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Potenziale sichtbar machen —
wie du ungenutzte Talente im
Unternehmen erkennst

Ein Impuls flir Personalentwicklung, Talentbindung und mehr Wirksamkeit in HR-Prozessen



Die Lucke im System

Warum viele Talente unter dem Radar bleiben

Talente zeigen sich nicht immer auf den ersten Blick. Sie zeigen sich oft in der Art, wie Menschen Probleme
|6sen, Verantwortung tibernehmen oder das Teamklima starken. Diese Formen von Kompetenz lassen sich
nicht immer spontan erkennen. Gerade im Unternehmensalltag bleiben viele dieser wertvollen Qualitaten
unbeachtet. Sichtbarkeit entsteht oft tiber Funktion, Rolle oder Lautstarke - doch Potenzial ist breiter, tiefer

und oft weniger offensichtlich. Und genau darin liegt die Herausforderung.

In vielen Unternehmen entscheidet nicht das wahre Potenzial, sondern Sichtbarkeit tiber Entwicklungs-
moglichkeiten. Menschen, die zuverlassig, |6sungsorientiert und teamfahig sind - aber im Alltag nicht laut

auftreten - werden Ubersehen.

Die Konsequenz: Talente bleiben ungenutzt, Potenziale unerschlossen und Entwicklungsmaoglichkeiten
ungesehen. Dabei sind es gerade diese verdeckten Starken, die langfristig Innovationskraft, Unternehmens-

kultur und Wettbewerbsfahigkeit sichern.



Der Status quo in HR

Was fehlt, wenn Kompetenzen nicht sichtbar sind

Wenn verborgene Starken unentdeckt bleiben, verliert das Unternehmen gleich doppelt: an Innovationskraft -
und an Verbindung zu seinen eigenen Talenten. Denn dort, wo Potenziale ungesehen bleiben, fehlen nicht nur
Perspektiven flr Mitarbeitende, sondern auch strategische Ansatze fiir die Zukunftssicherung des Unter-

nehmens. Die Folge ist eine Entwicklung ,im Nebel“: zufillig, reaktiv, wenig zielgerichtet.

Wichtig: Gerade im dynamischen Arbeitsumfeld von heute sind Strukturen gefragt, die Orientierung schaffen.
Transparenz liber Kompetenzen erméglicht gezielte Férderung und eine gemeinsame Sprache, die Entwicklung

konkret macht.
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,Kompetenzen sind Handlungsvoraussetzungen, also grundlegende Fdhigkeiten, sich in neuen, offenen,

unliberschaubaren, dynamischen Situationen zurecht zu finden und aktiv zu handeln.”

Prof. Dr. John Erpenbeck

und Prof. Dr. Volker Heyse )

Studienlage

e Uber 50 % sehen zusatzlich Handlungsbedarf bei der Transparenz iiber vorhandene Skills sowie bei der

Entscheidung, welche Kompetenzen intern entwickelt oder extern rekrutiert werden miissen.
(Quelle: Mercer Global Talent Trends 2023 - DACH-Edition)

e Bei Transformationsprozessen ist es fur 81 % der Filhrungskrafte entscheidend, dass die Skills der
Mitarbeitenden funktionstibergreifend orchestriert werden, was ohne Transparenz tiber Kompetenzen

erschwert wird. (Quelle: Deloitte Global Human Capital Trends 2024)

e Weniger als die Halfte der Unternehmen (48 %) ist zuversichtlich, dass sie verifizierte und valide

Informationen Uiber die menschlichen Fahigkeiten ihrer Mitarbeitenden besitzen.
(Quelle: Deloitte Global Human Capital Trends 2024)

e MalBnahmen zum Upskilling sind in nur 37% der Unternehmen strategisch verankert, 19% der Betriebe

greifen ausschlieBlich ad hoc auf Upskilling-MalBnahmen zurlick. (Quelle: Hays HR-Report 2025)

e 6 von 10 Mitarbeitenden geben an, nicht das On-the-Job-Coaching zu erhalten, das sie zur Unterstitzung

ihrer Kernkompetenzen bendétigen. (Quelle: Gartner HR Trends Report 2025)

e Nur 30 % der Beschaftigten berichten, dass ihre Vorgesetzten den Schwerpunkt auf ihre Starken und

positiven Eigenschaften legen. (Quelle: Gallup Engagement Index Deutschland 2024)



Die folgenden Punkte zeigen, welche Wirkungsverluste entstehen, wenn diese Sichtbarkeit fehlt - und wo

Chancen ungenutzt bleiben, die fir Menschen und Organisation gleichermal3en wertvoll sind.

> Fehlende Entscheidungsgrundlage > Potenzialgespriache ohne klare Richtung:

in der Personalentwicklung:
Weiterbildungen oder Laufbahnent-
scheidungen stiitzen sich haufig auf
individuelle Eindriicke oder situative
Beobachtungen. Es fehlt an einer verlass-
lichen, vergleichbaren Datenbasis, um
Personalentwicklung strategisch und

planbar zu gestalten.

Restrukturierungsprozesse

ohne Orientierung:

Gerade in Transformations- oder Change-
Prozessen ist ein klarer Blick auf vorhandene
Fahigkeiten im Unternehmen wichtig. Ohne
strukturierte Kompetenzdaten bleibt unklar,
welche Mitarbeitenden mit welchen Softskills
gezielt fir neue Rollen entwickelt oder
umgesetzt werden kénnen. Das Risiko:
Know-how geht verloren, Motivation sinkt,

die Umsetzungsqualitat leidet.

High Potentials bleiben unter dem Radar:
Viele Mitarbeitende verfligen aber liber
weit mehr Fahigkeiten, als ihre Stellen-
beschreibung abbildet. Bleiben diese
unsichtbar, sinkt die Chance auf interne
Weiterentwicklung - eine der zentralen

Ursachen fur Fluktuation.

Wenn objektive Vergleichswerte nicht
vorhanden sind, fehlt es an einer gemein-
samen Sprache und strukturierten Grund-
lage fiir Potenzialgesprache. Das Feedback ist
haufig zu allgemein, rlickblickend oder stark
subjektiv gepragt. Das erschwert
zielgerichtete Entscheidungen und verhindert

individuelle Entwicklungsperspektiven.

> Wenig Selbstwirksamkeit

bei Mitarbeitenden:

Wer die eigenen Starken und Entwicklungs-
felder nicht kennt, kann sein Potenzial schwer
einschatzen - und noch schwerer entwickeln.
Sichtbarkeit der Starken und Potenziale
schafft hier nicht nur Klarheit, sondern auch

Motivation und Eigenverantwortung.

Wichtig: Gerade weil die Herausforderungen
so klar benannt sind, braucht es wirksame
Antworten. Talent Management auf Basis von
Kompetenzdiagnhostik und -entwicklung
bietet hier einen konkreten Hebel -

strategisch, praxisnah und anschlussfahig.




Kompetenzmanagement als strategischer Prozess

Talent Management wirksam gestalten — mit dem Fokus auf

Kompetenzen

Kompetenzen sind grundlegende Fahigkeiten, sich in neuen, offenen, Giberschaubaren, dynamischen
Situationen zurecht zu finden und aktiv zu handeln. Sie werden im Tun und Handeln entwickelt. Sie kdnnen

geplant, entwickelt, trainiert und gemanagt werden.

Oder anders ausgedriickt: Kompetenz meint die Fahigkeit einer Person, berufsbezogene Aufgaben den
praktischen Anforderungen gemaR selbststandig, eigenverantwortlich und situationsgerecht zu bewaltigen.

Das Ziel ist Wissen und Fertigkeiten selbststiandig anzuwenden.

Kompetenzen verstehen - das heil3t, Menschen gezielter fordern und Teams wirksamer gestalten. Genau
darum geht es in der Personalentwicklung - um die Ermittlung von Potenzialen und die Entwicklung der

Kompetenzen der Mitarbeitenden.

Talent Management schafft die Verbindung zwischen dem, was das Unternehmen braucht, und dem, was
Menschen beitragen kdnnen. Es Ubersetzt Unternehmensziele in individuelle Entwicklungswege - und gibt
personlichen Lernzielen eine strategische Richtung. So entsteht Wirkung in beide Richtungen: fiir die

Organisation und flir den Einzelnen.

Kompetenzen verstehen

) : ; : :
Wissen i.e.s. Kompetenzen sind kein Wissen

Fertigkeit

Qualifikation Kompetenz

Obwohl sie sich auf Fertigkeiten,

Wissen und Qualifikationen griinden




Kompetenzen in den Fokus zu riicken ist Ausdruck einer Haltung: Wie bewusst wird mit Starken umgegangen?
Wie gezielt werden Entwicklungspfade gestaltet? Kompetenzmanagement entfaltet Wirkung, wenn es nicht
nur punktuell eingesetzt, sondern als strategischer Prozess verstanden wird. Der Reifegrad einer Organisation
zeigt sich daran, wie konsequent Kompetenzen erfasst, mit Zielen verknipft und zur Entwicklung genutzt

werden. Die folgende Einordnung bietet Orientierung fiir eine systematische Standortbestimmung.

Wo steht deine Organisation heute?

Bewerte ihren Reifegrad

Stufe 3

Fiihrende Organisation

Stufe 2

Entwickelnde Organisation Sie definieren klare Kom-

Stufe 1

Sehende Organisation

Sie erfassen und kennen

die Kompetenzen ihrer Mit-

arbeitenden und Teams. Sie
wissen um die Starken
unter normalen und Stress-

situationen.

Sie gleichen individuelle
Kompetenzen ihrer Mit-
arbeitenden mit moglichen
(Ziel-)Entwicklungspfaden
in ihrer Organisation ab und
ermoglichen strukturierte
und personliche Entwick-

lung jedes Einzelnen.

petenzprofile, die im
Rahmen der strategischen

Roadmap und Zukunfts-

orientierung notwendig

werden, und arbeiten
konsequent an Delta-
optimierung zur Erzeugung
maximaler Produktivitat

und Resilienz.

Definition Talent Management:

Unter Talent Management ,versteht man intern und extern gerichtete Strategien, Methoden und Mafsnahmen, mit
denen ein Unternehmen sicherstellt, dass die fiir den Geschdiftserfolg kritischen Schliisselpositionen mit den richtigen
Mitarbeitern besetzt sind: das zielorientierte Handeln, um Talente zu entdecken, zu gewinnen, zu entwickeln, zu

férdern, optimal zu platzieren und an das Unternehmen zu binden."

Quelle: https:/wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/talent-management-53960




Von der ersten Ansprache bis zum Offboarding

gezielte Entwicklung mit System

Offboarding & Alumni
Employer Branding starken,
Kompetenzbasierten Wieder-

eintritt ermodglichen

Laufbahn- & Nachfolgeplanung
Talente zielgerichtet einsetzten,
Schlisselpositionen treffsicher

nachbesetzten

Bindung & Transformation
Leistungstrager binden,
Fluktuation vermeiden,

Change ins Handeln bringen

Performanz & Feedback
Handlungsfahigkeiten starken,
Performance steigern, Softskills
messbar und besprechbar

machen

Ansprache
Employer Branding verbessern,
Entwicklungsorientierte Talente

anziehen

Rekrutierung
Kandidat:innen kompetenz-
orientiert auswahlen, Talente
und Leistungstrager:innen

gewinnen

Onboarding

New Hires integrieren und
in Performance bringen, Ab-
sprungrate in der Probezeit

reduzieren

Entwicklung
Fihrungskrafte, Teams, Talente

messbar entwickeln




Kompetenzmanagement entfaltet seine Wirkung entlang des gesamten Employee Lifecycles - von der ersten

Kontaktaufnahme bis hin zum Offboarding. Es macht Potenziale sichtbar, schafft Struktur und ermaéglicht

Entscheidungen mit Weitblick:

> Bereits in der Ansprache und im Employer
Branding zeigt sich, welche Kompetenzen im
Unternehmen zahlen - und welche Poten-

ziale gezielt angesprochen werden.

> In der Rekrutierung lassen sich Talente nicht
nur anhand formaler Qualifikation, sondern
auch durch ihre individuellen Kompetenzen
passgenau fur die eigene Organisation

auswahlen.

> Ein kompetenzbasiertes Onboarding
erleichtert nicht nur die Integration, sondern
legt den Grundstein fir langfristige Bindung
und individuelle Entfaltung. Es unterstiitzt
dabei, Starken friih zu erkennen, Entwick-
lungspfade aufzuzeigen und Mitarbeitende

gezielt zu integrieren.

> In der Entwicklung bilden Kompetenzmodelle
die Basis fir messbare Fortschritte, gezielte

Forderung und nachhaltiges Lernen.

Bei der Performanz-Steuerung wird deutlich,
wie Handlungsfahigkeit, Selbstverantwortung
und Wirksamkeit durch gezieltes Kompetenz-

feedback gestarkt werden kénnen.

Zur Bindung von Mitarbeitenden tragen
individuelle Entwicklungsmoglichkeiten,
sichtbare Wertschatzung von Starken und

Perspektiven bei.

In der Laufbahn- und Nachfolgeplanung
sorgen kompetenzbasierte Strukturen dafiir,
Schliisselpositionen passend und voraus-

schauend zu besetzen.

Auch fir Transformation und Veranderung
bildet Kompetenztransparenz die Grundlage:
Sie ermoglicht es, Veranderung aktiv zu
gestalten und Kultur strategisch weiter-

zuentwickeln.

Ein strukturiertes Offboarding schafft Wert
uber den Abschied hinaus. Wenn Austritte
professionell begleitet werden, lassen sich
Wissen, Erfahrungen und Perspektiven
sichern. So entsteht nicht nur Kontinuitat im
Team, sondern auch die Chance, ehemalige
Mitarbeitende als wertvolle Alumni weiter

einzubinden.




Potenziale objektiv sichtbar machen

Kompetenzen sichtbar machen — mit Struktur, Klarheit und Relevanz

Wer Potenziale erkennen will, braucht mehr als Intuition: Es braucht einen systematischen, objektiven

Ansatz - und ein gemeinsames Verstandnis darliber, welche Kompetenzen wirklich zahlen. Genau hier setzt

das KODE® Verfahren an. Es liefert ein wissenschaftlich fundiertes Modell, um individuelle Kompetenzen

differenziert zu erfassen und gezielt weiterzuentwickeln.

Im Zentrum stehen vier Basiskompetenzen
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Personale
Kompetenz

als die Fahigkeit,
sich selbst gegen-
tber klug und kritisch
zu sein, produktive
Einstellungen, Wert-
haltungen und Ideale
zu entwickeln.
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A

Aktivitats- und
Handlungs-
kompetenz

als die Fahigkeit, alles
Wissen und Kénnen,
alle Ergebnisse sozialer
Kommunikation, alle
personlichen Werte
und ldeale auch wirk-
lich willensstark und
aktiv umsetzen zu
kdnnen.
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Fachlich und
methodische
Kompetenz

als die Fahigkeit,
mit fachlichem und
methodischem Wissen
(gut) ausgeristet,
schier unlésbare
Probleme schépferisch
zu bewailtigen.
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Sozial-
kommunikative
Kompetenz

als die Fahigkeit,
sich aus eigenem
Antrieb mit anderen
auseinanderzusetzen,
kreativ zu kooperieren
und zu kommunizieren.

\. w




Der KODE® KompetenzAtlas definiert 64 spezifische Kompetenzen, die den vier Basiskompetenzen

zugeordnet werden kénnen.

Loyalitst

Fahigkeit,
redlich zu
handeln

Glaubwirdigkeit
Fiihigkeit,
glaubwiirdig zu
handeln

Humor

Féihigkeit, sich
“von aufien” und
relativierend zu

betrachten

Mitarbeiter-
forderung
Fihigkeit,
Mitarbeiter zu
fordern

Konfliktldsungs-
fahigkeit
Fihigkeit,
auch unter
Konflikten
erfolgreich

zu handeln

Teamfihigkeit
Fahigkeit,
in und mit Teams

erfolgreich
zu arbeiten

Kommunikations-
fahigkeit
Féhigkeit,
mit anderen erfolgreich
zu kommunizieren

P PERSONALE KOMPETENZ

Werte-
orientierung

Fiihigkeit, seine Werte
gezielt zu entwickeln
und danach zu handeln

Einsatz-
bereitschaft
Féhigkeit,
mit vollem Einsatz
zu handeln

Eigen-
verantwortung
Fihigkeit,
verantwortlich zu
handein

Hilfsbereitschaft

Fiihigheit,
anderen Hilfe
zu leisten

Schépferische
Fahigkeit
Fihigkeit,
schépferisch
(kreativ) zu handeln

Lernfahigkeit

Fiihigheit,
gern und erfolgreich
zu lernen

Delegieren
Fihigkeit,
Aufgaben sinnvoll
zu verteilen

Integrations-
fahigkeit
Féhigkeit,
mit anderen

Personen erfolgreich
zusammenzuwirken

Disziplin
Fahigkeit,

in gebilligter Disziplin
zu handeln

Akquisitions-
starke
Fahigkeit,
andere fiir Aufgaben

und Produkte
zuwerben

Selbst-
Management
Fiihigkeit,
das eigene Handeln
zu gestalten

A AKTIVITATS- UND HANDLUNGSKOMPETENZ

Entscheidungs-
fahigkeit
Fahigkeit,
Entscheidungen

unverziiglich
zu treffen

Gestaltungs-
fahigkeit
Féihigkeit,
etwas willensstark
zu gestalten

Tatkraft
Fahigkeit,
tatkrdftig

zu handeln

Mobilitédt
Fdhigkeit,
geistig / korperlich
beweglich
zu handeln

Offenheit fiir
Verdnderung
Fiihigkeit,
Verdnderungen als
Lernsituation zu
verstehen und entspre-
chend zu handeln

Ganzheitliches
Denken
Fahigkeit,
ganzheitlich zu denken
und zu handeln

Innovations-
fahigkeit
Fahigkeit,
Neuerungen gern
anzugehen

Optimismus

Fiihigheit,
zuversichtlich
zu handeln

Belastbarkeit
Fihigkeit,
unter dufseren und
inneren Belastungen
zu handeln

Soziales
Engagement
Fahigkeit,
sozial tatkrdftig
zu handeln

Ausfiihrungs-
bereitschaft
Féihigkeit,
Handlungen gut und
gern auszufithren

Ergebnis-
orientiertes
Handeln
Fahigkeit,
an Ergebnissen

orientiert zu
handeln

Initiative
Fiihigkeit,
Handlungen aktiv
zu beginnen

Zielorientiertes
Fithren
Fihigkeit,
andere auf

Ziele hin zu
orientieren

Zuverldssigkeit
Féhigkeit,
zuverldssig
zu handeln

Problemldsungs-
fahigkeit
Fahigkeit,
Problemldsungen
erfolgreich
zu gestalten

Impulsgeben
Féihigkeit,
anderen
Handlungsanstifie
zu vermitteln

Wissens-
orientierung
Fahigkeit,
ausgehend vom
neuesten

Wissensstand
zu handeln

Schlagfertigkeit
Fahigkeit,

schlagfertig
zu antworten

Analytische
Fahigkeiten
Féhigkeit,
Sachverhalte

und Probleme
zu durchdringen

Beharrlichkeit
Féihigkeit,
beharrlich
zu handeln

Konzeptions-
starke
Fahigkeit,

sachlich gut
begriindete

Handlungskonzepte

zu entwickeln

Konsequenz
Fahigkeit,

folgerichtig
zu handeln

Organisations-
fahigkeit
Fiihigkeit,
organisatorische
Aufgaben aktiv und
erfolgreich zu
bewiiltigen

Dialogféhigkeit
Kunden-
orientierung
Féhigkeit,
sich auf andere

(w.a. Kunden) im
Gesprdch einzustellen

Kooperations-
fahigkeit
Fiihigkeit,
gemeinsam mit

anderen erfolgreich
zu handeln

Experimentiert-
fahigkeit
Fiihigkeit,
in neuen Situationen
zu probieren, neuartig
zu handeln

Sprach-
gewandtheit
Féihigkeit,
zu geschmeidigem
Sprechhandeln

Beratungs-
fahigkeit
Fahigkeit,
Menschen und
Organisationen
zu beraten

Verstandnis-
fahigkeit
Fihigkeit,
andere zu verstehen

und sich verstdndlich
zu machen

Sachlichkeit

Fdhigkeit,
sachbezogen
zweckmdfBig

zu handeln

Projekt-
management
Féihigkeit,
Projekte erfolgreich
durchzufiihren

Beurteilungs-
Vermogen
Féhigkeit,
Sachverhalte

zutreffend
zu beurteilen

Folge-
bewuftsein
Fdhigkeit, die Folgen
von Entscheidungen

voraussehend zu
erkennen

Fleil3
Fdahigkeit,
konzentriert und
unermiidlich
zu handeln

Expertise
Féhigkeit,
neuestes Fachwissen

einbeziehend zu
behandeln

ystematisch-
methodisches
Vorgehen
Fiihigkeit,
Handlungsziele
systematisch-methodisch
zu verfolgen

Markt-
orientierung

Fiihigkeit,
sich Marktkenntnisse
zu erarbeiten und
entsprechend
zu handeln

Beziehungs-
management
Féhigkeit,
persanliche und
arbeitshezogene
Beziehungen zu
gestalten

Anpassungs-
fahigkeit
Fdihigkeit,
sich Menschen
und Verhdltnissen
anzupassen

Pflicht-
bewusstsein
Féihigkeit,
verantwortungs-
bewusst zu handeln

Gewissen-
haftigkeit
Fiihigkeit,
gewissenhaft
zu handeln

S SOZIAL-KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Lehrfahigkeit

Féhigkeit,
anderen Wissen
und Erfahrungen

erfolgreich zu
vermitteln

Fachliche
Anerkennung
Féihigkeit,
eigenes fachliches
Kénnen sowie das
anderer sachlich
anzuerkennen

Planungs-
fahigkeit
Fahigkeit,
vorausschauend
und planvoll
zu handeln

Fach-
libergreifendes
Verstandnis
Féihigkeit,
fachiibergreifende
Kenntnisse einbeziehend
zu behandeln

F FACH- UND METHODENKOMPETENZ

© KODE GmbH / Alle Rechte vorbehalten.




Potenziale objektiv sichtbar machen — so funktioniert’s

Schritt 1: Kompetenzen definieren und Handlungsanker beschreiben

Im ersten Schritt wird definiert, welche Kompetenzen in der Organisation erfolgskritisch sind. Diese Auswahl
erfolgt auf Basis strategischer Ziele, aktueller Rollenanforderungen und zukiinftiger Entwicklungen. Es
entsteht ein auf die Organisation angepasstes individuelles Soll-Profil. Dieses bildet die Referenz fiir die

spatere Bewertung der Auspragungen der Talente.

Jede Kompetenz sollte méglichst exakt definiert werden. Dabei sind schlissige, widerspruchsfreie Beschrei-
bungen in einer leicht verstandlichen Sprache wichtig. Diese Beschreibungen werden auch Handlungsanker
genannt und stellen Identifikationsmerkmale fir Kompetenzen dar. Sie definieren eindeutige und beobacht-
bare Handlungsweisen und ermdglichen die objektivierte Einschatzung spezifischer Kompetenzen einzelner

Personen. Die Anker machen Kompetenzen greifbar, beobachtbar und vergleichbar.

Anwender der KODE® Verfahren profitieren von einem umfangreichen Kompetenzkompendium, das detail-
lierte Erklarungen und Erlauterungen inkl. Definition und Handlungsanker enthalt. Es konnen aber auch

dartiber hinaus unternehmensindividuelle Handlungsanker definiert werden.

(o . R )
Beispiel: Analytische Fahigkeiten

Definition:

Fahigkeit, Sachverhalte und Probleme zu durchdringen

Handlungsanker:

e Beherrscht Methoden des abstrakten Denkens und driickt sich klar aus; erfasst und durchdringt

rasch Probleme und Sachverhalte

e Entdeckt in der Informationsflut auch aus digitalen Systemen und im Netz Muster und

Zusammenhange, verdichtet die Informationen und zeichnet ein klar strukturiertes Bild.

e Ordnet Zahlen, Daten und Fakten sicher und rasch, unterscheidet Wesentliches von
Unwesentlichem, identifiziert Trends sowie Zusammenhange und durchdringt damit effektiv

Komplexitat.

e Reduziert komplexe Themen auf das Wesentliche und zieht, auch unter Nutzung digitaler

Technologien, zutreffende Schlisse.
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Schritt 2:
Kompetenzen valide erfassen

Die Basis der Kompetenzdiagnostik im KODE®

Verfahren bildet ein wissenschaftlich fundierter

Fragebogen. Talente beantworten darin eine
strukturierte Selbsteinschatzung, die durch

optionale Fremdeinschatzungen erganzt werden

kann. Mit Hilfe des Fragebogens wird erfasst, wie

ausgepragt bestimmte Kompetenzen sowohl in

Standardsituationen als auch unter heraus-

fordernden Bedingungen, wie Stress oder Kon-

flikten, ausgepragt sind.

Die digitale Durchfihrung der

Selbsteinschatzung umfasst 24 Fragen

und dauert etwa 20 Minuten.

In Stress- und Konfliktsituationen ware es ideal, ...

H

... beharrlich nach menschlichen Gemeinsamkeiten und friedfertigen Losungen zu suchen. L) )
... Gefuihle zurtickzustellen und sachlich nach Lésungen zu suchen. )

...das Ruder raschin die eigene Hand zu nehmen und keine Zeit zu verlieren.

G G 0

... stark auf gemeinsame Ziele und Eigenverantwortung zu setzen.

~8 O

Durch mein Verhalten in schwierigen Situationen sehen andere, dass ich ...

... mich in meiner Ziel- und Ergebnisorientierung kaum beirren lasse.

... sie als Menschen akzeptiere und unterstiitze.

G G 0

... alles unternehme, um Risiken zu mindern, sicher zu gehen und Bestandigkeit zu wahren.

?
-
N

... unblrokratisch und spontan Erfahrungen anderer suche und ihnen vertraue.



Schritt 3: Kompetenzprofil generieren und differenziert auswerten

Jeder Teilnehmende erhalt auf Basis des Fragebogens sein individuelles Kompetenzprofil. Es zeigt, wie stark
die vier Basiskompetenzen bei der jeweiligen Person, unter normalen und schwierigen Bedingungen, aus-
gepragt sind. Die umfangreichen Ergebnisse sind visuell aufbereitet und direkt nutzbar flir Feedback, Reflexion

und Entwicklungsgesprache.

Besonders motivierend: Die Auswertung vermittelt ein wertschatzendes Bild der individuellen Starken, macht
Potenziale sichtbar und zeigt auf, welche Rolle jemand im Team einnimmt. Das schafft Selbstbewusstsein,

starkt die Identifikation mit der Organisation und férdert eine positive Bindung.

Kompetenzauspragung unter normalen Bedingungen ® Kompetenzauspragung unter schwierigen Bedingungen
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Schritt 4: Soll-Ist-Abgleich
durchfiihren und Entwicklungs-
potenziale identifizieren

Das individuelle Ist-Profil wird anschlieend dem
zuvor definierten Soll-Profil gegenlibergestellt.
So entsteht ein klarer Abgleich zwischen dem,
was gegenwartig vorhanden ist, und dem, was
strategisch bendtigt wird. Starken werden sicht-
bar, Entwicklungsfelder lassen sich ableiten -
und HR erhalt eine fundierte Grundlage, die

nachvollziehbar, objektiv und anschlussfahig ist.
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Tatkraft A
Belastbarkeit A/P
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Schritt 5: MaBnahmen gezielt ableiten und planen

Basierend auf dem Soll-Ist-Abgleich lassen sich konkrete MaRnahmen zur Kompetenzentwicklung ableiten -
von individuellen Lernpfaden Gber Workshops und Trainings bis hin zu projektbezogenen Einsatzen. Die Hand-
lungsanker geben dabei hilfreiche Orientierung, um Verhalten im Arbeitskontext konkret zu beschreiben,

beobachtbar zu machen und gezielt weiterzuentwickeln.

Zusatzlich zu den individuellen Kompetenzprofilen liefert eine aggregierte Teamauswertung Einblicke in die
Kompetenzverteilung, Rollenverstandnisse und maogliche Synergien. Das erméglicht datenbasierte Entschei-

dungen zur Teamentwicklung, Aufgabenverteilung und gezielten Férderung einzelner Talente.

Kompetenzauspragung unter normalen Bedingungen Kompetenzauspragung unter schwierigen Bedingungen
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Schritt 6: Ergebnisse wirksam im Alltag nutzen

Die gewonnenen Erkenntnisse liefern eine umfangreiche und fundierte Grundlage fir individuelle Entwick-
lungsgesprache. Sie starken den Dialog zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeitenden und machen Potenziale
greifbar. Ob im Jahresgesprach, in der Karriereplanung, in Talentprogrammen oder im projektbezogenen
Austausch - das Kompetenzprofil hilft dabei, individuelle Starken gezielt zu nutzen, neue Perspektiven zu
eroffnen und konkrete Entwicklungsschritte zu vereinbaren. So wird Talententwicklung individuell, ziel-
gerichtet und zukunftsorientiert - und férdert gleichzeitig eine positive und moderne Unternehmens-

organisation, die Talente bindet.



Die digitale Cloud-L&sung: KODE® Talent

Digitale Kompetenzdiagnostik — einfach, sicher, skalierbar

KODE® Talent macht das KODE® Verfahren digital verfligbar - als intuitive Cloud-Ldsung fir moderne HR-
Arbeit. Die Anwendung ist webbasiert, datenschutzkonform und fiir Einzelpersonen ebenso geeignet wie fiir

groBere Teams oder ganze Organisationseinheiten.

Mit dem integrierten Dashboard behalten HR-Verantwortliche und Fiihrungskrifte den Uberblick:
Der Fortschritt der Talente wird sichtbar, Kompetenzen und Rollenverteilungen lassen sich gezielt analysieren.

So entsteht eine strukturierte, datengestiitzte Grundlage fur strategische Entscheidungen.

Aktueller Status Team-Kompetenzprofil
Selbsteinschitzungen _ Vergleich der Selbsteinschatzungen

Fremdeinschatzungen

ph AN BNE N s
Normale 30 | 31 [29.3]29.8
@ Fertiggestellt Bedingungen ..
@ Angefangen SEIWICL-CN 30,3 | 28.8 [ 30.3 30.8
Angemeldet Bedingungen
0.3 1

Nicht angemeldet Differenz |

Team-Kompetenzatlas Teamrollen

Vergleich der Selbsteinschatzungen Vergleich der Selbsteinschatzungen
Normale Schwierige Normale Schwierige
Bedingungen Bedingungen Bedingungen Bedingungen
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Die Vorteile von KODE® Talent auf einen Blick:

> Self-Service mit System: > Visualisierungen & Reports:
Personalverantwortliche kénnen Prozesse Die visuelle Aufbereitung der Ergebnisse
eigenstandig steuern - von der Einladung bis ermoglicht schnellen Uberblick und einfache
zur Auswertung. Kommunikation - auch teamibergreifend.

> Skalierbarkeit fiir jede UnternehmensgréRe: > Datensicherheit & Hosting in Deutschland:
Ob Start-up oder Konzern - KODE® Talent Alle Daten werden DSGVO-konform
passt sich an die jeweiligen Strukturen und verarbeitet und auf deutschen Servern
Bedarfe an. gespeichert.

> Flexibel, intuitiv und sofort startklar:

Die browserbasierte Losung ldsst sich ohne Mehr Informationen zu KODE® Talent

Installationsaufwand einsetzen. Talente
kénnen ihre Kompetenzen interaktiv und
individuell erkunden - zeitlich flexibel und

ortsunabhangig.
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Fazit: Sichtbarkeit schafft Zukunft

Viele Talente wirken im Verborgenen. Wer die
Zukunftsfahigkeit seines Unternehmens sichern
will, braucht jedoch Klarheit Giber vorhandene
Kompetenzen, um diese Potenziale zu aktivieren

und Talente langfristig zu binden.

Kompetenzorientierung ist dabei weit mehr als
ein HR-Trend. Sie ist der Schlissel, um in dyna-
mischen Markten handlungsfahig zu bleiben und
Transformation aktiv zu gestalten. Sichtbare
Kompetenzen ermdéglichen nicht nur gezielte
Férderung - sie sind auch Basis flir neue Formen

der Zusammenarbeit und Flihrung.

( o’ e

L4 f"'.

{

[

Das KODE® Verfahren bietet dabei einen struktu-
rierten Zugang: Es macht Potenziale sichtbar,
liefert belastbare Entscheidungsgrundlagen und
schafft Orientierung fiir individuelle Entwicklung

und strategische Planung.

Fir HR heil3t das:
Wer Kompetenz sichtbar macht, schafft nicht nur
individuelle Chancen - sondern starkt die

Zukunftsfahigkeit der gesamten Organisation.
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Uber die KODE® GmbH

KODE® wurde aus der wissenschaftlichen Arbeit
von Prof. Dr. John Erpenbeck und Prof. Dr. Volker
Heyse entwickelt - und in den letzten Jahrzehnten
kontinuierlich ausgebaut. Heute wird KODE® von
Unternehmen, Coaches und 6ffentlichen Ein-
richtungen im gesamten deutschsprachigen Raum
eingesetzt - als verlasslicher Partner fiir wirksame

Personalentwicklung.

KODE® macht diese Entwicklung sichtbar -
messbar flir Entscheider:innen, splrbar flir Teams,

wirksam fiir Organisationen.




