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Kompetenzermittlung und Entwicklungsplanung mit dem ProfilerNavigator

Der Profiler ist ein ganzheitlich, modular aufgebautes System zur Kompetenzermittlung und zum Kompetenzausbau
Grundlage sind die Profiler-Schlüsselkompetenzen. Sie beschreiben gut beobachtbar und operationalisiert Fähigkeiten
von Führungskräften. 
Die Kompetenzen sind auf der Grundlage langjähriger Erfahrungen mit Assessment-Centern, Bildungsbedarfs- und 
Arbeitsplatzanalysen sowie Trainings und Coachings ausgewählt und beschrieben worden.
Wir stellen Ihnen unser Kompetenzmodell zur Adjustierung an die Bedürfnisse und Bedingungen Ihres Unternehmens 
und der Zielgruppe zur Verfügung.
Der Profiler ist auch als 270°- bzw. 360°- Feedback-Instrument einsetzbar.
Unser Instrument ist mit anderen Analyse-Verfahren (AC, DC, Interviews, Tests) kombinierbar.
Der Profiler ist ohne besonderes Training von Ihren Führungskräften leicht und schnell anwendbar.
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Das leistet der Profiler

Der Profiler ermittelt und beschreibt Kompetenzen und Verhaltensweisen, die zur Wahrnehmung einer beruflichen 
Funktion relevant und notwendig sind (Sollprofil)
Der Profiler identifiziert und beschreibt die Kompetenzen und das Verhalten von Führungskräften in ihrer 
beruflichen Funktion (Istprofil)
Der Profiler setzt die individuellen Kompetenzprofile in Bezug zu den Sollprofilen und/oder internen/externen Benchmarks
Der Profiler schafft die Basis für eine gezielte funktions- und personenspezifische Personalentwicklung

Das kann der Navigator

Der Navigator nutzt die Ergebnisse des Profilers und „übersetzt“ die Differenz zwischen Sollprofil und individuellem 
Stärken- / Schwächenprofil in Lernziele und Maßnahmen

Der Navigator ist ein Entwicklungsfahrplan für jeden auditierten Mitarbeiter
Der Navigator beschreibt welcher Entwicklungsbedarf besteht, welche Fähigkeiten ausgebaut werden sollten und 
wie der Mitarbeiter beim Erreichen seiner Ziele unterstützt wird
Der Navigator dient als Transfer- und Controllinginstrument, in dem festgehalten wird
- welche Ziele und Maßnahmen Mitarbeiter, Führungskraft und ggf. Trainer/Coach vereinbart haben, um den Transfer 

in die Berufspraxis zu sichern
- welche Erkenntnisse und Fähigkeiten der Mitarbeiter gewonnen hat
- inwieweit der Mitarbeiter seine Entwicklungsziele erreicht hat
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Gesamtprofil der Kompetenzfelder und Fähigkeiten

Unternehmerisch 
Denken und Handeln

Innovations- und 
Veränderungsmgt.

Strategisches 
Denken und 
Handeln

Zielbildung und
Zielmanagement*

Ertrags-
management

Systemisches/
Vernetztes Denken

Commitment

Netzwerkbildung

Markt-/ Kunden-
orientierungFähigkeiten

Kompetenz-
felder

Vertrauens-
bildung

Ziel- und Zeit-
management

Belastbarkeit

Lern- und Ver-
änderungs-
bereitschaft

Leistungs-
motivation

Führungswille*

Verantwortungs-
bewusstsein

Engagement

Sich selbst 
managen

Mitarbeiter-
auswahl

Teambildung

Konflikt-
management*

Führungshandeln

Motivationskraft

Kommunikations-
fähigkeit

Mitarbeiter
entwickeln und
fördern

Kooperation

Mitarbeiter 
führen

Controlling

Management 
durch Systeme 
und Methoden

Entscheiden

Konzipieren 
und Planen

Realisieren 
und Gestalten

Projekt- u. Prozess-
management

Überzeugungskraft*

Funktionsbezogene/
Fachliche Fähigkeiten

Managen und 
Gestalten

* für diese Fähigkeiten finden Sie (beispielhaft) die Definitionen auf den folgenden Seiten
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Kompetenzfelder und Fähigkeiten 

1. Sich selbst managen

Zeigt ein gesundes Maß an Dominanzstreben, nimmt Führung von sich aus wahr. Wirkt ziel-
gerichtet steuernd auf das Verhalten anderer ein. Erkennt intuitiv, wann gehandelt werden 
muss, kann anderen auch in Krisensituationen Orientierung und Richtung geben. Sucht 
herausfordernde Aufgaben und bringt sich mit den Ergebnissen nachdrücklich ein. Formuliert 
und argumentiert klar und deutlich die Ansprüche und Ziele. Lässt sich auch durch mögliche 
Rückschläge nicht von dem eingeschlagenen Weg abbringen. Kennt und nutzt die fördernden 
Kräfte, z. B. die ihn unterstützenden Personen zur Durchsetzung der Ziele. Kann andere für 
die eigenen Ziele gewinnen. Lässt sich von anderen jedoch auch überzeugen, wenn deren 
Ideen sich als vorteilhaft erweisen.

Ist nicht bereit, sich in den Brennpunkt zu stellen und hat Probleme, einen festen Standpunkt 
zu vertreten. Meidet Konflikte, ist zu zurückhaltend und antriebsarm. Kümmert sich sehr 
darum beliebt und unangreifbar zu sein. Ist zögerlich im Erkennen und Thematisieren von 
Handlungsfeldern. Bringt sich selten mit Ergebnissen und Stellungnahmen ein. Benötigt oft 
Abstimmungen mit der Führungskraft, um Aufgaben zu erledigen. Macht sich selten 
Gedanken, wer oder was ihn bei der Durchsetzung des Ziels unterstützen könnte. Lässt sich 
leicht dominieren, übervorteilen oder in die Ecke drängen. Gibt eine eigene Zielsetzung bei 
Widerständen oder Rückschlägen schnell auf.

1.1 Führungswille 

Ausprägung

B e i s p i e l

0          Nicht beobachtet 
1 – 2    Kaum/schwach ausgeprägt
3 – 5    Mittel/gut ausgeprägt
6 – 7    Sehr gut/überdurchschnittlich ausgeprägt
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Kompetenzfelder und Fähigkeiten 

2. Mitarbeiter führen

Ausprägung

2.6  Konfliktmanagement

Beherrscht Lösungsstrategien für konfliktäre Situationen. Sieht in Konflikten auch deren 
Chancen. Ist an ehrlicher Meinung interessiert. Tritt Kritik offen und Konflikten entschlossen 
entgegen. Nutzt konstruktive Kritik zur Veränderung. Erfasst kritische bzw. konfliktgeladene 
Situationen schnell und reagiert in der Situation angemessen. Versucht Verliererpositionen 
zu vermeiden, behält das Ziel angemessen im Auge. Spricht unangenehme Dinge direkt an. 

Vermeidet Kritik- und Konfliktsituationen und Meinungsverschiedenheiten. Versucht zu 
schlichten, kommt meist jedoch nicht weiter. Reagiert sensibel auf Kritik und nimmt Kritik 
persönlich. Eskaliert Situationen durch das eigene Verhalten. Kann Konflikte nicht lange 
genug durchstehen, um eine gute Lösung zu erzielen. Sagt schnell „Ja“ und gibt zu schnell 
nach. Verdrängt Konfliktsituationen eher als sie direkt anzugehen. Versucht so lange zu 
warten, bis sich die Probleme selbst lösen. Ist meist der Verlierer konfliktärer Situationen. 

B e i s p i e l

0          Nicht beobachtet 
1 – 2    Kaum/schwach ausgeprägt
3 – 5    Mittel/gut ausgeprägt
6 – 7    Sehr gut/überdurchschnittlich ausgeprägt
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Kompetenzfelder und Fähigkeiten 

3. Managen und Gestalten

3.2  Überzeugungskraft

Beweist in schwierigen Situationen großes Kommunikationsgeschick, sowohl im Umgang 
mit internen als auch externen Partnern. Besitzt ein umfassendes Repertoire an Ver-
handlungs- und Moderationsmethoden, setzt dieses auch gern ein. Bindet Partner mit ein, 
ermittelt Bedürfnisse der anderen, sucht Allianzen, nutzt die rhetorischen Fähigkeiten und 
überzeugt durch passende Argumente. Kann Differenzen ohne großes Aufheben beilegen. 
Erreicht Zugeständnisse ohne Beziehungen zu gefährden. Kann direkt und kraftvoll, aber 
auch diplomatisch auftreten. Gewinnt schnell das Vertrauen der Gesprächspartner, hat ein 
Gefühl für das richtige Timing. Beherrscht Präsentationstechniken und Medien und setzt 
diese situationsgerecht ein. Agiert effektiv in Präsentationssituationen, im Zwiegespräch, 
in kleinen und großen Gruppen oder im Umgang mit Kollegen und Vorgesetzten. 
Kommt selten zu guten Ergebnissen. Verwendet uneffektive, zu harte oder zu weiche Ver-
handlungstaktiken. Will immer gewinnen oder gibt zuviel nach, hat Probleme im Umgang mit 
Konflikten, Angriffen, Kontroversen oder nicht verhandelbaren Punkten. Hält sich zurück und 
nimmt keine klaren Standpunkte ein. Hört nicht gut zu und erkennt die Bedürfnisse der 
andern nicht. Weiß sich nicht diplomatisch, direkt und höflich zu geben. Präsentiert sich und 
die eigenen Anliegen schlecht, setzt selten Medien oder unterstützendes Material ein. Ist oft 
schlecht organisiert und bringt die Präsentationen zu wenig auf den Punkt. Kann die Zu-
hörer nicht begeistern. Setzt keine Schwerpunkte, baut keine Höhepunkte ein, beachtet das 
Publikum nicht. Ist auf schwierige Rückfragen nicht vorbereitet oder kann mit ihnen nicht 
umgehen. Ist in dialogischen Situationen meist unterlegen. 

Ausprägung

B e i s p i e l
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Kompetenzfelder und Fähigkeiten 

Ausprägung

4. Unternehmerisch Denken und Handeln

4.4  Zielbildung und Zielmanagement

Steuert und motiviert durch Ziele. Kann aus Vorgaben und eigenen Vorstellungen klare und 
realistische Ziele ableiten. Schafft dadurch Transparenz, Orientierung sowie Sinn und 
Motivation. Berücksichtigt bei der Zielbildung die finanzwirtschaftliche Perspektive, die 
Markt- und Kundenperspektive, die Prozessperspektive (Verbesserungsfähigkeit) sowie die 
Mitarbeiter- und Entwicklungsperspektive. Vereinbart präzise und messbare Ziele als 
Leistungsstandards, die jedoch nicht über- oder unterfordern. Stellt die relevanten Rahmen-
bedingungen und Ressourcen zur Verfügung. Berücksichtigt die Möglichkeiten und den 
Reifegrad der Mitarbeiter. Kontrolliert die Zielerreichung auch gegebenenfalls in Zwischen-
schritten. Gibt regelmäßiges Feedback und lässt sich auch regelmäßige Rückkoppelung 
geben. Kann Ziele bildhaft und anspornend beschreiben. Zeigt sich flexibel im Verein-
barungsprozess und sorgt für die Akzeptanz der vereinbarten Ziele. 
Steuert und motiviert nicht durch Zielvereinbarung (kann nicht, weiß nicht, will nicht). Leitet 
keine klaren und realistischen Ziele aus Vorgaben oder aus eigenen Vorstellungen ab. Gibt 
dadurch keine Orientierung und Transparenz. Trifft keine oder unklare Zielvereinbarungen 
mit Mitarbeitern. Formuliert unter- oder überfordernde Ziele ohne die individuellen Möglich-
keiten der Mitarbeiter einzubeziehen. Versichert sich nicht der Akzeptanz und ist unflexibel 
bei auftretenden Widerständen. Kann Ziele nicht priorisieren bzw. hinsichtlich der vier 
Perspektiven formulieren. Kann Ziele nicht als messbare Leistungsstandards formulieren. 
Kümmert sich nicht um die nötigen Rahmenbedingungen und kontrolliert Ziele nicht oder 
unzureichend. Gibt kein Feedback und lässt sich auch keine regelmäßige Rückkoppelung 
geben. 

B e i s
 p i e

 l
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Customizing der Instrumente
Sollprofil erstellen

1 Das Management definiert die Fähigkeiten, die Ihre 
Führungskräfte für die verschiedenen Positionen haben 
sollten. Wir helfen Ihnen dabei.

Das Verfahren im Überblick

Selbsteinschätzung / 
Fremdeinschätzung

Au sprägung

1.1  Le istungsmot ivation

Hat d ie eigenen beruflichen Ziele klar d efiniert, a rbeitet kon sequen t an der Karriere; 
erkennt be rufliche Chancen. Verkauft sich gu t, wartet nicht dara uf, dass andere den Weg 
ebnen. H andelt proaktiv, strebt vorw ärts, macht auf sich aufmerksam. Stellt sich selbst-
bewusst Leistungsvergleichen. Erkenn t und thematisiert m ögliche Handlungsfelder . 
Hand elt selbstständig im Rahmen der eigen en Kompetenz. Handelt und entscheidet im
passe nden zeitlichen Kontext, ist stark in der U msetzung. Begreif t H erausford erungen
eher als Chancen. H andelt n ach dem Pr inzip die richtigen Dinge zu tun und die Dinge 
richtig zu machen.

Wird aus eigenem Antrieb nicht aktiv, h andelt au f An weisung. Sichert die eigene 
Vorge henswe ise zu häufig ab. Fühlt sich nicht w ohl Verantwor tung zu übernehmen ; 
zieht es vor, nicht aufzufallen; geht D ebatten und Konflikten aus dem Weg. Ist sich 
unsicher über die eigenen Erwa rtungen an d ie Karriere; br ingt keine Opfer, um vorwärts 
zu ko mmen; ve rkauft sich schlech t; ist zu unschlüssig, klammert sich an festgelegt e 
Karr ie revorstellungen, ge ht keiner lei Karr iererisiken ein. Benötigt viel Zeit, ist risikoscheu, 
ist reaktiv und zögerlich; hat zu wenig Selbstver trauen; w eiß , was zu tu n ist, zögert es aber 
hinaus.

Wir ermitteln, welche Fähigkeiten die Kandidaten 
tatsächlich haben; auch die Führungskräfte nehmen eine 
solche Einschätzung ihrer Kompetenzen vor.

2

Profil (Soll- / Ist-Abgleich)
Elektronische Auswertung

Mit den Soll-Profilen sowie den Selbst- und Fremd-
einschätzungen ermitteln wir, welche Kompetenzen 
Ihren Führungskräften noch fehlen.

3

Die Vorgesetzten erörtern mit den Führungskräften die 
Ergebnisse der Kompetenzanalyse und wie ihre 
Kompetenzen in Richtung des Soll-Profils entwickelt 
werden können.

Feedbackgespräch
4

Expertise
Stärken-Schwächen-Profil / 
Entwicklungsthemen

Für
Frau /He rrn

1

© S tam inski Trai ning+C oachi ngG mbH

He rr .. .  Ze i gt e in sc ho n zi em li c h a us g ere ifte s Pro fi l .

Er  en tsp ric h t  v ol l  d e n  An ford e run ge n  ei n es  p ra gm a ti s ch en ,  lö su n gs ori e nti erte n  Um se tze rs ,  d er  s el b stb ewu s st  
sa g t,  wa s  e r  de nk t;  e r  i st  eh rg ei zi g  u n d  l ei s tu n gs ori e nti e rt,  h an d el t  i n  ho h em  Ma ße  p roa kti v.

Er  is t  d u rch au s  b e la stb a r  u n d  ze i gt  Au sd au e r,  i s t  l oy a l  u nd  in te ge r  un d  s u ch t  d i e  Ve ran twortu n g.

Du rch  s e in  freu nd l ic h e,  he rz li ch e  un d  z ie l stre bi g e  Art  fäl lt  e s  íhm l ei ch t  Akz ep tan z  z u  g ew in n en .

Er  is t  „s oz i al  ge l än d eg än g ig “,  offe n  u nd  be re ite  ne u e  Di n ge  an zu g eh e n.  Er  ka nn  si ch  g ut  a uf  ne u e  M en sc h en  
un d  n e ue  Aufg a be n  e i ns tel le n .

Er  wird  al s  g rü nd l ic he r  De nk er  b e sc hri eb e n,  d er  we i ß,  wo  er  In fo rm ati on e n  b ek om me n  k a nn ,  um  se in e  
Aufg ab e ns tel l un g en  zu  lö se n .  Er  k an n  s ic h  g u t  a u ch  in  ko mp l ex e  u nd  u ng ew oh n te  Proz es s e  u nd  Abl ä ufe  
ei n de n ke n.
Er  wird  al s  „n a türl ic h es  Org an is a ti o ns tal e nt“  b es ch rie b en ,  de r  mi t  k l are r  Prio ri täte ns etz un g ,  a b er  we ni g  
„wi rkl ic h er  Struk tur“  (Bü roo rg an i sa tio n )  g u t  z ure c ht  ko mm t.

W ie  er  Ve ran two rtu n g  s uc ht,  su c ht  er  a u ch  s e in e  En tsc he i du n gs ko mp e te n ze n  z u  e rwe ite rn.  Er  su ch t  di e s  
ak tiv  un d  w ün sc ht  s ic h  d ie s  a u ch .

He rr  . . .  Is t  ei n e  i nte gra tiv e  Pe rs ön li c hk ei t,  di e  e h rli ch e  Be z ie hu n ge n  au fba u t,  Ko nfl ik te  n i ch t  s ch ü rt  s on d ern  
eh e r  s ch l ic h te t.

Er  ha t  e i ne  „hö c hs tpe rsö n li ch e  Note “  en twic ke l t  – er  i st  e in  „Typ “,  d e m  e s  g el i ng t  Zu h öre r  zu  mo tiv ie re n.

Er is t a u f e i ne eff i zi en te, z ie l ori en ti erte , we n ig ko n fli ktträ ch tig e Art u nd W ei se du rch s etz un gs sta rk!

Er  ze ig t  be ste  Vorra u ss etzu n ge n  z u  e i ne r  Füh ru ng sk raft,  er  i st  ko o pe ra tiv ,  m oti vi e ren d ,  a b er  m it  kl a rer  
Vors tel l un g ,  i nte g rati v,  atm os p hä ris ch  u nd  mi t  d e m  d ire k te n  D ran g  z ur  Um se tzu n g.

W as ih m n oc h fe hl t is t fa c hl ic h e T i efe u n d Bre ite un d ei n Sc hl i ff  i m Be rei c h d er k om mu ni k ati ve n Ko mp e ten z. 
Zud em  ke n nt  er  d a s  Un te rn eh m en  no ch  ni c ht  so  gu t  un d  es  fe h le n  n o ch  ei n  p a ar  Too l ke n ntn is se  
(Proj e ktma n ag e me nt).

Ins ofe rn  i st  e r  im  PP  e h er  e in e  Au sn a hm e .  Er  so l lte  ge zi e lt  fa ch li ch e  Ve rt i efu ng e n  u nd  Verb re ite run g en  
su ch e n,  u m  so  se i n  Ei ns atz sp ek trum  zu  ve rgrö ße rn.  Da s  Pro gra mm  so ll te  
He rr  . . .  Zu r  Ori e nti eru n g  u nd  zu m  Se lb s tm a rke tin g  n u tz e n,  da b ei  ka n n  i hm  se in  Me n to r  Hi lfe  un d  
Un te rstü tzu ng  se i n.

E xpert ise

Sc h wäc he n

Neben der Darstellung der Profile kann auf Wunsch
eine individuelle Expertise erstellt werden. 

5
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Das Verfahren im Überblick

Check-up
Erneute Kompetenzeinschätzung 

Wir messen und beschreiben die Entwicklungen in 
den geforderten Kompetenzen (entsprechend der im 
Navigator geschriebenen Lernfelder und - ziele)

10

Durchführung der Ent-
wicklungsmaßnahmen
Siehe Anlage 2: 
Mögliche Trainingsmodule

9

Konzeption der 
bedarfsjustierten
Entwicklungsmaßnahmen

Training, Coaching, Job Rotation, Projekte, 
regelmäßige Vorgesetzten-/ Mentorengespräche 
und Einsatz des Transfertagebuchs zur 
Qualitätssicherung

8

Wir erläutern Ihren Führungskräften die Entwicklungs-
maßnahmen und welche Erwartungen damit verbunden 
sind. Solche Gespräche führen die Vorgesetzten später 
regelmäßig (Zielerreichung).

Navigationsgespräch
Trainer/Vorgesetzter/Kandidat

7

Navigator
Persönliche Entwicklungsziele 
und -maßnahmen

Navigator
Wir erarbeiten und formulieren die Entwicklungsziele/-
maßnahmen für Ihre Führungskräfte und fixieren 
diese in deren Navigatoren.

6



12

Anlage 1: Beispielhaftes Transfertagebuch

für 

Herrn / Frau

Transfertagebuch

Der Seminarrückblick: Modul 1 Professionelles Führen
Erkenntnisse und Selbsteinschätzung

Name 

Meine Lernerfolge / Erkenntnisse:

Meine Stärken:

Mein Entwicklungsbedarf:

Meine Ideen für Aktivitäten / Maßnahmen in der Praxisphase:

Datum
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Anlage 1: Beispielhaftes Transfertagebuch

Trainer-Feedback und Vereinbarungen –
Modul 1 Professionelles Führen

Name 

Verhaltensbeobachtungen und Empfehlungen:

Zielvereinbarungen für die Praxisphase:

Datum

Vorgesetztengespräch (Praxisphase 1)
Entwicklungsbericht zur Person

Name 

Maßnahmen / Aktivitäten:

Das ist mir leicht gefallen / schwer gefallen / offene Fragen:

Tipps und Anregungen des Vorgesetzten:

Datum
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Anlage 2: Mögliche Trainingsmodule* 

Modul 1: Leadership und Management
Modul 2:   Strategisches Management

Management-Transfercoaching 1

Modul 3: Resultate sicherstellen durch effektive Mitarbeitergespräche
Modul 4 :  Klar führen - schwierige Führungssituationen meistern
Modul 5: Professionelles Selbstmanagement

Management-Transfercoaching 2

Modul 6:  Board of Management - Steuern und Entscheiden im Team
Modul 7: Überzeugend reden - Menschen gewinnen
Modul 8: Erfolgreiches Change Management - Organisationen gestalten 

Management-Transfercoaching 3

Modul 9: Human Resource Management
Modul 10:  Verhandlungsführung im strategischen Management

Managementforum: Programmabschluss 

* Dies ist eine beispielhafte Darstellung für die Trainingsmaßnahmen; eine Auswahl / Zuordnung der Teilnehmer findet gemäß der Ergebnisse des Profilings statt.


