arbeiten in Teilzeit, hiervon sind anndahernd zwei Drittel aus-
schlieBRlich geringfligig beschaftigt.

= Bei der Altersstruktur beider Zielgruppen ergibt sich hingegen ein eher einheitliches
Bild: Mehr als zwei Drittel der Beschaftigten gehoren der Gruppe der 25- bis 55-Jahri-
gen an. 15 % (kaufmannisch) bzw. 19 % (gewerblich) der Beschéaftigten sind zwischen
55 und 65 Jahre alt. Der Anteil der unter 25-Jahrigen liegt bei 13 % im kaufmannischen
und 12 % im gewerblichen Bereich. Die Altersstruktur sowie die weiteren vorgenann-

ten Aspekte sind in Bezug auf die Gestaltung beruflicher Weiterbildung im Allgemeinen

5 ehem. Bundesamt fiir Glterverkehr (BAG)
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sowie die Vermittlung transformativer Kompetenzen der Zielgruppen zu beriicksichti-

gen.

Nach den einfiihrenden Erlduterungen des Kapitels 1 beschreibt das sich anschlieBende Un-
terkapitel 2.1 die zukiinftigen und generellen Anforderungen an die Arbeitnehmer, die auch
fir die beiden SMALO-Berufsbilder eine zunehmende Bedeutung haben. Hierbei handelt es
sich um die sogenannten Future Skills, die sich in vier Kategorien unterteilen lassen. Die ge-
wiinschte Nutzung von Lernplattformen soll durch einen Ein-/Uberblick in die vorhandenen
Strukturen und Losungen unterstitzt werden. Dieser Einstieg wird im Unterkapitel 2.2 geleis-
tet.

Das Kapitel 3 erlautert ausfiihrlich, warum die Weiterbildung ein so wichtiges Instrument zur
Bewaltigung der Herausforderungen der Transformationsprozesse in der Arbeitswelt ist. Ne-
ben Fragestellungen der Weiterbildungsberatung und des niedrigschwelligen Zugangs werden
die Herausforderungen bei der Weiterbildungsteilnahme exemplarisch thematisiert.

Der Fokus wird anschlieBend durch das Kapitel 4 auf den Bereich der auRerbetrieblichen Wei-
terbildungsberatung gerichtet, die seit einiger Zeit nachweislich an Bedeutung gewinnt.
AbschlieBend enthalt der Ausblick im Kapitel 5 die Aktivitaten, die das SMALO-Team zum Auf-
bau und zur Etappierung einer zielgerichteten SMALO-Weiterbildungsplattform unternom-
men hat. Dabei wird vor allem die praxisorientierte Einbindung von Weiterbildungseinrichtun-
gen (z.B. durch Kurse) hervorgehoben. Ausfiihrungen zur entwickelten ,SMALO APP“ beenden

die vorliegende Handreichung.
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2. Future Skills und Weiterbildung liber Plattformen

2.1 Future Skills

Die fortschreitende Digitalisierung mit ihren immer kiirzeren Innovationszyklen sowie die Ein-
flisse von ,New Work", dem Verstandnis einer modernen und flexiblen Arbeitsorganisation,
verandern die Arbeitswelt und damit auch die Anforderungen an die klinftigen beruflichen
Kompetenzen, die sogenannten Future Skills. Dabei geniigt es haufig nicht mehr, dass Beschaf-
tigte lediglich fachlich gut ausgebildet sind. Es werden dariber hinaus auch persénliche Kom-
petenzen bendtigt. Diese Kompetenzen beschreiben z.B. die Fahigkeit, selbstverantwortlich,
motiviert und zielorientiert zu handeln. Dazu zdhlen eine Lern- und Veranderungsbereitschaft
sowie die Fahigkeit zum Umgang mit komplexen und sich schnell wandelnden Prozessen. Ei-
nen Uberblick iber das Spektrum der kiinftig besonders relevanten Kompetenzen gibt das
vom Stifterverband in Kooperation mit McKinsey & Company veroffentlichte Diskussionspa-

pier “FUTURE SKILLS 2021 - 21 Kompetenzen fur eine Welt im Wandel“®,

Abb. FUTURE SKILLS: 4 Kategorien

Spezialisten fiir den Umgang mit
transformativen Technologien werden
n allen Branchen benétigt und sind eine

Neue Arbeitsformen erfordern ein
verdndertes Set an digitalen und nicht- Kiassiseiio

digitalen Schliisselkompetenzen bei m
allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Kompetenzen

Transformative
F Kompetenzen

Quelle: Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft e.V. (Hrsg.) (2022)

6 Vgl. Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft e.V. (Hrsg.) (2022), S.5f
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Die insgesamt 21 identifizierten Kompetenzen werden in vier Kategorien unterteilt:

technologische, digitale, klassische und transformative Kompetenzen (vgl. Abb.).

Technologische Kompetenzen umfassen die Fahigkeiten, die insbesondere fiir die Gestaltung
und die erfolgreiche und nachhaltige Nutzung von Technologien wichtig sind. Dazu zahlen
etablierte Technologien, die Kompetenzen wie Softwareentwicklung voraussetzen sowie Neu-
entwicklungen, welche zum Beispiel Kenntnisse in Data Analytics und Kinstlicher Intelligenz
(K1) bendtigen. Da technologische Kompetenzen i.d.R. von Tech-Spezialisten bendtigt werden,
stehen sie im Kontext der hier fokussierten gewerblichen bzw. kaufmannischen Berufsbilder
der Logistik weniger im Mittelpunkt der Betrachtung.

Als bedeutsam fiir die PersonalentwicklungsmaRnahmen sind hingegen die drei anderen Kom-
petenzkategorien anzusehen:

Digitale Schliisselkompetenzen befihigen die Beschaftigten, sich in einer zunehmend digita-
lisierten Arbeitswelt zu orientieren und auch dort mitzuwirken. Neben dem Beherrschen von
grundlegenden digitalen Fahigkeiten (z.B. der Nutzung gangiger Software oder mobiles Arbei-
ten) beinhaltet dies auch das Verstandnis und die Einordnung digitaler Informationen sowie
die Nutzung von Lern-Software bzw. Lern-Plattformen.

Die klassischen Kompetenzen zihlen zu den nicht-digitalen Schliisselkompetenzen. Sie haben
einerseits unmittelbaren Einfluss auf den Berufserfolg des Einzelnen, andererseits aber auch
eine indirekte Wirkung auf den Erfolg des gesamten Unternehmens. Hierzu gehéren grundle-
gende Kompetenzen wie Losungsfahigkeit, Kreativitat, Eigeninitiative, das Beherrschen von
Fremdsprachen sowie Resilienz.

Transformative Kompetenzen gehdren ebenfalls zu den nicht-digitalen Schliisselkompeten-
zen und bilden eine neue Kategorie von Fahigkeiten. Sie sind von hoher Relevanz, um groRe
gesellschaftliche Herausforderungen, wie zum Beispiel dem Klimawandel oder Pandemien, im
individuellen Umfeld I6sungsorientiert anzugehen. Im Kern geht es darum, moglichst viele Be-
schaftigte in einer Gruppe oder im gesamten Unternehmen fiir ein gemeinsames Ziel (z.B. Er-

reichung der Klimaneutralitat im Unternehmen) zu vereinen und so die erforderliche Dynamik
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zu entfalten. Das Spektrum dieser Kompetenzkategorie umfasst u.a. das Generieren von Inno-
vationen im beruflichen und privaten Umfeld, Veranderungskompetenz, Missionsorientierung
sowie Dialog- und Konfliktfahigkeit.

Wie kann ein Lern-Okosystem wie SMALO als Werkzeug bei der Vermittlung von Future Skills
unterstiitzen? Ein Lern-Okosystem bringt Elemente verschiedener Plattformen, Anbieter und
Lernformate zusammen und macht sie insgesamt mit nur einem Login zuganglich. Fir Ler-
nende kdnnen so bedarfsorientierte und individualisierte Lernpfade gestaltet werden, die sich
z.B. aus einem Kurs mit formalem Abschluss, erganzenden und erkldarenden Videos sowie re-
gelmaBig stattfindenden Lerngruppen zusammensetzen. Auch Beratungsstellen, die Beglei-
tung durch Coaches 0.a. werden in die Summe der Moglichkeiten integriert.

Das Lern-Okosystem von SMALO biindelt somit einen GroRteil der Weiterbildungsangebote in
der Logistik. Lernende kénnen sich zunachst in einer Art Katalog umschauen und mithilfe von
Kategorien das Angebot durchsuchen bzw. selektieren. Durch die Erstellung ihres Profils wer-
den den Lernenden individuelle Lernpfade entsprechend ihrer Interessen und Vorerfahrungen
angeboten, die sich selbststindig ergdnzen bzw. anpassen lassen. Das Lern-Okosystem von
SMALO lernt zu jeder Zeit mit. Je langer und intensiver mit und Uber die Plattform gelernt
wird, desto praziser werden die Empfehlungen von SMALO an den Lernenden. Die individuel-

len User-Daten sind dabei jederzeit sicher verwahrt und geschiitzt.

Zusammenfassend ldsst sich daraus ableiten, dass bestimmte Schlisselqualifikationen derzeit
bereits unverzichtbar in der sich verandernden Arbeitswelt sind und zukinftig sogar immer
wichtiger werden. Sie sind ebenfalls notwendig, um auch die stetigen gesellschaftlichen Ver-
anderungen gestalten zu kénnen.

Die Future Skills helfen Unternehmen und ihren Mitarbeitern auch in den nachsten Jahren und
Jahrzehnten den Anforderungen der einzelnen Arbeitsbereiche gerecht zu werden. Denn wer
beruflich weiterkommen maochte, wird nicht umhinkénnen, seine Kompetenzen stets zu er-
weitern.

Die nachfolgenden Ausfiihrungen geben darauf aufbauend einen Uberblick tiber Formen und

Funktionen von diesbeziiglichen Plattformen zur Weiterbildung.
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2.2 Weiterbildung liber digitale Plattformen

Digitale Plattformen bringen Bildungsanbieter und Nutzer zusammen. Die Akteure einer sol-
chen digitalen Plattform setzen sich zusammen aus dem rechtlichen Eigentiimer bzw. Betrei-
ber und den Anbietern sowie den Kunden. Der Betreiber agiert dabei als Schnittstelle zwischen
den Kunden und den Anbietern, die Uber die Plattform ihre Produkte oder Dienstleistungen

anbieten.

Auf der Suche nach Qualifizierungsangeboten werden in der Regel Suchmaschinen wie bei-
spielsweise Google genutzt, um passende Angebote zu finden. Das gelingt zwar ohne groRRen
Zeitaufwand, fiihrt aber haufig zu unibersichtlichen Ergebnislisten, aus denen dann langwie-
rig die gewlinschte Qualifizierung herausgefiltert werden muss. Je unpraziser die eigene Ziel-

setzung, desto aufwendiger wird es dann, das richtige Angebot herauszufiltern.

Durch unternehmensinterne Lern-Management-Systeme werden den Beschaftigten in mittle-
ren und gréBeren Unternehmen haufig direkt Lernangebote zur Verfligung gestellt. Diese wer-
den oft flir Pflichtschulungen angeboten, aber auch fir freiwillige Weiterbildungs- und Perso-
nalentwicklungsangebote. In diesem Zusammenhang wird auch zwischen klassischen Lernma-
nagementsystemen (LMS) und von Learning Experience Plattformen (LXP) gesprochen. Wah-
rend LMS haufig fiir Top-Down-Lernangebote stehen, die sich am strategischen und operati-
ven Bedarf der Organisation orientieren, stehen LXP haufig fir offene und selbstgesteuerte
Lernprozesse, die die Beschaftigten bottom-up als relevant oder interessant fir sich selbst
definieren. In der Praxis sind die Uberginge aber hiufig flieRend. Die Realitit zeigt jedoch,
dass in beiden Fallen nicht immer die individuellen Qualifizierungsinteressen von Beschaftig-
ten bericksichtigt werden (Details s. Kap. 3.1). So kénnten Beschaftigte z.B. an Weiterbildun-
gen mit Abschliissen oder Zertifikaten interessiert sein, die sie flr den Arbeitsmarkt attraktiv
machen, damit jedoch die Bindung an den aktuellen Arbeitgeber in Frage stellen. Auch ist es
moglich, dass Vereinbarungen Uber die Arbeitszeit, die fir die Weiterbildung verwendet wer-
den darf, keinen Raum fiir individuelle und von den Organisationszielen abweichende Qualifi-

zierungsinteressen lassen.
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Daruber hinaus gibt es die internetbasierten Weiterbildungsdatenbanken, die vielen Nutzern
jedoch nicht bekannt sind. Das Angebot ist sehr umfangreich, sodass es schwierig ist, den
Uberblick zu behalten bzw. dariiber hinaus die fiir die Zielstellung geeignetste Datenbank aus-

zuwahlen.

Die Suchmaschine fiir Weiterbildung IWWB (https://www.iwwb.de/kurssuche/start-
seite.html) hat mit 3.483.075 Kursen (Stand August 2023) aus regionalen und liberregionalen
Weiterbildungsdatenbanken eine der gréRten Ubersichten in Deutschland. Sie ist derzeit mit
77 Weiterbildungsdatenbanken verknlipft, die Giberregionale-private, Gberregionale und regi-
onale (bundeslandbezogene) offentlich geforderte Datenbanken und Datenbanken fir die
Lehrerfortbildung umfassen. Die Suche wird hier durch zahlreiche Filtermoglichkeiten unter-
stltzt, wobei z.T. auch Férdermoglichkeiten aufgezeigt werden. Der Bezug zu spezifischen Be-

rufsbildern fehlt jedoch.

Erwdhnt werden soll an dieser Stelle auch die Weiterbildungssuche der Bundesagentur fir
Arbeit (https://web.arbeitsagentur.de/weiterbildungssuche/). Die berufsbildbezogenen Su-
chen ergeben lange Ergebnislisten, die dann durch entsprechende Filter eingegrenzt werden
kénnen. Die Berufsbilder sind jedoch auf einem sehr hohen Niveau. Fir die hier relevanten
Bereiche sind es die ,Logistik — Allgemein“ mit 28.722 Treffern und das ,Verkehrs- und Spedi-
tionswesen” mit 3.856 Treffern (ohne Filter). Fiir die zahlreichen Kurse gibt es sehr detaillierte
Beschreibungen, nichtsdestotrotz stellt der Auswahlprozess fiir den unerfahrenen Nutzer eine

Herausforderung dar.

Die SMALO-Plattform soll hier Abhilfe schaffen und die Nutzer unter Berlicksichtigung der Be-
rufsbilder durch den , Angebotsdschungel” fiihren. Es werden Angebote von Qualifizierungs-
anbietern mit logistischem Schwerpunkt mit der SMALO-Plattform vernetzt. Die Suche nach
Qualifizierungsmoglichkeiten wird dann unter Berticksichtigung der Anforderungen aus der
Logistikbranche fokussiert. SMALO unterstiitzt bei der Sondierung und Auswahl von Bildungs-

angeboten, ersetzt aber nicht die Weiterbildungsberatung. Die SMALO-Plattform kann ohne
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Registrierung genutzt werden, um Qualifizierungsangebote zu finden, die fir die Logistik rele-
vant sind. |hr komplettes Potenzial entfaltet die Plattform jedoch erst nach einer Registrie-

rung. Erst dann kénnen individuelle Ergebnisse erzielt werden.

Nachdem die Nutzer sich angemeldet haben, ihre Kompetenzprofile erstellt und ihre Interes-
sen und Berufsziele sowie ihre Abschliisse hinterlegt haben, werden individuelle Suchergeb-
nisse dargestellt. Diese kdnnen dann gefiltert und in einer eigenen Merkliste gespeichert wer-
den. Auf Wunsch wird dann auf der Basis des hinterlegten Profils mit Kl-basierten Methoden
ein anpassbarer, personlicher Lernpfad entwickelt, der die QualifizierungsmaRnahmen in eine
zeitlich logische Reihenfolge sortiert und Empfehlungen fir zusatzliche (optionale) Angebote
in den Pfad einbaut. Dabei werden nicht nur die Bildungsbiografie, sondern auch weitere Pra-
ferenzen wie z.B. die Entfernung vom Wohnort oder vorhandene Lernzeiten (z.B. nur vormit-
tags oder nur am Wochenende) bericksichtigt. Mithilfe des Lernpfades soll es dem Nutzer

damit ohne Umstdnde gelingen, seine definierten Ziele zu erreichen.

Der Einstieg in die SMALO-Plattform wurde sehr niederschwellig gestaltet z.B. durch eine bar-
rierefreie Sprache, Verfligbarkeit auf mobilen Endgeradten und einem ChatBot, der bei der Nut-

zung den Anwender unterstitzt (siehe auch Kap. 3).
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3.

3.1

Weiterbildung - ein notwendiges Instrument bei der Bewaltigung der

Herausforderungen durch die Transformation der Arbeitswelt

Einleitung in die Weiterbildungsberatung

Weiterbildung wird insbesondere von folgenden Personengruppen genutzt:

Mitarbeitende in Unternehmen, die mit dem Vorgesetzten bzw. der Personalabteilung
und/oder dem Betriebsrat eine Anpassungs- oder Aufstiegsqualifikation suchen. Diese
Fortbildung kann mit innerbetrieblichen Kursen, Trainings oder einem vorhandenen
LMS (Lernmanagementsystem) durchgefiihrt werden. Beispiele dafiir kdnnen sein: On-
boarding, Sicherheitstrainings, Moderation, Flihrung & Kommunikation, Softwaretrai-
nings.

Mitarbeitende in Unternehmen, die mit dem Vorgesetzten bzw. der Personalabteilung
und/oder dem Betriebsrat eine Anpassungs- oder Aufstiegsqualifikation suchen. Diese
Fortbildung kann ggf. nur durch auRerbetriebliche Trainings und Kurse abgedeckt wer-
den: Meisterkurse, Abschlusse zu Fachkraftausbildungen, spezielle Urkunden/Scheine
sowie Kurse zur Befdhigung von Leitungsfunktionen oder Kommunikations- und EDV-
Trainings.

Mitarbeitende in Unternehmen, die ein Interesse an Aufstiegs- oder Anpassungsquali-
fikation haben, jedoch keine betriebliche Unterstiitzung durch den Vorgesetzten, die
Personalabteilung oder den Betriebsrat erfahren. Diese Beschaftigten suchen auBer-
betriebliche Fortbildungen und entsprechende Kurse. Sie sind entweder an einer per-
sonlichen Weiterentwicklung generell interessiert oder mochten einen Unterneh-
menswechsel mit zusatzlichen Qualifikationsanforderungen vorbereiten.
Arbeitssuchende, die eine Fortbildung mochten oder diese benétigen, um eine beruf-
liche Integration oder einen Job-Start zu erméglichen.

Arbeitssuchende, die eine Fortbildung bendtigen, diese aber als nicht notwendig er-

achten.

L
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SMALO Handreichung PersonalentwicklungsmaRnahmen

3.2 Steigender Bedarf an Beratung

Die Herausforderungen an Bildungsanbieter sind nicht ausschlief3lich seit Beginn der Corona-
Pandemie und der damit einhergehenden Notwendigkeit, Lehr- und Lernprozesse zu digitali-
sieren, gestiegen. Eine zunehmende Heterogenitdt der Teilnehmenden, eine wachsende
Wertschatzung und Erwartung an und flr personalisierte Lehr-/Lernprodukte und Dienstleis-
tungen sowie die Veranderung klassischer Normalerwerbsbiografien und der damit einherge-
henden beruflichen Neu- und Umorientierungen fithren dazu, dass der Informations- und Be-
ratungsbedarf in der Weiterbildung nicht nur quantitativ gestiegen ist, sondern sich auch qua-
litativ wandelt”. Trotz der Fiille und der zum Teil auch uniibersichtlichen Beratungslandschaft
auf kommunaler, regionaler und Bundesebene existiert bis heute keine flaichendeckende, un-
abhangige und berufsbezogene Weiterbildungsberatungsinfrastruktur, die eine Grundversor-
gung aller Birgerinnen und Biirger sicherstellt®. Laut OECD umfasst eine Bildungsberatung
»€in Dienstleistungsangebot, das darauf ausgerichtet ist, Individuen jedes Alters zu jedem Zeit-
punkt ihres Lebens dabei zu unterstitzen, Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen
auf einer gut vorbereiteten und informierten Basis eigenstandig zu treffen und ihr Berufsleben
selbst in die Hand zu nehmen“®. Konkreter ist das Handlungsfeld der berufsbezogenen Wei-
terbildungsberatung. Diese findet in unterschiedlichen Kontexten statt und ,bezieht sich auf
das gesamte Spektrum von nachholender Qualifizierung, Qualifizierungen zum Wiedereinstieg
in Beschaftigung, Anpassungs- und Aufstiegsqualifizierungen, die sowohl formal geregelt, non-
formal oder im betrieblichen Kontext angeboten oder auf dem freien Weiterbildungsmarkt
erhiltlich sein kénnen“%, Weiterbildungsberatung l4sst sich als eine spezifische Form der Bil-
dungsberatung charakterisieren, die ausschlieBlich auf Weiterbildung bezogen ist. Als Ent-
scheidungshilfe fiir eine Bildungs- oder QualifizierungsmalRnahme stellt sie einen personen-
bezogenen Ansatz dar. Zu den Aufgaben der Weiterbildungsberatung zahlen Information und

Unterstitzung, Sondierung und die Auswahl von Bildungsangeboten®?.

7 Vgl. Meier, C. (2023)

8 Vgl. BIBB (2019), S. 6

2 Vgl. OECD (Hrsg.) (2004)

10 vgl. BIBB (2019), S. 3
11vgl. Strauch, A. (2010), S.26
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Untersuchungen zeigen, dass die Transparenz der Angebote und die Beratungsinfrastruktur
fur Weiterbildungsinteressierte noch ausbaufihig ist'?. Ein nationales Monitoring zur Entwick-
lung der Beratung im Erwachsenenalter existiert bislang nicht, obgleich Konsens lber die stei-
gende Bedeutung einer Bildungsberatung besteht. Die Ergebnisse des Adult Education Survey
(AES) 2020*3 zeigen einen deutlichen Anstieg beim Wunsch nach mehr Information und Bera-
tung (2018: 24 % gegeniiber 2020: 39 % der Erwerbstatigen). Hinsichtlich der sozialstrukturel-
len Merkmale unterstreichen die Daten, dass der Beratungsbedarf mit steigendem Alter ab-
nimmt und in der Altersgruppe der 18-25-Jahrigen mit 56 % sehr hoch liegt. Zudem aduRRern
mehr Frauen als Manner ihr Interesse nach mehr Beratung, wobei hier die Differenz gering ist
(38 %/41 %). Zudem haben Personen ohne Berufsausbildung (45 %) ein hohes Beratungsinte-
resse sowie auch Menschen ohne eine Erwerbstatigkeit. Hinsichtlich des Sucherfolgs zeigt
sich, dass rund ein Viertel der Befragten keinen Erfolg bei Ihrer Suche nach einem passenden
Weiterbildungsangebot haben®. In ihrer Analyse der AES-Daten stellen Bilger und Kapplinger
ernlichternd fest, dass 18,3 Millionen Menschen ihren manifesten Beratungsbedarf nicht um-
fassend befriedigen konnten?®.

Zwar haben sich die Beratungsformen wahrend der Corona-Pandemie deutlich zugunsten te-
lefonischer und digitaler Beratung verschoben, aber auch wahrend der Corona-Pandemie
blieb das personliche Beratungsgesprach die am haufigsten genutzte Beratungsform. Die Be-
ratungsstellen verteilten sich 2020 wie folgt: Bildungseinrichtungen (27 %), Weiterbildungs-
einrichtungen (24 %), Arbeitgeber/Betrieb, (23 %), bei der Arbeitsagentur, dem Jobcenter und
der ARGE (23 %)*®. Daraus lasst sich ableiten, dass Weiterbildungseinrichtungen und Unter-
nehmen mit insgesamt 47 % eine zentrale Bedeutung bei der Weiterbildungsberatung, der
Suche nach einem passenden Weiterbildungsangebot, der Unterstiitzung der Beschaftigten
hinsichtlich der Weiterbildungsteilnahme sowie der Beratung in Bezug auf das Weiterbil-

dungsformat (online, hybrid, Blended-Learning oder Prasenz) einnehmen.

12Vgl. Reinhard (2021)

13 vgl. BMBF (2021), S. 73

14 Vgl. Ebenda, S. 27

15Vgl. Ebenda, S. 30

16 vgl. Bilger, F. / Kapplinger, B. (2022), S. 29
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3.3 Weiterbildungsberatung - erweiterter Kundenkreis und Veranderungen im Bera-

tungsprozess und -angebot

Die klassischen Formate der Weiterbildungsberatung in Prasenz sind persénliche Sprechzei-
ten, Telefongesprdache oder Seminardatenblatter. Unter zeitlichen Aspekt heraus betrachtet,
sind Online-Beratungsgesprache kiirzer als Beratungsgesprache in Prasenz. Auch bei Online-
Beratungsgesprachen wird ein standardisierter Fragebogen zur Erfassung personenbezogener
Daten (z.B. Deutschkenntnisse, Schulabschluss, Englischkenntnisse, etc.) eingesetzt, perspek-
tivisch kénnte dieser in digitaler Form schon vorab von den Weiterbildungssuchenden ausge-
fillt werden. Aber auch ein bilateraler Austausch zwischen Weiterbildungsanbietern und Lo-
gistikunternehmen gehort zu den klassischen Vorgehensweisen. Im Sinne einer ,Hands-on-
Mentalitat” werden des Weiteren Verbandsveranstaltungen von Weiterbildungsanbietern ge-
nutzt, um relevante und aktuelle Weiterbildungsthemen innerhalb der Logistikbranche aufzu-
zeigen und zu verbreiten.

Der Beratungsprozess allgemein dient der Gewinnung von Erkenntnissen lber die weiterbil-
dungssuchende Person und ihrer bisherigen Bildungsbiografie. Diese Erkenntnisse bilden die
Basis fur einen gemeinsamen Dialog zwischen Weiterbildungsanbieter und Weiterbildungssu-
chende, um ein passendes Weiterbildungsangebot zu identifizieren. Im Bereich der Online-
Beratung erfolgen Hinweise und Moglichkeiten zu Aufstiegsfortbildungen und Zugangsvoraus-
setzungen (z. B. zum Fachwirt Giterlogistik) tiber Online-Infoseminare. Aber auch zu einzelnen
Kursen und UnterstiitzungsmaBBnahmen, wie z.B. die Kostentibernahme und Fordermoglich-
keiten (z. B. Aufstiegs-BAf6G und Kinderbetreuungsgeld) wird im Rahmen von Infoseminaren
online beraten. Bildungsangebote sollten so ausgerichtet werden, dass die Chance auf einen
Arbeitsplatz nach Beendigung der FortbildungsmaBnahmen bei den Teilnehmenden erhéht
wird. Somit liegt auch die Ubernahme von Vermittlungsarbeit bei den Bildungsanbietern.
Hierzu zahlt u. a. das Onboarding in einen entsprechenden Kurs bis hin zur Integration in den
Betrieb.

Die verstarkte Digitalisierung im Bereich der Online-Beratung fiihrte dazu, dass einige Bil-

dungsanbieter ihren Kundenkreis erweitern konnten und somit Unternehmen und Teilneh-
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mende aus anderen Bundeslandern hinzugewonnen haben. Hierbei gilt das Internet als Er-
folgskonzept. Bildungsanbieter kénnen daher priifen, auf moderne, digitale Werbestrategien
zu setzen und Portale (z.B. Instagram) zu nutzen, um potenzielle Teilnehmende zu erreichen.
Erstgesprache mit neuen Unternehmenskunden sollten weiterhin vor Ort beim Kunden statt-
finden, um das Vertrauen zu starken, gegenseitige Erwartungen abzustimmen und zugleich
Bildungsbedarfe der Zielgruppe zu erschlielen. Eine besondere Hiirde besteht hier fir private
Bildungsanbieter, die im Vergleich zu verbandsangehorigen Bildungsakademien weniger auf
offentliche Gelder zurlickgreifen kénnen, um die technische Infrastruktur fiir addquate On-
line-Beratungsangebote auszubauen.
Die Grinde fir eine Weiterbildungsberatung liegen auf der Beschaftigtenebene in der Unzu-
friedenheit ihrer bestehenden Arbeitssituation, befristeten Arbeitsvertragen sowie z.T. hohen
psychischen und physischen Belastungen. Dadurch wachst der Wunsch nach einer beruflichen
Umorientierung. Hervorzuheben ist, dass die Inanspruchnahme von Weiterbildungsberatun-
gen alle Altersgruppen umfasst und nicht mehr wie bislang vornehmlich die Alterskohorte zwi-
schen 30 und 45 Jahren, sondern sich auch bis in dltere Altersgruppen entwickelt.
Als wesentliche Griinde, Weiterbildungsberatung in Anspruch zu nehmen, werden folgende
Aspekte genannt:

= Unzufriedenheit mit der Arbeit und der Wunsch nach beruflicher Umorientierung,

=  Wunsch, durch Weiterbildung ein héheres Entgelt zu bekommen,

= Krankheit und hohe psychische Belastung,

= eine berufliche Erstausbildung stellt sich im Nachhinein fiir den Beschaftigten als fal-

sche Entscheidung heraus,

= befristete Arbeitsvertrage.
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34 Niedrigschwelliger Zugang

Nach wie vor sind bestimmte Personengruppen in der Weiterbildung unterreprasentiert —und
zwar Personen mit einem niedrigen Qualifikationsniveaul’, Beschaftigte ab 50 Jahren, Wie-
dereinsteiger in den Arbeitsmarkt sowie Personen mit Migrationshintergrund. Eine nied-
rigschwellige Beratung hilft hier, die Kluft zwischen ,,objektiver” Notwendigkeit und individu-
eller Inanspruchnahme von Weiterbildungsberatung zu tberbriicken und Bildungsangebote
und Beschaftigte zusammenzubringen.
Notwendig werden Angebote, die
= als verlassliche Hilfs- und Unterstiitzungsangebot wahrgenommen werden,
* im Sinne ,aufsuchender Beratung” die Zielgruppen in ihrem privaten und/oder beruf-
lichen Umfeld ,,abholen”.
= Auf betrieblicher Ebene kénnen gewerkschaftliche Weiterbildungsmentoren im Sinne
einer assistierten Weiterbildung einen entscheidenden Beitrag dazu leisten, Beschaf-
tigte anzusprechen und fiir eine Weiterbildungsteilnahme zu motivieren. Gerade Ge-
ringqualifizierte sind vielfach nicht im Fokus betrieblicher Personalentwicklung. Ge-
werkschaftliche Weiterbildungsmentoren genielden ein hohes Vertrauen bei den Be-
schaftigten und sind deshalb vornehmlich geeignet, insbesondere diejenigen anzu-

sprechen, die gegeniliber WeiterbildungsmaBnahmen eher skeptisch sind.

35 Online-Beratung

In Deutschland existieren rund 200 Datenbanken, die Informationen zur Weiterbildung bereit-
stellen'®. Dabei unterscheiden sich diese digitalen Plattformen erheblich voneinander (vgl.
Kap. 2.2). Plattformen, die lediglich eine Kurssuche anbieten stehen jenen gegeniiber, die wei-
terfihrende Informationen anbieten. Internationale Beispiele z.B. aus Ddnemark oder Oster-

reich zeigen, dass der Trend zur Online-Beratung (E-Counseling) geht*°.

17 Als niedrig oder nicht-formal qualifizierte Beschéftigte gelten Personen ohne beruflichen Abschluss sowie Personen mit einem Abschluss
unter Sekundar ll-Niveau.

18 vgl|. BIBB (2019)

19 Qsterreichische Online-Bildungsberatung: www.bildungsberatung-online.at oder das dinische Modell: https://www.voksenuddan-

nelse.dk/evejledning
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Kl-gestiitzte Beratungsdienste ermoglichen es, fortlaufende Anregungen fir kinftige Bil-
dungswege zu ermitteln. Die Nutzerinnen und Nutzer kdnnen ein Kompetenzprofil erstellen,
das ihre bisherige Ausbildung und ihre Interessen einschliel$t. Anhand dieser Daten und aktu-
eller Informationen tber das Weiterbildungsangebot kdnnen mittels natlrlicher Sprachverar-

beitung entsprechende Empfehlungen fir Bildungsangebote ausgesprochen werden.

3.6 Einsatz von Chatbots in der Weiterbildungsberatung

Chatbots sind intelligente text- oder sprachbasierte Dialogsysteme (engl. Conversational Sys-
tems). Systeme, mit denen sich Nutzer auf einfache Art und Weise unterhalten kénnen?°, Ne-
ben ihrer dauerhaften Verfligbarkeit (24/7) sind folgende Einsatzszenarien von Chatbots in
der Weiterbildung moglich:
®» |Informationsbedarf: Unterstiitzung bei der Suche nach passenden Weiterbildungsan-
geboten, Auskiinfte zu Trainingsorten, Preisen, rechtlichen Anspriichen zur finanziel-
len Unterstiitzung von Qualifizierungsangeboten.
» Lern- und Karriereberatung: Aufzeigen von moglichen, personalisierten Lernpfaden.
= Entlastungsfunktion: Entlastung von Weiterbildungsberatenden und Personalentwick-
lern bei Routineanfragen im Sinne von Frequently Asked Questions (FAQ)-Bots. Entlas-

tung bei Lernenden durch Terminerinnerungen.

3.7 Herausforderungen bei der Weiterbildungsteilnahme

Empirische Ergebnisse des SMALO-Projekts zeigen folgende Herausforderungen fiir potenzi-
elle Weiterbildungsteilnehmer:
= Je dlter die Teilnehmenden einer Weiterbildungsmallinahme sind, desto eher ergeben
sich mit Blick auf die Dauer und Lange der Unterrichtseinheiten Probleme, etwa durch
Konzentrationsschwierigkeiten sowie Aufrechterhaltung der Lernmotivation. Hier das
passende Format zu finden, stellt Bildungsanbieter immer wieder vor Herausforderun-

gen.

20 Vgl. Satow, L. (2018)
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= Sprachbarrieren: Eine weitere Hiirde liegt im Bereich der Sprachkompetenz, die z.T.
durch den hohen Migrationsanteil der Weiterbildungssuchenden entsteht. Demnach
ergeben sich bereits im ersten Beratungsgesprach Herausforderungen beim gegensei-
tigen Verstandnis und den Erwartungen an potenzielle WeiterbildungsmalRnahmen.
Gerade auf Online-Portalen erweist sich das Kriterium Sprache vielfach als Exklusions-
faktor. So scheitert die Suche nach passenden WeiterbildungsmaRnahmen auf Online-
Portalen oftmals schon allein durch die sprachliche Barriere und somit dem Verstand-
nis Uber die Nutzung und die integrierten Themen, Kurse und Inhalte.

= Verfligbarkeit mobiler Endgerate bei den Teilnehmenden: Insbesondere Geringqualifi-
zierte verfiigen oftmals nicht tiber das notwendige technische Equipment, um vollum-
fanglich an Online-Kursen teilnehmen zu kénnen. Umso wichtiger ist es, dass gleicher-
maRen Unternehmen wie auch Weiterbildungsanbieter mobile Endgeradte wie bei-
spielsweise Tablets fiir die Weiterbildungsteilnehmenden zur Verfligung stellen.

= Medienkompetenzen: Durch die steigende Anzahl von Online-Weiterbildungsmafinah-
men gewinnt die Frage der Medienkompetenzen an Bedeutung.

=  Technische Ausstattung der Weiterbildungsanbieter: Neben zusatzlichen Kosten fiir
die Anschaffung neuer Hard- und Software werden auch zusatzliche personelle Res-
sourcen im IT-Bereich bendtigt. Der Zuwachs an Online-Beratungs- und Bildungsange-
boten erweitert somit die bisherigen technischen Support-Strukturen durch die Be-
treuung der Plattformen und die technische Unterstiitzung wahrend der Online-Kurse.
An dieser Stelle wird ein Professionalisierungsbedarf an WeiterbildungsmaRnahmen
fir das Bildungspersonal wahrgenommen, damit in Zukunft kompetente Online-Bera-

tung seitens der Bildungsanbieter gewahrleistet werden kann.

3.8 Weiterbildungsberatung fiir KMU

Nach wie vor fehlen in KMU die Personalkapazitdten und Kompetenzen zur Umsetzung eines
systematischen Weiterbildungsmanagements, das auf der sorgfaltigen Feststellung von Qua-

lifizierungsbedarfen basiert. Notwendig fiir die betriebliche Weiterbildungsberatung sind:
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=  Vorausschauende Kompetenzentwicklung des Personals, damit mit gezielter Weiter-
bildung Fachkrafteliicken geschlossen werden kénnen.

* Mehr als bislang wird es notwendig, Geringqualifizierte, Teilzeitkrifte und Altere fiir
betriebliche Weiterbildung zu motivieren, um so die Herausforderungen der digitalen

Transformation besser zu meistern.

Dariber hinaus muss die Weiterbildungsberatung durch Kammern und Weiterbildungsein-
richtungen gestarkt werden. Gerade KMU bendtigen eine Weiterbildungsberatung zur syste-
matischen und zukunftsorientierten Steuerung ihrer betrieblichen Lernprozesse. Die Entwick-
lung hin zu einer vermehrten Online-Beratung fiihrte seitens der Bildungsanbieter dazu, dass
diese ihren Kundenkreis erweitern konnten und sowohl Unternehmen als auch Teilnehmende

aus anderen Bundeslandern hinzugewonnen werden konnten.

3.9 Exkurs: Datenethik

Fiir die SMALO-Plattform gelten die etablierten Standards, die sich insbesondere an der
DSGVO und dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) orientieren. Die Umsetzung der techni-
schen Datensicherheit kdnnte beispielsweise in Form eines Informationssicherheitsmanage-
mentsystems (ISMS) gewahrleistet werden, das durch einen IT-Sicherheitsbeauftragten ver-
waltet wird?!. Dieses hat das Ziel, Informationen einer Organisation vor Cyber-Angriffen zu
schiitzen. Die Internationale Organisation fir Normung (ISO) hat mit der ISO 27001 eine inter-
national anerkannte Norm zur Zertifizierung eines ISMS veréffentlicht. Neben der 1ISO 27001
als Hauptnorm gibt es in der Normreihe 27000 des Weiteren die unterstiitzenden und ergan-
zenden Normen 27002 bis 27007. In den unterstiitzenden Normen werden bestimmte Sach-
verhalte aus der Hauptnorm vertiefend dargestellt. Die ISO 27002 beschreibt MaBnahmen fiir
die Informationssicherheit. Sie beinhaltet Vorschldage, wie bestimmte SicherheitsmaBnahmen
umgesetzt werden kénnen. Im Gegensatz zur ISO 27001 ist sie nicht bindend, sondern soll

lediglich die ,Best Practice” der Informationssicherheit darstellen??. Damit wird als Ziel des

21 vgl. Kilian, D. (2007)
22 Vgl. Kretzmann, T. (2017)
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ISMS verfolgt, die Kontinuitat des Geschafts zu sichern und Geschaftsrisiken zu minimieren

(ISO 27002:2017). Zur Auslegung empfiehlt die Datenethikkommission der Bundesregierung

ein flnfstufiges System zur Bewertung der sogenannten System-Kritikalitat, das das Risiko ei-

nes informationstechnischen Zugriffes und mogliche Folgeschaden einbezieht. Aus der Risiko-

klasse wird der Umfang der zu ergreifenden SicherheitsmaRnahmen abgeleitet?3. Die Stufen

definieren sich wie folgt aus:

Tab.: Systemkritikalitat

Stufen Risikopotenzial Beschreibung
Stufe 1 Anwendungen ohne oder mit ge- | keine gesonderten MalRnahmen
ringem Schadigungspotenzial
Stufe 2 Anwendungen mit einem gewis- | z. B. formelle und materielle Anforderun-
sen Schadigungspotenzial gen (wie Transparenzpflichten, Veroffentli-
chung einer Risikofolgenabschatzung) oder
Kontrollverfahren (wie Offenlegungspflich-
ten
gegeniber Aufsichtsinstitutionen, Ex-post-
Kontrolle, Auditverfahren)
Stufe 3 Anwendungen mit regelmaRi- | zusatzlich z. B. Ex-ante-Zulassungsverfah-
gem oder deutlichem Schadi- | ren
gungspotenzial
Stufe 4 Anwendungen mit erheblichem | zusatzlich z. B. Live-Schnittstelle zur konti-
Schadigungspotenzial nuierlichen Kontrolle durch Aufsichtsinsti-
tution
Stufe 5 Anwendungen mit unvertretba- | vollstandiges oder teilweises Verbot eines
rem Schadigungspotenzial algorithmischen Systems

Quelle: DEK (2019), S. 19

Neben der Datensicherheit missen Aspekte des Datenschutzes hinsichtlich persdnlichkeits-

rechtseinschrankender Nutzung berlicksichtigt werden. Dazu wird parallel zum ISMS ein Da-

tenschutzmanagementsystem (DSMS) eingerichtet. Es sichert, dass nur berechtigte An-

spruchsgruppen Zugang zu den Nutzerdaten erhalten und die Daten ausschlieBlich fiir Zwecke

2 vg|. DEK (2019)

Gefordert vom

‘ﬁ Bundesministerism
¥ | targildung
und Forschung

bb Bundesinstitut fir
Berufshildung

SMALO

21



SMALO Handreichung PersonalentwicklungsmaRnahmen

nutzen, Uber die der Nutzer zuvor informiert wurde. Dafiir ist ein Dokument oder eine Inter-
netseite zur Information des Nutzers Gber die Verwendung der Daten nétig (Art. 39 DSGVO).
Insbesondere miissen nach den Vorgaben der Datenethikkommission folgende Datennutzun-
gen generell verhindert werden:

* MaRnahmen totalitdrer Uberwachung,

= Beeinflussung von Wahlen,

= kommerzieller Handel mit Daten und jede Art von systematischer Schadigung von Ver-

brauchern?,

Fiir die weitere Ausgestaltung des Datenschutzes ist neben der DSGVO als international bin-
dender EU-Verordnung noch das nationale Bundesdatenschutzgesetz relevant. Hieraus erge-
ben sich die Anforderungen an die Umsetzung der Informationspflicht gegenliber den Platt-
formnutzern durch eine Datenschutzerklarung. Zudem ergibt sich nach Art. 13 DSGVO eine

Auskunftspflicht auf Nachfrage der Nutzer und Nutzerinnen der Plattform.

24 vg|. DEK (2019)
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4.

Fokus auBerbetriebliche Weiterbildungsberatung

Weiterbildung und entsprechende Beratungsangebote, die auRerbetrieblich angeboten wer-

den, kdnnen seitens der an Weiterbildung interessierten Personen (iber unterschiedliche In-

stitutionen und Anlaufstellen erreicht werden. Interessierte Personen kdnnen sich selbststan-

dig Unterstiitzung iber diese Stellen einholen und in Anspruch nehmen oder die Institutionen

kénnen ihre Teilnehmenden beziiglich der Moglichkeiten aktiv informieren und beraten.

Folgende Uberregionale Weiterbildungsberatungen / Institutionen existieren:

(Industrie- und) Handelskammern in Deutschland verstehen sich selbst als Partner in
allen Qualifizierungsfragen und listen in Datenbanken (bspw. HK-BIS - www.hkbis.de)
ein breites, sich standig erweiterndes Angebot von (in der Regel) abschlussorientierten
Malnahmen. Dariiber hinaus bieten sie Weiterbildungsberatung fiir Unternehmen
und Bildungsinteressierte an.

Handwerkskammern in Deutschland unterstitzen Unternehmen und deren Beschaf-
tigte durch regionale Bildungszentren und entsprechende Fortbildungen bei der An-
passung an das sich immer schneller verandernde berufliche Umfeld. Weiterbildungs-
experten helfen mit individueller Unterstitzung, das richtige Angebot mit der passen-
den Forderung zu finden.

Jobcenter und Agenturen fir Arbeit unterstitzen Arbeitssuchende und an beruflicher
Veranderung (Anpassungs- und Aufstiegsqualifikation) interessierte Menschen bei der
Suche nach der passenden Fortbildung / Umschulung oder entsprechenden Einstiegen
in ggf. neue Branchen und bei anstehenden Berufswechseln. Die Unterstiitzung erfolgt
durch entsprechende Integrationsvermittlungsfachkrafte sowie durch spezielle Bera-
tungsangebote und die finanzielle Ubernahme von Kurskosten / Fahrtkosten und ggf.

monatlichem Unterhalt.
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Folgende regionalen Weiterbildungsberatungen / Institutionen existieren (hier mit Blick auf

den regionalen Raum Bremen):

Die Landesagentur fir berufliche Weiterbildung (Labew) ist die zentrale, unabhangige
und kostenlose Anlaufstelle fiir alle Fragen zur beruflichen Weiterbildung im Bundes-
land Bremen fir Weiterbildungsinteressierte & Unternehmen und Weiterbildungsak-
teure. Hier bekommen alle eine entsprechend individuelle Beratung fiir Weiterbildung,
Ziele und Moglichkeiten sowie Informationen Uber existierende Finanzierungshilfen.
Die Arbeitnehmerkammer (ANK) Bremen berét alle Arbeitnehmer sowie auch Auszu-
bildende und Mini-Jobber, die im Land Bremen beschaftigt sind und Arbeitssuchende,
die zuletzt in Bremen angestellt waren, kostenfrei, vertraulich und unabhangig zu Fra-
gen der Weiterbildung und einer entsprechenden Forderung. Die Mitgliedschaft in der
ANK fir diesen Personenkreis ist automatisiert und der Anspruch auf Beratungsunter-
stitzung unmittelbar gewahrleistet.

Es gibt diverse regionale und tiberregionale privatwirtschaftlich organisierte Weiterbil-
dungsanbieter sowie eine namhafte Anzahl zertifizierter Weiterbildungstrager, die ge-
forderte MalRnahmen anbieten. Die Bandbreite der Kursangebote ist mit Blick auf die
Branchen, als auch mit Blick auf die Inhalte der Fortbildungen und deren Tiefe iberaus
vielfaltig und geht von sehr kurzen, eintdgigen Unterweisungen und Mallnahmen bis
zu LangzeitmaBnahmen mit Abschliissen bei Handelskammern / universitaren Lernor-
ten. Viele dieser Weiterbildungsanbieter arbeiten mit Berufsberatern und Weiterbil-
dungsexperten, die potenziell interessierte Teilnehmende individuell beraten. Finanzi-
elle Fordermoglichkeiten werden oft mit der Beratung einhergehend individuell auf-
gezeigt.

Des Weiteren gibt es (freiberufliche) Berufsberatende und Integrationscoaches, die so-
wohl in Prasenz und auch virtuell viele an Fortbildung interessierte Personen mit Blick
auf die personliche Entwicklung beraten. Diese Berater & Coaches agieren sowohl frei-
beruflich als auch gebunden an die unterschiedlichen Institutionen und handelnden

Akteure und sind Uberwiegend libergeordnet branchenunabhangig und generell tatig.
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Die obige Auflistung zeigt, dass aulRerbetriebliche Weiterbildungsberatungsmaoglichkeiten
Uberaus vielfaltig, aber damit leider oft auch uniibersichtlich sind. AuRerdem fehlt es an einem
branchenspezifischen Beratungsansatz fur die Logistik, der weiterbildungstrageriibergreifend
fungiert und somit Angebote fiir Weiterbildungssuchende von mehreren Anbietern in nur ei-
nem System biindelt.

Die SMALO-Anwendung fihrt darum branchenrelevante Weiterbildungen von unterschiedli-
chen Anbietern zusammen und stellt diese in Gibersichtlichen Suchergebnissen (in Listenfunk-
tion oder als individualisierbaren Lernpfad) dar. Aus diesem Grund arbeitet SMALO u.a. mit
Stakeholdern aus der Logistik, der Weiterbildungslandschaft, Interessensvertretungen, Platt-
formanbietern zusammen. Dadurch entsteht ein SMALO Okosystem, bestehend aus einer

technischen Plattform und diversen Multiplikatoren.
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5. Fazit und Ausblick

Die vorliegende Handreichung verdeutlicht zum einen den steigenden Bedarf an Weiterbil-
dung und Qualifizierung fir die Beschiftigten und die Unternehmen?>, zum anderen die Not-
wendigkeit, Beratungsleistungen so zu verbessern, dass Anbietende und Suchende besser zu-
sammenfinden. Um den Matching-Prozess zu erleichtern, etablieren sich Plattformen als neue
Akteure auf dem Weiterbildungsmarkt. Die SMALO-Plattform setzt hier an und ermdglicht ein
besseres Matching fir Suchende und Anbietende in der Logistik.

Der Aufbau und die Funktionen der SMALO-Lernplattform-Architektur werden nachstehend

zusammenfassend dargestellt.

Abb. SMALO-Lernplattform-Architektur

Proprietare
Lern-Management-Systeme

Moodle-Beispiel | i
ORBIS-System ||

@ MARIDAL
g

ILIAS’
Ilias-Beispiel

WISY-Bremen

Freie
Die Senatorin fir
Kinder und Bildung :v‘!’:f‘:f‘“d‘

Suche nach Qualifizierungsmaglichkeiten Zer{iff‘ilfats’r;a—iag?mint

(Schwerpunkt: Logistik) mit und ohne — = =

personliches Profil s e [0~
Weitere Portale \
(mit Logistik-Bezug) Kl gestiitzte Lernpfaderstellung Kl zur Erzeugung
(personalisierte Lernpfade) personalisierter
V56  gPepiFoRT Lernpfade

Quelle: SMALO Team

Die Nutzung der SMALO-Lernplattform durch die Lernenden kann in mobiler APP-basierter
Form oder am Desktop-PC erfolgen. Die SMALO-Lernplattform verfolgt dabei zwei aufeinan-

der aufbauende Zielsetzungen. Zum einen das Auffinden von Qualifizierungsoptionen fiir die

25 \gl. DIHK (2023)
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beiden Berufsbilder ,,Kaufmann/-frau fur Spedition und Logistikdienstleistung” sowie ,,Fach-
kraft fur Lagerlogistik, Fachlagerist/-in“, zum anderen die Kl gestiitzte Lernpfaderstellung. Die
Qualifizierungsoptionen werden innerhalb der Plattform durch verschiedene Schnittstellen
unterstltzt und sichergestellt. Die Schnittstellen erméglichen beispielsweise die Nutzung ver-
schiedener Kursangebote, die einen hohen Logistikbezug haben und sich somit quasi ,,maRge-
schneidert” fiir die personlichen (Kl gestiitzten) Lernpfade eignen. Des Weiteren ist eine Zer-
tifikatsverwaltung fur die erzielten Abschliisse und Leistungsnachweise in die Plattform inte-

griert.

Abb. SMALO , APP*

< Logistik / Verkehr =

Willkommen zurack Tim Q Saxchengabe
Kann ich dir helfen?

Filter x Sortieren »

W2 sy *ﬁ
Smartes Lernen 5 e ¢
in der Logistik

Hafensplel
Fortgeschrittene

Schwerlastszenario

Quelle: SMALO Team

Die SMALO ,, APP“ ermdglicht ebenfalls die (mobile) Suche nach bzw. das Auffinden von Qua-
lifizierungsmoglichkeiten durch die Anlage eines personlichen Profils. Dadurch kénnen z.B.

Zwischenschritte im Qualifizierungsprozess besser erfasst und zielgerichtet - in Richtung eines
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individuellen Lernpfads - unterstiitzt werden. Selbstverstandlich ist auch in der mobilen An-

wendung die Nutzung ohne das Anlegen eines personlichen Profils moglich.
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