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1 Grundlagen der Kompetenzbilanzierung

Der Erfolg von Unternehmen wird heute vielfach verknlpft mit weichen, nicht unmittelbar
messbaren Faktoren der Organisation. Insbesondere reicht die Bilanzierung von harten
Faktoren nicht aus nachhaltige Wettbewerbsvorteile zu erzielen (Barthel et al. 2004). Die
Voraussetzungen fiir den Erfolg von Unternehmen sind auch weder auf der individuellen noch
auf der organisationalen Ebene alleine ausreichend zu finden (Becker, 2005). Vielmehr
bedingen sich beide Seiten gegenseitig. Kompetenzkapital scheint uns der passende Ausdruck
fur das sich selbst organisierende Handeln und Lernen kompetenter Individuen in
kompetenten Organisationen zu sein. Die gegenseitige (im positiven Falle sich verstarkende)
Verflechtung schafft das groRtmogliche Potenzial zur flexiblen Gestaltung der Organisation
und dem Erreichen von Wettbewerbsvorteilen. Die Kompetenzen der Individuen und der
Organisation werden im Hinblick auf die strategischen Unternehmensziele bewertet und
entwickelt. Notwendig ist ein integriertes Kompetenzmanagement, das nachhaltig die
Entwicklung individueller und organisationaler Kompetenzen fordert, die Grundlage
nachhaltiger Wettbewerbsvorteile sein konnen. Wir wollen im Folgenden einen
Kompetenzkapitalindex vorstellen, der zunéchst die vorhandenen Kompetenzen auf der Basis

der Strategie bilanziert und im weiteren Verlauf die Kompetenzentwicklung steuern hilft.
Dabei lassen wir uns von folgenden Thesen leiten:
These 1

Die Bewertung der Kompetenz der Individuen wie auch der Organisation bendtigt die

Strategie des Unternehmens als VVoraussetzung
These 2

Das Kompetenzkapital eines Unternehmens ist das Produkt aus individuellen und

organisationalen Kompetenzen



2 Der Kompetenzkapitalindex

Die Basis fur den zu bildenden Kompetenzkapitalindex sehen wir in einer multiplikativen
Verknupfung von individuellen und organisationalen Kompetenzen. Anregungen fir die
multiplikative Verknlpfung fanden wir in den Betrachtungen zur Innovation in der
Teamarbeit von Gebert (2004). Er arbeitete heraus, dass die Prozesse in Teams Barrieren flr
die erfolgreiche Umsetzung individueller Kompetenzen sein kdnnen. Umgekehrt kénnen
Prozesse nur dann erfolgreich genutzt werden, wenn die entsprechenden individuellen

Ressourcen gegeben sind.

Danach ergibt sich ein Kompetenzkapitalindex (Kk) wie folgt:

KK:K|*K0

K| = Index fur individuelle Kompetenzen
Ko = Index fiir organisationale Kompetenzen
Die Vorgehensweise zur Ermittlung des Kompetenzkapitalindexes lasst sich schematisch wie

folgt darstellen.

l—{ Strategie }—1

Personalentwicklung Organisationsentwicklung
Individuelle Kompetenzen Unternehmenskompetenzen
Bewertung der z.B. KQDEW!(ODE'X@ Bewertung nach EFQM:
individuellen Kompetenzen | Selbsteinschétzung/ - Politik und Strategie
Fremdbewertung - Filhrung
bis 360° - Prozesse
Aggregation zum EFQM - Mitarbeiter
Personalportfolio RADAR | - Partnerschaften & Ressourcen
Index individueller Index organisationaler
Kompetenzen Kompetenzen

Kompetenzkapitalindex

Abbildung 1: Ermittlung des Kompetenzkapitalindexes
Quelle: Barthel, Zawacki-Richter, 2007: 245

Eine solche ganzheitliche Betrachtung aus Perspektive der Personal- und
Organisationsentwicklung wird dem Anspruch eines Integrierten Kompetenzmanagements
gerecht. Der Kompetenzkapitalindex stellt somit das kulminierte Ergebnis der quantitativen

Bewertung individueller und organisationaler Kompetenzen dar.



3 Erfassung der Individualkompetenzen

Zur Beschreibung der Individualkompetenzen orientieren wir uns am Ansatz von
Erpenbeck/Heyse (1999).

Mit dem Modell lassen sich die unterschiedlichen Kompetenzdimensionen auf Ebene des
Individuums operationalisieren. Kompetenzen werden in Kompetenztypen, -klassen und
-gruppen eingeteilt. Die vier Kompetenzklassen (Schliisselkompetenzen) sind in der
Kompetenzforschung weitgehend anerkannt:

1. personale Kompetenzen (F&higkeit, reflexiv und selbstorganisiert zu handeln, sich

selbst einschétzen zu kénnen, Zuverlassigkeit, Lernbereitschaft),

2. aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen (z. B. Flexibilitat, Selbstandigkeit,
Kreativitat),

3. fachlich-methodische Kompetenzen (z. B. Sachlichkeit, Projektmanagement),

4, sozial-kommunikative ~Kompetenzen (z. B. Teamfahigkeit, Kritikfahigkeit,

Durchsetzungsvermdogen).

4 Erfassung der organisationalen Kompetenzen

Organisationale Kompetenzen kdnnen verstanden werden als kollektive Handlungspotenziale,
die zur Realisierung der Organisationsziele und -strategien beitragen und durch die
Lernprozesse langfristig aufgebaut werden. Da es unser Anliegen ist, einen Indexwert fir
Kompetenzkapital zu bilden, ist es sinnvoll, akzeptable Bewertungen fiir die Dimensionen des
Modells zu erhalten. Tats&chlich ist es moglich, die Dimensionen organisationaler
Kompetenzen nach Schreyodgg/Kliesch (2003) auf die Beféhiger im EFQM-Modell (Zink,
2004) zu Ubertragen.
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