Bernadette DILGER & Marco STRATE
(Universitat St. Gallen)

Briickenbau zwischen individuellen Kompetenzen, Weiter-
bildungsangeboten und Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt
durch Kl-gestutzte Kompetenzportfolios in der beruflichen
Weiterbildung

bwp@-Format: Forschungsbeitrage

Online unter:
https://www.bwpat.de/ausgabe48/dilger_strate bwpat48.pdf
seit 15.10.2025

in
bwp@ Ausgabe Nr. 48 | Juni 2025

Berufliche/betriebliche Weiterbildung

Hrsg. v. Karin Biichter, H.-Hugo Kremer, Lars Windelband & Ina Krause

www.bwpat.de | ISSN 1618-8543 | bwp@ 2001-2025

bwp@ www.bwpat.de ©

Herausgeber von bwp@ : Karin Blichter, Franz Gramlinger, H.-Hugo Kremer, Nicole Naeve-StoR, Karl Wilbers & Lars Windelband

= online

Berufs- und Wirtschaftspadagogi


https://www.bwpat.de/ausgabe48/dilger_strate_bwpat48.pdf

BERNADETTE DILGER & MARCO STRATE
(Universitat St. Gallen)

Briickenbau zwischen individuellen Kompetenzen, Weiter-
bildungsangeboten und Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt
durch KI-gestiitzte Kompetenzportfolios in der beruflichen
Weiterbildung

Abstract

Im Beitrag wird untersucht, wie individuelle Kompetenzportfolios, unter Nutzung von KI-gestiitzten
Analyse- und Empfehlungsverfahren, Briicken zwischen individuellen Kompetenzen, beruflicher Wei-
terbildung und Arbeitsmarktanforderungen schlagen konnen. Ausgehend von der Herausforderung
divergierender Kompetenzverstindnisse entwickeln wir ein relationales Kompetenzrahmenmodell, das
arbeitsmarkt- und bildungsorientierte Perspektiven integriert. Auf dieser Basis wurde ein Prototyp
(,,Career Boost Advisor®) fiir die IT-Branche konzipiert und pilotiert, der individuelle Kompetenzen
sichtbar macht, Passungen zu Berufs- und Stellenprofilen analysiert und darauf aufbauend Weiterbil-
dungsempfehlungen generiert. Die Ergebnisse zeigen, dass Aufgaben als verbindendes Element zwi-
schen Dispositionen und Kompetenzdimensionen zentrale Orientierungspunkte darstellen. Der Beitrag
folgt einem Design-Based Research Ansatz in der Entwicklung und Forschung und beschreibt die erste
Iteration im Entwicklungs- und Testungsprozess. Mit dem Ansatz einer ,,zirkuldren Kompetenzékono-
mie” trigt das gesamte Projekt zur Transparenz, Vergleichbarkeit und Weiterentwicklung individueller
Kompetenzprofile in dynamischen Arbeits- und Bildungskontexten bei.

Al-Supported individual competence portfolios, bridging competence,
training opportunities, and labour markets needs

The paper explores how Al-supported individual competence portfolios can bridge individual compe-
tences, continuing education, and labour market requirements. Addressing the challenge of divergent
competence understandings, we develop a relational competence framework model that integrates
labour market and education perspectives. Building on this, we designed and piloted a prototype
(“Career Boost Advisor”) in the IT sector that makes individual competences visible, analyses match
with job profiles and provides tailored training recommendations. Findings highlight the central role of
tasks as linking elements between dispositions and competence dimensions. Framed within the concept
of a “circular competence economy”, the project contributes to greater transparency, comparability, and
advancement of individual competence profiles in dynamic labour and education contexts.

Schliisselworter: Kompetenz, individuelles Kompetenzprofil, informierte Weiterbildungs-
entscheidung, relationales Kompetenzmodell
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1 Einleitung und Problemorientierung

Kompetenzen spielen seit Jahren eine zentrale Rolle in der beruflichen Weiterbildung und Kar-
riereentwicklung (z. B. Edelmann & Fuchs, 2018; Mulder, 2007), werden jedoch von Bildungs-
anbietern und dem Arbeitsmarkt unterschiedlich modelliert (Gallagher, 2018; Rodrigues et al.,
2021/02). Durch diese differenten Verstandnisse von Kompetenzen und auch durch die stei-
gende Vielfalt an alternativen Kompetenzausweisen, wie z. B. im betrieblichen Kompetenzma-
nagement (Heyse, 2017) oder mit Micro-Credentials (ICDE, 2019), ist es fiir Individuen
schwer, (a) ihre eigenen Kompetenzen zu strukturieren und transparent sicht- und kommuni-
zierbar zu machen. Auf Seiten der nach Fachkriften suchenden Unternehmen bzw. des
Recruitings wird (b) durch den zunehmenden Einsatz von digitalen Tools insbesondere bei
Recruiting-Prozessen Kompetenzen zum Ausgangspunkt des ,,Matchings® zwischen den
Bewerbenden und zu besetzenden Stellen. ,,Die Wihrung in diesem zunehmenden relevanten
Matching-Markt: Kompetenzen“ (Kaudela-Baum, 2022). Fiir die Wahl einer zukunftsbefahi-
genden Weiterbildung steht (c) das Individuum vor der Entscheidung von verschiedensten Wei-
terbildungsangeboten und kann moglichst informiert eine Wahl treffen, welches Angebot oder
welche Sequenz an Angeboten am besten zu der Passungsliicke zwischen dem vorhandenen
Kompetenzprofil und gewiinschtem Kompetenzprofil (sei es ein Stellenprofil oder ein typisches
Rollenprofil, wohin der eigene Karriereweg fiihren soll) passt. Auch hierfiir ist der Abgleich
tiber Kompetenzen zentral.

Um diese und weitere beruflichen Weiterbildungsentscheidungen zu treffen, wére ein einheit-
liches oder harmonisiertes Verstindnis von Kompetenzen und Kompetenzanforderungen bzw.
Kompetenzentwicklungsschritten eine Voraussetzung. Man kdnnte meinen, dass die jahrzehn-
telange Diskussion um das Konstrukt der Kompetenz zu Annéherungen gefiihrt haben. Jedoch
ist eher das Gegenteil zu attestieren. Kompetenz und Kompetenzentwicklung sind seit fast 25
Jahren (Nuissl et al., 2002, S. 5) zum Begriff der Jahre in der beruflichen Weiterbildung avan-
ciert, in den letzten Jahren mit dem Zusatz der ,,Zukunfts-“kompetenzen (z. B. Ehlers 2020, S.
7-8). Dabei bleibt es weiterhin: ,,Ein Begriff fiir das [zukiinftig, Anmerk. d.V.] verwertbare
Ungefédhre® (GeiB3ler & Orthey, 2002, S. 69).

Zu (a) Auf die Frage nach den individuellen Stdrken oder Kompetenzen folgt manchenorts oft-
mals eine Pause, da es nicht einfach fiir Individuen ist, ihre eigenen Kompetenzen zu bilanzie-
ren. Instrumente zur Unterstiitzung dieser Phase verweisen auf diese Hiirde (z. B. Kompetenz-
bilanz Gerzer-Sass, 2004). Die Reflexion der eigenen Kompetenzen geschieht hdufig iiber einen
Riickgriff auf formale Bildungsabschliisse sowie einen Verweis auf Erfahrung in der Bewalti-
gung mit spezifischen Aufgabentypen in der beruflichen Praxis. In besonderer Weise fallt es
jedoch schwer, die eigenen Kompetenzen in Relationen zu eben nicht eindeutigen oder harmo-
nisierten Kompetenzrahmenmodellen bzw. zu Kompetenzanforderungen zu reflektieren und
hieriiber auch eine Positionsbestimmung der eigenen Kompetenzen im Verhéltnis zu intendier-
ten Kompetenzprofilen vorzunehmen. So lassen sich dann entweder sehr generalistische Kom-
petenzhashtags in beruflichen Profilen finden oder auch sehr willkiirlich erscheinende Stich-
wortlisten als Kompetenzprofile.
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Zu (b) Fiir eine moglichst passgenaue Besetzung von Stellen zu Bewerberinnen und Bewerbern
stehen Recruiting-Funktionen vor der Herausforderung, dass nicht eindeutig zu definierende
Kompetenzprofile mit den Anforderungen der Aufgabenbiindel in Stellen abzugleichen. Dabei
fallt besonders auf, dass die Sprache des Arbeitsmarktes nicht oder nur in Teilen mit der Spra-
che des Bildungssystems iibereinstimmt. ,,It is unclear how these two central (and at least partly
overlapping) concepts relate to each other. In some recent policy documents and discussions,
skills and competences are used interchangeably, in some others they seem to refer to different
things (Rodrigues et al., 2021/02, S. 4). In der Sprache des Arbeitsmarktes wird fiir die beruf-
liche Kompetenzen oft das eingedeutschte Wort ,,Skills* benutzt. Es wird auch konzeptuell
unscharf “Future Skills* mit ,,Kompetenzen fiir morgen* iibersetzt (z. B. Klemme & Noack,
2024, S. 5). Nun kdnnte man diese konzeptionelle Analyse und Trennschérfediskussion als nur
fiir die wissenschaftliche Sphére zentral erachten aber fiir die Praxis als weniger erforderlich.
Problematisch in der Praxis zeigen sich aber die verschiedensten Auffassungen von Skills und
Kompetenzen fiir die Entwicklung von Skill-Taxonomien, umfassenden Kompetenzmodellen
oder Matchingprozessen, da sie in Teilen jeweils das eine als Element unter das andere ordnen
und so keine gute Grundlage fiir Abgleiche liefern. Diese bendtigen Zuordnungsalgorithmen
bzw. Strukturierungsregeln. Als weiterer Bezugspunkt wird auf Aufgaben bzw. Aufgabensets
(tasks) als Bezugspunkt eingegangen, um entweder die Skills zu kontextualisieren oder auch
den Anwendungskontext fiir Kompetenzen nédher zu spezifizieren.

Zu (¢) Eine weitere Orientierungs-, Auswahl- und Passungsfrage ist an der Stelle der Wahl von
addquaten beruflichen Weiterbildungsangeboten durch die Individuen zu sehen. Der Markt an
beruflichen Weiterbildungen ist geprédgt durch eine Vielzahl von Anbietern und wenig Regle-
mentierungen. ,,In der Schweiz steht ein breites und vielfiltiges Weiterbildungsangebot zur
Verfiigung, das jedoch oft als uniibersichtlich und intransparent wahrgenommen wird* (Sgier
et al., 2022, S. 71). In besonderer Weise trifft das auf die erwerbbaren Kompetenzen und
Angebotsformate zu, die pandemiebedingt insbesondere iiber die Digitalisierung einen Schub
erfahren haben, aber auch langerfristig zu Verdnderungen im Weiterbildungsmarkt fithren
(Sgier et al., 2022, S. 127). Die Orientierung auf diesem Markt und die Suche, nach der fiir das
eigene Kompetenzprofil anschlussfahigen und fiir einen relevanten Karriereschritt erforderliche
berufliche Weiterbildung werden weitergehend dadurch erschwert, dass solche Berufsentwick-
lungspfade fiir tradierte und iiber formal gesteuerte Weiterbildungsangebote abgesteckt sind.
Karrierewege, die sich jenseits von vorgedachten beruflichen Entwicklungspfaden verlaufen,
jedoch in Zeiten von Fachkréfte- bzw. Erwerbskréftemangel zunehmend héufen, lassen sich
nicht auf vordefinierte Pfade zuriickfiihren, sondern sind je nach individueller Kompetenzliicke
zu erfolgen. Auch hier erschwert die uniibersichtliche Darstellung und Positionierung von Wei-
terbildungsangeboten die Einordnung und Passungsklarung. Initiativen wie der schweizerische
Nationale Qualifikationsrahmen (NQR) (siche SBFI, 2017) helfen hier aufgrund ihrer sehr gro-
ben Granularitdt und wenigen Kontextspezifitit nur in Ansitzen bei ggf. verpflichtend vorhan-
den Eingangsvoraussetzungen weiter, weniger jedoch bei der Frage der Passung eines Angebots
zum individuellen Bedarf.

Ein Abgleich der eigenen, vorhandenen Kompetenzen mit den Anforderungen des Arbeits-
marktes ist besonders in Phasen beruflicher (Um-)Orientierung und darauf bezogener relevanter
Weiterbildung entscheidend (Schaper, 2014). Konkret steht dabei die Frage der Passung der
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eigenen Kompetenzen zu den Anforderungen der gewlinschten Stelle bzw. des gewiinschten
Profils im Fokus. Dariiber wird das Erkennen von Liicken aus diesem Abgleich und die infor-
mierte Auswahl dafiir passender Weiterbildungsmdglichkeiten zur Deckung der Liicken mog-
lich. Vor diesem Hintergrund liegt das Erkenntnisinteresse des vorgestellten Forschungspro-
jekts auf der Ausarbeitung innovativer und wissenschaftlich fundierter Prinzipien zur Gestal-
tung eines individuellen Kompetenzportfolios und dessen Abgleich mit offenen Stellen oder
interessierenden beruflichen Rollenprofilen und den dafiir moglich zu belegenden Weiterbil-
dungsangeboten.

Vor dem Hintergrund der hier eingefiihrten Problemstellungen behandelt der vorliegende Bei-
trag folgende Forschungsfrage: Wie konnen Kl-gestiitzte, individuelle Kompetenzportfolios
ausgestaltet werden, sodass sie Individuen dabei unterstiitzen, ihre Kompetenzen sichtbar zu

machen und fiir sie passende berufliche Positionen und berufliche Weiterbildungsangebote zu
finden?

Die im Rahmen dieses Beitrags vorgestellten und diskutierten Ergebnisse entstammen aus
einem Forschungsprojekt, welches iibergreifend die Vision einer ,,Kreislaufwirtschaft fiir Fer-
tigkeiten und Kompetenzen* verfolgt. Dariiber sollen Einzelpersonen einen informierten, trans-
parenten sowie fairen Zugang zu Weiterbildungsangeboten erhalten und individuelle eigene
zukunftsbefidhigende Kompetenzportfolios entwickeln kénnen. Dies eingebettet in einer inte-
grierten Sicht von beruflicher Weiterbildungsnachfrage und -angebot, die iiber die Entwick-
lungstrends in den jeweiligen Systemen (Arbeitsmarkt und Weiterbildungsmarkt) datengestiitzt
informiert sind.

Der vorliegende Beitrag gliedert sich in sechs Kapitel. Im nachfolgenden Kapitel 2 werden
theoretische Grundlagen und feldbasierte Gegebenheiten umrissen, worauf basierend der Prob-
lem- bzw. Untersuchungsgegenstand prézisiert wird. Kapitel 3 widmet sich dem methodischen
Vorgehen. In Kapitel 4 werden die wesentlichen Resultate vorgestellt, welche in Kapitel 5 dis-
kutiert werden. Kapitel 6 schlie3t den Beitrag mit einer Zusammenfassung sowie Gedanken zu
Limitationen und weiteren Forschungsanstrengungen ab.

2 Theoretischer und praktischer Orientierungsrahmen

Nachfolgend werden theoretische Grundlagen und kontextspezifische Gegebenheiten umrissen,
um einerseits den Problem- bzw. Untersuchungsgegenstand zu prézisieren und andererseits die
Hintergriinde und Leitvorstellung der entwickelten Losungen (Kapitel 4) darzulegen. Im Sinne
der gewiéhlten Methodik (Kapitel 3) zielt dieses Kapitel darauf ab, mit dem Forschungs- und
Gestaltungsinteresse in Verbindung stehende wissenschaftliche Diskurse aufzugreifen und
wesentliche Stakeholder sowie deren Erfahrungswissen zu adressieren.

2.1 Kompetenzverstindnis im (Weiter-)Bildungssektor

Ausgehend von Ansitzen zur Klassifizierung von Kompetenzen (z. B. Erpenbeck, et al., 2017,
S. XXI-XXIV; Haase, 2011, S. 51; Hensge et al., 2011, S. 135; Weinert, 2001, S. 46-51) wird
deutlich, dass die Ableitung einer einheitlichen Kompetenzdefinition herausfordernd ist. Unei-
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nigkeiten bestehen insbesondere hinsichtlich der Kompetenzen konstituierenden Elemente
sowie der Tragweite der Kontextgebundenheit von Kompetenzen.

Entgegen einer kognitionsorientierten Kompetenzauffassung stellen handlungsorientierte
Kompetenzverstindnisse neben individuellen Leistungsdispositionen auch jene Faktoren ins
Zentrum der Betrachtung, die Personen zur effektiven Anwendung ihres Wissens und ihrer Fer-
tigkeiten befahigen (Riischoff, 2019, S. 9). So wird die viel zitierte Definition des Kompetenz-
begriffs von Weinert (2002) genutzt. Dieser versteht unter Kompetenzen die ,,bei Individuen
verfligbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte
Probleme zu l6sen sowie die damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen
Bereitschaften und Féahigkeiten, um die Problemldsungen in variablen Situationen erfolgreich
und verantwortungsvoll nutzen zu kdnnen* (Weinert, 2002, S. 27-28). Im Rahmen dieser Pub-
likation wird Kompetenz umfassend verstanden (Hensge et al., 2011, S. 136; Kramer & Miiller-
Naevecke, 2015, S. 77). Riickgreifend auf Roth (1971) und Reetz (1999) hat sich im beruflichen
(Weiter-)Bildungssektor die Unterteilung zwischen Sach-, ggf. Fach- und Methoden-, sowie
Selbst- und Sozialkompetenzen durchgesetzt.

Oft kennzeichnend fiir ein Kompetenzverstindnis in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
ist die Orientierung am selbstorganisierten Handeln in komplexen Situationen, was einige For-
schende (z. B. Krimer & Miiller-Naevecke, 2015, S. 78) auf die von Mertens (1974) angesto-
Bene Schliisselqualifikationsdebatte, andere (z. B. Hensge et al., 2011, S. 137; Ziircher, 2010,
S. 3) auf die frithen Arbeiten zum KODE-Modell von Heyse & Erpenbeck zuriickfithren. Im
KODE-Modell werden Kompetenzen verstanden als "Féhigkeiten einer Person zum selbstor-
ganisierten, kreativen Handeln in fiir sie bisher neuen Situationen (Selbstorganisationsdisposi-
tionen)" (Erpenbeck, 2010, S. 15), was sich in einer schichtformig aufgebauten Kompetenzar-
chitektur unterschiedlicher Kontextabhéngigkeit widerspiegelt (Heyse & Erpenbeck, 2010, S.
21-22). Selbstorganisationsdispositionen sind die "komplexen, zum Teil versteckten, Potenzi-
ale und umfassen implizite Erfahrungen genauso wie Wissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Werte
und Ideale" (Heyse, 2010, S. 55). Abweichungen von diesem Verstindnis finden sich in Bezug
auf die Neuigkeit der Situation, in welcher kompetentes Handeln gezeigt wird. Wéhrend im
KODE-Modell die Kompetenz von Personen auf ,,neue* Situationen zielt, verstehen etwa
North, Reinhardt & Sieber-Suter (2018, S. 36, 45) Kompetenz als ,,ein in den Grundziigen ein-
gespielter Ablauf zur Aktivierung, Biindelung und zum Einsatz von personlichen Ressourcen
fiir die erfolgreiche Bewéltigung von anspruchsvollen und komplexen Situationen, Handlungen
und Aufgaben®. Diese Definition ist ndher angelehnt an eine betriebswirtschaftliche Auffassung
organisationaler Kompetenzen, welche als eingespielte und wiederholungsfihige Verhaltens-
muster verstanden werden, wofiir wiederum sich wiederholende Problemstellungen vorausge-
setzt sind. Davon abgesehen unterstreichen all diese Definitionen jedoch die breite, handlungs-
orientierte Kompetenzauffassung, wonach Kompetenzen Personen befdhigen, sich in komple-
xen, offenen und ggf. unbekannten Situationen selbstdndig und verantwortungsbewusst zu ori-
entieren und handeln zu kdnnen.

Auch wenn es in Bezug auf die konzeptionelle Definition des Kompetenzbegrifts bislang keine
Einigkeit gibt, ergibt sich aus einem Vergleich ein “Konsens* iiber die folgenden Eigenschaften
von Kompetenzen zu bestehen: Kompetenzen
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a) sind entwicklungsfahig (Erpenbeck, 2010, S. 18; Klieme et al., 2007, S. 7; Pérez & Repetto,
2007, S. 94; Weinert, 2001, S. 62; Ziircher, 2010, S. 4);

b) bestehen aus verschiedenen, individuellen, verhaltensbestimmenden Faktoren (Erpenbeck,
2010), die Individuen in der Bearbeitung komplexer Situationen verbinden. Diese kdnnen
iiber Dispositionen bestimmt werden,;

¢) spiegeln sich im Handeln der betrachteten Person in Form von beobachtbaren, situationsge-
bundenen Verhaltensweisen (Heyse, 2010, S. 59-61; Schreyogg & Eberl, 2015, S. 34;
Ziircher, 2010, S. 4); und, damit verbunden, ist

d) der Erwerb, die Férderung und der Ausdruck von Kompetenz ist abhéingig von personlichen
und situativen Ressourcen sowie deren Wechselwirkung (Erpenbeck, 2010; Pérez &
Repetto, 2007, S. 95). Fiir die Erfassung von Kompetenzen bedeutet dies einerseits, dass
Kompetenzen nur iiber einen Handlungsvollzug oder durch Selbstoffenbarungen erschlossen
werden konnen sowie andererseits, dass fiir eine umfassende Kompetenzerfassung verschie-
dene Situationen mit unterschiedlichen Anforderungen herangezogen werden miissen (Kauf-
hold, 2011, S. 36; Sloane & Dilger, 2005, S. 6).

2.2 Diskrepanz zwischen Arbeitsmarkt und Weiterbildungssektor

Berufsinformationsregister mit internationaler Reichweite, wie z. B. ESCO in Europa
(https://esco.ec.europa.eu/de) oder O*NET in Nordamerika (https://www.onetonline.org/), stel-
len als Referenzrahmen eine gemeinsame Sprache flir Bezeichnungen und Anforderungen
unterschiedlicher Berufe dar. Damit soll u.a. die Transparenz und Vergleichbarkeit von Berufs-
anforderungen sowie die Arbeitsmobilitdt erhoht werden.

Dem Aufbau dieser Berufsinformationsregistern ist ein Kompetenzverstindnis zu entnehmen,
welches sich ebenfalls an beruflichen Handlungen richtet. Diese werden jedoch konkretisierend
berufsbild- und/oder titigkeitsspezifisch mit Kompetenzdeskriptoren beschrieben. So folgt
ESCO zwar dem Kompetenzverstindnis des Europdischen Qualifikationsrahmens, beschreibt
die einzelnen Berufsbilder aber mit spezifischen Ausprdgungen in den Bereichen ,,Kompeten-
zen und Fertigkeiten® einerseits sowie ,,Wissen“ andererseits. Ahnlich werden Berufe in
O*NET f{iber Deskriptoren charakterisiert, wobei vor allem die Bereiche ,,Skills®, ,,Know-
ledge®, ,,Abilities* und ,,Work Styles* auffallen.

Im Bildungssektor sind die beruflichen Handlungen ebenso Ausgangspunkt zur Beschreibung
von Lernzielen bzw. Lernergebnissen von Bildungsangeboten. Entgegen der Logik der
Berufsinformationsregister werden diese jedoch ausgehend von den beruflichen Handlungen
abstrahierend als Sach-, Methoden-, Selbst- und Sozialkompetenzen — und damit als Biindel
von Kompetenzdimensionen — beschrieben.

Verbindendes Glied ist dabei hdufig die Aufgabe bzw. ein Set an Aufgaben (tasks), welche
sowohl bei den arbeitsmarktorientierten Deskriptoren als auch bei den Kompetenzdimensionen
aus dem Bildungssektor als Bezugspunkt herangezogen wird. Auf der Arbeitsmarktseite wer-
den die Anforderungen iiber Tétigkeiten, Tatigkeitsbiindel oder Funktionen / Rollen definiert,
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,-.. which apply to activities carried out by individuals and refer to specific acts of transforma-
tion within the context of economic organisations (Rodrigues et al., 2021/02, S. 6).

Im weiteren Verlauf besteht der Anspruch, die unterschiedlichen Herangehensweisen in einem
iibergreifenden Kompetenzrahmenmodell (vgl. Kapitel 4) zu verbinden, damit die drei grund-
legenden Perspektiven in ihren Relationen miteinander verkniipft werden kénnen. Dieses Rah-
menmodell ist die Grundlage fiir branchentypische Spezifikationen des Rahmens. Es dient als
Referenz fiir die Entwicklung des Prototyps fiir die Sichtbarmachung von individuellen Kom-
petenzen und dariiber fiir den Abgleich mit offenen Stellenangeboten sowie der Empfehlung
von, fiir einen vorgefundenen Entwicklungsschritt passenden, beruflichen Weiterbildungsan-
geboten.

3 Methodik

Das methodische Vorgehen im Forschungsprojekt richtet sich nach einem Design-Based Rese-
arch Ansatz, welcher der Struktur und den paradigmatischen Leitlinien von Euler (2014) folgt
(vgl. Abbildung 1). Nachfolgend werden mit Blick auf die in Kapitel 4 vorgestellten Resultate
leitende Schritte und Uberlegungen erdrtert.

Problem
spezifizieren

Summative
Evaluation

Literatur und
Erfahrungen
auswerten

estaltungsprinzipien
formulieren

Design
(weiter-)entwickeln

Design erproben und
formativ auswerten

~
e

Abbildung 1: DBR-Prozessmodell (Euler, 2014, S. 20)

Zur Spezifikation des Forschungs- und Gestaltungsinteresses wurden fiir die Themenkomplexe
«Verstandnis und Modellierung von Kompetenzen» sowie «Sichtbarmachung und Anerken-
nung von Kompetenzen» literaturbasierte Grundlagen aufgearbeitet, die an der Methode des
»scoping reviews™ (Munn et al., 2018, S. 2). Zudem wurde mit sechs Stakeholdern aus der
schweizerischen IT-Branche Kontakt aufgenommen und — iiber Dokumenteneinsicht und
gegenseitige Absprachen — deren etablierte Modelle / Instrumente in den betroffenen Themen
(Kompetenzverstindnis, Modellierung von Kompetenzen, Sichtbarmachung und Anerkennung
von Kompetenzen) aufgearbeitet. Von besonderem Interesse waren dabei die nationale Orga-
nisation der Arbeitswelt (ICT Berufsbildung Schweiz) sowie der grofite Fachverband der Bran-
che (swissICT) und deren Expertise im Zusammenhang mit Berufsbildern und Kompetenzmo-
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dellen, mit denen im Rahmen eines Workshops eine themenbezogene Diskussion stattfand.
Diese gesamten Materialien wurden in einer Projektgruppe reflektiert und zu den folgenden
Gestaltungshypothesen fiir den Kompetenzrahmen verdichtet:

- Eine Grundlage fiir einen spiteren Abgleich zwischen individuellen Kompetenzen und
Arbeitsmarktanforderungen und die Identifikation von Kompetenz-Liicken und die
dafiir passende Empfehlung von Weiterbildungsangeboten benétigt ein relationales
Modell von beruflichen Aufgaben, Kompetenzdimensionen sowie Dispositionen

- Berufliche Aufgaben / Tasks konnen als Verkniipfungspunkt zwischen der Sprache des
Arbeitsmarkts und der beruflichen Weiterbildung wirken.

- Branchentypische und bereits verbreitete Ansitze zur Differenzierung helfen insbeson-
dere die Fach- bzw. die Sachkompetenz zu differenzieren, sie helfen weniger die
Dimensionen der Selbst- und Sozialkompetenz zu differenzieren. Hierfiir sind tibergrei-
fende Konzepte leitend.

- Insbesondere die Abstufung von Kompetenz-Niveaus ist dullerst herausfordernd und
wird iber Anndherungen, insbesondere iiber die Jahre von Erfahrung in diesen Aufga-
ben und thematische Tiefe und Breite operationalisiert.

- Vorhandene Kompetenzraster, Listen sowie Eintragungen in Berufsinformationsregis-
ter kdnnen ,,neu kuratiert” helfen, das relationale Modell von beruflichen Aufgaben,
Kompetenzdimensionen sowie Dispositionen zu fiillen.

Der Prototyp fiir den branchenspezifischen Kompetenzrahmen als Verkniipfung von berufsspe-
zifischen Aufgaben, Kompetenzdimensionen sowie Dispositionen wurde von zwei Forschen-
den im Projekt erstellt und mit einem Branchenexperten diskutiert.

Aus den darauf basierenden Zyklen von Design, Erprobung, Auswertung und Re-Design resul-
tierte ein Kompetenz-Rahmenmodell, welches arbeitsmarktorientierte Berufsinformationsquel-
len (z. B. ESCO, O*NET) mit bildungssystemorientierten Kompetenzmodellen (der Aus- und
Weiterbildung) iiber Aufgabenprofile verkniipft (vgl. Kapitel 4). Dessen Erprobung und Wei-
terentwicklung erfolgte iliber Interviews und Gruppengespriche mit Fachpersonen aus der
schweizerischen IT-Branche. Die dafiir gewonnen Fachpersonen entstammen aus einer Arbeits-
gruppe des Fachverbands swissICT, welche sich mit der Ausgestaltung von Berufsbildern und
Kompetenzmodellen in der IT-Branche befasst (https://www.berufe-der-ict.ch/). Die Anbin-
dung an die Arbeitsgruppe ist insofern von Interesse, als die von ihr erarbeiteten Berufsbe-
schreibungen den Mitgliedsorganisationen zur Verfligung stehen und die Grundlage fiir eine
jahrlich stattfindende Gehaltsstudie bilden, wodurch die Berufsinformationen in der Branche
bekannt und in Gebrauch sind. Aus den Gesprichen mit den Branchenvertretenden wurde vor-
dergriindig die interne Konsistenz und inhaltliche Passung (Euler, 2014, S. 28-30) des Modells
tiberpriift und vor dem Hintergrund der in der Branche etablierten Verstindnisse verfeinert.
Wesentliche Diskussionspunkte bezogen sich auf die Strukturierung des Modells, die Definiti-
onen unterschiedlicher Dimensionen, die Abgrenzung und Uberschneidungen zwischen
bestimmten Elementen (z. B. hinsichtlich Fiihrungskompetenzen), sowie die grundlegenden
Stufen und Beschriebe der Kompetenzniveaus.
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In Zusammenarbeit mit zwei Instituten einer anderen Universitéit und eines Praxispartners wid-
meten sich die daran anschlieBenden Designzyklen der Entwicklung einer Applikation, mittels
welcher Individuen ihre Kompetenzen KI-gestiitzt dokumentieren und darauf basierend Wei-
terbildungsempfehlungen erhalten konnen (vgl. Kapitel 4). Die Applikation wurde einer
Gruppe von Fachkriften der schweizerischen IT-Branche mit einem Pilottest zur Erprobung
zur Verfiigung gestellt. Uber sechs Pilotnutzende und zwei vertiefende Interviews konnte die
Applikation hinsichtlich ihrer praktischen Umsetzungs- und Tragfahigkeit (Euler, 2014, S. 28—
30) tiberpriift und weiterentwickelt werden. Abgefragt und diskutiert wurden Aspekte in Bezug
auf die Niitzlichkeit der angebotenen Dienstleistungen, deren Zugénglichkeit, Nutzungsfreund-
lichkeit und schlieBlich deren inhaltliche Passung auf die spezifischen Arbeitskontexte der Test-
nutzenden. Teile dieser Befragungen nahmen Bezug zu Aspekten des der Applikation zugrun-
deliegenden Kompetenzrahmenmodells, welches damit einer weiteren, indirekten Erprobung
und Verfeinerung zuginglich wurde.

Im nachfolgenden Kapitel 4 werden die im Rahmen der Designzyklen erarbeiteten Resultate
vorgestellt, worauf sie in Kapitel 5 diskutiert werden. Weiterfilhrende Designzyklen und eine
abschlieBende, summative Evaluation zielen auf eine Ubertragung der bisherigen Arbeiten auf
weitere Branchen bzw. Tatigkeitsgebiete ab (vgl. Kapitel 6).

4 Kompetenzrahmenmodell und CBA-Prototyp

Nachfolgend werden die Resultate von zwei Designzyklen vorgestellt, welche die aufgewor-
fene Forschungsfrage konzeptionell sowie implementierungsbezogen adressieren.

4.1 Konzeption: Kompetenzrahmenmodell

Abgeleitet aus dem theoretischen und praktischen Orientierungsrahmen (Kapitel 2) besteht auf
konzeptioneller Ebene der Anspruch, die im Arbeitsmarkt und im (Weiter-)Bildungssektor
unterschiedlichen Akzentuierungen der ,,Handlungskompetenzorientierung® in einem iibergrei-
fenden Kompetenzrahmenmodell zu iiberwinden.

Das dazu erarbeitete Modell folgt der Struktur eines Sankey-Diagramms (vgl. Abbildung 2).
Entgegen seinem urspriinglichen Zweck, Mengen- oder Energiefliisse darzustellen, wird damit
die Idee visualisiert, die im Arbeitsmarkt und im (Weiter-)Bildungssektor unterschiedlichen
Akzentuierungen eines Handlungskompetenzverstindnisses ausgehend von beruflichen Tatig-
keiten zu iiberwinden. Die mittlere Saule stellt die beruflichen Tatigkeiten bzw. Tétigkeitsbe-
reiche von betrachteten Individuen dar. Grundsétzlich sind auf der untersten Hierarchiestufe
konkret ausgefiihrte Arbeitstitigkeiten angesiedelt, welche iiber Berufe und Berufsgruppen
nach der internationalen Standardklassifikation der Berufe (ISCO) aggregiert werden konnen.
Diese Gliederung erlaubt es, dass Kompetenzdokumentationen von Nutzenden sowohl ausge-
hend von Angaben zu deren Tétigkeiten wie auch Berufen erfolgen konnen, insbesondere da
die Berufsbezeichnungen im Berufsinformationsregister ESCO iiber die ISCO-Klassifikation
geordnet sind und mit jenen von O*NET querverbunden werden kénnen (ESCO Publications,
2022). Die Spezifika individueller Kompetenzmerkmale werden mit den Saulen der Dispositi-
onen (links) und jener der Handlungskompetenzdimensionen (rechts) beriicksichtigt: Erstere
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gliedern sich in Wissen, Fertigkeiten und Einstellungen, wihrend zweitere in Fach-/Methoden-
, Selbst- und Sozialkompetenzen unterteilt sind. Damit wird grundsétzlich einem Handlungs-
kompetenzverstindnis gefolgt, welches sowohl im Kontext der schweizerischen Berufsbildung
(Staatssekretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI), 2017, S. 7) als auch im aka-
demischen Diskurs (z. B. Euler & Hahn, 2014, S. 141-144) verankert ist.

Ausgehend von den individuellen beruflichen Handlungen in Aufgaben (bzw. Tasks) kann
schlieBlich mithilfe der Verbindungslinien und deren Intensitdt im Einzelfall dargestellt wer-
den, welche (konkretisierenden) Dispositionen und welche (abstrahierenden) Handlungskom-
petenzdimensionen auf die gegebene(n) Handlungen einzahlen.

Fachkompetenzen I
\ swiss|C
Wissen Aufgabe |

/ ICT Berufshildung

Formation professionnelle
Formazione professionale

Methodenkompetenzen

Aufgabe Il

I Fertigkeiten
® / Schweizerische Eidgenossenschaft
O*n‘ ,‘ Selbstkompetenzen Staatssekretariat fiir Bildung,

- Forschung und Innovation SBFI
OnlLine

Einstellungen Aufgabe Ill

T Sozialkompetenzen

swiss|CT

Abbildung 2: Kompetenzrahmenmodell (eigene Abbildung)

Fiir die Adaption des Kompetenzrahmenmodells an den Kontext der schweizerischen IT-
Branche stellen die Berufsbilder von swissICT sowie die Kompetenzmodelle von swissICT und
ICT Berufsbildung Schweiz eine wesentliche Datengrundlage dar. Einerseits erlauben die
Berufsbilder und das dazugehorige Kompetenzmodell von swissICT einen Bezug zur Saule der
Handlungskompetenzdimensionen. Zu deren Modellierung wird der Modulbaukasten von ICT
Berufsbildung Schweiz (https://www.modulbaukasten.ch/) ergénzend berlicksichtigt, da er
tibergreifende Kompetenzen / Kompetenzbereiche mit unterschiedlichen Beispielen konkreti-
siert. Andererseits werden diese Datensdtze ldnderspezifischen Gegebenheiten besser gerecht
als internationale Berufsinformationsregister — sowohl hinsichtlich der Beschreibungen von
Berufsbildern und dazugehdrigen Arbeitstitigkeiten als auch der Anbindung an das nationale
Kompetenzverstindnis im (Weiter-)Bildungssektor.

Daten aus ESCO und O*NET werden verwendet, um die Sdule der Dispositionen darzustellen.
Konkret zuriickgegriffen werden auf die Wissenselemente in ESCO sowie die Daten zu
»Skills®, ,,Abilities* und ,,Work Styles* in O*NET. Von besonderer Bedeutung im Kontext der
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IT-Branche erwiesen sich die O*NET-Daten zu ,,Hot Technologies®, welche im Sinne von
Féhigkeiten ebenfalls in die Sdule der Dispositionen integriert wurden.

4.2 Umsetzung: Prototyp ,,Career Boost Advisor”

In Kooperation mit zwei Forschungsinstituten der Ecole Polytechnique Fédérale de Lausanne
(EPFL) und dem Praxispartner Evrlearn wurde auf Basis des Kompetenzrahmenmodells ein
KI-gestiitzter Prototyp eines individuellen Kompetenzportfolios entwickelt.

Die Dokumentation von Kompetenzen erfolgt einerseits iiber eine KI-gestiitzte, teilautomati-
sierte Identifikation basierend auf unterschiedlichen Arten von Kompetenzausweisen. Dazu
stellen Nutzende beispielsweise Bildungsabschliisse, Arbeitszeugnisse oder Lebensldufe digital
zur Verfligung, welche dann vor dem Hintergrund der im Kompetenzrahmenmodell definierten
Elemente analysiert werden (Magron et al., 2024; Nguyen et al., 2024). Darauf basierend kon-
nen Nutzende Kompetenzen bzw. Kompetenzelemente im Rahmen einer Selbstreflexion
anpassen und/oder erfassen, unter Beriicksichtigung der jeweiligen Definitionen und Abstufun-
gen.

Ausgehend von dem erstellten, individuellen Kompetenzprofil stehen Nutzenden drei Anwen-
dungsszenarien offen. Das individuelle Kompetenzprofil kann erstens mit branchenspezifi-
schen Berufsprofilen abgeglichen werden, wie sie von swissICT verwendet werden. Dies
ermdglicht es den Nutzenden, das eigene Kompetenzprofil vor dem Hintergrund von Fachein-
schitzungen zu branchentypischen Berufsprofile zu reflektieren und unterschiedliche Karriere-
pfade zu erkunden. Zweitens besteht im Rahmen von Bewerbungsprozessen die Moglichkeit,
das individuelle Kompetenzprofil mit aktuellen, spezifischen Stellenanzeigen auf dem Schwei-
zer Arbeitsmarkt zu vergleichen. Unter Berticksichtigung von in der Vergangenheit publizierten
Stellenanzeigen besteht drittens die Option, das eigene Kompetenzprofil mit Blick auf die
aktuelle Nachfrage der dokumentierten Kompetenzen bzw. Kompetenzelementen abzuglei-
chen, womit Hinweise zur Zukunftsfahigkeit des eigenen Kompetenzprofils gewonnen werden
konnen. Alle drei Anwendungsszenarien resultieren in einer Einschédtzung der Passung zwi-
schen dem generierten, individuellen Kompetenzprofil einerseits und dem gewihlten Bezugs-
punkt andererseits, woraus mogliche Liicken identifiziert werden. Basierend auf einem KI-
gestiitzten Empfehlungssystem (Frej, Dai, et al., 2024; Frej, Shah, et al., 2024) werden den
Nutzenden im Prototyp schlieBlich individuelle Weiterbildungsmoglichkeiten fiir ihre berufli-
che Entwicklung vorgeschlagen. In einem néchsten Arbeitsschritt wurde der Prototyp von sechs
Pilotnutzenden getestet und ein erster Re-Design-Zyklus vorgenommen.

5 Diskussion

In diesem Beitrag wollen wir die forschungsbasierte Seite des Forschungsprojekts an der
Schnittstelle von Weiterbildungsforschung, Kompetenzmodellierungen sowie Arbeitsmarkt
vertiefen. Mit Hilfe des gewihlten DBR-Ansatzes konnen die theoretischen Grundlagen durch
Gestaltung des Prototyps erfahrbar und testbar gemacht werden. Diese Erfahrungen werden zur
kritischen Reflexion der theoretisch, konzeptionellen Gestaltungselemente und -prinzipien
genutzt und daraus werden Beitrdge zur weiteren Entwicklung in der Weiterbildung gezogen.
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Das grundlegend entworfene relationale Modell zur Kompetenzbeschreibung unterstiitzt die
Nutzung vielfdltiger Informationen zur Beschreibung von Kompetenzen. Durch sie ist ein
Abgleich mit Formulierungen sowohl in Stellenausschreibungen als auch in Weiterbildungsbe-
schreibungen moglich und es finden — von den Pilottestenden als zutreffend und brauchbar ein-
geschitzte — Kompetenzdarstellungen, Passungseinschéitzungen zu Stellen und Empfehlungen
von passenden Weiterbildungsangeboten statt. Damit ermdglicht das relationale Kompetenz-
rahmenmodell fiir die ICT-Branche die Triage von heterogenen relevanten kompetenzbezoge-
nen Informationen (siehe Punkt 2.1 und 2.2). Bisher nicht genauer untersucht ist, ob einzelne
Verkniipfungen in dem relationalen branchentypischen Modell zentrale Aspekte darstellen,
woriiber die Triage erfolgt. Fiir die ICT-Branche sind dies insbesondere die genutzten Techno-
logien. Ob diese oder andere Dispositionen als ,,Trigger“-Punkte allein ausreichend wiren, um
die Passungen herzustellen bzw. die geeigneten Weiterbildungen vorzuschlagen wurde (noch)
nicht weiter untersucht.

Die Nutzung der Aufgaben bzw. Tasks als Verkniipfung zwischen Dispositionen und Kompe-
tenzdimensionen stellte sich als konstitutives Element dar. Es stiitzt die konzeptionelle These,
dass Kompetenzen zu kontextualisieren sind (vgl. Heyse 2010). Die erforderliche Spezifitét des
Kontexts ist jedoch weiterhin genauer zu untersuchen. Damit ist die Frage offen, ob und inwie-
fern Aufgabentypen ausreichen konnten, um die Anforderungen an die Handlung ausreichend
spezifisch zu beschreiben oder ob eine branchentypische Modellierung der Aufgaben jeweils
erforderlich ist. Diese Betrachtung wird insbesondere beim Transfer des Rahmenmodells auf
weitere Branchen wichtig. In einer ersten Ubertragung auf die Bankenbranche wurde deutlich,
dass die Aufgabenbeschreibung sich an den jeweiligen Arbeits- und Geschiftsprozessen orien-
tiert und weniger an grundlegenden Aufgabentypen.

Die Diskussion mit den Branchenvertreterinnen und -vertretern machte deutlich, dass innerhalb
der IT-Branche, eine Konvergenz und Stabilisierung der Modellierung der Fach- und Metho-
denkompetenz zu erkennen ist. Kontroverser war die Diskussion um die Modellierung und
Strukturierung der Sozial- und Selbstkompetenzen. Die Branchenvertretenden sahen zu diesem
Punkt nicht ihre Expertise und orientierten sich an generischen oft populdren Stichworten (z.
B. Kommunikationsfahigkeit, Teamfdhigkeit). Die Auswahl von Aufgaben bzw. Tasks aus vor-
handenen Berufsinformationsdatenbanken brachte hierzu ebenso keine weiteren Zugénge, da
diese sich begrenzen auf die Aufgaben innerhalb des Arbeits- und Geschéftsprozesses und die
soziale Dimension der Aufgaben kaum explizit oder nur sehr stichpunktartig aufgenommen
wurde. Dies hat uns in der Entwicklung des Prototyps fiir die IT-Branchen veranlasst, fiir die
Modellierung und Strukturierung der Sozialkompetenz andere Bezugspunkte aufzunehmen.
Mit Referenz zum Modell der Situationstypen als Anwendungsbereich einer Kompetenz in
einem spezifischen Ausschnitt des Praxiskontexts (Euler, 2018, S. 4) haben wir fiir die Model-
lierung und Strukturierung der Sozialkompetenz die verschiedenen sozialen Architekturen und
Interaktionen mit den verschiedenen Akteursgruppen und in verschiedenen sozialen Komple-
xititen in der Erwerbsarbeit entwickelt. Die folgende Ubersicht zeigt die Ausdifferenzierung.
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Kommunikations- Kollaborations- Fiihrungs-

situationstyp situationstyp situationstyp

Kommunikation in Alltagssituati- | Zusammenarbeit in stabilen Fiihrung in der strategischen
onen Teams Ausrichtung

Kommunikation in Geschéftssitu- | Zusammenarbeit in Projekt-

ationen mit Partnern teams Fiihrung in Krisensituationen
Kommunikation in Prasentations- | Zusammenarbeit in interdiszip- | Fiihrung in Veranderungssituati-
und Vortragssituationen lindren Teams onen

Kommunikation in Konfliktsitua- | Zusammenarbeit in virtuellen Fiihrung in Entwicklungssituati-
tionen Teams onen

Kommunikation in Ambiguitétssi- | Zusammenarbeit in agilen

tuationen Teams Fithrung in Konfliktsituationen
Kommunikation in interkulturel- | Zusammenarbeit in interorgani-

len Situationen sationalen Teams

Kommunikation in Feedbacksitu-

ationen

Kommunikation in Mediensituati-

onen

Kommunikation in Beratungssitu-

ationen

Abbildung 3: Situationstypen fiir die Definition der Aufgaben als Bezugspunkt fiir
Sozialkompetenz (eigene Ubersicht)

Eine strukturdhnliche Situation ist bei der Modellierung und Strukturierung der Selbstkompe-
tenz aufgetreten. Hierzu nahmen wir Bezug auf Modelle der Regulation (vgl. Hacker & Richter
2006, S. 114 ff.) und haben die Grund-Situationstypen nach Selbstreflexion (antizipierend, im
Sinne eines Monitorings und ex-post), Selbstorganisation und Selbsttransformation (im Sinne
von innovierendem selbstbezogenem Handeln) differenziert.

Die Auseinandersetzung mit der Aufgabenorientierung als Verbindung zwischen der Betrach-
tung von Dispositionen und Kompetenzdimensionen macht deutlich, dass der individuellen und
sozialen Komplexitit von Aufgaben in den vorhandenen Aufgabenbeschreibungen zu wenig
Raum eingerdumt wird und dass hier {iber andere Bezugspunkte (Situationstypen sensu Euler)
aufgenommen werden konnen. Die Diskussion dieses Vorschlags im Prototyp mit den Bran-
chenvertretenden sowie den Pilotnutzenden zeigte eine erste Plausibilisierung und Passung,
jedoch wurden diese Riickmeldungen oftmals als sekundér in der Bedeutung und iiber die
Wahrnehmung einzelner Stichworte zuriickgemeldet. Eine fundiertere Analyse dieses Struktu-
rierungsvorgehens fiir die Bereiche der Sozialkompetenz und Selbstkompetenz muss noch wei-
ter erfolgen. Insbesondere auch bei der Ubertragung auf andere Branchen.

Die Kompetenzniveaubestimmung in der beruflichen Bildung stellt eine duerst gro3e Heraus-
forderung dar. Sie wird in vielen Forschungsprojekten und den darin benannten weiteren Desi-
deraten sichtbar (vgl. dazu exemplarisch Winther, 2010, S. 255). In einem ersten Zugang zu
moglichen Niveau-Indikatoren in der Auswertung von Stellenanzeigen und mit der Auswertung
der Interviews mit den Praxisvertreterinnen und -vertretern, ist im Prototyp eine Festlegung auf
drei Niveaustufen (Beginner / Beginnerin, Fortgeschrittener / Fortgeschrittene und Experte /
Expertin) vorgenommen worden und zunichst mit beispielhaften Beschreibungen iiber Formu-
lierungen aufgenommen. Dabei erwiesen sich die Aspekte von Breite und Tiefe von Wissen
(Grundwissen bis ausgepriagte Wissensbasis), Grad der Verantwortlichkeit (von mitwirken bis
umfassend), Jahre der Erfahrung im Umgang mit den beruflichen Aufgaben (von ersten bis
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langjdhrige), Umgang mit Komplexitit (zwischen regelbasiert und problemlosend) als zentral.
Die Experimente zusammen mit den Forschungskolleginnen und -kollegen der EPFL fiihrten
jedoch zu keinen sinnvollen Identifikationen und Analysen von Kompetenzniveaulevels der
Dokumente durch die KI-Basierung. Deshalb wurde auf die Unterscheidung zwischen notwen-
digen, verpflichtenden und optionalen Voraussetzungen ausgewichen. Im Umgang mit dem
Kompetenz-Niveau gibt der Prototyp voreingestellt das Niveau von Fortgeschrittener / Fortge-
schrittene aus und die Nutzenden konnen dies selbst nach Selbsteinschitzung nach oben
(Experte / Expertin) oder unten (Beginner / Beginnerin) anpassen.

In der Gesamtsicht zeigt sich, dass sich die grundlegenden Gestaltungshypothesen fiir die Ent-
wicklung des individuellen Kompetenzportfolios und des dafiir erforderlichen relationalen
Kompetenzrahmenmodells durch die Definition eines Modells, der Aufgabenorientierung, der
erforderlichen Branchenfundierung v.a. in der Fach- bzw. Sachkompetenz bestdtigen und in
einen fiir die Praxis nutzbaren Prototypen umsetzen lie. Weitere Analysen und Iterations-
schritte mit Re-Design und Testungen sind insbesondere fiir die Fragen des Branchentransfers,
der Abstufung von Kompetenzniveaus und des transparenten Aufzeigens von Evidenzen fiir die
beschriebene Kompetenz erforderlich. Dies erfolgt in weiteren Projektschritten.

6 Schlussteil

Das Forschungsprojekt liefert einen Beitrag zur Transparenz und Vergleichbarkeit individueller
Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt und unterstiitzt gleichzeitig die Orientierung und Weiter-
entwicklung in der beruflichen Weiterbildung. Wir tragen auf theoretischer Ebene zu einer stér-
keren Verknilipfung der Kompetenzdiskussion auf dem Arbeitsmarkt und dem (Weiter-)Bil-
dungssystem bei. Die innovative Nutzung von kiinstlicher Intelligenz und der Ansatz zu einer
»zirkuldren Kompetenzokonomie* zeigen auf praktischer Ebene nachhaltige Losungsansitze
auf, um den Herausforderungen eines dynamischen Arbeits- und Weiterbildungssektors zu
begegnen.

Die Erarbeitung des Kompetenzrahmenmodells und des darauf basierenden Prototyps erfolgte
im Kontext der schweizerischen IT-Branche, womit gleichzeitig ein bestimmter Tétigkeitsbe-
reich angesprochen wurde (i.S. von IT-Titigkeiten in nicht-IT-Unternehmen). Die Ubertragung
der Arbeiten auf andere Branchen und/oder Tatigkeitsfelder wirft insbesondere Schwierigkei-
ten in der Definition und Abgrenzung von Deskriptoren, Tétigkeiten und Kompetenzen auf.
Beispielsweise ist davon auszugehen, dass Kompetenzen wie ,,Qualitdtsmanagement® oder
,»Risikomanagement® je nach Branche und Tatigkeitsfeld unterschiedlich verstanden werden,
auch mit Blick auf zu erreichende Kompetenzniveaus.

Basierend auf den konzeptionellen Grundlagen und den Befragungserkenntnissen ist eine Wei-
terentwicklung des vorgestellten Prototyps in dreierlei Hinsicht denkbar. Erstens konnen die
zur Verfiigung gestellten Moglichkeiten der Kompetenzdokumentation iiber weitere Mechanis-
men — wie z. B. das Simulieren von Referenzkontexten — ergénzt werden, womit insbesondere
informell oder implizit erworbene Kompetenzen aus einer zusitzlichen Perspektive adressiert
werden konnen. Zweitens kann die Glaubwiirdigkeit der dokumentierten Deskriptoren, Tétig-
keiten und Kompetenzen erhoht werden, indem diese auf Einzelfallbasis mit den dahinterste-
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henden Nachweisen (z.B. Zeugnisse, Zertifikate) ausgewiesen werden. Damit verbunden sind
drittens Wege der Kompetenzdarstellung, welche sich nicht nach Berufs- oder Bildungsstatio-
nen richten, sondern konsequent kompetenzorientiert erfolgen, branchenspezifische Gegeben-
heiten aufnehmen und dennoch fiir Nutzende / Lesende einfach zuganglich sind.

Finanzierung

Diese Forschungsarbeit wurde durch die Unterstiitzung von Innosuisse im Rahmen des Flags-
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