DEMOGRAPHISCHER WANDEL

+Wir empfehlen eine syste-
mafische Bestandsaufnahme"

Vor allem kleine Versorger im lindlichen Raum werden unter dem demographischen

Wandel zu leiden haben. Katharina Hasenau, Expertin fiir Personal- und Organisations-
entwicklung beim Aachener Biiro fiir Energiewirtschaft und technische Planung BET,

empfiehlt konkrete Schritte.

E&M: Frau Hasenau, warum miissen
Stadtwerke sich mit der Altersstruktur
ihrer Beschéftigten befassen

Hasenau: Die Uberalterung der Ge-
sellschaft trifft die Energieversorger
besonders hart. Bei Stadtwerken und
Versorgern ist die durchschnittliche
Beschiftigungsdauer deutlich langer
als im Durchschnitt der Wirtschaft. Das
verstdrkt noch die Auswirkung des all-
gemeinen demographischen Trends,
dass ab 2030 jeder dritte potenzielle
Arbeitnehmer tiber 50 Jahre alt sein
wird. Umso grofer ist die Gefahr, dass
man plotzlich in einem wichtigen Ge-
schéftsbereich das Problem hat, dass
mehrere Mitarbeiter innerhalb kurzer
Zeit aus Altersgriinden ausscheiden
und damit wichtiges Wissen verloren-
geht und entsprechender Nachwuchs
nicht da ist. Besonders in ldndlichen
Regionen mit Abwanderung wird es
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kiinftig einen starken Mangel an jungen
Leuten geben, was die Nachwuchssu-
che schwieriger machen wird.
E&M:Was sollten Stadtwerke tun?
Hasenau: Man sollte sich nicht in Si-
cherheit wiegen, weil man derzeit noch
keine Probleme bei der Rekrutierung
hat und die Altersstruktur ausgewo-
gen ist. Wir empfehlen eine systema-
tische Bestandsaufnahme: Als ersten
Schritt den ,EVU-Demographie-Check
2020°. Der ist als Selbsteinschéatzungs-
instrument konzipiert und bietet einen
ersten Orientierungsrahmen fiir den
Weg zu einem demographiefesten Un-
ternehmen. Der Check kann in wenigen
Minuten ausgefiillt werden und steht
kostenlos zur Verfiigung. Der nédchste
Schritt wire eine Altersstrukturanalyse.
Das ist eine systematische Vorgehens-
weise zur Fritherkennung gegenwar-
tiger und zukiinftiger Personalrisiken.

Katharina Hasenau:
»Das Wichtigste ist
vielleicht, dass die
Fiihrungskrdifte ihren
Umgang mit jiingeren
und dlteren Mitarbeitern
hinterfragen*

Die Altersstrukturanalyse untersucht
fiir jede Abteilung das Alter der Be-
schéftigten, die Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit sowie die Qualifikation,
setzt diese in Beziehung zueinander
und beschreibt die mogliche Entwick-
lung fiir die nédchsten fiinf oder zehn
Jahre. Die Faktoren fiir die Analyse kon-
nen fiir jedes Unternehmen angepasst
werden. So kdnnen beispielsweise auch
die Fluktuationsrate und der Anteil der
Auszubildenden in die Analyse einbe-
zogen werden. Zukiinftige Probleme
lassen sich erkennen und damit auch
angehen. Der Aufwand dafiir hdangt vor
allem von der Qualitdt der vorhande-
nen Daten ab. Die Analyse selbst dauert
nur wenige Tage.

E&M: Und wenn man ein Problem er-
kannt hat?

Hasenau: Dann sollte man das konse-
quent angehen. Mit Qualifizierungspro-
grammen, auch fiir dltere Mitarbeiter,
um sie im Unternehmen zu halten. Mit
zielgerichteter Rekrutierung junger
Arbeitnehmer, beispielsweise Schulpa-
tenschaften oder Partnerschaften mit
Universitdten oder Fachhochschulen.
Oder mit gezielter Rekrutierung in den
elektronischen Medien. Auch ,Wissens-
Tandems' zwischen &lteren und jlinge-
ren Mitarbeitern konnen viel bringen.
Die Kunst ist nur, so etwas stufenweise
und auf freiwilliger Basis einzufiihren,
damit es auch angenommen wird. Das
Wichtigste ist vielleicht, dass die Fiih-
rungskrifte ihren Umgang mit jiingeren
und &lteren Mitarbeitern hinterfragen
und mogliche Vorbehalte gegen dltere
Mitarbeiter ablegen.

E&M:Werden kiinftig eher Mitarbeiter
im technischen oder im kaufménni-
schen Bereich fehlen?

Hasenau: Die Antwort iiberrascht
viele: Personalmangel wird es kiinftig
vor allem bei Fithrungspersonal im
kaufménnischen Bereich geben. E&M
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