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Kompetenzentwicklungsprogramm 
bei EJOT 
 
 
In Zeiten, die geprägt sind von turbulentem globalem Wettbewerb, demographischem Wandel und ein-

setzendem Fachkräftemangel und in Zeiten, in denen immer mehr Unternehmen erkennen, dass sich 

Wettbewerbsvorteile immer seltener über Automatisierung und Rationalisierung sichern lassen, gewinnt 

ein modernes Personalmanagement immer größere Bedeutung. Um künftige Personalprozesse, insbe-

sondere in den Bereichen Rekrutierung und Personalentwicklung, mit einem strategischen Ansatz zu 

betreiben, entschied sich EJOT ein Kompetenzmanagementprogramm einzuführen. Die Umsetzung des 

Pilotprojekts und die dabei gesammelten Erfahrungen werden im Folgenden dargestellt. 

_____________________________________________________________________________________

Beschreibung 

Das Unternehmen EJOT 

EJOT ist eine inhabergeführte, mittelständische Unternehmensgruppe mit Firmensitz in Bad Berleburg 

(NRW). Als Spezialist für innovative Verbindungs- und Montagetechnik setzt EJOT Kundenanforderungen 

der Automobil- und Bauindustrie sowie vieler weiterer Branchen in individuelle Produktlösungen um. Mit 

seinen Vertriebs- und Produktionsgesellschaften ist das Unternehmen europäischer Marktführer in der 

Verbindungstechnik. Zu diesem Erfolg tragen weltweit über 2.100 Mitarbeiter bei. Dabei entfallen ca. 1.400 

Beschäftigte auf die deutschen Standorte, weitere ca. 700 Mitarbeiter sind in internationalen Gesellschaften 

tätig.  

 

Die Herausforderungen der globalen Märkte und die damit verbundenen tiefgreifenden Veränderungen sind 

nur mit hoch motiviertem und qualifiziertem Personal erfolgreich zu bewältigen. Das Unternehmen legt 

deshalb großen Wert auf eine nachhaltige Personalarbeit. EJOT gehört zu den 100 besten Arbeitgebern im 

deutschen Mittelstand. Das hat 2009 eine Untersuchung im Rahmen des bundesweiten, branchenübergrei-

fenden Unternehmensvergleichs „Top Job“ ergeben. 
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Einführung eines Kompetenzmodells 

EJOT zeichnet sich durch technisch anspruchsvolle Produkte aus, durch die sich das Unternehmen von 

Mitbewerbern unterscheidet. Für ihre Herstellung sind ausgeprägtes Wissen sowie hoch entwickelte Fähig-

keiten und Fertigkeiten der Mitarbeiter Voraussetzung. Die Mitarbeiter sind damit die wichtigste Ressource 

in Zeiten, die geprägt sind von turbulentem globalem Wettbewerb, demographischem Wandel und einset-

zendem Fachkräftemangel. Mitarbeiterbindung und -entwicklung erhalten so einen hohen Stellenwert, der 

sich in der Personalarbeit von EJOT widerspiegelt.  

 

Um künftig Personalprozesse, insbesondere in den Bereichen Rekrutierung und Personalentwicklung, mit 

einem strategischen Ansatz zu betreiben, entschied EJOT im Jahr 2009, ein Kompetenzmodell einzuführen.  

 

Folgende Zielstellungen wurden mit der Implementierung des neuen Systems verfolgt: 

 

 Schaffung von Transparenz bezüglich der vorhandenen sowie aktuell und zukünftig benötigten 

Kompetenzen 

 Ermöglichung einer Standortbestimmung und Steigerung der Handlungssicherheit für Führungs-

kräfte und Mitarbeiter 

 Stärkere Verzahnung und Systematisierung von Prozessen („roter Faden“) in der Personalentwick-

lung, -planung und -auswahl 

 Erhöhung der Wertschöpfungskraft von EJOT durch Unterstützung der Strategieplanung und -

umsetzung 

 

Im Zeitraum von Januar bis Juni 2010 wurden mit Unterstützung der Beraterin von Festo Didactic GmbH & 

Co. KG die Strukturen und Dimensionen für ein Kompetenzmodell bestimmt und die entsprechenden 

Prozesse eingeführt. In Zusammenarbeit mit der Geschäftsführung, ausgewählten Führungskräften und 

dem Betriebsrat wurde unter Federführung der Personalentwicklung ein unternehmensspezifischer 

Kompetenzkatalog erstellt. 
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Merkmale des Kompetenzmodells 

In der Fachliteratur findet sich eine Konzeptvielfalt zu Kompetenzmodellen und ihren Strukturen. EJOT hat 

sich für ein Modell entschieden, das die folgenden Kompetenzarten umfasst: 

 

 Basiskompetenzen  

 Fachkompetenzen 

 Führungskompetenzen 

 Persönliche Kompetenzen 

 Soziale Kompetenzen 

 Methodenkompetenzen. 

 

Kompetenz wird als Anforderung verstanden, die gebraucht wird, um eine spezifische Handlung selbst-

ständig erfolgreich ausführen zu können, also die Fähigkeit und Disposition, situationsadäquat zu handeln. 

Kompetenz verknüpft Wissen, Fertigkeiten und Verhalten und hat immer einen Handlungs- und Ergebnis-

bezug. Voraussetzung für den Aufbau eines Kompetenzmodells ist ein System der Kompetenzerfassung. 

Hierfür wird jede Kompetenz in einer mehrstufigen Skalierung beschrieben. Die Skalierung von 

North/Reinhardt wurde um die Ebenen „Einsteiger“ und „Routinier“ auf fünf Niveaus erweitert und so struktu-

riert, dass sie mit der bereits im Unternehmen eingesetzten Qualifizierungsmatrix kompatibel ist. Eine Aus-

nahme bilden die sogenannten Basiskompetenzen, für die keine Kompetenzstufen gebildet wurden. 

 

Eine entscheidende Herausforderung bei der Formulierung der Niveaustufen für die einzelnen Kompetenzen 

liegt darin, dass die Stufen klar abgegrenzt und Steigerungen erkennbar sind. Außerdem müssen gleiche 

Niveaustufen unterschiedlicher Kompetenzen miteinander vergleichbar sein, d. h., ein Routinier für die 

Sozialkompetenz „Kommunikation“ sollte auf einer ähnlichen Ebene liegen wie ein Routinier der Metho-

denkompetenz „Problemlösungsfähigkeit“. Für diese Abstufungen wurde vom EJOT Team ein Raster gebil-

det, das für die Ebenen „Anwendung“, „Reaktion“, „Handlung“, „Erfahrung“, „Selbstständigkeit“ und „Wissen“ 

Orientierung zur Formulierung der einzelnen Kompetenzniveaus gibt und die jeweiligen Anforderungen 

präzisiert. Das Instrument erwies sich als wichtige Hilfe für alle, die an der Ausarbeitung der Kompetenz-

beschreibungen und ihren Niveaus beteiligt waren. Der Vorteil lag vor allem in der Bildhaftigkeit und dem 

ganzheitlichen Ansatz, die es ermöglichten, sich die Anforderungen für einen Mitarbeiter auf einem konkre-

ten Niveau zu verdeutlichen. 
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Niveau Stufe Anwendungs- 
ebene 

Reaktions- 
ebene 

Handlungs- 
ebene 

Erfahrungs- 
ebene 

Selbstständig-
keitsebene 

Wissens- 
ebene 

Einsteiger 0 
Der Mitarbeiter steht am Anfang des Kompetenzerwerbs 

(nur für Ist-Profil relevant). 

Kenner 1 

einfache und  
standardisierte 

Aufgaben-
stellungen 

kennen +  
wahrnehmen 

vorsichtiges/ 
zögerliches 

Agieren;  
herantasten 

minimale 
Anwendungs-

erfahrung 

nach Vorgaben;  
ständige 

Unterstützung und 
Anleitung 

geringes  
Fachwissen 

Routinier 2 
schwierige 
Aufgaben-
stellungen 

identifizieren +  
zur Lösung 
beitragen 

selbstsicheres  
Auftreten bezogen  

auf Kompetenz 

erste Anwen- 
dungserfahrung 

selbstständig,  
punktuelle 

Unterstützung und 
Anleitung 

erweitertes  
Fachwissen 

Könner 3 

Komplexe und/- 
oder unvorher-

gesehene 
Aufgaben-
stellungen 

analysieren,  
anstoßen + 

steuern 

professionelles 
und versiertes 

Auftreten bezogen 
auf  

Kompetenz 

erweiterte 
Anwendungs-

erfahrung 

vollkommen  
selbstständig 

umfassendes  
Fachwissen 

Experte 4 

neuartige + 
übergreifende  

Aufgaben-
stellungen 

aktiv gestalten + 
fördern, 

vorausschauend 
handeln + 

Transferleistun-
gen erbringen  

jederzeit 
souveränes 

Auftreten; hohes 
Renommee 
bezogen auf 
Kompetenz 

umfassende,  
vielfältige 

Anwendungs-
erfahrung 

hohe Selbst-
dispositions-
kompetenz 

fundiertes und 
vielseitiges 

fachübergreifen-
des Wissen 

Tab.: EJOT Raster zur Bestimmung der Kompetenzniveaus 

 

 

Umsetzung des Pilotprojekts 

Die Vorgehensweise bei der Einführung des Kompetenzmodells war sehr partizipativ angelegt. Es wurde 

bewusst ein Bottom-up-Ansatz gewählt, um zunächst auf der Arbeitsebene Akzeptanz und Nachhaltigkeit für 

das Instrument zu sichern. Da es sich um ein sehr komplexes Projekt handelt, das nach und nach aufgebaut 

werden muss, hat sich EJOT entschieden, in Teilschritten vorzugehen. Gestartet wurde daher mit einer 

Pilotgruppe von zehn Führungskräften aus unterschiedlichen Sparten, Abteilungen und Hierarchieebenen. 

Ziel des Piloten war es, gemeinsam mit den Teilnehmern die für EJOT übergreifend geltenden Kompeten-

zen zu definieren, Niveaustufen festzulegen und die Struktur des Kompetenzkatalogs zu erarbeiten. Zudem 

ging es aber auch darum, gezielt für die Arbeitsplätze in den Pilotbereichen Kompetenzprofile zu erstellen 

sowie die Prozesse für die Durchführung der Mitarbeiterfördergespräche auf Basis der Selbst- und Vorge-

setzteneinschätzung zu entwickeln und zu testen.  
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Aufbau und Einführung des Kompetenzmodells lassen sich in folgende vier Phasen unterteilen: 

 

1. Phase: Erstellung des Kompetenzkataloges 

Ausgehend von der Vision und dem Leitbild des Unternehmens bestimmten die Pilotgruppenteilnehmer –  

in von der Personalentwicklung moderierten Workshops – die für EJOT fachübergreifenden Kompetenzen. 

Im Mittelpunkt standen dabei die Fragen: Welche Anforderungen/Aufgaben werden an unsere Mitarbeiter 

heute und morgen gestellt? Welche Kompetenzen werden zu deren Erfüllung benötigt? Bereits in dieser 

Phase wurde die Wichtigkeit der exakten Definition der einzelnen Kompetenzen deutlich, denn schon in der 

kleinen Runde gab es unterschiedliche Auffassungen darüber, was z. B. Kommunikationsfähigkeit bedeutet. 

Da der Katalog später allen Mitarbeitern zugänglich gemacht werden soll, ist eine verständliche und 

eindeutige Sprache unerlässlich.  

 

In gemeinsamen Arbeitssitzungen zwischen der Leiterin Personalentwicklung und der Beraterin wurden die 

von der Pilotgruppe entwickelten Kompetenzen und Verhaltensanker diskutiert und hinsichtlich ihrer Aussa-

gekraft und Trennschärfe analysiert. Für die Darstellung und Beschreibung der Kompetenzen wurden Stan-

dards definiert. Die drei Dimensionen eines Kompetenzmodells, d. h. die Struktur und die Skalierung der 

einzelnen Kompetenzarten sowie die Vorgehensweise für die Bestimmung der Sollprofile und die Kompe-

tenzerfassung, wurden festgelegt. 

 

Ergebnis: 

Ein klar strukturierter Kompetenzkatalog mit 19 fachübergreifenden Kompetenzen und über 40 Fachkom-

petenzen für die Pilotgruppe, der in Form eines Kompetenzrades visualisiert ist.  
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Abbildung: Das EJOT Kompetenzrad 
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2. Phase: Erarbeitung der Fachkompetenzen und Sollprofile 

In einem Pilotworkshop wurden die Sollprofile eines Fertigungsstandortes der Sparte Verbindungstechnik 

erarbeitet. Die Beraterin sowie die Leiterin der Personalentwicklung gestalteten den Workshop. Beteiligt 

waren der Fertigungsleiter und einige seiner Schichtführer. Zunächst wurden die Jobfamilien für den 

betroffenen Bereich festgelegt. Eine Jobfamilie fasst einzelne Arbeitsplätze zusammen, d. h., es wird von 

den individuellen Arbeitsplatzanforderungen abstrahiert, und es werden gemeinsame erfolgskritische 

Kompetenzen für die jeweilige Gruppe definiert, z. B. Einkäufer, Vertriebsmitarbeiter (differenziert nach 

Innendienst und Außendienst) oder Instandhalter. Kompetenzprofile von Jobfamilien können im Vergleich zu 

konkreten Stellenbeschreibungen langfristig genutzt werden, da nicht jede individuelle Arbeitsplatzverände-

rung in den Aufgaben und Kompetenzen berücksichtigt werden muss. Darüber hinaus können für die 

gesamte Jobfamilie bedeutsame Änderungen der Kompetenzen leicht integriert werden. Im Bedarfsfall lässt 

sich das Kompetenzprofil konkretisieren, um z. B. im Rahmen einer Stellenausschreibung die speziellen 

Anforderungen an eine konkrete Stelle abzubilden. 

Für den Unternehmensbereich des Pilotworkshops wurden die zwei folgenden Jobfamilien bestimmt: 

Maschinenbediener und Schichtführer. Anhand der folgenden Fragen wählten die Beteiligten die Kompeten-

zen für die jeweiligen Sollprofile aus. 

 

 Was sind die Kernaufgaben/-prozesse des Bereichs – heute und morgen? 

 Wie wird sich die Abteilung entwickeln und vor welchen Herausforderungen steht sie?  

 Welche neuen Technologien werden wichtig? 

 Wie werden sich die Prozesse in Bezug auf Technik und Organisation verändern? 

 Wie werden sich die Arbeitsplätze/wird sich die Arbeit an sich entwickeln? 

 Welche Kompetenzen werden hierfür jetzt und zukünftig benötigt? 

 Welches sind die wichtigsten Kompetenzen? 
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Der Pilotworkshop wurde evaluiert und für den weiteren Roll-out zur Erfassung der Soll-Profile standardi-

siert. Folgende Parameter wurden festgelegt: 

 

 Die beiden Kompetenzen der Kompetenzart „Führung“ sind für jede Führungskraft verpflichtend ins 

Soll-Profil aufzunehmen. 

 Aus jeder Kompetenzart (Sozial-, Methoden-, Persönliche Kompetenz) muss mindestens jeweils 

eine Kompetenz ins Soll-Profil aufgenommen werden. 

 Es sind mindestens drei, maximal sechs Fachkompetenzen für jede Jobfamilie zu ermitteln. 

 Für jedes Soll-Profil gilt für die folgende Anzahl der Kompetenzen als Richtlinie: 

a) Führungskräfte: mind. 8 Kompetenzen, max. 18 Kompetenzen 

b) Spezialisten: mind. 8 Kompetenzen, max. 16 Kompetenzen 

c) Mitarbeiter: mind. 6 Kompetenzen, max. 14 Kompetenzen 

 

Hinzu kommen IT-Kompetenzen für Anwender sowie spezifische Kompetenzen zu Produkten, Verfahren, 

Anwendungen der einzelnen Sparten. 

 

Ergebnis: 

Eine standardisierte Vorgehensweise zur Erfassung der Soll-Profile im Unternehmen sowie eine Erhebung 

von 20 Soll-Profilen für den Pilotbereich. 

 

 

3. Phase: Die Kompetenzerfassung 

EJOT hat sich dafür entschieden, die Kompetenzen im Rahmen des sog. Sommergesprächs zu erfassen. 

Hierbei handelt es sich um das Mitarbeiterjahresgespräch zur Zusammenarbeit und Personalentwicklung. 

Seinen Namen verdankt es dem Zeitraum der Durchführung: 1. Juni – 31. August eines jeden Jahres. Damit 

wurde das Kompetenzmodell bewusst vom „Wintergespräch“, den Zielvereinbarungen bzw. den Leistungs-

beurteilungen für die Tarifmitarbeiter und damit von Vergütungsbestandteilen abgekoppelt.  

 

Zur Vorbereitung auf das Sommergespräch erhielten Führungskraft und Mitarbeiter das Soll-Profil des 

Mitarbeiters zur Vorbereitung. Nun nahmen beide unabhängig voneinander eine Selbsteinschätzung bzw. 

eine Fremdeinschätzung des Mitarbeiters vor. Dabei stand folgende Fragestellung im Mittelpunkt: Wie 

kompetent ist der Mitarbeiter bezogen auf seine Arbeitsplatzanforderungen? Die jeweiligen Einordnungen 

waren dann zentraler Bestandteil des Mitarbeitergesprächs. Besonderes Augenmerk wurde dabei auf die 

Kompetenzen gelegt, bei denen es Abweichungen zwischen den beiden Einschätzungen gab und das Ist-
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Profil vom Soll-Profil abweicht. Da sich Kompetenz in Handlungen manifestiert und als Leistung beobacht-

bar wird, unterstützt dies die Führungskräfte unmittelbar in der Durchführung der Feedbackgespräche. 

Anhand von Beispielen aus dem Arbeitsalltag können sie Kompetenzdefizite verdeutlichen und im Dialog mit 

dem Mitarbeiter Ursachen erkennen. Für die identifizierten Lücken werden gezielt Personalentwicklungs-

maßnahmen definiert und im Protokollbogen festgehalten. 

 

Zur effizienten Nutzung des neuen Instruments wurde ein Qualifizierungsmodul für die Führungskräfte 

entwickelt, das sowohl die Einführung in das Kompetenzmodell und die Kompetenzerfassung als auch den 

Umgang mit Konflikten im Feedbackgespräch umfasst. Insbesondere in der Pilotphase wurde darüber 

hinaus großen Wert auf eine frühzeitige Information der Mitarbeiter gelegt. Man hat sich hier für den persön-

lichen Weg in Form von Abteilungsbesprechungen entschieden, um Ängsten und Vorbehalten direkt entge-

genwirken zu können. 

 

Ergebnis: 

Sensibilisierung und Qualifizierung der Führungskräfte für das Kompetenzmodell und den Umgang mit den 

Soll- und Ist-Profilen sowie die Erfassung des Bestandes an Ist-Kompetenzen im Unternehmen. 

 

 

4. Phase: Die Kompetenzentwicklung 

Die Rückmeldungen aus den Sommergesprächen wurden von der Personalentwicklung ausgewertet und 

sind Grundlage für eine gezielte Planung von Personalentwicklungsmaßnahmen. Hierunter versteht die 

Personalentwicklung nicht nur klassische Qualifizierungen in Form von Trainings, sondern die gesamte 

Palette von Maßnahmen (on the job, near the job, off the job).  

 

Es wurden beispielsweise bei den fachübergreifenden Kompetenzen auffällige Lücken bei den beiden 

Führungskompetenzen sichtbar. Als Folge daraus wird die bislang als freiwillige Veranstaltung angebotene 

Modulreihe „EJOT Führungskraft“ voraussichtlich Pflichtbestandteil für jeden Vorgesetzten im Zuge seiner 

Professionalisierung. Neben den Grundlagen der Führung lernen die Teilnehmer dort Techniken und 

Methoden für den Umgang mit den Mitarbeitern kennen. Darüber hinaus wird man im Einzelfall prüfen, 

welche ergänzenden Maßnahmen herangezogen werden müssen.  
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Weiterhin gilt es, u. a. die Kommunikationsfähigkeit weiter zu entwickeln, denn auch hier zeigte sich 

Nachholbedarf. Diese Kompetenz findet sich in allen Soll-Profilen wieder. Aufgrund der heterogenen 

Zusammenstellung der Pilotgruppe macht es wenig Sinn, ein Programm für alle Betroffenen zu erstellen. Bei 

den Maschinenbedienern geht es beispielsweise darum, Schichten so zu übergeben, dass die Nachfolger 

ohne Reibungsverluste die Arbeit fortsetzen können, d. h. strukturiert und ergebnisorientiert zu kommunizie-

ren. Der Marketingmanager hingegen soll sich vom Routinier auf die Stufe des Könners entwickeln, damit er 

sich auch in schwierigen und komplexen Kommunikationssituationen professionell verhält. Zwei unter-

schiedliche Anforderungen, die differenziert betrachtet und behandelt werden müssen.  

 

Ergebnis: 

Eine vorausschauende Planung, eine Priorisierung von Personalentwicklungsmaßnahmen und eine verbes-

serte Argumentationsgrundlage für Führungskräfte bei den Budgetverhandlungen. 

 

 

Lessons learned 

Der partizipative Ansatz wurde von den Pilotteilnehmern durchweg positiv bewertet. Durch die gemeinsame 

Erarbeitung der Fachkompetenzen und der Soll-Profile hatten die Führungskräfte die Möglichkeit, den 

Katalog selbst mitzugestalten, was zu einer hohen Identifikation geführt hat. Diese Vorgehensweise wird  

– auch wenn sie zeitaufwändig ist – beim anstehenden Roll-out beibehalten. Als hilfreich hat sich die Quali-

fizierung der Führungskräfte für das „neue“ Sommergespräch erwiesen. In praktischen Übungen wurde 

anhand von Gesprächssimulationen zusätzliche Handlungssicherheit vermittelt. 

 

Als entscheidender Faktor für das Gelingen des Pilotprojekts wird die frühzeitige Information der Mitarbeiter 

angesehen. Bereits zum Projektstart wurden die wesentlichen Schritte in der Mitarbeiterzeitung und im 

Intranet veröffentlicht und ständig aktualisiert. Die für die Pilotbereiche organisierten Informationsveranstal-

tungen sowie die frühzeitige Einbindung des Betriebsrates haben sich als richtig erwiesen, da durch Trans-

parenz und einen offenen Dialog Bedenken und Unklarheiten reduziert werden konnten. Dabei wurde den 

Führungskräften stets die Wahl gelassen, inwieweit sie die Personalentwicklungsabteilung mit einbinden 

wollten. Gerade in kritisch eingestellten Bereichen hat sich eine Tandemlösung bewährt. 
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Jedoch hat sich die Unterscheidung von Wissen und Können bei der Erfassung der Fachkompetenzen in 

der Praxis als schwer handhabbar erwiesen. In der Praxis zeigte sich, dass in fast allen Fällen bei beiden 

Kategorien die gleiche Ausprägung ausgewählt wurde. Die ursprüngliche Idee, durch die separate Bewer-

tung später gezielter Personalentwicklungsmaßnahmen anbieten zu können, wurde damit hinfällig. Zukünftig 

wird die Trennung daher aufgehoben, zumal Kompetenz ja als Handlungskompetenz verstanden werden 

soll, die Wissen und Können einschließt.  

 

Des Weiteren gab es insbesondere in fertigungsnahen Bereichen an einigen Stellen Verständnisschwierig-

keiten bei den Definitionen der Kompetenzen und ihrer Niveaus. Die betroffenen Führungskräfte mussten 

daher die Kompetenzen in den Sommergesprächen zum Teil noch einmal erläutern. Aus diesem Feedback 

heraus wird der Katalog nun noch einmal auf sprachliche „Stolpersteine“ untersucht und nachgebessert, 

sodass zusätzliche Erklärungen auf ein Minimum reduziert werden können. 

 

Die Kompetenzen und Soll-Profile der Pilotgruppe ließen sich bei EJOT aufgrund der überschaubaren 

Menge noch in Microsoft Excel abbilden. Jedoch war bereits hier deutlich zu spüren, wie unkomfortabel 

diese Lösung auf Dauer ist, da sämtliche Daten von der Personalentwicklungsabteilung erfasst, ausgewertet 

und den Pilotgruppenteilnehmern zur Verfügung gestellt wurden. Im Zuge des Roll-outs ist der Einsatz einer 

adäquaten Softwarelösung daher unerlässlich, damit die erhobenen Daten evaluiert und für die weitere 

Steuerung der Personalentwicklung genutzt werden können. Zudem empfiehlt sich die Einrichtung eines 

Portals, auf das Führungskräfte und Mitarbeiter gleichermaßen Zugriff haben, um dort Bewertungen und ggf. 

Anpassungen der Profile direkt vornehmen zu können.  

 

Neben dem derzeitigen Haupteinsatzgebiet im Bereich der Personalentwicklung wurde das Instrument 

parallel auch für die Erstellung von ersten Soll-Profilen für vakante Positionen und zum Abgleich mit Bewer-

berkompetenzen in Vorstellungsgesprächen genutzt. Sowohl für die Führungskräfte als auch die Personal-

leitung zeigte sich das Instrument als sehr hilfreich, da Entscheidungen nun nach einem nachvollziehbaren 

System getroffen werden können. Dies heißt jedoch nicht, dass Bauchentscheidungen zwangsläufig falsch 

sein müssen. Sind sie es aber, endet das Ganze nicht selten in Enttäuschungen auf beiden Seiten und führt 

außerdem zu unnötigen Mehrkosten. Mit Hilfe des Kompetenzmodells sinkt die Gefahr dieses Szenarios 

deutlich.  
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Resümee 

Nach unseren Erfahrungen sehen wir in der Einführung eines Kompetenzmodells einen hohen Mehrwert für 

die EJOT Gruppe und seine Mitarbeiter, das zu einer Integration der Personalprozesse und einer damit ver-

bundenen effizienteren Personalarbeit führt. Die Transparenz des Kompetenzbestandes macht einen 

gezielten Kompetenztransfer zwischen den Mitarbeitern möglich und schafft somit die Voraussetzungen für 

eine langfristige fokussierte Planung der Personalentwicklungsmaßnahmen. Heute besitzt das Unternehmen 

einen klar strukturierten, praktikablen Kompetenzkatalog, der momentan gedruckt − später auch elektro-

nisch verfügbar ist. Durch ihn gelingt es bereits heute, die einzelnen Elemente des Personalmanagements 

miteinander zu verzahnen, sodass sich der Katalog inzwischen wie ein „roter Faden“ durch die Personal-

prozesse zieht.  

 

Die Brücke zur strategischen Ebene muss noch geschlagen werden, um das Instrument wirklich zukunfts-

gerichtet zu nutzen. Die Verankerung eines systemischen Kompetenzmanagements im Unternehmen, das 

die strategische mit der operativen Ebene des Kompetenzmanagements verzahnt, soll weiter vorangetrie-

ben werden, da nur durch diese Integration das Instrument seine volle wettbewerbsrelevante und zukunfts-

sichernde Wirkung entfalten kann. 
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