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MARCO STRATE & BERNADETTE DILGER
(Universitat St.Gallen)

KI-gestiitzte Entwicklung individueller Kompetenzportfolios:
Der CareerBoost Advisor als Prototyp fiir die schweizerische IT-
Branche

Abstract

In einer sich schnell wandelnden Arbeitswelt sind Arbeitssuchende und Erwerbstétige mit der Heraus-
forderung konfrontiert, sich kontinuierlich neu zu orientieren und ihre Kompetenzen weiterzuent-
wickeln. Der Beitrag stellt in diesem Zusammenhang eine Prototyp-Applikation vor, die Fachpersonen
der schweizerischen IT-Branche unterstiitzt, ihre Kompetenzen zu dokumentieren und darauf basierende
Weiterbildungsempfehlungen zu erhalten. Die Applikation wird primér hinsichtlich der Strukturierung
und Sichtbarmachung von Kompetenzen diskutiert: In einer formativen Erprobung erweisen sich das
der Applikation zugrundeliegende Kompetenzrahmenmodell sowie die umgesetzten Ansétze zur Sicht-
barmachung von Kompetenzen als praktikabel und nutzbringend. Zugleich offenbaren die Designzyklen
zentrale Gestaltungsfragen. Diese betreffen die Wahl des geeigneten Zugangs zur Sichtbarmachung von
Kompetenzen, den angemessenen Auflosungsgrad des dargestellten Kompetenzprofils sowie den Um-
gang mit berufs- und brancheniibergreifenden Kompetenzen. Vor diesem Hintergrund werden Moglich-
keiten zur Weiterentwicklung der Applikation diskutiert.

Al-supported development of individual competence portfolios:
The CareerBoost Advisor as a prototype for the Swiss IT industry

In an increasingly fast-paced world of work, job seekers and employees are faced with the challenge of
continuously reorienting themselves and further developing their skills. In this context, the publication
presents a prototype application that supports professionals in the Swiss IT industry in documenting
their competencies and receiving personalized further training recommendations based on this. The
application is discussed in terms of how competences can be structured and made visible: In a formative
trial, the competence framework model underlying the application and the approaches implemented to
render competences visible proved to be practicable and useful. At the same time, the research process
reveals central design questions. These relate to the suitable entry point for documenting competencies,
the appropriate granularity of the competency profile displayed, and the handling of cross-professional
and cross-sectoral competencies. Against this background, possibilities for further developing the
application are discussed.

Schliisselworter: Upskilling, Reskilling, Skillmatching; Kompetenzprofil; Kompetenzmodell

1 Einleitung

In einer Arbeitswelt, die sich zunehmend beschleunigt wandelt und unter anderem durch Digita-
lisierung, technologische Innovationen und demografische Verdnderungen geprigt ist, sehen
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sich Arbeitssuchende und Erwerbstdtige mit der Herausforderung konfrontiert, sich kontinuier-
lich neu zu orientieren (OECD, 2021, S. 14, 28-35). Um den Anforderungen des Arbeits-
marktes gerecht zu werden, miissen Kompetenzen bzw. Kompetenzdispositionen kontinuierlich
weiterentwickelt werden (z. B. Bitkom Research, 2018, S. 10-11). Ebenso stehen Arbeit-
gebende bzw. Fiihrungs- und HR-Fachkréfte vor der Aufgabe, die Qualifikationen ihrer Be-
schiftigten fortlaufend an neue Anforderungen anzupassen (OECD, 2024, S. 38-41), wéihrend
sich gleichzeitig die Rekrutierung geeigneter Fachkrifte — der konjunkturellen Abkiihlung zum
Trotz — als weiterhin schwierig gestaltet (z. B. Adecco Group, 2024; DIHK 2024). Bildungs-
einrichtungen konnten die Liicke zwischen in Unternehmen bzw. am Arbeitsmarkt vorhande-
nen und nachgefragten Kompetenzen adressieren, agieren jedoch oft mit unterschiedlichen
inhaltlichen Schwerpunkten und zeitlicher Verzogerung auf verdnderte Anforderungen der
Arbeitswelt. Hinzu kommt, dass die Vielzahl weitgehend unregulierter Weiterbildungseinrich-
tungen es sowohl Arbeitnehmenden als auch Arbeitgebenden erschwert, sich transparent {iber
bestehende Weiterbildungsangebote und deren Relevanz hinsichtlich zukiinftiger Arbeits-
marktanforderungen zu orientieren (OECD, 2021, S. 68-72; Sgier et al., 2022, S. 22, 130-131).
Insgesamt mangelt es an abgestimmten, vernetzten Losungen, da die beteiligten Akteure zu
isoliert agieren und eine gemeinsame Sprache sowie ein gemeinsames Netzwerk fehlen
(OECD, 2025, S. 107-1009).

Die im vorliegenden Beitrag dargestellten Forschungsergebnisse entstanden im Rahmen des
Teilprojekts ,,Individuelles Kompetenzportfolio®, das Bestandteil des Innosuisse Flagships
Swiss Circular Economy of Skills and Competences (SCESC) ist. Das Gesamtprojekt verfolgt
das Ziel, die Trennung zwischen Individuen, Unternehmen und Bildungseinrichtungen zu {iber-
winden und grundlegend zu veridndern, wie Menschen ihre Kompetenzen, Karrierewege und
den lokalen Arbeitsmarkt verstehen. Eine zentrale digitale Plattform soll es ermdglichen, indivi-
duelle Kompetenzen KI-gestiitzt zu dokumentieren und darauf aufbauend personalisierte Wie-
terbildungsempfehlungen zu generieren, die auf eine Qualifizierung fiir angestrebte Berufs-
profile oder Stellen abzielen.

Eine erste Anndherung an diese Vision erfolgte filir die schweizerische IT-Branche mit der
Prototyp-Applikation CareerBoost Advisor (CBA), welche in enger Zusammenarbeit zwischen
mehreren Forschungsinstituten und einem Implementationspartner entstand. Nachfolgend wer-
den Erkenntnisse aus der Entwicklung und Testung der Prototyp-Applikation hinsichtlich der
Strukturierung und Sichtbarmachung von Kompetenzen vorgestellt und diskutiert. Dazu wirden
zuerst theoretische Grundlagen erldutert (Kapitel 2) sowie die durchgefiihrten Designzyklen in
threm Vorgehen beschrieben (Kapitel 3). Darauf basierend wird die Prototyp-Applikation
sowie die dahinterliegenden konzeptionellen Uberlegungen prisentiert (Kapitel 4) und
diskutiert (Kapitel 5). Der Beitrag schlieBt mit einer Zusammenfassung und Gedanken zu
Limitationen und weiteren Forschungsanstrengungen.

2 Theoretische Grundlagen

Vor dem Hintergrund des eingangs umrissenen Projektkontextes wurden im Rahmen eines
Scoping-Reviews (Arksey & O’Malley, 2005; Munn et al., 2018) literaturbasierte Grundlagen
zu den Themen ,Strukturierung und Modellierung von Kompetenzen* sowie ,,Sichtbar-
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machung und Anerkennung von Kompetenzen* aufgearbeitet. Zur Ergriindung des zweiten
Themenfelds wurden insbesondere wissenschaftlich begleitete Referenzlosungen zur Sichtbar-
machung von Kompetenzen identifiziert und analysiert. Angesichts der Vielfalt bestehender
Verfahren und Instrumente sowie der Komplexitit des Kompetenzbegriffs orientiert sich die
vorgenommene Analyse an bestehenden Vergleichsrastern (Erpenbeck, Rosenstiel, et al., 2017;
Kaufhold, 2006, 2011). Im Folgenden wird zunéchst auf die Zielsetzung der Sichtbarmachung
von Kompetenzen eingegangen, bevor damit verbundene Kompetenzverstindnisse sowie die
konkrete Ausgestaltung der Kompetenzsichtbarmachung thematisiert werden.

2.1 Zielsetzung der Sichtbarmachung von Kompetenzen

Zum Vergleich und zur Erarbeitung von Losungen zur Sichtbarmachung von Kompetenzen ist
zunichst die damit verbundene Zielsetzung bedeutsam. Kauthold (2011, S. 40) unterscheidet
diesbeziiglich zwischen anforderungsorientierten und entwicklungsbezogenen Ansétzen.
Gerade in der betrieblichen Praxis scheinen eignungsdiagnostische Verfahren zur Auswahl,
Platzierung oder Klassifikation von Mitarbeitenden weit verbreitet (Sauter & Staudt, 2016, S.
10). Diese Art der Kompetenzerfassung zielt darauf ab, die Passung bestimmter Personen
gegeniiber den aus Titigkeiten, Rollen oder Berufen hervorgehenden Anforderungen zu
bewerten. Vor dem Hintergrund des Projektkontextes SCESC sind entwicklungsbezogene
Referenzlosungen von gréflerem Interesse. Zur Identifikation von Ausbildungs- und Beschéf-
tigungsmoglichkeiten nehmen Verfahren und Instrumente dieser Art einen stirkenorientierten
Ansatz ein und ergriinden ausgehend von der betrachteten Person passende Tatigkeiten, Rollen
oder Berufe. Eine hohe Ubereinstimmung zum Forschungsprojekt SCESC findet sich insbeson-
dere bei Kompetenz(en)bilanzen (z. B. Bretschneider & Seidel, 2011; Dehnbostel et al., 2017;
Seipel, 2010; Strauch et al., 2019; Triebel & Seipel, 2017). Diese konnen als Teil von Verfahren
eingesetzt werden, die auf unterschiedliche Zielsetzungen einzahlen: Prinzipiell sollen erwor-
bene Kompetenzen von Personen anhand ihrer Biografie dokumentiert und bewertet werden.
Uber den damit verbundenen Reflexionsprozess werden zudem Interessen ergriindet und mog-
liche spatere Ausbildungs- und Beschiftigungsmdoglichkeiten abgewogen. Daraus werden oft
Mafnahmen zur weiteren Kompetenzentwicklung abgeleitet.

Abstrahierend handelt es sich bei Kompetenzbilanzen um qualitative Instrumente, die mittels
(Eignungs-, Leistungs-, Interessen-)Tests und/oder schriftlichen Befragungen selbststindig
bearbeitet werden konnen. Oft werden die Nutzenden aber in Beratungsgesprachen mittels
biographischer Interviews durch den Prozess gefiihrt. Seipel (2010, S. 3) identifiziert finf fiir
derartige Bilanzierungsinstrumente typische Verfahrensschritte: (1) Riickblick auf den eigenen
Werdegang, (2) Analyse zentraler Tétigkeiten, (3) Ableitung und Nachweis von dabei angeeig-
neten Kompetenzen, (4) Identifizierung leitender Werte und schlieBlich (5) die Planung
néchster Schritte. In jedem Falle ist der Bilanzierungsprozess eine mehr oder weniger stan-
dardisierte Aufarbeitung der im Lebenslauf erworbenen Kompetenzen, unter Einbezug von Bil-
dungs- und Berufswegen sowie von Tétigkeiten in Familie und Freizeit (Ziircher, 2010, S. 7).
Um auf dieser Basis Entwicklungsmoglichkeiten abzuleiten ist bei diesen Bilanzierungsinstru-
menten, vor dem Hintergrund einer zunehmenden Individualisierung und Selbstorganisation
von Lernprozessen, ein Fokus auf die Sichtbarmachung von nichtformal und informell
erworbenen Kompetenzen zu beobachten (Bretschneider & Seidel, 2011, S. 70; Seipel, 2010,
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S. 2). Neben einer besseren Einsicht in die eigenen Kompetenzen als Basis fiir weiterfithrende
EntwicklungsmalBnahmen, liegt die wesentliche Starke solcher Instrumente darin, dass sie den
Selbstwert der Nutzenden erhéhen (Kovacs, 2010, S. 5). Eine Schwierigkeit bei der Beschrei-
bung und dem Einsatz dieser Instrumente besteht darin, dass die Qualitdt der Kompetenz-
erfassung hdufig stark von den beteiligten Personen abhangt (Ziircher, 2010, S. 7-8). Insbe-
sondere ist die Bilanzierung nicht fiir alle Kompetenzen gleich gut geeignet und der Prozess
stellt hohe Anforderungen an die Sprach- und Reflexionsfahigkeit (Gutschow, 2023, S. 485).
Diese Aspekte konnen durch begleitende Beratungsleistungen adressiert werden, was die
Verfahren aber (noch) zeit- und kostenintensiver ausgestaltet.

Beispielhafte Auspragungen von weitgehend kontextunabhéngigen Bilanzierungsinstrumenten
sind der in Deutschland verbreitete ProfilPASS als eine durch qualifizierte Begleitung unter-
stiitzte Selbstexploration von Kompetenzen im Berufs- und Alltagsleben (Bretschneider &
Seidel, 2011, S. 75-76), die Innsbrucker Kompetenzenbilanz als ein strukturiertes Beratungs-
verfahren zur individuellen Laufbahngestaltung in beruflichen Ubergangssituationen (Seipel,
2010, S. 4-5; Triebel & Seipel, 2017, S. 648—650) oder der als offenes Verfahren der Kompe-
tenzbilanzierung konzipierte Kompetenzreflektor (Gillen & Pross, 2005). Weiterentwicklungen
der (traditionellen) Kompetenzbilanzen beziehen sich primér auf die Ausweitung ihrer Aus-
sagekraft, Funktionalitit sowie auf deren Digitalisierung (z. B. Janssens et al., 2022; Rohs &
Elsholz, 2014). Beispiele hierfiir finden sich im Einsatz des Kompetenzreflektors als Verfahren
zur Kompetenzvalidierung (Dehnbostel et al., 2017, S. 91-93) oder im E-Portfolio Skillhub
(www.skillhub.ch), welches neben der personlichen Dokumentation von Kompetenzen auch
fiir das betriebliche Kompetenzmanagement fruchtbar gemacht werden kann (North et al.,
2018, S. 290-293).

2.2 Kompetenzverstindnis im Zuge der Sichtbarmachung von Kompetenzen

Ein weiteres Schliisselelement betrifft das den Ansétzen zur Sichtbarmachung von Kompeten-
zen zugrundeliegende Kompetenzverstindnis. Diesbezliglich identifizieren Erpenbeck, Grote,
et al. (2017, S. XXI-XXIV) in der Kompetenzforschung vier Definitionscluster, wonach
Kompetenzen (1) als 6konomisierte Varianten von Bildung, (2) als allgemeinster Handlungs-
rahmen 1.S.v. Handlungskompetenzen, (3) als kognitive Leistungsdispositionen sowie (4) als
kreative Selbstorganisationsfahigkeiten verstanden werden konnen (Erpenbeck, Grote, et al.,
2017, S. XXI-XXIV).

Die vorliegende Publikation bzw. der Projektkontext SCESC verortet sich im zweiten
Definitionscluster. Es wird von einem Handlungskompetenzverstindnis ausgegangen, das den
Kompetenzbegriff wie folgt versteht: Kompetenzen befdhigen Personen dazu, in bestimmten
Situationstypen angemessen zu agieren (Euler & Hahn, 2014, S. 83). Sie sind nicht direkt
sichtbar, sondern zeigen sich erst in ihrer Anwendung, sprich in der wiederholten, flexiblen und
zielgerichteten Bewiltigung von problembehafteten Situationen (Euler & Hahn, 2014, S. 83—
84; Sloane & Dilger, 2005, S. 6). Ferner weisen Kompetenzen in ihrem Erwerb, in ihrer
Forderung und in ihrem Ausdruck sowohl eine individuelle Pragung (Subjektbezogenheit) als
auch eine kontextuelle Bedingtheit (Situationsgebundenheit) auf (Hensge et al., 2011, S. 136—
138; Kauthold, 2011, S. 36; Pérez & Repetto, 2007, S. 95; Schreyogg & Eberl, 2015, S. 34;
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Sloane & Dilger, 2005, S. 25-26; Tramm & Krille, 2013, S. 4; Tramm & Naeve-Stof3, 2016, S.
59). Dementsprechend sind insbesondere Referenzlosungen von Interesse, welche Kompeten-
zen gestiitzt auf spezifische Verhaltenssituationen sichtbar machen.

Ferner ist mit Blick auf das unterlegte Kompetenzverstéindnis zu kldren, welche Elemente von
Kompetenzen mit spezifischen Verfahren bzw. Instrumenten zur Sichtbarmachung von
Kompetenzen adressiert werden konnen. Diesbeziiglich wird von einer Dispositionsarchitektur
ausgegangen, im Sinne dass Kompetenzen aus verschiedenen individuellen Faktoren bestehen
(Euler & Hahn, 2014, S. 83; Schreydgg & Eberl, 2015, S. 34; Tramm & Naeve-Stof3, 2016, S.
59). In der Bewiltigung problembehafteter Situationen verbinden Individuen diese einzelnen
Dispositionen. Entsprechend zeichnen sich Kompetenzen dadurch aus, dass sie verschiedene
Unterkonstrukte vereinen (Kaufhold, 2011, S. 40—41; Kramer & Miiller-Naevecke, 2015, S.
77-78; Riischoff, 2019, S. 9-10; Sauter & Staudt, 2016, S. 28; Zlatkin-Troitschanskaia &
Seidel, 2011, S. 229). Konkret wird Euler und Hahn (2014, S. 142-143) folgend zwischen
Wissen, Fertigkeiten und Einstellungen unterschieden, welche sich jeweils auf Sachen, andere
Menschen oder die eigene Person beziehen kdnnen.

2.3 Ausgestaltung der Sichtbarmachung von Kompetenzen

Die konkrete Ausgestaltung der Sichtbarmachung von Kompetenzen folgt aus der damit
verbundenen Zielsetzung und dem unterlegten Kompetenzverstindnis. Nachfolgend werden
wesentliche Gestaltungsmoglichkeiten umrissen.

Einerseits konnen Verfahren und Instrumente zur Sichtbarmachung von Kompetenzen hin-
sichtlich ihrer Erhebungsmethode unterschieden werden (z. B. Kauthold, 2011, S. 44-45).
Beobachtungen empfehlen sich vor allem in Situationen, in denen davon ausgegangen werden
muss, dass die untersuchten Personen ihren Kompetenzstand nicht (ausreichend) beschreiben
konnen oder wollen. Ein weiterer Vorteil liegt darin, dass Kombinationen von Kompetenzen
gleichzeitig berticksichtigt werden konnen (Spoden, 2023, S. 310), was einem i.d.R. hohen Ent-
wicklungs- und Umsetzungsaufwand gegentibersteht (Krdmer & Miiller-Naevecke, 2015, S.
87—-88; Riischoff, 2019, S. 28). Kompetenztests konnen grob in Leistungs- und Personlichkeits-
tests unterteilt werden. Erstere fokussieren auf kognitive Aspekte und enthalten Aufgaben mit
objektiv richtigen Antworten (z. B. Intelligenztests), wahrend zweitere nicht-leistungsorien-
tierte Eigenschaften wie Werte oder Interessen erfassen, wobei BeurteilungsmaBstébe keine
Rolle spielen (z. B. Personlichkeits- oder Interessentests) (Kaufhold, 2006, S. 134-135, 2011,
S. 44). Ziel von Testverfahren ist es entsprechend, quantitative Erkenntnisse iiber empirisch
abgrenzbare Leistungs- oder Personlichkeitsmerkmale zu gewinnen (Bosche & Strauch, 2023,
S. 289; Sauter & Staudt, 2016, S. 20; Spoden, 2023, S. 309, 314-315). Befragungen kdnnen
miindlich oder schriftlich mit unterschiedlichen Techniken erfolgen, insbesondere mit einem
breiten Spektrum an Interviewtechniken sowie der Verwendung von Fragebogen, Lerntage-
blichern oder Portfolioarbeiten. Im Kontext der vorliegenden Publikation ist der Einsatz
letzterer von besonderem Interesse (vgl. oben). Durch die Aufarbeitung von Lernmomenten
sollen diese zum einen das Verstindnis iiber die Lerninhalte erhdhen und zum anderen den
eigenen Lernprozess bewusster machen (Jenson & Treuer, 2014, S. 55). Krdmer und Miiller-
Naevecke (2015, S. 88—89) sehen in Portfolios deshalb das Potenzial, individuelle Lernprozesse
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und Bildungswege zu unterstiitzen bzw. berufsbiografische Gestaltungskompetenz zu ent-
wickeln.

Ein zweiter Unterscheidungsaspekt von Verfahren und Instrumenten zur Sichtbarmachung von
Kompetenzen betrifft die Beurteilungsform (z. B. Kaufhold, 2011, S. 43-44). Viele der
gesichteten Referenzlosungen machen mindestens in Teilen Gebrauch von Selbstbeurteilungen.
Diese sind einfach in der Durchfiihrung, 6konomisch handhabbar und tragen mit ihrem Fokus
auf die Selbstrekonstruktion der eigenen Kompetenzen bzw. dem Erhalt der Deutungsmacht
zum Empowerment der betroffenen Individuen bei (Fleischer, 2010, S. 4). Hartig und Jude
(2007, S. 26) weisen darauf hin, dass Selbsteinschitzungen als Indikator fiir Kompetenz-
auspriagungen dienen kdnnen, da oft ein moderat positiver Zusammenhang zwischen den zwei
Konzepten besteht, mit diesem Vorgehen jedoch nicht direkt die Kompetenzausprigung
sichtbar wird, sondern vom Selbstkonzept auf diese geschlossen wird. Auch wenn die Validitét
von Selbstbeurteilungen mithilfe von Instruktionen (z. B. zu sozialen Vergleichen) oder dem
Gewaihrleisten von Anonymitit erhoht werden kann (Kaufhold, 2006, S. 129), ist die kriteri-
umsorientierte Interpretation von durch Selbstbeschreibungen erhobenen Daten erschwert, da
die befragten Personen ihren Antworten implizit soziale Bezugsnormen zugrunde legen (Hartig
& Jude, 2007, S. 26). Fremdeinschdtzungen konnen ebenso fehlerbehaftet sein wie Selbstein-
schidtzungen (North et al., 2018, S. 88-91), jedoch wird ihnen i.d.R. eine héhere Zuverldssigkeit
zugesprochen (Kauthold, 2011, S. 43). Aufgrund ihrer jeweiligen Vor- und Nachteile empfiehlt
sich zur Sichtbarmachung von Kompetenzen eine Kombination der Beurteilungsformen (Kauf-
hold, 2011, S. 43—44; North et al., 2018, S. 91-93; Sauter & Staudt, 2016, S. 18-19).

Drittens konnen Verfahren und Instrumente zur Sichtbarmachung von Kompetenzen methodo-
logisch in objektive oder subjektive sowie anhand ihrer Umsetzung in qualitative oder quanti-
tative Ansdtze unterschieden werden (z. B. Erpenbeck, Grote, et al., 2017): Wihrend objektive
Verfahren danach streben, Kompetenzen moglichst unabhédngig von individuellen
Wahrnehmungen zu erfassen, verstehen subjektive Verfahren Kompetenz als ein Phdnomen,
das eng mit individuellen Deutungen, Erfahrungen und Sinnstrukturen verbunden ist. In der
methodischen Umsetzung zielen qualitative Verfahren darauf, Kompetenzen im Kontext indi-
vidueller Lebens- und Lernprozesse zu verstehen, wihrend sich quantitative Verfahren an der
Standardisierung und Messbarkeit von Kompetenzen orientieren (Erpenbeck, Grote, et al.,
2017, S. XXVII-XXIX). Mit Blick auf die gesichteten Referenzlosungen ist — unter Vornahme
der zuvor erfolgten Eingrenzung hinsichtlich Zielsetzung und Kompetenzverstindnis — eine
Mehrheit der Verfahren und Instrumente den subjektiven Ansédtzen zuzuordnen, mit Portfolio-
verfahren und -instrumenten als deren prominenteste Vertreter. Die von Sauter und Staudt
(2016, S. 9-10) beschriebene Tendenz, dass zur Erfassung von fachlichen und methodischen
Kompetenzen eher quantitative Verfahren verwendet werden, wobei fiir soziale und personale
Kompetenzen eher qualitative Verfahren vertreten sind, kann innerhalb der betrachteten Refe-
renzlosungen nicht bestétigt werden. Stirker gestiitzt werden kann jedoch das Bedenken
(Hensge et al., 2011, S. 136; Ziircher, 2010, S. 9), dass quantitativ ausgerichtete Verfahren und
Instrumente, die eine ganzheitliche Kompetenzerfassung anstreben, kognitiven Elementen
hiufig Prioritit einrdumen und dabei personale sowie soziale Aspekte nachrangig behandeln.
Ahnlich den Beurteilungsformen steht auch hier die Empfehlung im Raum, zur Sichtbar-
machung von Kompetenzen quantitative und qualitative Ansédtze zu kombinieren. Damit ist die
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Hoffnung verbunden, Kompetenzen gleichwohl 6konomisch (Steinkellner & Czerny, 2010, S.
5) und aussagekriftig (Erpenbeck, Grote, et al., 2017, S. XXXII) sichtbar zu machen.

3 Designzyklen der Prototypentwicklung

Das Forschungsprojekt ,,Individuelles Kompetenzportfolio® folgt einem Design-Based
Research Ansatz, der sich an der Struktur und den paradigmatischen Leitlinien nach Euler
(2014) richtet (Dilger & Strate, 2025, S. 7-9). Die Erarbeitung des CareerBoost Advisor (CBA)
erfolgt in iterativen Zyklen der Literaturauswertung, Designentwicklung und Designerprobung,
worliiber Gestaltungsprinzipien formuliert und weiterentwickelt werden (vgl. Abbildung 1).

Literatur und
Erfahrungen
auswerten

Gestaltungsprinzipien
formulieren

Design erproben und
formativ auswerten

Design
(weiter-)entwickeln

Abbildung 1: Entwicklung und Erprobung CBA (angelehnt an Euler, 2014, S. 20)

In methodischer Hinsicht wesentlich ist die branchenspezifische Ausrichtung der Prototyp-
Applikation auf den schweizerischen IT-Kontext. Dafiir spricht erstens die Beteiligung des
nationalen Fachverbands swiss/CT am Forschungsprojekt SCESC, womit die Forschenden
Zugang zu branchenspezifischer Expertise und zu in der Branche relevanten Akteuren erhalten.
Zweitens liegen seitens der Branchenvertretenden — im Vergleich zu anderen Branchen — bereits
umfassende Vorarbeiten zur Strukturierung, Modellierung und Operationalisierung von
Kompetenzen vor, auf welche aufgebaut werden kann. In der Folge werden die wesentlichen
Designzyklen zur Ausgestaltung und Evaluation des CBA beschrieben.

3.1 Designzyklus 1: Theoretische Fundierung und Konzeptentwurf

Hinsichtlich der Sichtbarmachung von Kompetenzen im Projektkontext SCESC geht aus der
Literaturaufarbeitung (vgl. Kapitel 2) hervor, dass Kompetenzen iiber unterschiedliche
Zuginge sichtbar gemacht werden konnen, die jeweils spezifische Stirken und Limitationen
aufweisen. Oft sind Verfahren und Instrumente auf die Sichtbarmachung spezifischer Kompe-
tenzen bzw. deren Dispositionen ausgelegt. Ein entwicklungsbezogener, ganzheitlicher Bilan-
zierungsansatz beruflicher Handlungskompetenzen erfordert indes eine Kombination unter-
schiedlicher Zugédnge, um Lernergebnisse aus verschiedenen Kontexten zu berticksichtigen und
die Potenziale unterschiedlicher Verfahren zu kombinieren. Fiir die Ausgestaltung einer proto-
typischen Applikation ist im vorliegenden Projektkontext daher ein indirekter Zugang der
Sichtbarmachung von Kompetenzen zu wihlen, welcher an bereits vorliegenden Kompetenz-
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ausweisen ansetzt (Diplome, Leistungsausweise und Zeugnisse aus unterschiedlichen Aus-,
Weiterbildungs- oder Arbeitskontexten). Da solche Quellen hdufig auf Fremdbeurteilungen
beruhen und kontextspezifische Zuschreibungen enthalten, bedarf die ganzheitliche Sichtbar-
machung von Kompetenzen einer Kontextualisierung, Prazisierung und/oder Relativierung, die
u. a. durch eine strukturierte Selbstreflexion der betroffenen Person erfolgen kann.

Die Erkenntnisse aus der bestehenden Literatur werden ergidnzt durch in der schweizerischen
IT-Branche vorhandene Grundlagen der Strukturierung und Sichtbarmachung von Kompeten-
zen, wie beispielsweise Berufsprofile, Kompetenzmodelle und Bildungspline unterschiedlicher
Aus- und Weiterbildungen, oder vorhandene Instrumente zur Kompetenzdokumentation. Diese
weitgehend oOffentlich zugidnglichen Vorarbeiten wurden den Autor:innen vom nationalen
Fachverband swissICT (https://www.swissict.ch) und der Organisation der Arbeitswelt /CT-

Berufsbildung Schweiz (https://www.ict-berufsbildung.ch) im Rahmen eines Dokumentenaus-

tausches und bilateraler Absprachen zur Verfligung gestellt.

Aus dieser Aufarbeitung und dem damit verbundenen informellen Austausch mit den
unterschiedlichen Stakeholdern entstanden erste konzeptionelle Ansétze zur Strukturierung,
Sichtbarmachung und Darstellung von Kompetenzen. Diese konnten in bilateralen Gesprichen
mit Branchenvertretenden diskutiert und im Rahmen eines Workshops in einem Experten-
gremium vorgestellt werden, welches sich mit der Ausgestaltung und Weiterentwicklung von
branchenspezifischen Berufsprofilen und Kompetenzmodellen befasst (https:/www.berufe-

der-ict.ch). Diskutiert vor diesem Hintergrund konnten die erarbeiteten konzeptionellen
Ansitze insbesondere hinsichtlich ihrer internen Konsistenz und inhaltlichen Passung (Euler,
2014, S. 28-30) beurteilt und verfeinert werden. Der Workshop wurde audiobasiert aufge-
zeichnet und trug entscheidend zur Formulierung und Weiterentwicklung von Gestaltungsprin-
zipien bei (Dilger & Strate, 2025, S. 7-8), worauf basierend die erarbeiteten konzeptionellen
Ansitze zur Strukturierung, Sichtbarmachung und Darstellung von Kompetenzen weiterent-
wickelt wurden.

3.2 Designzyklus 2: Interne Entwicklung und Erprobung des CBA

Im zweiten Designzyklus wurden die zuvor erarbeiteten konzeptionellen Ansédtze mit Vorar-
beiten zweier Forschungsgruppen der Ecole Polytechnique Fédérale de Lausanne (EPFL)
zusammengefiihrt, wo parallel zum ersten Designzyklus zwei Anwendungen entwickelt wur-
den: eine zur Extraktion spezifischer Kompetenzen aus Zeugnissen, Kursbeschreibungen oder
Stellenausschreibungen und eine zweite, die auf Basis der extrahierten Kompetenzen passende
Empfehlungen generiert. Zur Integration dieser Vorarbeiten aggregierten die Autor:innen
unterschiedliche Datenpunkte zur Strukturierung und Operationalisierung von Kompetenzen in
einer der EPFL zur Verfiigung gestellten Datei (Taxonomie), die als Grundlage fiir die Extrak-
tion von Kompetenzen aus den unterschiedlichen Quellen fungiert. Die unterschiedlichen
Vorarbeiten wurden auf der Plattform des Implementierungspartners (Evrlearn) zusammen-
gefiihrt.

Im Zeitraum von Juni 2023 bis Februar 2024 fanden wochentliche Online-Sitzungen (1-2
Stunden) zwischen den beteiligten Forschenden und Vertretenden des Implementierungs-
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partners statt, in denen die Zusammenfiihrung der Forschungsarbeiten diskutiert und weitere
Schritte abgestimmt wurden. Zur Erprobung und Verbesserung der integrierten Losung ent-
wickelten die Forschenden der EPFL u. a. eine Annotationssoftware. Dariiber kodierten die
Autor:innen 20 Stellen- und 20 Kursausschreibungen manuell, um diese anschlieBend mit den
maschinellen Ergebnissen vergleichen zu konnen. Diese Riickkopplung erlaubte es, die maschi-
nelle Datenverarbeitung im Lichte der konzeptionellen Uberlegungen zu diskutieren, zu reflek-
tieren und fortlaufend zu verbessern. Daraus resultierten sowohl Anpassungen an den Algo-
rithmen zur Extraktion von Kompetenzen wie auch Uberarbeitungen der zugrundeliegenden
Strukturierung und Operationalisierung von Kompetenzen durch die Autor:innen. Wesentliche
und wiederkehrende Diskussionspunkte der wochentlichen Sitzungen betrafen sodann (1) die
Anpassung der Extraktions-Algorithmen, (2) Prézisierungen und Strukturanpassungen der zu-
grundeliegenden Taxonomie, (3) den Umgang mit Ambiguititen bei Kompetenzbezeichnungen
und Niveaustufen sowie (4) Herausforderungen hinsichtlich des Informationsgehalts in den
vorhandenen Daten.

Insgesamt erlaubt es dieses Vorgehen dem Forschungsteam, sowohl die Funktionsweise der
sich in Entwicklung befindenden Software als auch deren Passung zu den konzeptionellen
Uberlegungen zu iiberpriifen, zu verbessern und gleichzeitig die Funktionalitit der Systeme an
die technischen Moglichkeiten anzupassen. In diesem Sinne konnte {iber die Kombination der
unterschiedlichen Forschungsarbeiten insbesondere die technische Anschlussfdahigkeit bzw.
Umsetzbarkeit der zu diesem Zeitpunkt konzipierten Ansitze der Kompetenzstrukturierung und
-sichtbarmachung tliberpriift und weiterentwickelt werden.

3.3 Designzyklus 3: Erprobung mit Testnutzenden und Weiterentwicklung

Im dritten und vorldufig letzten Designzyklus wurde die entwickelte Applikation den Mit-
gliedern von swissICT als Pilottest zur Erprobung zuginglich gemacht. Die Rekrutierung
erfolgte iiber einen Newsletter des Branchenverbands, der an alle Mitglieder versandt wurde.

Die Pilotphase dauerte von Dezember 2023 bis April 2025. In diesem Zeitraum konnten sich
interessierte Personen kostenlos auf Evrlearn registrieren und den CBA ausprobieren. Die
Testphase wurde von unterschiedlichen Befragungen begleitet: Einerseits waren die Fachper-
sonen sowohl im Newsletter als auch mit Abschluss ihrer CBA-Erprobung gebeten, einen
Fragebogen auszufiillen. Darin bewerteten sie — in der Regel auf einer fiinfstufigen Skala (1-5)
— die Niitzlichkeit und Nutzungsfreundlichkeit der angebotenen Funktionen (Erstellung des
Kompetenzprofils, Empfehlung passender Stellen und Weiterbildungsangebote) sowie die
Vollstindigkeit des individuellen Kompetenzprofils vor dem Hintergrund ihrer Arbeitskon-
texte. Offene Fragen adressierten wahrgenommene Stirken und Verbesserungsmoglichkeiten
des CBA. Andererseits konnten aus den sechs eingegangenen Fragebogenantworten zwei Fach-
personen zur Durchfithrung von vertiefenden, halbstrukturierten Interviews gewonnen werden.
Die Gesprache wurden vom Autor des Beitrags und einer Vertreterin des Implementations-
partners geflihrt und dauerten jeweils etwa 30 Minuten. Inhaltlich folgten die Interviews der
Themensetzung des Fragebogens, wobei abhingig von den schriftlichen Antworten der
Nutzenden spezifische Themen vertieft wurden. Zuséitzlich wurden u. a. die Verstandlichkeit
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und Passung der Kompetenzprofilstruktur, potenzielle weitere Anwendungskontexte sowie
mogliche Datenschutzbedenken diskutiert.

Insgesamt erlaubte es dieser Designzyklus, den CBA hinsichtlich der praktischen Umsetzungs-
und Tragfahigkeit (Euler, 2014, S. 28-30) zu iiberpriifen und weiterzuentwickeln. Seit Sommer
2025 ist die Applikation nicht mehr 6ffentlich zugénglich, da ihre Weiterentwicklung in einem
neuen Format erfolgt.

4 CareerBoost Advisor Prototyp

In diesem Kapitel werden die Prototyp-Applikation des CareerBoost Advisor (CBA) und die
dieser zugrunde liegenden konzeptionellen Uberlegungen hinsichtlich der Strukturierung und
Sichtbarmachung von Kompetenzen dargestellt.

4.1 Aufbau und Funktionsweise des CBA

Nachfolgend wird der CBA iiberblicksartig beschrieben und anhand von Screenshots illustriert.
Wie zuvor erwihnt entstand die Applikation im Rahmen einer Zusammenarbeit zwischen dem
Institut fiir Wirtschaftspadagogik der Universitét St.Gallen, dem Natural Language Processing
Lab und dem Machine Learning for Education Lab der Ecole Polytechnique Fédérale de Lau-
sanne (EPFL) sowie dem Implementationspartner Evrlearn. Sémtliche Bilder der Benutzer-
oberflachen stammen von Evrlearn (personliche Kommunikation, 4. Mérz 2024).

Die entwickelte Applikation wurde auf der bestehenden Homepage von Evrlearn integriert. Im
Einstiegsbereich des CBA wird zunéchst der Zweck der prototypischen Applikation erldutert.
Ferner konnen die Nutzenden die Datenschutzvereinbarung einsehen, welche sie zur weiteren
Nutzung der Applikation akzeptieren miissen. Darauffolgend konnen die Nutzenden Doku-
mente hochladen, die Hinweise auf in der Vergangenheit entwickelte Kompetenzen enthalten
(vgl. Abbildung 2). Als relevante Dokumenttypen gelten insbesondere Bildungsabschliisse, die
auf erworbene Handlungskompetenzen verweisen, sowie Beschreibungen von Situationen, in
denen eine Person kompetent gehandelt hat. Zudem konnen Tétigkeitsbeschreibungen heran-
gezogen werden, welche Hinweise auf die in der Vergangenheit gezeigte Performanz liefern.
Ein vom Natural Language Processing Lab der EPFL entwickeltes Verfahren (Magron et al.,
2024; Nguyen et al., 2024) analysiert diese u. a. auf der Grundlage eines von den Autor:innen
entwickelten Kompetenzrahmenmodells (vgl. Kapitel 4.2 und 4.3), worauf basierend im Hin-
tergrund automatisiert ein individuelles Kompetenzprofil generiert wird.
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evrlearn 4 Q Was willst du lernen? - Unternehmen  Einloggen 2 DE Menu =

Willkommen beim CareerBoost Advisor Prototyp

Entfalte dein Potenzial. So geht's!

1. Lade deinen Lebenslauf und deine 3. Schau dir deine Upskilling-Empfehlungenan v

Arbeitszeugnisse hoch
4. Profitiere von deinen personlichen

2. Wibhle dein Ziel v Lernempfehlungen

Wihle eine Datei aus oder ziehe sie per Drag & Drop hierher

@D

Starte jetzt mit deinem CareerBoost!

oder

Fille deine Kompetenzen manuell aus

Abbildung 2: Einstieg und Dokumentenupload (Benutzeroberfliche)

Im Anschluss werden die Nutzenden auf das CareerBoost Dashboard (vgl. Abbildung 3) wie-
tergeleitet. Dort erhalten sie eine Ubersicht iiber die zur Verfiigung stehenden Funktionalitiiten.
Idealtypisch sehen Nutzende zuerst das maschinell erstellte Kompetenzprofil ein, welches sie
manuell anpassen konnen. Abbildung 4 stellt ein exemplarisches Kompetenzprofil dar, welches
zwecks besserer Lesbarkeit und Ubersicht inhaltlich reduziert abgebildet ist. Nach erfolgter
Anpassung des personlichen Kompetenzprofils stehen den Nutzenden drei Funktionen zur
Verfligung:

(1) Abgleich mit branchenspezifischen Berufsprofilen: Das generierte Kompetenzprofil kann
vor dem Hintergrund branchenspezifischer Berufsprofile reflektiert werden, die von swissICT
zur Verfiigung gestellt wurden (vgl. Kapitel 4.3).

(2) Abgleich mit nachgefragten Kompetenzen am Arbeitsmarkt: Das personliche Kompetenz-
profil kann mit aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes verglichen werden. Auf Ebene
einzelner Kompetenzdimensionen wird angezeigt, in welchem Ausmall die dokumentierten
Kompetenzen in kiirzlich veroffentlichten Stellenanzeigen nachgefragt sind. Ziel dieses Diens-
tes ist es, den Nutzenden Hinweise und Reflexionsansétze zur Zukunftsfahigkeit des eigenen
Kompetenzprofils mitzugeben.

(3) Abgleich mit konkreten Stellenausschreibungen: Schlielich konnen Nutzende ihr Kompe-
tenzprofil direkt mit Kompetenzen abgleichen, wie sie in spezifischen auf dem Schweizer
Arbeitsmarkt verdffentlichten Stellenanzeigen gefordert werden. Die Applikation zeigt dabei
an, in welchem AusmalBl das personliche Kompetenzprofil mit den Anforderungen einer
ausgewdhlten Stelle libereinstimmt.
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CareerBoost Dashboard

Dein personliches Kompetenzprofil ist jetzt in deinem Konto gespeichert!
Wahle nun deinen nachsten Schritt, indem du auf eine der folgenden Optionen klickst.

Vergleiche dein Kompetenzprofil mit SwissICT Finde passende Stellen
Rollenprofilen auf dem Arbeitsmarkt

swiss|C ﬁ;}'..e
(2]
Dann bilde dich weiter, um den Anfo er Branche zu entsprechen Finde Jobs und vergleiche deine Kompetenzen

Zu meinem Kompetenzprofil Gleiche mein Profil mit offenen Stellen ab

Halte dich fit fiir die Zukunft, indem du die Trends auf dem Verwalte dein Kompetenzprofil
Schweizer Markt kennst

s

Erfahre, wie sich Kompetenze dich fir die zukiinftigen Anforderungen
Iden Hast du neue Updates? Fage sie hier einfach hinzu

Bring mich zu den Markt-Trends Lebenslaufe hochladen

Abbildung 3: CareerBoost Dashboard (Benutzeroberfldche)

Dein Kompetenzprofil

Personliches Kompetenzprofil

Aktualisiert 25.02.2025

Fachkompetenzen
Kompetenz Erworbenes Niveau

Application Engineering ( Beginner

Application Operation (' Beginner v )

P —
( Beginner v )

Architekturen )
&,

p ~
Service Design ( Fortgeschrit v )
B

Service Engineering

Beginner v )

Technical Software Engineering

&)
( Beginner L3
\. J

Sozial- & Selbstkompetenz

Technologiekenntnisse

Zertifizierungen

Sprachen

Zum CareerBoost Dashboard

Abbildung 4: Personliches Kompetenzprofil (Benutzeroberfliche)

Alle drei Funktionen laufen auf einen Vergleich zwischen dem generierten individuellen Kom-
petenzprofil und dem jeweiligen Bezugspunkt (ein branchentypisches Berufsprofil, aktuelle
Arbeitsmarktanforderungen oder eine konkrete Stellenausschreibung) hinaus. Die dabei
identifizierten Kompetenzliicken bilden die Grundlage fiir die Entwicklung von Weiterbil-
dungsempfehlungen. Den Nutzenden werden zunéchst unterschiedliche Entwicklungsschwer-
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punkte vorgeschlagen, welche diese manuell anpassen konnen. Auf Basis der gewdéhlten
Schwerpunkte werden anschlieBend gezielte Weiterbildungsmdglichkeiten empfohlen (vgl.
Abbildung 5). Die Vorschldge werden automatisiert generiert durch einen Algorithmus des
Machine Learning for Education Lab der EPFL (Frej, Dai, et al., 2024; Frej, Shah, et al., 2024).
Fiir diesbeziigliche Ausfiihrungen und eine konzeptionelle Darstellung wird insbesondere auf
Frej, Dai, et al. (2024, S. 527) verwiesen.

Dein StudyGuide

Du hast dich entschieden, deine Kompetenzen in folgenden Bereichen zu verbessern:

Fachkompetenzen: Informationssicherheit
hk Projekt

Kursempfehlungen fiir Up-Skilling Fortgeschritten Informationssicherheit

RS

\l
A

' e
o/l e

CAS (Certificate of Advanced Studies) [‘] Q

)

Zertifikat oder Bestitigung [|] (V) CAS (Certificate of Advanced Studies) []] (V]

Data Innovation, Privacy & CAS Cyber Security
Risks

CAS IoT Security and Privacy

il ® 360 Std. insgesamt

(@ 300 Std. insgesamt [5) Unbekannt / offen

[} Unbekannt / offen

Jetzt anmelden > Jetzt anmelden > Jetzt anmelden >

3von 11 Kursen

Abbildung 5: StudyGuide (Benutzeroberfliche)

Nachfolgend werden die hinter dem CBA stehenden konzeptionellen Uberlegungen und For-
schungsergebnisse der Autor:innen vertieft, insbesondere mit Blick auf die Strukturierung,
Sichtbarmachung und Darstellung von Kompetenzen.

4.2 Strukturierung von Kompetenzen: Das Kompetenzrahmenmodell

Ein zentrales Ziel des Forschungsprojekts ,,Individuelles Kompetenzportfolio* besteht darin,
innerhalb des SCESC-Gesamtprojekts ein gemeinsames Verstindnis von ,,Skills and Compe-
tences* zu entwickeln. Damit soll die haufig beobachtete Diskrepanz zwischen arbeitsmarkt-
orientierten und bildungsorientierten Zugéngen der Strukturierung, Sichtbarmachung oder
Beschreibung von Kompetenzen iiberwunden werden. Zu diesem Zweck wurde im Rahmen der
diversen Designzyklen ein Kompetenzrahmenmodell erarbeitet. In konzeptioneller Hinsicht
verbindet das Modell auf den Arbeitsmarkt ausgerichtete Berufsinformationsregister mit einer
im Bildungssystem verankerten Kompetenzstrukturierung. Visualisiert als Sankey-Diagramm
erfolgt die Verkniipfung dieser Zugénge iiber berufliche Tétigkeiten (vgl. Abbildung 6). Fiir
weiterfiihrende Informationen zur Entwicklung und zum Inhalt des Kompetenzrahmenmodells
sowie dessen Diskussion wird auf Dilger und Strate (2025, S. 9—14) verwiesen.
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- Forschung und Innovation SBFI
OnlLine

Einstellungen Aufgabe IIl

T Sozialkompetenzen

swisleTé

Abbildung 6: Kompetenzrahmenmodell (Dilger & Strate, 2025, S. 10)

Fir die Entwicklung des CBA wurde das Kompetenzrahmenmodell auf den Kontext der
schweizerischen IT-Branche hin operationalisiert. Die branchenspezifische Anpassung erfolgte
in jenen Bereichen, die in Abbildung 6 durch griine Pfeile hervorgehoben sind: Einerseits die-
nen die von swissICT erarbeiteten Berufsbilder bzw. die darin enthaltenen Aufgaben der Spezi-
fizierung unterschiedlicher beruflicher Tatigkeiten bzw. Téatigkeitsbereiche (mittlere Séule).
Zur branchenspezifischen Ausgestaltung der Deskriptoren (linke Séule) werden die Wissens-
elemente aus ESCO (https://esco.ec.europa.eu) fiir Berufe im IT-Bereich herangezogen. Ferner

werden die Fertigkeiten um die sogenannten ,Hot Technologies aus O*NET
(https://www.onetonline.org) ergénzt. Zur Operationalisierung der Kompetenzbereiche (rechte

Sédule) dienen die Kompetenzmodellierungen nach swiss/CT (https://www.berufe-der-ict.ch)

und /CT Berufsbildung Schweiz (https://www.modulbaukasten.ch). Die verwendeten Fachkom-
petenzen orientieren sich — geringfiigig adaptiert durch die Autor:innen — eng an den von

swissICT definierten Fachkompetenzen. Insgesamt konnen Nutzende des CBA damit auf 21
Fachkompetenzen (ergénzt durch knapp 200 branchenspezifische Technologiekenntnisse) so-
wie 6 ilibergeordnete Sozial- und Selbstkompetenzen zuriickgreifen (Dilger & Strate, 2025, S.
12—-13).

In Zusammenarbeit mit dem Implementationspartner wurde die Taxonomie um Beispielworter
bzw. Beispielsétze hinsichtlich (a) der in vorhandenen Dokumenten beschriebenen Kompetenz-
niveaus sowie (b) der Unterscheidung zwischen in Stellenausschreibungen zwingend geforder-
ten und optionalen Kompetenzen. Mit diesen Differenzierungen soll einerseits die automati-
sierte Erstellung passgenauerer Kompetenzprofile unterstiitzt und andererseits die Passgenau-
igkeit von Empfehlungen zu offenen Stellen und Weiterbildungsangeboten erhoht werden.

4.3 Sichtbarmachung und Darstellung von Kompetenzen

Basierend auf dem in Kapitel 2.2 dargelegten, subjektbezogenen und situationsgebundenen
Kompetenzverstindnis wurden drei Ansdtze zur Sichtbarmachung von Kompetenzen kon-
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zipiert: die Analyse von Dokumenten, die Selbstreflexion sowie die Simulation von Referenz-
kontexten (vgl. Abbildung 7).

1) Analyse bestehender Dokumente

Tatigkeitsbeschriebe
Bildungsabschlisse Kontextbeschriebe

Fach-
Methoden-
Sozial-
Selbst-

Physische, soziale,
kulturelle und zeitliche
Gegebenheiten

PERFORMANZ

Ressourcen und alternative

Handlungsmdglichkeiten
Wissen Handlung
Fertigkeiten

Erwartungen,
Einstellungen

Anforderungen,

NZm-mUuUZO0OX
A XmMmH4Z0X

Individuum Umwelt

Il) Selbsteinschatzung

' 1ll) Simulation von
Referenzkontexten

Abbildung 7: Mdglichkeiten zur Sichtbarmachung von Kompetenzen

Mit erstgenanntem Ansatz werden bestehende Kompetenzdokumentationen der Plattformnut-
zenden vor dem Hintergrund der zuvor beschriebenen Kompetenzstrukturierung bzw. Taxo-
nomie (vgl. Kapitel 3.1, 3.2 und 4.2) analysiert. Gemeinsam mit Forschenden der EPFL wurde
dieser Ansatz durch eine Kl-gestiitzte Identifikation von Kompetenzen umgesetzt: Zunichst
werden in den hochgeladenen Dokumenten Hinweise auf relevante Dispositionen bzw. Kompe-
tenzen erfasst. AnschlieBend werden die extrahierten Informationen mit den Elementen des
Kompetenzrahmenmodells abgeglichen, um mdgliche Passungen zu identifizieren. In einem
abschlieBenden Schritt erfolgt ein Abgleich dieser Analysen, wobei die den Nutzenden ange-
zeigten Elemente des Kompetenzrahmenmodells festgelegt werden (s. Montariol, personliche
Kommunikation, 4. Mirz 2024). Abbildung 8 veranschaulicht den eben skizzierten Prozess,
wobei fiir weitere Ausfithrungen auf Magron et al. (2024) sowie Nguyen et al. (2024) verwiesen
wird. Die Auswertung bestehender Dokumente stellt einen indirekten Zugang der Sichtbar-
machung von Kompetenzen dar und erlaubt es, auf Kompetenzfeststellungen aus vielfaltigen
beruflichen und bildungsbezogenen Kontexten zuriickzugreifen (vgl. Kapitel 3.1).
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Erfassung von Auswahl an
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-Kursbeschreibungen
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Kompetenzen (Kursbeschreibungen)

Abbildung 8: Kl-gestiitzte Identifikation von Kompetenzen
(basierend auf S. Montariol, personliche Kommunikation, 4. Mirz 2024)

Ein zweiter Weg zur Sichtbarmachung von Kompetenzen liegt in einer Selbstreflexion, welche
die Nutzenden auf unterschiedlichen Wegen durchlaufen konnen: Erstens ist es moglich, unter
Berticksichtigung der gegebenen Strukturierung sowie der jeweiligen Definitionen und
Abstufungen der Kompetenzdimensionen ein persdnliches Kompetenzprofil vollstindig neu zu
erfassen. Zweitens kann die Reflexion auf Basis des zuvor Kl-gestiitzt generierten Kompe-
tenzmodells erfolgen, indem die Nutzenden dieses einsehen und manuell anpassen. Drittens —
und in Kombination mit den vorangehenden Varianten — konnen die erfassten Kompetenzen
mit branchenspezifischen Berufsprofilen nach swiss/CT abgeglichen und gegebenenfalls ange-
passt werden. In jedem Fall kdnnen die Nutzenden in ihrem personlichen Kompetenzprofil neue
Elemente hinzufiigen, bestehende Elemente und deren Auspriagung anpassen, Elemente ent-
fernen sowie Referenzpunkte dndern. Diese Gestaltungsoptionen sind — im Zuge einer mogli-
chen Gegeniiberstellung eines personlichen Kompetenzprofils mit einer Facheinschédtzung zu
einem branchentypischen Berufsbild — in Abbildung 9 dargestellt. Zwecks besserer Lesbarkeit
und Ubersicht ist der Umfang des erfassten Profils inhaltlich reduziert abgebildet.

STRATE/DILGER (2026) bwp@ HT2025 16



Match mit SwissICT Rollen

Wihle den Titel der IT-Rolle, die du verbessern oder erreichen méchtest.

Referenzpunkt

Dein Kompetenzprofil vs. SwisslCT-Rollenprofil andern m

Aktualisiert 20.02.2025

Fachkompetenzen  Vergieiche dein erworbenen Fahigkeiten mit den Anforderungen Kategorie Match: ~ 17%

Kompetenz Erworbenes Niveau Erforderliches Niveau Match

Application Engincering . ;f Beginner v\[ n Fortgeschritten
g ¥ b
e 1o
ssssssss & Requirements-Engineering n { Fortgeschrit x|
R = .
Auspriagung
I N
{ Beginner v )
| JCEE anpassen

Projektmanagement . C Beginner v> n Fortgeschritten

+Hinzufiigen

Sozial- & Selbstk leiche d benen Fahigkeiten mit den Anforderungen.

Technologiekenntnisse  Ubersicht iber deine erworbenen i isse. Hinweis: nisse sind noch nicht im SwissICT-Profil enthalten.

Elemente

Zertifizierungen  Osersicht sherdeine nvrbencn 2 il Zentizeringer n3 entfernen

Kompetenz Erworbenes Niveau

,/ & \,
Elemente @ - )
hinzufiigen n (usavtons )

Sprachen  Ubersicht iiber deine erworbenen Sprachen. Hinweis: Sprachen sind noch nicht im SwissICT-Profil enthalten.

Abbildung 9: Anpassungsmdglichkeiten im Kompetenzprofil

Ein dritter Ansatz zur Sichtbarmachung von Kompetenzen im Rahmen des CBA besteht, aus-
gehend von beruflichen Tatigkeiten bzw. Tétigkeitsbereichen, in der Simulation von Referenz-
kontexten. Dabei werden potenzielle Handlungssituationen geschildert bzw. dargestellt, auf
welche die Nutzenden reagieren miissen. Die daraus resultierenden Ergebnisse (z. B. Pro-
grammcodes oder beschriebene Vorgehensweisen) stellen im Sinne einer dokumentierten Per-
formanz eine Anndherung an die beim Individuum vorhandenen Kompetenzen dar. Die Umset-
zung dieses Zugangs ist konzeptionell ausgearbeitet, konnte im CBA jedoch noch nicht reali-
siert werden und ist Gegenstand weiterer Designzyklen.

5 Diskussion der Prototyp-Applikation im Lichte der Designzyklen

Nachfolgend werden der CareerBoost Advisor (CBA) und die ihm zugrunde liegenden konzep-
tionellen Uberlegungen vor dem Hintergrund der Erkenntnisse aus den drei Designzyklen
diskutiert. Im Zentrum stehen dabei die identifizierten Stirken und Potenziale zur Weiterent-
wicklung.

5.1 Die Zuginge zur Sichtbarmachung von Kompetenzen

Die im CBA implementierten Funktionen sind aus Perspektive der Nutzenden einfach zu bedie-
nen und die Erstellung des personlichen Kompetenzprofils wird als generell niitzlich wahrge-
nommen. In der durchgefiihrten Befragung bewerten die Testpersonen (n = 7) die Bedienbarkeit
des CBA auf einer Skala von 1 (sehr schwierig) bis 5 (sehr einfach) mit M = 4.0 (SD = 1,0).
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Die wahrgenommene Niitzlichkeit des Erstellens des Kompetenzprofils (1 = nicht sehr niitzlich,
2 = etwas niitzlich, 3 = sehr niitzlich) liegt bei M = 2,3 (SD = 0,5). Die Antwortverteilungen
sind der Abbildung 10 zu entnehmen.

Wie einfach war es fiir dich, den CBA zu benutzen? Wie niitzlich war das Erstellen des Kompetenzprofils?

4 4
3 3
- I I )

I | .
0 0

Sehr schwierig Schwierig Mittel Einfach Sehr einfach Nicht sehr niitzlich Etwas niitzlich Sehr niitzlich

Héufigkeit
o
Haufigkeit

Antwortmaoglichkeiten Antwortmaoglichkeiten

(a) (b)

Abbildung 10: Antwortverteilung der Nutzendenbefragung
hinsichtlich a) Einfachheit der Nutzung und b) Niitzlichkeit des Kompetenzprofils
(eigene Darstellung)

Konkret werden die im Rahmen der KI-gestiitzten Dokumentenanalyse extrahierten Kompeten-
zen als groftenteils passend, wenn auch nicht immer vollstindig wahrgenommen. In diesem
Sinne wird das automatisiert vorgeschlagene Kompetenzprofil von den Nutzenden als Grund-
lage angesehen, auf welchem aufbauend das personliche Kompetenzprofil im Rahmen einer
anschlieBenden Reflexion vervollstindigt werden kann. Als besonders hilfreich wird diesbe-
zliglich der Vergleich des personlichen Kompetenzprofils mit den fachlich kuratierten, bran-
chentypischen Berufsbildern empfunden. Diese Referenzrahmen machen Uberschneidungen
bzw. Differenzen sichtbar, womit sie einerseits die Erkundung moglicher Karrierepfade sowie
andererseits die Ableitung passender Weiterbildungsschritte unterstiitzen.

Die Sichtbarmachung von Kompetenzen iiber die dargelegten Wege der Dokumentenanalyse
und der darauf aufbauenden Reflexion erfolgt aus Sicht der Nutzenden fokussiert auf bzw.
ausgehend von branchenspezifischen Fachkompetenzen. Dies riihrt daher, dass das dargestellte
Kompetenzprofil u. a. nach Kompetenzbereichen strukturiert ist und die Fachkompetenzen
zuoberst angezeigt werden (vgl. Abbildungen 4 und 9). Dem Kompetenzrahmenmodell (vgl.
Kapitel 4.2) folgend wire es ebenso denkbar, die Darstellung personlicher Kompetenzprofile —
und damit die Referenzpunkte von Reflexionen — entlang von beruflichen Tatigkeiten oder
Kompetenzbestandteilen (insbesondere Technologiekenntnissen) zu strukturieren: Im
Austausch mit Branchenfachpersonen wurde der Bedarf nach einem iibergreifenden Kompe-
tenzrahmenmodell bestitigt, wobei insbesondere die systematische Verkniipfung von situativen
Anforderungen und Kompetenzelementen iiber berufliche Tétigkeiten bzw. Aufgaben als wert-
voll eingeschitzt wird. Diese Verkniipfungen unterstiitzen ein gemeinsames Verstindnis von
»~Kompetenz* und schaffen Anschlussfahigkeit zwischen verschiedenen Akteursgruppen (Bil-
dungstragende, Arbeitgebende, Arbeitnehmende).

Entsprechend stellt sich die Frage, welchem Zugang bei der Erstellung personlicher Kompe-
tenzprofile Prioritdt einzurdumen ist: Berufliche Tatigkeiten besitzen das Potenzial einer
Scharnierfunktion zwischen bildungs- und arbeitsmarktorientierten Perspektiven, weil sie
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sowohl in Beschreibungen von Bildungsangeboten als auch in Stelleninseraten und Arbeits-
zeugnissen vorkommen. Zugleich spricht vieles dafiir, die Wahl des primaren Zugangs doma-
nenspezifisch zu treffen, abhingig insbesondere von der Datenlage und etablierten Praktiken in
der jeweiligen Branche. Im Falle des CBA ist der Zugang iliber Fachkompetenzen in der
Branche bereits verankert —u. a. durch die von swiss/CT erarbeiteten Berufsbilder und die damit
regelmiBig durchgefiihrte Saldrstudie — und verspricht damit hohere Akzeptanz und geringere
Eintrittshiirden fiir Nutzende. Praktisch bedeutet dies, dass in hochgeladenen Dokumenten
aufgefiihrte Arbeitstdtigkeiten algorithmisch beriicksichtigt werden, um damit verbundene
Kompetenzen bzw. Kompetenzelemente abzuleiten, jedoch im resultierenden, automatisiert
generierten Kompetenzprofil nicht mehr direkt sichtbar sind. Inwiefern sich die Darstellung
von Kompetenzen iiber berufliche Téatigkeiten (im Sinne der Performanz) auf die Anschluss-
fahigkeit der Losung in der Branche und die Zuginglichkeit durch Nutzende auswirkt, ist
Gegenstand eines zukiinftigen Designzyklus.

5.2 Der Auflosungsgrad des dargestellten Kompetenzprofils

Ein wiederkehrender Diskussionspunkt mit Nutzenden betrifft den angemessenen Auflosungs-
grad (Neumann, 2013) der dargestellten Kompetenzen.

Eine geringe Feingliedrigkeit — verstanden als {iberschaubare Zahl dargestellter (Teil-)Kom-
petenzen (Neumann, 2013, S. 36) — erhdht prinzipiell die Zugénglichkeit zum Kompetenzprofil
und damit die Nutzungsfreundlichkeit. Mit Blick auf den CBA zeigte sich, dass sich Nutzende
einfach in der gewihlten Struktur orientieren konnen. Gleichzeitig erschwert die geringe Fein-
gliedrigkeit es, sich differenziert zu verorten und darauf basierend passgenaue Vorschlige fiir
offene Stellen und Weiterbildungen zu erhalten. So merkte beispielsweise ein Testnutzer an:
,.Das Matching ist eine super Idee, aber es werden mir zu viele Jobs mit hoher Ubereinstimmung
angezeigt. Nur wenige Personen konnten all die Anforderungen dieser Jobs erfiillen* (Test-
person 5). Im nidchsten Designzyklus gilt es daher zu erproben, in welchem Ausmaf eine hohere
Feingliedrigkeit die wahrgenommene Qualitit der Weiterbildungsempfehlungen zu verbessern
vermag, ohne Nutzende dabei zu iiberfordern. Zur Darstellung von dokumentierten Kompe-
tenzen wird der Ansatz eines kompakten Ausgangsprofils, welches in spezifischen, fiir die
Branche relevanten Aspekten aufklappbar ist, weiterverfolgt (vgl. Abbildungen 4 und 9).

Ahnlich erlaubt es eine hohe Feinkiornigkeit — verstanden als das AusmaB der differenzierten
Kompetenzniveaus und Senioritdtsstufen (Neumann, 2013, S. 36-37) — interpersonale
Unterschiede prizise abzubilden und damit Entwicklungsbedarfe gezielt mit passgenauen
Weiterbildungsempfehlungen zu adressieren. Im Zuge des Einsatzes des CBA hat sich gezeigt,
dass das gewihlte Niveaumodell (angelehnt an das Kenner-Konner-Experte-Modell nach North
etal. (2018, S. 79-84)) fiir Individuen gut handhabbar ist. Die dreistufige Granularitit kann aus
den von Nutzenden hochgeladenen Kompetenzdokumentationen jedoch nicht zuverléssig auto-
matisiert identifiziert werden — insbesondere da es diesen oft an notigen Kontextinformationen
fehlt, anhand welcher die Kompetenzauspragungen beurteilt werden konnten (Dilger & Strate,
2025, S. 13—14). Dies unterstreicht erneut die Wichtigkeit der personlichen Reflexion und
Uberarbeitung durch die Nutzenden.
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Entsprechend wird auch in kiinftigen Designzyklen auf die Logik gesetzt, dass eine KI-gestiitzte
Extraktion bestehender Dokumente eine Grundstruktur fiir ein personliches Kompetenzprofil
liefern kann, welches danach sowohl hinsichtlich der Breite der ausgewiesenen Elemente als
auch in Bezug auf die Niveaustufen iiber klar definierte Ausprigungen (gegebenenfalls mit
Verhaltensankern) von Nutzenden erginzt werden muss.

5.3 Der Umgang mit berufs-/brancheniibergreifenden Kompetenzen

Eine weitere Herausforderung, die sowohl in Diskussionen mit Branchenfachpersonen als auch
Nutzenden hervorging, liegt in stark berufs- bzw. gar brancheniibergreifenden Kompetenzen
wie beispielsweise ,,Informationssicherheit® oder ,,Qualititsmanagement®. Diese Kompetenzen
sind fiir die Darstellung individueller Entwicklungsschwerpunkte von Nutzenden relevant,
erschweren aber die automatisierte Erstellung von Kompetenzprofilen und deren Versténdlich-
keit. Die Ursache dafiir liegt primér in der starken Kontextabhéngigkeit dieser Kompetenzen:
So bezieht sich etwa ,,Qualitdtsmanagement™ in der Softwareentwicklung auf andersartige
Biindel an Wissen, Fertigkeiten und Einstellungen als ,,Qualititsmanagement® im Betrieb von
Netzwerken. Ein Testnutzer duflerte sich diesbeziiglich wie folgt zu seinem im CBA dar-
gestellten Kompetenzprofil: ,,Im Detail war ich mir nicht sicher, was genau [mit den Kompe-
tenzen bzw. Kompetenzstufen] gemeint ist. Da wiirden Beschreibungen helfen. Um mein Profil
besser auf mein Arbeitsumfeld abzustimmen* (Testperson 4).

Diese Problematik wiirde sich bei einer brancheniibergreifenden Nutzung der Prototyp-Appli-
kation zusétzlich verschérfen — ,,Qualitdtsmanagement* ist auch in der MEM-Industrie oder im
Gesundheitswesen zentral, wird dort aber inhaltlich erneut anders gefasst und entsprechend an
andersartige Aufgaben, Standards und Nachweise gekoppelt. In der aktuellen Form des CBA
werden solche berufs- und brancheniibergreifenden Kompetenzen im personlichen Kompe-
tenzprofil der Nutzenden nicht spezifisch ausgewiesen, sondern stehen neben anderen Fach-
kompetenzen (wie etwa ,,Software Engineering® oder ,,Network Operation®). Das erhoht die
Hiirde fiir Dritte, die Profile zu interpretieren. Fiir kommende Designzyklen stellen sich damit
zwel zentrale Fragen:

a) Wie lassen sich berufs- und brancheniibergreifende Kompetenzen in Bezug zu stérker
berufsspezifischen Kompetenzen in Beziehung setzen und ausweisen, sodass das
personliche Kompetenzprofil nicht {iberfrachtet wird und gleichzeitig fiir Dritte nach-
vollziehbar bleibt?

b) Bedarf es zur automatisierten Erstellung individueller Kompetenzprofile unterschied-
licher, wihlbarer Kompetenzmodelle je Branche (,,Branchenlinsen*)? Damit konnte
eine branchen- oder gar berufsfeldspezifisch passende Identifizierung von Querschnitts-
kompetenzen unterstiitzt werden, wohingegen nichtlineare Wechsel zwischen Berufs-
feldern (mindestens initial) erschwert wiirden.

6 Schlussteil

Im vorliegenden Beitrag wird die Prototyp-Applikation CareerBoost Advisor (CBA) vorgestellt
und hinsichtlich der Strukturierung und Sichtbarmachung von Kompetenzen diskutiert. In einer
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formativen Erprobung erweisen sich sowohl das der Applikation zugrundeliegende Kompe-
tenzrahmenmodell als auch die umgesetzten Ansétze zur Sichtbarmachung von Kompetenzen
als grundsitzlich anschlussfahig und nutzenstiftend. Branchenfachpersonen begriilen den
Riickgriff auf ein Kompetenzrahmenmodell, welches tiber berufliche Tatigkeiten auf den
Arbeitsmarkt ausgerichtete Berufsinformationsregister mit einer im Bildungssystem veranker-
ten Kompetenzstrukturierung verbindet. Gleichzeitig erweist sich die Kombination aus KI-
gestlitzter Dokumentenanalyse und individueller Reflexion vor dem Hintergrund branchen-
typischer Berufsprofile als nutzenstiftend, da sie Einstiegshiirden senkt, Reflexionsprozesse
strukturiert und die Erkundung von Karrierepfaden und Weiterbildungsmoglichkeiten unter-
stiitzt. Zugleich legen die unterschiedlichen Designzyklen hinsichtlich der Strukturierung und
Sichtbarmachung von Kompetenzen zentrale Gestaltungsfragen offen. Diese betreffen die
Wahl des geeigneten Zuganges zur Sichtbarmachung von Kompetenzen; den angemessenen
Auflésungsgrad des dargestellten Kompetenzprofils und das damit verbundene Spannungsfeld
zwischen Zugénglichkeit/Nutzerfreundlichkeit und Exaktheit/Reprisentativitit; sowie den Um-
gang mit berufs- und brancheniibergreifenden Kompetenzen im Zuge der Sichtbarmachung von
Kompetenzen.

Neben den im Zuge der Diskussion erwdhnten Weiterentwicklungen kommender Designzyklen
gilt es in Bezug auf die Sichtbarmachung von Kompetenzen, die aktuell erst konzeptionell an-
gedachte Simulation von Referenzkontexten umzusetzen. Gleichzeitig ist eine weitere Inte-
gration von in der Branche bekannten Losungen voranzutreiben, etwa hinsichtlich vorhandener
Testverfahren. Insgesamt sollen damit unterschiedliche methodische Ansitze zur Sichtbar-
machung von Kompetenzen verbunden und deren Ergebnisse in einem zentralen Kompetenz-
portfolio konsolidiert werden.

Weiterentwicklungen iiber den hier behandelten Kontext der Strukturierung und Sichtbar-
machung von Kompetenzen betreffen einerseits die Erhohung der Glaubwiirdigkeit erstellter
Kompetenzprofile sowie andererseits die Funktionalitit eines mit Drittpersonen teilbaren
Competence Vitae, welcher eine kompetenzorientierte, situations- und zielgruppenspezifische
Darstellung von Arbeitnehmenden ermoglicht. Damit soll sich die Prototyp-Applikation schritt-
weise zu einem ganzheitlicheren, in der Branche verankerten Kompetenzokosystem ent-
wickeln.

Finanzierung

Diese Forschungsarbeit wurde durch die Unterstiitzung von Innosuisse im Rahmen des Flag-
ship-Projekts ,,Swiss Circular Economy of Skills and Competences [FLAGSHIP PFFS-21-29]
ermoglicht.
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