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Einleitung: Die neue Wahrung auf dem Talentmarkt

In einer Welt, in der Geschaftsmodelle Uber Nacht disruptiert werden und die Halbwertszeit
von Fachwissen rapide sinkt, hat sich die grundlegende Wahrung auf dem Talentmarkt
verandert. Es sind nicht mehr nur Jobtitel oder formale Abschllsse, die den Wert eines
Mitarbeiters definieren, sondern sein Portfolio an aktuellen, anwendbaren und
zukunftsfahigen Skills.

Far Unternehmen bedeutet dies eine fundamentale strategische Herausforderung: Wie
kénnen wir die Kompetenzen, die wir heute haben, prazise erfassen? Wie identifizieren wir
die Skills, die wir morgen benétigen? Und wie schlieBen wir diese Licke effizient und
skalierbar?

Die Antwort liegt in der Implementierung einer Skill-basierten Organisation, die von
dynamischen, intelligenten Skill-Datenbanken angetrieben wird. Diese technologischen
Systeme sind das zentrale Nervensystem flUr modernes Talentmanagement. Sie
ermoglichen es, von einem reaktiven, stellenbasierten Ansatz zu einer proaktiven,
skillorientierten Strategie Uberzugehen.

Dieser Artikel bietet Ihnen einen passenden Leitfaden. Wir definieren zunachst, was eine
Skill-Taxonomie ausmacht, und tauchen dann tief in das derzeit wohl umfassendste System
ein: die Skills-Taxonomie von LinkedIn. AnschlieBend werfen wir einen Blick auf die
Evolution dieser Systeme, vergleichen die fihrenden Anbieter und wagen einen Ausblick in
die Zukunft des strategischen Personalmanagements.

1. Was ist eine Skill-Taxonomie? Definition und Abgrenzung

Bevor wir in die Tiefe gehen, ist es entscheidend, die Begrifflichkeiten zu scharfen. Im HR-
Kontext werden oft verschiedene Begriffe synonym verwendet, die jedoch unterschiedliche
Konzepte beschreiben.

Definition: Skill-Taxonomie

Eine Skill-Taxonomie ist ein strukturiertes, hierarchisches Klassifizierungssystem fur
Fertigkeiten (Skills). Man kann sie sich als die “Bibliothek des Wissens” eines Unternehmens
oder eines gesamten Marktes vorstellen. Sie organisiert Skills in logische Kategorien und
Unterkategorien, definiert klare Beziehungen zwischen ihnen (z. B. “Java” ist eine
“Programmiersprache”) und schafft so eine gemeinsame, standardisierte Sprache fur
Kompetenzen.

Eine gute Taxonomie ist:

e Umfassend: Sie deckt eine breite Palette von Skills ab (Hard, Soft,
branchenspezifisch).
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* Strukturiert: Sie hat eine klare, logische Hierarchie.

* Dynamisch: Sie wird kontinuierlich aktualisiert, um neue, aufkommende Skills zu

integrieren.

* Standardisiert: Sie verwendet einheitliche Bezeichnungen und vermeidet
Mehrdeutigkeiten.

Abgrenzung zu verwandten Begriffen

Begriff

Definition

Bezug zur Skill-Taxonomie

Kompetenzmodell
(Competency Frame-
work)

Beschreibt eine Sammlung von
Kompetenzen, die flur den Erfolg in
einer spezifischen Rolle, einem
Team oder dem gesamten Unter-
nehmen als entscheidend gelten. Es
beinhaltet oft Verhaltensanker und
Niveaustufen (z. B. Anfanger, Exper-
te).

Ein Kompetenzmodell ist anwen-
dungsorientiert und kontextspezi-
fisch. Es nutzt die Skills aus einer
Taxonomie, um konkrete Anforde-
rungsprofile zu erstellen. Die Taxo-
nomie ist die universelle Bibliothek;
das Kompetenzmodell ist das spezi-
fische “Bucherregal” flr eine
bestimmte Rolle.

Skill-Ontologie

Geht einen Schritt Gber die Taxono-
mie hinaus. Eine Ontologie be-
schreibt nicht nur hierarchische Be-
ziehungen (“ist ein Teil von”), son-
dern auch komplexe, nicht-hierar-
chische Zusammenhange zwischen
Skills (z. B. “Skill A wird oft zusam-
men mit Skill B benotigt”, “Skill C ist
eine Voraussetzung fur Skill D”).

Die Taxonomie klassifiziert, die On-
tologie verbindet und kontextuali-
siert. Moderne Systeme wie der Lin-
kedlIn Skills Graph sind de facto On-
tologien, auch wenn der Begriff “Ta-
xonomie” oft synonym verwendet
wird.

Job-Profil / Stellenbe-
schreibung

Ein Dokument, das Aufgaben, Ver-
antwortlichkeiten und Anforderun-
gen fur eine bestimmte Arbeitsstel-
le beschreibt.

Dies ist die praktische Anwendung
von Kompetenzmodellen. Es listet
die erforderlichen Kompetenzen (oft
aus einer Skill-Taxonomie enthom-
men) fUr eine konkrete, zu beset-
zende Position auf.

Zusammenfassend lasst sich sagen: Eine Taxonomie liefert die standardisierten Bausteine
(die Skills), eine Ontologie beschreibt das Netzwerk der Beziehungen zwischen ihnen, ein
Kompetenzmodell blindelt diese Bausteine zu rollenspezifischen Anforderungsprofilen,
und eine Stellenbeschreibung nutzt diese Profile fir den Recruitings- oder
Personalentwicklungsprozess.

2. LinkedlIn’s Skills-Taxonomie: Das globale Kompetenz-Netzwerk im Detail

LinkedIn hat seine einzigartige Position als weltweit groStes berufliches Netzwerk genutzt,
um eine der umfassendsten und dynamischsten Skill-Taxonomien der Welt zu entwickeln.

Sie ist das Herzstlick des gesamten LinkedIn-Okosystems und bildet die Grundlage fir den
sogenannten LinkedIn Skills Graph.
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Umfang und Struktur: Mehr als nur eine Liste

Die schieren Zahlen der LinkedIn-Taxonomie sind beeindruckend und verdeutlichen ihren
globalen Anspruch: * Fast 39.000 standardisierte Skills bilden den Kern der
Haupttaxonomie. * Uber 374.000 Aliase sorgen fir die nétige Intelligenz. Das System
erkennt, dass “Datenanalyse”, “Data Analytics” und “Daten-Auswertung” denselben Skill
beschreiben. Dies ist entscheidend fiir die Datenqualitat. * Uber 200.000 Verbindungen
zwischen den Skills machen die Taxonomie zu einer intelligenten Ontologie (Skills Graph).
Das System “wei8”, dass Kenntnisse in “Deep Learning” eine Spezialisierung von “Machine
Learning” sind. * 26 Sprachen werden abgedeckt, was eine globale Anwendung
ermdglicht. * Kontinuierliches Wachstum: Seit Februar 2021 ist die Taxonomie um fast
35 % gewachsen, was die enorme Geschwindigkeit widerspiegelt, mit der neue
Kompetenzen entstehen.

Das entscheidende Merkmal ist die hierarchische und vernetzte Struktur. Ein Skill ist
kein isoliertes Element. Die Taxonomie organisiert Kompetenzen basierend auf ihren
logischen Beziehungen.

Beispiel aus dem LinkedIn-System: Kunstliche Neuronale Netzwerke —» Deep Learning
- Machine Learning

Diese Struktur ermoglicht es, nicht nur einzelne Skills zu identifizieren, sondern ganze
Kompetenzfelder zu verstehen und Skill-Licken praziser zu analysieren.

Aufbau und Kategorisierung

LinkedIn nutzt ein Framework namens “Structured Skills” und unterteilt die Kompetenzen
in mehrere Hauptkategorien, die fir eine ganzheitliche Talentstrategie unerlasslich sind: *
Hard Skills: Technische und messbare Fertigkeiten (z. B. Python, SQL, Bilanzierung). * Soft
Skills: Zwischenmenschliche, soziale und methodische Kompetenzen (z. B. Kommunikation,
FGhrung, Problemlésung). * Branchenspezifische Skills: Kompetenzen, die in bestimmten
Sektoren relevant sind (z. B. GMP-Richtlinien in der Pharma-Industrie). * Aufkommende
Skills (Emerging Skills): Neue Kompetenzen in sich schnell entwickelnden Bereichen (z.
B. Prompt Engineering, Green Skills).

Entwicklung und Pflege: Der intelligente Hybrid-Ansatz

Eine statische Taxonomie ware in der heutigen Zeit wertlos. Die Starke von LinkedIn liegt im
dualen Ansatz aus menschlicher Kuration und maschinellem Lernen, um die
Taxonomie lebendig und relevant zu halten: 1. Entitatserkennung (Machine Learning):
Algorithmen scannen kontinuierlich Millionen von Nutzerprofilen, Stellenanzeigen und
Kursinhalten auf potenzielle neue Skills (“Skill-Kandidaten”). 2. Menschliche Kuration
(Taxonomisten): Ein Team von Experten (Taxonomisten) Uberprift diese Kandidaten,
validiert sie, gibt ihnen eine standardisierte Bezeichnung und ordnet sie an der richtigen
Stelle in die Hierarchie ein. 3. Beziehungsmodellierung (Machine Learning): Weitere
Modelle schlagen Beziehungen zwischen Skills vor (z. B. Parent-Child-Beziehungen), die
wiederum von den Experten validiert werden.

Dieser hybride Prozess gewahrleistet sowohl Skalierbarkeit durch Kl als auch hohe Qualitat
und logische Konsistenz durch menschliche Expertise.
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Anwendungen im LinkedIn-Okosystem

Die Taxonomie ist keine akademische Ubung; sie ist tief in die Produkte von LinkedIn
integriert und schafft so einen enormen Mehrwert: * LinkedIn Learning: Empfiehlt Kurse
und Lernpfade basierend auf den vorhandenen Skills und den angestrebten Karrierezielen
eines Nutzers. * Recruiter & Job-Matching: Verbindet Kandidatenprofile prazise mit den
Anforderungen in Stellenanzeigen, weit Uber einfache Keyword-Suchen hinaus. * Skills
Assessments: Ermdglicht Nutzern, ihre Kompetenzen validieren zu lassen und dies auf
ihrem Profil sichtbar zu machen. * Content-Empfehlungen: Liefert Nutzern relevante
Fachartikel und Beitrage, die zu ihren Kompetenzfeldern passen.

Fir Unternehmen wird dieser Datenschatz Uber Produkte wie den LinkedIn Recruiter und
den LinkedlIn Learning Hub zuganglich und strategisch nutzbar.

3. Die Evolution der Skill-Datenbanken: Von statischen Listen zu dynamischen
Okosystemen

Die Idee, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu katalogisieren, ist nicht neu. Doch die
technologischen Maglichkeiten haben sich dramatisch verandert.

Friuhe Ansatze: Manuelle Kompetenzmodelle

In den 1980er und 90er Jahren begannen Unternehmen, interne Kompetenzmodelle zu
entwickeln. Diese wurden manuell von HR-Abteilungen und Fachexperten erstellt, oft in
langwierigen Workshops. Sie waren starr, schnell veraltet und kaum mit dem externen
Arbeitsmarkt abzugleichen.

Der offentliche Meilenstein: O*NET

Ein entscheidender Wendepunkt war die Entwicklung des Occupational Information
Network (O*NET) durch das US-Arbeitsministerium in den 1990er Jahren. O*NET ist eine
kostenlose, offentliche Datenbank, die Hunderte von Berufen detailliert beschreibt -
einschlieRlich der daflr erforderlichen Kenntnisse, Fahigkeiten, Werkzeuge und
Technologien.

Bedeutung von O*NET: * Es war die erste grol8 angelegte, standardisierte und
datengestitzte Skill-Taxonomie. * Es schuf eine gemeinsame Referenz flir Unternehmen,
Bildungseinrichtungen und die 6ffentliche Verwaltung. * Viele frihe kommerzielle HR-Tech-
Systeme bauten auf der O*NET-Datenstruktur auf.

Der Nachteil von O*NET ist seine relativ langsame Aktualisierungsrate, die mit der Dynamik
der heutigen Technologiemarkte nur schwer mithalten kann.

Die Ara der Marktdaten: Lightcast (ehemals Emsi Burning Glass)

Der nachste Evolutionsschritt wurde durch Unternehmen wie Lightcast eingeleitet. Anstatt
sich auf Umfragen oder manuelle Eingaben zu verlassen, begannen sie, den Arbeitsmarkt in
Echtzeit zu analysieren. Ihr Ansatz: * Massives Daten-Scraping: Tagliche Analyse von
Millionen von Online-Stellenanzeigen und Lebenslaufen. * Echtzeit-Einblicke:
Identifizierung von aufkommenden Skill-Trends, gefragten Kompetenzen und regionalen
Unterschieden. * Fokus auf Arbeitsmarktintelligenz: |hre Starke liegt in der
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Bereitstellung von Makro-Daten fUr strategische Entscheidungen (z. B. Standortanalysen,
Curriculum-Entwicklung fir Universitaten).

Die Kl-native Generation: Talent Intelligence Platforms

Die jungste Entwicklungsstufe wird von KIl-nativen Plattformen wie Eightfold.ai
reprasentiert. Diese Systeme gehen Uber eine reine Taxonomie hinaus und positionieren
sich als umfassende Talent Intelligence Platform. * Tiefes Lernen und Kl im Kern: Sie
nutzen Kl nicht nur zur Pflege der Taxonomie, sondern fur den gesamten Talent-
Lebenszyklus. * Ganzheitlicher Ansatz: Sie verbinden externe Marktdaten mit internen
Mitarbeiterdaten (aus HRIS, Projektmanagement-Tools etc.). * Fokus auf Potenzial: Die Kl
versucht, das “Potenzial” eines Mitarbeiters zu erkennen, indem sie benachbarte oder
Ubertragbare Skills identifiziert, um so Karrieremobilitdat und Umschulung (Reskilling) zu

fordern.

Diese Evolution zeigt einen klaren Trend: von statisch zu dynamisch, von manuell zu KlI-
gesteuert und von isolierten Listen zu integrierten, strategischen Okosystemen.

4. Vergleich fuhrender Skill-Datenbanken: Eine Entscheidungsgrundlage fir

HR-Leiter

FUr Personalleiter stellt sich die Frage: Welches System passt zu unserer Strategie und
unseren Bedurfnissen? Hier ein Vergleich der drei archetypischen Ansatze: LinkedIn,
Lightcast und Eightfold.ai.

Kriterium Linkedin Skills Taxono- Lightcast Skills Eightfold.ai Talent In-
my telligence
Grundle- Netzwerk-basierte, global Arbeitsmarkt-basierte Ta- Kl-native Talent-Plattform,
gender An- | standardisierte Ontologie, | xonomie, die durch Echt- die eine dynamische Skill-
satz die aus dem weltweit zeit-Analyse von globalen Ontologie nutzt, um inter-
groRten beruflichen Netz- Job-Postings generiert ne und externe Talentda-
werk abgeleitet wird. wird. ten zu einem
ganzheitlichen Bild zu ver-
einen.
Datenquel- | Nutzerprofile, Stellenan- Millionen von offentlichen Interne Unternehmensda-
len zeigen auf LinkedlIn, Linke- | Stellenanzeigen und Le- ten (HRIS, ATS, Perfor-
dIn Learning Kurse, Skills benslaufen weltweit, Re- mance), externe Job-Pos-
Assessments. gierungsstatistiken (z. B. tings, o6ffentliche Profile.
O*NET).
GroRe & ~39.000 Skills, sehr hohe >30.000 standardisierte Dynamisch und selbstler-
Umfang globale Abdeckung durch Skills, starker Fokus auf nend; die Grol3e ist weni-
das Netzwerk. aktuelle Marktnachfrage. ger eine fixe Zahl als ein
standig wachsendes neu-
ronales Netz.
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Kriterium LinkedIn Skills Taxono- Lightcast Skills Eightfold.ai Talent In-
my telligence

Hauptvor- Integration: Nahtlos in Marktintelligenz: Un- Ganzheitlichkeit: Verbin-

teile das LinkedIn-Okosystem Ubertroffen in der Analyse | det Recruiting, interne Mo-
(Recruiting, Learning) in- von Echtzeit-Arbeitsmarkt- | bilitat und L&D in einer
tegriert. Globale Stan- trends, Nachfrage und An- | Plattform. Potenzial-
dardisierung: Hohe Ak- gebot. Strategische Pla- | Analyse: Kl identifiziert
zeptanz und Wiedererken- | nung: Ideal fir Standort- verborgene Talente und
nung. Lebendige Daten: | analysen und die Ausrich- | Entwicklungspfade. DEI-
Basiert auf selbst-gemel- tung von Bildungspro- Fokus: Bietet Funktionen
deten und verifizierten grammen. zur Reduzierung von Bias.
Daten von >900 Mio. Mit-
gliedern.

Nachteile / “Geschlossenes Sys- Weniger Personenfo- Implementierungsauf-

Herausfor- tem”: Der grolBte Wert kus: Starker auf aggre- wand: Als ganzheitliche

derungen entfaltet sich innerhalb gierte Marktdaten als auf Plattform komplexer in der
des LinkedIn-Kosmos. Die individuelle Mitarbeiter- EinfUhrung und erfordert
Integration mit externen profile ausgerichtet. Erfor- | eine hohe Datenqualitat in
HRIS-Systemen kann kom- | dert oft zusatzliche Syste- | den Quellsystemen. Kos-
plex sein. Selbstaus- me fur das interne Talent- | ten: In der Regel eine ho-
kunft: Basiert stark auf management. here Investition als reine
den Angaben der Nutzer, Datenanbieter.
die nicht immer objektiv
sind (wird durch Assess-
ments gemindert).

Ideal fiir... Unternehmen, die Linke- Unternehmen, Regie- Unternehmen, die einen
din bereits intensiv fiir | rungsbehorden und Bil- | radikalen “Skills-First”-
Recruiting und/oder dungseinrichtungen, Ansatz verfolgen und
Learning nutzen und die strategische Perso- eine integrierte Platt-
eine globale, nalplanung auf Basis von | form fiir den gesamten
standardisierte Skill-Spra- harten Arbeitsmarktdaten | Talent-Lebenszyklus su-
che etablieren wollen. betreiben wollen. Exzel- chen, insbesondere fur in-
Sehr stark flr die lent fUr die Beantwortung terne Mobilitat, Reskilling
Schnittstelle zwischen von Makro-Fragen. und strategische Personal-
internem und externem entwicklung.
Talentmarkt.

5. Die Zukunft hat begonnen: 5 Hypothesen zur Etablierung von Skill-
Datenbanken im HR

Skill-Datenbanken sind keine Zukunftsmusik mehr, sie werden zum Fundament des
Personalmanagements. Hier sind fUnf realistische Hypothesen, wie sie die HR-Arbeit in den
nachsten Jahren transformieren werden:

1. Hypothese: Vom “Recruiting-Tool” zum “Talent-Lifecycle-Betriebssystem”
Skill-Datenbanken werden nicht langer nur flr die Personalbeschaffung eingesetzt.
Sie werden das zentrale Betriebssystem fur alle Talentprozesse: von der internen
Mobilitat Uber die Nachfolgeplanung, das Performance Management bis hin zur
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personalisierten Lern- und Entwicklungsplanung. Die Frage “Wen stellen wir ein?”
wird durch “Welche Skills brauchen wir und wie bauen wir sie am besten auf (Buy
vs. Build)?"” ersetzt.

2. Hypothese: Hyper-Personalisierung von Learning & Development (L&D)
GieBkannen-Seminare werden endgultig aussterben. Kl-gesteuerte Skill-Systeme
werden fur jeden Mitarbeiter individuelle Skill-Gaps in Echtzeit identifizieren
(basierend auf seiner aktuellen Rolle und seinen Karrierezielen) und ihm
vollautomatisch personalisierte Lernpfade aus internen und externen Inhalten
zusammenstellen.

3. Hypothese: Dynamische Job-Architekturen und “Gig-Work” im
Unternehmen Starre Stellenbeschreibungen werden durch dynamische
Rollenprofile ersetzt. Skill-Datenbanken ermdglichen es, Mitarbeiter auf Basis ihrer
verifizierten Skills agil auf Projekte zu buchen. Dies fordert eine interne “Gig-
Economy”, erhdht die Agilitat des Unternehmens und die Mitarbeiterbindung, da
Karrieren flexibler und projektbasierter gestaltet werden kénnen.

4. Hypothese: Predictive Analytics flur die strategische Personalplanung
Anstatt auf vergangene Daten zu blicken, werden HR-Abteilungen mithilfe von Skill-
Datenbanken pradiktive Analysen durchfihren. Sie kénnen simulieren, wie sich der
Skill-Bedarf bei EinfUhrung einer neuen Technologie verandern wird, und proaktiv
Umschulungsinitiativen starten, lange bevor ein Mangel entsteht.

5. Hypothese: Nahtlose Integration wird zum Standard Die Skill-Taxonomie wird
zur universellen API (Schnittstelle) zwischen allen HR-Systemen. Das HRIS, das
Bewerbermanagementsystem (ATS), die Lernplattform (LXP) und das Performance-
Management-Tool werden alle dieselbe Skill-Sprache sprechen, was eine bisher
unerreichte Datendurchgangigkeit und -konsistenz ermaéglicht.

6. Fazit: Vom reaktiven Verwalten zum strategischen Gestalten

Die EinfUhrung einer modernen Skill-Datenbank ist mehr als nur die Implementierung einer
neuen Software. Es ist ein fundamentaler Wandel in der Denkweise - weg von der
Verwaltung von Stellenpldnen hin zur strategischen Gestaltung von Kompetenzportfolios.

Plattformen wie die LinkedIn Skills Taxonomy sind dabei weit mehr als nur umfangreiche
Kataloge. Sie sind intelligente, vernetzte und dynamische Okosysteme, die eine
gemeinsame Sprache fir Talent schaffen und datengestlUtzte Entscheidungen in Echtzeit
ermoglichen. Sie machen die Fahigkeiten der Belegschaft transparent, identifizieren
kritische Licken und bieten die Werkzeuge, um diese proaktiv zu schlieRen.

FUr Personalleiter ist die Botschaft klar: Die Fahigkeit, Kompetenzen im eigenen
Unternehmen und auf dem Markt prazise zu verstehen, zu messen und zu entwickeln, wird
zum entscheidenden Wettbewerbsvorteil. Die Frage ist nicht mehr ob, sondern wie schnell
und wie konsequent Ihr Unternehmen den Weg zu einer Skill-basierten Organisation
einschlagt. Die Technologie dafur ist reifer und leistungsfahiger als je zuvor.
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