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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-Schliisselkompetenzen. Sie beschreiben gut beobachtbar und operationalisiert Fahigkeiten
von Fuhrungskréften.

. Die Kompetenzen sind auf der Grundlage langjahriger Erfahrungen mit Assessment-Centern, Bildungsbedarfs- und
Arbeitsplatzanalysen sowie Trainings und Coachings ausgewahlt und beschrieben worden.

. Wir stellen IThnen unser Kompetenzmodell zur Adjustierung an die Bediirfnisse und Bedingungen lhres Unternehmens
und der Zielgruppe zur Verfigung.

. 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 Fuhrungskraften 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 Fiihrungskréaften 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 fir eine gezielte funktions- und personenspezifische Personalentwicklung

Das kann der Navigator

. Der Navigator nutzt die Ergebnisse des Profilers und ,lbersetzt* die Differenz zwischen Sollprofil und individuellem
Starken- / Schwachenprofil in Lernziele und Mal3hahmen

. Der Navigator ist ein Entwicklungsfahrplan fiir jeden auditierten Mitarbeiter

. Der Navigator beschreibt welcher Entwicklungsbedarf besteht, welche Fahigkeiten ausgebaut werden sollten und
wie der Mitarbeiter beim Erreichen seiner Ziele unterstutzt wird

. Der Navigator dient als Transfer- und Controllinginstrument, in dem festgehalten wird

- welche Ziele und Malznahmen Mitarbeiter, Filhrungskraft und ggf. Trainer/Coach vereinbart haben, um den Transfer
in die Berufspraxis zu sichern

- welche Erkenntnisse und Fahigkeiten der Mitarbeiter gewonnen hat

- inwieweit der Mitarbeiter seine Entwicklungsziele erreicht hat
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Gesamtprofil der Kompetenzfelder und Fahigkeiten

Kompetenz- Sich selbst
felder managen
. —
Fahigkeiten Fuhrungswille
Leistungs-
motivation
Verantwortungs-

bewusstsein
Engagement

Belastbarkeit

Ziel- und Zeit-
management

Vertrauens-
bildung

Lern- und Ver-
anderungs-
bereitschaft

Mitarbeiter
fuhren

Fuhrungshandeln
Motivationskraft

Kommunikations-
fahigkeit

Mitarbeiter
entwickeln und
fordern

Teambildung

Konflikt-
management*

Mitarbeiter-
auswahl

Kooperation

Managen und
Gestalten

Management
durch Systeme
und Methoden

Uberzeugungskraft*

Entscheiden

Konzipieren
und Planen

Realisieren
und Gestalten

Controlling

Projekt- u. Prozess-
management

Funktionsbezogene/
Fachliche Fahigkeiten

* fur diese Fahigkeiten finden Sie (beispielhaft) die Definitionen auf den folgenden Seiten
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Unternehmerisch
Denken und Handeln

Markt-/ Kunden-
orientierung

Innovations- und
Verédnderungsmgt.

Strategisches
Denken und
Handeln

Zielbildung und
Zielmanagement*

Ertrags-
management

Systemisches/
Vernetztes Denken

Commitment

Netzwerkbildung
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Kompetenzfelder und Fahigkeiten

1. Sich selbst managen

Auspragung
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Nicht beobachtet

Mittel/gut ausgepragt
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Kaum/schwach ausgepragt

1.1 Fuhrungswille

Zeigt ein gesundes Mal3 an Dominanzstreben, nimmt Fuhrung 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 Richturg geben. Sucht
herausfordernde Aufgaben und bringt sich mit den Ergebnissen nachdri@klich ein. Formuliert
und argumentiert klar und deutlich die Anspriiche und Ziele. Las augh durch mdgliche
Ruckschlage nicht von dem eingeschlagenen Weg abbrln @Jnd nutzt die férdernden
er Ziele. Kann andere flr
och auch tberzeugen, wenn deren

Krafte, z. B. die ihn unterstitzenden Personen zu

':
die eigenen Ziele gewinnen. Lasst sich v dere
Ideen sich als vorteilhaft erweisen. \Z
unk

Ist nicht bereit, si u stellen und hat Probleme, einen festen Standpunkt
zu vertreten. Meid I|kte, zu zurlickhaltend und antriebsarm. Kiimmert sich sehr
darum beliebt und reifbar zu sein. Ist zogerlich im Erkennen und Thematisieren von
Handlungsfeldern. Bringt sich selten mit Ergebnissen und Stellungnahmen ein. Bengtigt oft
Abstimmungen mit der Fihrungskraft, um Aufgaben zu erledigen. Macht sich selten
Gedanken, wer oder was ihn bei der Durchsetzung des Ziels unterstiitzen kénnte. L&sst sich
leicht dominieren, Gbervorteilen oder in die Ecke drédngen. Gibt eine eigene Zielsetzung bei
Widerstdnden oder Riickschlagen schnell auf.

Sehr gut/iiberdurchschnittlich ausgepragt 6
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Kompetenzfelder und Fahigkeiten

2. Mitarbeiter fuhren

2.6 Konfliktmanagement

Auspragung
[+] Beherrscht Losungsstrategien fur konfliktare Situationen. Sieht in Konflikten auch deren
7 stesee[ ] Chancen. Ist an ehrlicher Meinung interessiert. Tritt Kritik offen und Konflikten entschlossen
entgegen. Nutzt konstruktive Kritik zur Verénderung. Erfasst kritische bzw. konf geladene
6 -4 [] Situationen schnell und reagiert in der Situation angemessen. Ve‘sucht ererfjositionen
zu vermeiden, behalt das Ziel angemessen im Auge. Spricht unangene inge direkt an.
5 ..}...... D \
4 0000000000 D 5
3 ..}......... [] [=] Vermeidet Kritik- und Ko uatlo@nd einungsverschiedenheiten. Versucht zu
schlichten, kommt meist je icht er. Reagiert sensibel auf Kritik und nimmt Kritik
) B ceooeeneee ] personlich. Eskaliert Situati durch das eigene Verhalten. Kann Konflikte nicht lange
genug durchstehen, um eine gute Lésung zu erzielen. Sagt schnell ,Ja“ und gibt zu schnell
1 nach. Verdrangt Konfliktsituationen eher als sie direkt anzugehen. Versucht so lange zu
soececececneee[ ] warten, bis sich die Probleme selbst I6sen. Ist meist der Verlierer konfliktarer Situationen.
O .%..............I:‘

Nicht beobachtet

Kaum/schwach ausgepragt

Mittel/gut ausgepragt

Sehr gut/iiberdurchschnittlich ausgepragt 7
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Kompetenzfelder und Fahigkeiten

3. Managen und Gestalten

Auspragung
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3.2 Uberzeugungskraft

Beweist in schwierigen Situationen grof3es 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 Bedurfnisse der anderen, sucht Allianzen, nutzt die rhetorischen Fahigkeiten und
Uberzeugt durch passende Argumente. Kann Differenzen ohne grol3es Aufheben Qeilegen.
Erreicht Zugestandnisse ohne Beziehungen zu gefdhrden. Kann direkt un ftvoly aber
auch diplomatisch auftreten. Gewinnt schnell das Vertrauen der Gesprac ner, Nat ein
Gefuhl fur das richtige Timing. Beherrscht Prasentationstechniggn ur§l Me und setzt
diese situationsgerecht ein. Agiert effektiv in Prasentationss pnen®im Zwiegesprach,
in kleinen und grofRen Gruppen oder im Umgéhg mi ege d Vorgesetzten.

Kommt selten zu guten Ergebnissen. \ﬁ:\d un ive, z0 harte oder zu weiche Ver-

handlungstaktiken. Will immegagwinn er gi®t zuviel nach, hat Probleme im Umgang mit
Konflikten, Angriffen, Kontra @  od t verhandelbaren Punkten. Halt sich zuriick und
nimmt keine klaren Standpu ‘@ . Hort nicht gut zu und erkennt die Bediirfnisse der
andern nicht. Weil3 sich nicht dfplomatisch, direkt und hoéflich zu geben. Prasentiert sich und
die eigenen Anliegen schlecht, setzt selten Medien oder unterstiitzendes Material ein. Ist oft
schlecht organisiert und bringt die Prasentationen zu wenig auf den Punkt. Kann die Zu-
horer nicht begeistern. Setzt keine Schwerpunkte, baut keine Hohepunkte ein, beachtet das
Publikum nicht. Ist auf schwierige Riickfragen nicht vorbereitet oder kann mit ihnen nicht
umgehen. Ist in dialogischen Situationen meist unterlegen.
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Kompetenzfelder und Fahigkeiten

4. Unternehmerisch Denken und Handeln

Auspragung
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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 Sig und
Motivation. Berticksichtigt bei der Zielbildung die finanzwirtschaftliche Pergektiv die
Markt- und Kundenperspektive, die Prozessperspektive (Verbesswungs@eit) sowie die
Mitarbeiter- und Entwicklungsperspektive. Vereinbart prazise und rgssb iele als
Leistungsstandards, die jedoch nicht Uber- oder unterfordern eII’X relevanten Rahmen-

bedingungen und Ressourcen zur Verfiigung. Berlcksichtid
Reifegrad der Mitarbeiter. Kontrolliert die Zlelerrelchiae;F
ib

oglichkeiten und den

y0ebenenfalls in Zwischen-
reg@®mafige Rickkoppelung
Zeigt sich flexibel im Verein-
relnbarten Ziele.

schritten. Gibt regelméafiges Feedback und lasst sic
geben. Kann Ziele bildhaft und anspornend be
barungsprozess und sorgt fur die Akzep
Steuert und motiviert nicht durchegielve ung (kann nicht, weil3 nicht, will nicht). Leitet
keine klaren und realistische '@ LS gaben oder aus eigenen Vorstellungen ab. Gibt
dadurch keine Orientierung una§{ ragkparenz. Trifft keine oder unklare Zielvereinbarungen
mit Mitarbeitern. Formuliert unter®0der Gberfordernde Ziele ohne die individuellen Mdglich-
keiten der Mitarbeiter einzubeziehen. Versichert sich nicht der Akzeptanz und ist unflexibel
bei auftretenden Widerstadnden. Kann Ziele nicht priorisieren bzw. hinsichtlich der vier
Perspektiven formulieren. Kann Ziele nicht als messbare Leistungsstandards formulieren.
Kdmmert sich nicht um die nétigen Rahmenbedingungen und kontrolliert Ziele nicht oder
unzureichend. Gibt kein Feedback und lasst sich auch keine regelmafige Riickkoppelung
geben.
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Das Verfahren im Uberblick

Customizing der Instrumente
Sollprofil erstellen

Selbsteinschatzung /
Fremdeinschatzung

Profil (Soll-/ Ist-Abgleich)
Elektronische Auswertung

Feedbackgespréach

Expertise
Starken-Schwéachen-Profil /
Entwicklungsthemen
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Das Management definiert die Fahigkeiten, die lhre
Fuhrungskréfte fur die verschiedenen Positionen haben
sollten. Wir helfen Ihnen dabei.

Wir ermitteln, welche Fahigkeiten die Kandidaten
tatsachlich haben; auch die Fiihrungskrafte nehmen eine
solche Einschatzung ihrer Kompetenzen vor.

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

Die Vorgesetzten erdrtern mit den Fuhrungskréaften die
Ergebnisse der Kompetenzanalyse und wie ihre
Kompetenzen in Richtung des Soll-Profils entwickelt
werden konnen.

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

10
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Das Verfahren im Uberblick

Navigator
Personliche Entwicklungsziele
und -mafinahmen

Navigator

Navigationsgespréach
Trainer/Vorgesetzter/Kandidat

Konzeption der
bedarfsjustierten
EntwicklungsmalRnahmen

Durchfihrung der Ent-
wicklungsmaflinahmen
Siehe Anlage 2:

Mégliche Trainingsmodule

Check-up
Erneute Kompetenzeinschatzung
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Wir erarbeiten und formulieren die Entwicklungsziele/-
maf3nahmen fir lhre Fihrungskrafte und fixieren
diese in deren Navigatoren.

Wir erlautern lhren Fuhrungskraften die Entwicklungs-
mafnahmen und welche Erwartungen damit verbunden
sind. Solche Gesprache fuhren die Vorgesetzten spater
regelmaRig (Zielerreichung).

Training, Coaching, Job Rotation, Projekte,
regelméRige Vorgesetzten-/ Mentorengesprache
und Einsatz des Transfertagebuchs zur
Quialitatssicherung

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

11
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Anlage 1: Beispielhaftes Transfertagebuch

Staminski&Partner Staminski & Partner

HUMAN RESOURCES -VOM POTENTIAL ZUR PERFORMANCE HUMAN RESOURCES -VOM POTENTIAL ZUR PERFORMANCE

Der Seminarriickblick: Modul 1 Professionelles Fiithren
Erkenntnisse und Selbsteinschétzung

Name

Meine Lernerfolge / Erkenntnisse:

Transfertagebuch

Meine Starken:

far

Herrn / Frau

Mein Entwicklungsbedarf:

Meine Ideen fur Aktivitaten / MaRnahmen in der Praxisphase:

Datum

12
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Anlage 1: Beispielhaftes Transfertagebuch

Staminski &Partner Staminski&Partner
M‘UMAN REWiJRCES-i’\IJM POTENTIAL I.IJR PEMOIIIMARLE N‘UMMI RESO;JRCES-\'DM POI[INI\M lIJR PEHIOIIIMARLE
Trainer-Feedback und Vereinbarungen — Vorgesetztengespréch (Praxisphase 1)
Modul 1 Professionelles Fihren Entwicklungsbericht zur Person
Name Name
Verhaltensbeobachtungen und Empfehlungen: MaRnahmen / Aktivitaten:

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

Zielvereinbarungen fiir die Praxisphase:

Tipps und Anregungen des Vorgesetzten:

Datum
Datum

13
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Anlage 2: Mégliche Trainingsmodule*

Modul 1: Leadership und Management
Modul 2: Strategisches Management

Management-Transfercoaching 1

Modul 3: Resultate sicherstellen durch effektive Mitarbeitergesprache
Modul 4 : Klar fihren - schwierige Fihrungssituationen meistern
Modul 5: Professionelles Selbstmanagement

Management-Transfercoaching 2

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

Management-Transfercoaching 3

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

Managementforum: Programmabschluss
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* Dies ist eine beispielhafte Darstellung fir die TrainingsmalRnahmen; eine Auswahl / Zuordnung der Teilnehmer findet gem&aR der Ergebnisse des Profilings statt.
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