
1

KODE®, KODE®X und andere
Kompetenzerfassung und 
Kompetenzmanagement in 
sensiblen sozialen Bereichen
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Ablauf:
� Was „sind“ Kompetenzen
� Kompetenzangebot und

Kompetenznachfrage
�Kompetenzmanagement
�Kompetenzmessung
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Was sind Kompetenzen?
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Dschungelexpedition
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Persönlich stabil sein, gefestigt bei Problemen, ethisch fundiert �
ausgeprägte personale Kompetenzen

In problematischen Situationen, in Notsituationen, ein hohes Maß
an Aktivität � ausgeprägte aktivitätsbezogene Kompetenzen

Umfangreiches sachliches und methodisches Wissen, in jeder 
Situation anwendbar � ausgeprägte fachlich-methodische 

Kompetenzen  

Für alle verläßlich sein, absoluten Teamgeist auch in 
Notsituationen behalten, offen zu den anderen � ausgeprägte

sozial-kommunikative Kompetenzen

Dschungelexpedition
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Krankenpflegerin
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Persönlich stabil sein, empfindsam, nicht empfindlich, fester 
ethischen Untergrund, � ausgeprägte personale Kompetenzen

In problematischen, gar in Notsituationen, ein hohes Maß an 
Aktivität � ausgeprägte aktivitätsbezogene Kompetenzen

Umfangreiches sachliches und methodisches anwendbares, 
situationsbezogenes Wissen � ausgeprägte fachlich-
methodische Kompetenzen  

Mit anderen Menschen umgehen, auf sie eingehen können, auch 
auf schwierige oder psychisch gestörte Menschen, kollegial mit 
Ärzten, Krankenfahrern und anderen Kollegen umgehen �
ausgeprägte sozial-kommunikative Kompetenzen

Krankenpflegerin
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Multimedia - Firma
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Persönlich stabil sein auch in Drucksituationen, belastbar und 
vorbildhaft � ausgeprägte personale Kompetenzen

In problematischen, in äußerst schwierigen Situationen ein hohes 
Maß an Aktivität � ausgeprägte aktivitätsbezogene 
Kompetenzen

Umfangreiches fachliches und methodisches, Wissen, schnell 
anwendbar, situationsbezogen erweiterbar � ausgeprägte 
fachlich-methodische Kompetenzen  

Mit den anderen ständig kommunizieren und zusammenarbeiten 
um Bestlösungen zu finden � ausgeprägte sozial-

kommunikative Kompetenzen

Multimedia - Firma
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Es bedarf eines besonderen Begriffs, 
Handlungsfähigkeiten angesichts einer 
zunehmend komplexen, zunehmend 
problematischen, zunehmend unsicheren 
Umgebung (Risikogesellschaft), zunehmenden 
Nichtwissens, eines„ins Offene“hinein kreativ zu 
handeln also Selbstorganisationsfähigkeiten 
(Selbstorganisationsdispositionen) zu erfassen
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Es bedarf eines besonderen Begriffs, um diese 
entwickelbaren Selbstorganisationsfähigkeiten 
anders als die oft sehr stabilen 
Persönlichkeitseigenschaften zu begreifen
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Es bedarf eines besonderen Begriffs, um die 
Abgrenzung zu Fertigkeiten, Kenntnissen, 
Qualifikationen herauszustellen,
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Es bedarf eines besonderen Begriffs, der 
das Zusammenspiel von Fertigkeiten, 
einfachen Fähigkeiten, Kenntnissen und 
Qualifikationen einerseits mit zu eigenen 
Emotionen und Motivationen verinnerlichten 
Regeln, Werten und Normen andererseits 
erfasst.
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Es bedarf eines besonderen Begriffs, um zu 
betonen, dass diese „weichen“ Faktoren, 
obwohl schwerer objektiv messbar, 
entscheidender für das Humankapital eines 
Unternehmens sind als bloße Fertigkeiten, 
Kenntnisse oder Qualifikationen.
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Also fünf Gesichtspunkte, die den
Kompetenzbegriff notwendig machen:

�Selbstorganisationsfähigkeit
�Subjektzentriertheit
�Qualifikationsabgegrenztheit
�Wertorientiertheit
�Verwertbarkeit
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Was „sind“ Kompetenzen?
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• Kompetenzen sind Fähigkeiten zur Selbstorganisation, 
sind Selbstorganisationsdispositionen

• selbstorganisiert wird das  geistige und physische 
Handeln in offenen Problem- und 
Entscheidungssituationen, in komplexen, oft 
chaotischen Systemen

• Kompetenzen sind unerlässlich für das Handeln in der 
Risikogesellschaft
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Kompetenzen
Qualifi-

kationen

Wissen i.e.s.

Fertigkeiten
Sachwissen Sachwissen & 

Wertwissen

Regeln

Werte

Normen
europäischer 

Qualifikations-

rahmen EQF
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P

F

S

A

P: reflexiv in Bezug 
auf seine eigene 
Person

A: mehr oder 
weniger aktiv

F: fachlich-
methodisch in 
Bezug auf 
Sachverhalte

S: sozial und 
kommunikativ in 
Bezug auf  Andere

Grundkompetenzen
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Die vier Grundkompetenzen 
(key competences)

• Da ist die Fähigkeit, sich selbst gegenüber klug und 
kritisch zu sein, produktive Einstellungen, 
Werthaltungen und Ideale zu entwickeln. Wir 
sprechen von personaler Kompetenz

P
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• Da ist die Fähigkeit, alles Wissen und Können, alle 
Ergebnisse sozialer Kommunikation, alle 
persönlichen Werte und Ideale auch wirklich 
willensstark und aktiv umsetzen zu können. Wir 
sprechen von aktivitäts– und handlungsbezogener 
Kompetenz

A
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• Da ist die Fähigkeit, mit fachlichem und 
methodischem Wissen gut ausgerüstet, schier 
unlösbare Probleme schöpferisch zu bewältigen. 
Wir sprechen von fachlich – methodischer 
Kompetenz
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• Da ist die Fähigkeit, sich aus eigenem Antrieb mit 
anderen zusammen– und auseinanderzusetzen. 
Kreativ zu kooperieren und zu kommunizieren. Wir 
sprechen von sozial–kommunikativer Kompetenz
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Abgeleitete 
Kompetenzen

Der 
Kompetenz-
atlas des
KODE®X-
Messpro-
zesses
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Kompetenzangebot und
Kompetenznachfrage
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Kompetenzer-
fassung
(Kompetenzen 
formell und 
informell 
erworben)

Kompetenzman
agement (von 
formell und 
informell 
erworbenen 
Kompetenzen)

Kompetenzentwi
cklung
(in formellen 
und informellen 
Zusammen-
hängen)

Angebot

Nachfrage
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Kompetenzmanagement
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Was ist ein Kompetenzmodell?
Was ist die Idee dahinter? (S.Grote)

Unternehmensspezifisches

Kompetenzmodell =

Ein Pool
von ca. 20-40 Kompetenzen

Unternehmens-
strategie

gemeinsame
Sicht

gemeinsame
Sprache

Personal-
entwicklung

Kompetenzmodelle als Grundlage des 
Kompetenzmanagements
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1. strategische Ziele 

(~ 24 Monate)

2. strategische Kompetenz-

Anforderungen (12-16 )

3. Inhaltliche Präzisierung / 

Beurteilungsmerkmale

4. Sollprofile bzw. 

Tätigkeitsprofile

6. Beurteilungsbögen für

Selbst-/Fremdeinschätzung

7. SOLL/IST bzw.

360° Vergleich

8.  Individuelle 

PE-Maßnahmen

Unternehmens-
notwendige 

Kompetenzen 
herausarbeiten

Das Kompetenzmanagementsystem

KODE®X
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Strategieworkshop und Auswahl

• Im Rahmen eines 
Strategieworkshops 
werden die 12-16 
strategisch wichtigen 
Kompetenzen 
identifiziert und 
selektiert 
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Inhaltliche Präzisierung / 
Beurteilungsmerkmale 

• Die 12-16 strategisch 
wichtigen Kompetenzen 
werden organisations-
spezifisch präzisiert

Aus den Präzisierungen 
entsteht ein 
organisationsspezifischer 
Fragebogen anhand 
dessen die Beurteilung 
durchgeführt wird
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Sollprofile bzw. Tätigkeitsprofile

• Im Sollprofil sind sowohl 
die unternehmensweite 
als auch die Bereichs-
spezifische 
Kompetenzen 
enthalten

• Die Intervalle geben die 
erwünschte Lage der 
Ausprägung 
Kompetenz an

für G
esamt-

unternehmen

Spezifis
ch für 

Unternehmens-

bereich

1=weniger 
ausgeprägt

11=sehr stark 
ausgeprägt

12=übermäßig
ausgeprägt
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Beurteilungsbogen

• Anhand der Definitionen 
und Bewertungen 
erfolgen KODE®X 
Selbst- oder 
Fremdeinschätzungen

Einige Unternehmen 
setzen statt des 
KODE®X-
Beurteilungsbogens die 
KODE®-KODE®X-
Brücke ein

KODE®X-Beurteilungen
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SOLL-IST-Vergleich

• Sollprofile und 
Beurteilungen können 
übereinander gelegt 
werden um 
Entwicklungsschritte zu 
planen und später über 
weitere Selbst-/Fremd-
Einschätzungen 
(Zeitvergleich) auch 
einen SOLL/IST-
Vergleich vorzunehmen

Umfang je MIT im
Durchschnitt 8 Seiten 
zwecks Weiterentwicklung



36

360°-Vergleiche

• Analyse über 
Selbst- und Fremd-
einschätzungen
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Die KODE®/KODE®X-Brücke

KODE®-Fragebogen
+

KODE®X-Sollprofile

Übereinstimmung 
im KompetenzAtlas

Übereinstimmung als Kennzahlen

Copyright 2003-2007 ACT und ISB. Alle Rechte vorbehalten. Internet: www.competenzia.de
22.02.200
7
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Arbeitsbasiertes Kompetenzinterview
• Eine neue Form 

von Kompetenz-
interviews
eröffnet die 
Möglichkeit, 
auch die 
impliziten 
Erfahrungen von 
Menschen, 
deren 
tatsächliche 
Kompetenzen 
und Stärken zu 
erfahren.
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Kompetenzorientierte 
Personalentwicklungsdatei*)

Die kompetenzorientierte 
Personalentwicklungsdatei 
ermöglicht es, die 
systematische Eignung von 
Personen in 
Bezug auf unterschiedliche 
Funktions- und Jobgruppen zu 
betrachten und ihre 
Entwicklungen und mögliche 
Einsatzfelder 
unternehmensweit zu planen

*) geplante Freigabe in Q2/2007
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Kompetenzmessung



41
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Formen der Kompetenzerfassung

Kompetenz-
bilanzen

� quantitative Messung
(Kompetenztest)    

� qualitative Charakterisierung
(Kompetenzpass) 

� komparative Beschreibung 
(Kompetenzbiografie)

� simulative Abbildung 
(Kompetenzsimulation)

� beobachtende Erfassung  
(Kompetenzsituation) 
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Das KODE®-System

Fragebogen zur Selbst-/Fremdeinschätzung

Kompetenz-Profil

Basis-
kompe-
tenzen

A / V / W / I-Vergleiche KompetenzAtlas

Interpretationsangebot
eÜbungsempfehlungen

Profilcharakteristik

Individuelles
Teamverhalten

Umgang mit anderen
Lernverhalten

Zeitmanagement
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Profilcharakteristik

Definition des Verhaltens 
unter Berücksichtung des 
Übergangs von günstig zu 
ungünstig
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Erweiterte Dokumente
Die Zusatzauswertungen 
können, um die Qualität der 
Beratung zu erhöhen, frei 
abgerufen werden:

Lernverhalten:
Feinauswertung

zum persönlichen 
Lernverhalten

Umgang mit 
anderen

Zeitmanagement:
Rückmeldungen zu 

Stärken und 
Schwächen 

im  persönlichen 
Zeitmanagement
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KODE®-Mehrfachvergleich

KODE®-
Fragebogen
lassen sich im 
Zeitvergleich
und/oder Selbst-
und Fremdbild 
vergleichend 
gegenüberstellen
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ACT Audit-Coaching-Training GbR

Prof. Dr. Volker Heyse

Zur Hohen Linie 13

D-93055 Regensburg

Tel.: ++49-(0)941 461 32 33

Fax: ++49-(0)941 461 32 34

info@act-regensburg.de

tfp@gmx.org

ISB Information und Kommunikation GmbH & Co. KG

Dipl. Wirt.-Inform. Stefan Ortmann

Elsässer Weg 17a

33102 Paderborn

Tel.: ++49-(0)5251 75 05 40

Fax: ++49-(0)5251 75 05 41

stefan.ortmann@isb-ik.de

Ansprechpartner KODE®-KODE®X
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Vielen Dank für‘s Zuhören 
und Mitdenken
john.erpenbeck@gmx.de


