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Schlisselkompetenzen fiir Fihrungskréfte
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loracek, welche nompetenzen er-

:t die OMV von ihren Flihrungskraf-
ten?

im Forum Personal des OPWZ sehen wir, dass
sich zurzeit viele Unternehmen mit Kompe-
tenzen und deren Konkretisierung beschafti-
gen. Bei der OMV haben wir schon im Jahr
2002 in einem ,top down approach” fiinf
Schlusselkompetenzen fur Mitarbeiter und
Fithrungskrafte entwickelt, die seitdem un-
verdndert gelten. Dazu gehtren Innovations-
fahigkeit, Umsetzungsvermogen, Interakti-
onsféhigkeit, unternehmerische Orientierung
und Fuhrungskompetenz. Letztere erwarten
wir nat(rlich vor allem von unseren leitenden
Mitarbeitern, doch in eingeschrankter Form
sollten méglichst alle Beschaftigten die Fa-
higkeit mitbringen, sich selbst und andere zu
fiihren.

Wir verstehen darunter vor allem die Fahig-
keit, zielorientiert zu handeln und Visionen
zu entwickeln, Commitment zu erzielen und
Potenziale zu entfalten. Das klingt zunachst
vielleicht allgemein und austauschbar. Denn
es ist ja nie falsch Gber Commitment und
Zielorientierung zu reden - und auf diesem
abstrakten Level kénnte auf unseren Schliis-
selkompetenzen zugegebenermafen auch
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Siemens oder IBM stehen. Aber wir haben die
Kompetenzen sehr stark heruntergebrochen
und mit Inhalten gefiillt, so dass man durch-
aus OMV-Spezifika erkennt.

Welche zum Beispiel?

Nehmen wir das Beispiel der Umsetzungs-
starke. In der Vergangenheit haben wir be-
zogen auf diese Kompetenz in unserem
Unternehmen einen gewissen kulturellen
Nachholbedarf gesehen. Denn wir hatten
immer relativ viele gute Konzepte und Ideen,
aber wir haben diese nichtimmer konsequent
bis zum Letzten durchgezogen. Fir uns war
es daher wichtig zu betonen, wie entschei-
dend Commitment ist, wenn man etwas er-
reichen will. Unsere Schllisselkompetenzen
bestehen immer aus Ist- und Zielbeschrei-
bungen. So kénnen wir genau sehen, wo wir
bezogen auf die Umsetzungsstarke aktuell
stehen.

Inwiefern flieBen die

tenzen der OMV in die HR~/ ein?

Das Kompetenzprofil ist die Basis unserer HR-
Arbeit. Wir haben innerhalb von zwei Jahren
alle Personalinstrumente auf die Schllissel-
kompetenzen ausgerichtet. In Bewerbungs-
gespréchen arbeiten wir beispielsweise mit
einem strukturierten Fragenkatalog, der diese
persénlichen Fahigkeiten hinterfragt. Auch

das Seminar- und Trainingswesen ist auf die
Kompetenzen abgestimmt. So finden sich in
den Beschreibungen unserer Weiterbildungs-
veranstaltungen immer Hinweise darauf,
wie die Trainings mit dem Kompetenzprofil
verlinkt sind. Die Karriere- und Nachfolge-
planung basiert ebenfalls darauf. Unsere
Beschéftigten kdnnen Ubrigens selbst ber-
prifen, welche Schilisselkompetenzen sie
besitzen - mithilfe eines Career-Self-Checks
im Intranet.

tional gleichermalien einsetzen
Ja, sie gelten in allen Lindern, in denen die
OMV aktiv ist. Um ein Beispiel zu geben: Wir
habzn in den Jahren 2004 und 2005 die ru-
ménische Petrom mit 50.000 Mitarbeitern
akquiriert - und einer der ersten Integra-
tionsschritte war ein Management-Audit
fiir die circa 1.300 Fuhrungskréfte. Diese
Audits haben wir mit einem externen Bera-
ter durchgefiinrt, dem wir unsere Schlissel-
kompetenzen an die Hand gegeben haben.
Sie sollten die Grundlage fiir die Einschat-
zung der Fihrungskréfte sein. Wir haben die
Schlusselkompetenzen auf einer Skala von
1 bis 5 indexiert und Anforderungsprofilen
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zugeordnet. So konnten wir festlegen, dass
Flihrungskrafte auf einem bestimmten Level
mindestens den Index 4 erreichen mussten.
Diese Anforderungen an unsere Fiihrungs-
kréfte sind international vergleichbar. Denn
es ist wichtig, dass unsere Personalsysteme
ein groBes Ganzes ergeben.

unternimmt die OMYV, um thre ruh
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Unsere Weiterbildungen reichen von Meis-
terseminaren bis zu internationalen Manage-
mentseminarenaufderTop-Ebene. Wir haben
zum Beispiel ein Programm fir junge an-
gehende Middle Manager in Zusammen-
arbeit mit dem IMD in Lausanne und ein
weiteres fir angehende Senior Manager
mit Ashridge in London. Neu ist ein inter-
nationales Expertenprogramm, ebenfalls in
Lausanne. Hinzu kommen relativ umfang-
reiche Coaching-Aktivitdten. Wir coachen
sicher laufend zehn bis zwdIf Flihrungskraf-
te - und zwar typischerweise fiir drei bis vier
Monate, wenn sie eine neue Funktion an-
treten. Vor einigen Jahren war Coaching ja
noch fast verpdnt und wurde beinahe mit ei-
ner Therapie in Verbindung gebracht. Heute
ist es bei uns nicht nur akzeptiert, sondern es
ist bereits eine Art Statussymbol, gecoacht
zu werden.

n Fithrungskr

am besten?

Ich glaube, dass Fihrungskrafte Gber die
Praxis eigentlich noch besser lernen als
durch Veranstaltungen. Deshalb férdern wir
das informelle Lernen sehr stark und bringen
unsere Leute sehr bewusst in ein Umfeld, in
dem sie Wissen und Fahigkeiten erwerben,
chne eine Lernwahrnehmung zu haben. Bei
der Nachfolgeplanung stellen wir uns zum
Beispiel regelmaBig die Frage, welche Pro-
jekte wir Fihrungskraften geben, damit sie
sich beweisen kdnnen und fiir die Hierarchie
wahrnehmbar werden. AuBerdem bin ich
ein groBer Fan des Lernens durch Vorbilder.
Ich selbst habe in der Vergangenheit viel
von meinen Chefs gelernt - auch von deren
Schwéchen. Es gab einige Situationen, die
mir heute noch sehr présent sind, in denen
ich gedacht habe, ,so mache ich das spater
nie". Frei nach Watzlawick: ,Man kann ei-
gentlich nicht nicht lernen”

Interview: Bettina Geuenich
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