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Ausgezeichnet fiir

Die ausgezeichnete MaBnahme im Uberblick
Die TUV NORD Gruppe ist mit tber 8.000 Mitarbeiter-
innen und Mifarbeitern auf dem nationalen wie auch auf
dem internationalen Markt akfiv. Kerngeschaft sind neben
den technischen Dienstleistungen im Kfz-Bereich und dem
Beratungsangebot fir die Industrie auch Seminare und
Trainings der konzerneigenen Akademien. Mission des
Unternehmens ist es, weltweit technische Dienstleistungen
aus einer Hand zu bieten und so einen Beitrag zur
Sicherheit fir Menschen und Umwelt zu leisten. Die
Hauptkunden sind neben Privatpersonen vor allem die
Industrie sowie sonstige gewerbliche Kunden.

Personelles Know-how, Mitarbeiterbindung, sténdige
(Weiter-]Qualifizierung und ein kooperatives, motivieren-
des und faires Miteinander sind fir den Konzern grund-
legend, um auch weiterhin am Markt erfolgreich zu sein.
Das Fihrungsverhalten beruht auf Vorbildfunktion, offener
Kommunikation, Zusammenarbeit, Glaubwirdigkeit und
gegenseitiger Achtung. Viele der Mitarbeiter/innen
arbeiten in einem Aufgabenfeld, welches in hohem
MaBe Selbststandigkeit und  Eigenverantwortung  ver-
langt. Delegation, Vertrauen und Verbindlichkeit gegeni-
ber Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Vorgesetzten und
Kunden sind hier nicht nur theoretische Erfordernisse, son-
demn gelebte Praxis. Anders waren bspw. Erfolge im
Ausland - wo Mitarbeiter/innen oft Gber Wochen nicht
kontrolliert” werden kénnen - nicht denkbar.

Technische Dienstleistungen

Dienstleistungen im Kfz-Bereich, Industrieberatung, Seminare und
Trainings, Priifung und Zertifizierung
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Systematische Fishrungskriifte- und Kompetenzentwicklung

TUV NORD GRUPPE
ESSEN

In 2006 wurde ein konzemweit abgestimmtes System
zur - vor allem von Fihrungskréften, Fihrungsnachwuchs
sowie fir fachliche Schlisselpositionen - eingefuhrt.
Damit werden Kompetenzen und Potenziale systematisch
erfasst sowie zielgruppenspezifisch und individuell gefér-

dert und weiterentwickelt.

Kompetenzentwicklung als Basis zur strate-
gischen Handlungsfahigkeit

Ausgangspunkt fir die MaPnahme war das im Jahr
2006 formulierte Ziel, die Kompetenzen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen und zu férdern,
um auf diesem Wege die Zukunfisfahigkeit des
Unternehmens zu sichern. Als Kompetenzen werden
beim TUV NORD solche Fahigkeiten und Potenziale ver-
standen, mit denen vor allem auch neue Situationen be-
waltigh werden kénnen, fir die es keine bewdhrten
Handlungsmuster gibt. Derartige Kompetenzen werden
in der Regel nicht durch klassische Aus- oder Weiter-
bildung angeeignet.

Welche konkrefen Kompetenzen missen bei welchem
Personenkreis wie ausgeprdgt sein, um den akivellen und
zukiinftigen Anforderungen gerecht zu werden, bzw. um
die Zukunft akfiv mitgestalten zu kénnen? Dieser Frage
widmeten sich diverse Fihrungstreffen und innerbetriebli-

che Workshops.



In einem ersten Schritt wurde mit dem Vorstand das
Kompetenzprofil fir die obere Filhrungsebene — dies sind
Konzernfihrungskréfte - definiert. Zugrunde gelegt wurde
ein Kompetenzmodell mit vier verschiedenen
Kompetenzfeldern und je 16 Teilkompetenzen: (1) Akfivi-
tats- und Handlungskompetenz, (2) Personale Kompe-
fenz, (3) Sozialkommunikative Kompetenz, (4) Fach- und
Methodenkompetenz. Aus den insgesamt 64 vorgege-
benen Kompetenzen wurden diejenigen bestimmt, die for
eine erfolgreiche (obere) Fihrungskraft wichtig sind. Und
es wurde eine enfsprechende Soll-Auspragung (Band-
breite] festgelegt. Jeder Kompetenzbegriff wurde unter-

nehmensspezifisch definiert und beschrieben.

Uber Fohrungskrafte hinaus wurde das Kompetenzmodell
auf weitere Tatigkeitsgruppen bzw. Positionen im Unter-
nehmen Ubertfragen. So gibt es inzwischen spezielle
Kompetenzprofile fur einzelne Jobfamilien sowie fur Aus-
zubildende und fir Trainees.

Die Kompetenzerfassung erfolgt konzemweit und
for die unterschiedlichen Zielgruppen mit jeweils ver-
schiedenen Methoden. Fir den Fihrungskreis der TUV
NORD Gruppe wird das Online-Tool KODE eingesetzt,
ein am Markt erhalliches Instrument zur Kompetfenz-
diagnose und Entwicklung. Es misst und bewertet die vier
Grundkompetenzen und liefert ein personliches Kompe-
tenzprofil (IstStand). Es erfolgt sowohl eine Selbstein-
schafzung als auch eine Fremdeinschatzung durch
Kollegen und Vorgesetzte. Durch Vergleich der Soll- und
IstProfile kénnen Entwicklungsbedarfe und -potenziale
erkannt und gezielt angegangen werden; durch Semi-
nare und Trainings und insbesondere iber Coaching und
andere Formen selbst gesteuerten lernens. In personli-
chen Entwicklungsgespréichen werden individuelle
Kompetenzentwicklungsziele und MaPnahmeplane  ver-
einbart und die Kompefenzentwicklung wird in ihrer
Wirkung langfristig evaluiert.

Ein weiteres Instrument zur Kompetenzerfassung sind
Assessment-Center, z. B. zur Pofenziolerkennung und
Forderung von Mitarbeiter/innen, die erste Berufsjahre
hinter sich und z.T. auch erste Fihrungserfahrung haben.
Neu geplant sind ,Mini-Assessment-Center” zur Kompe-
tenzdiagnose und Unterstitzung der Personalouswahl im
Rahmen des Trainee-Programms und der Ausbildung.

Fir die Kompetenzentwicklung sind - je nach
Zielgruppe - unterschiedliche Lernformen und Methoden
vorgesehen, die sich am konkreten Arbeitsalltag und
jeweiligen Erfahrungshintergrund  orientieren. Obere
Fohrungskréfte erhalten vor allem individuelle Coachings

und lernen durch die Reflexion kritischer Ereignisse”. Bei

Nachwuchsfihrungskréften  wird die  Kompetenzent-
wicklung hauptséchlich durch Kombination institutionali-
sierfer Lernprozesse und Veranderungen im Arbeitsumfeld
(Projekte, Jobrotation) geférdert. Trainees und Auszubil-
dende erhalten eine individuelle lembegleitung und ler
nen im Rahmen gemeinsamer Projekiarbeit.

NEW DEALS

Der TUV NORD sieht in dem neuen Kompetenzmodell
System die Méglichkeit, die richtigen Personen auf die
richtigen Stellen im Unternehmen zu sefzen und somit
eine fir alle Befeiligten optimale Situation zu schaffen:
Mitarbeiter machen das, was sie am besten kénnen und
haben damit die grobten Erfolge und eine hohe Zu-
friedenheit. Vorhandene Potenziale im Unternehmen wer-
den sichtbar und somit effektiver und effizienter einsetz-
bar. Insbesondere Potenzialtrdger und Nachwuchskréfte
kénnen gezielt geférdert und entwickelt werden.

Fihrungskréfte kdnnen - aufgrund einheitlicher Standards
for Managementqualifikationen und  Fihrungskompe-
fenzen - konzernweit eingesetzt und geférdert werden.
Insbesondere bei Stellenbesetzungen von Fihrungs-
positionen wird das neue Instrumentarium zunehmend
eingesetzt. Das erhoht die Obijekfivitat und Zuverlassig-

keit sowie die Transparenz von Personalentscheidungen.

Das Kompetenzmodell schofft eine klare Orientierung,
was von Mitarbeitern - insbesondere auf Fihrungs- und
herausgehobenen Fachpositionen - erwartet wird. Die
Individuelle Kompetenzbilanz zeigt den eigenen Kompe-
tenzstand, ermaglicht eine persénliche Standortanalyse,
erdffnet Entwicklungschancen und gibt  Entwicklungs-

anstofe.

www.tuev-nord.de
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