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Weg vom Frontalunterricht

BET-UNTERNEHMENSBEFRAGUNG EVU sind in der Mitarbeiter-Weiterbildung sehr
engagiert. Aber moderne Qualifizierungsmethoden haben die Branche noch nicht erreicht

iele Mitarbeiter von Stadtwerken

sind stolz darauf, in einem Unter-

nehmen tétig zu sein, das fiir Stabi-

litat und Sicherheit in der Energie-
versorgung ihrer Region sorgt. Zu den Aufga-
ben einer zukunftsorientierten Personalpoli-
tik gehort, diesen Stolz den modernen Gege-
benheiten anzupassen, z. B. tradierte Berufs-
vorstellungen in Verbindung zu bringen mit
politisch gewollten Veranderungen, mit neu-
en Formen der Zusammenarbeit.

Vor dem Hintergrund der 6ffentlichen De-
batten ist auch zu klaren, was betrifft davon
die EVU und wie sorgen sie dafiir, dass das
l1uft. ,Dass die verschiedenen Herausforde-
rungen miteinander verbunden werden
konnen, das glaube ich schon®, sagt Dr. Chris-
tiane Michulitz, Teamleiterin Organisation &
Personalentwicklung bei BET Biiro fiir Ener-
giewirtschaft und technische Planung
GmbH, Aachen. Aber beim Thema, wie Be-
wiahrtes und Neues durch Weiterqualifizie-
rung der Mitarbeiter und Rekrutierung von
Nachwuchskraften am besten zusammen-
gebracht werden sollte, besteht in der Ener-
giebranche noch einiger Handlungsbedarf,
ist sie aufgrund ihrer Erfahrung als Unter-
nehmensberaterin tiberzeugt.

Die Personalentwicklung ist den Versor-
gungsunternehmen ein wichtiges Anliegen.
Das belegen u. a.die Antworten auf die kiirz-
lich von BET durchgefithrte Unternehmens-
befragung unter dem Titel , Arbeitgeberat-
traktivitat 2020, Personalmanagement im
Wettbewerb — wie begegnen EVU dem Ver-
anderungsdruck?“. Dabei gaben rd. 65 % der
grof3en sowie fast 40 % der kleinen EVU an,
dass fir die Personalentwicklung ein unter-
nehmensweites Konzept vorliegt. Die Beob-
achtung zeigt, dass tatsichlich zwei Dinge
sehr akribisch in den Unternehmen getan
werden. Das eine sind fachliche Weiterbil-
dungsveranstaltungen und das andere sind

Fuhrungskrafteseminare.

,Das ist richtig und wichtig, aber zu den
Herausforderungen, vor denen Unterneh-
men stehen, gehort eben auch, mindestens
80 % der Belegschaft dazu zu bringen, mitge-
hen zu wollen, daran mitzuwirken, dass ihr
Unternehmen auch noch morgen und tber-
morgen erfolgreich ist“, betont Michulitz.
Und dafiir brauche man andere Mittel. Betei-
ligungsorientierte Mafinahmen, die on the
job die Mitarbeiter mitnehmen, sie fachlich
auf ihre spezifischen Bedingungen hin quali-
fizieren, seien viel wirkungsvoller als Semi-
nare und andere Veranstaltungen, die nicht
im Betrieb stattfanden., Also wenn man eine
neue Software einfihrt, dann hilft es viel-
mehr, mit der Software im Betrieb, mit den
Leuten, die sie anwenden, zu gucken, was an-
dert sich da eigentlich, als die Leute flachen-
deckend zu einer Schulung zu schicken, die
nicht individualisiert ist.“

Eine Professionalisierung der Personal-
und Organisationsentwicklung als strategi-
sches Handlungsfeld bedeute, konzeptionell
an diesen Themenbereich heranzugehen
und sich zu Uberlegen, wie binde ich alles,
was ich im Personalbereich mache, an die
Firmenstrategie an. ,Wie lasse ich die Rich-
tung, in die das Unternehmen geht, auch
dem letzten Mitarbeiter klar werden und be-
wege ihn auf dem Pfad, auf dem wir alle ge-
meinsam gehen sollen”, betont die Beraterin.
Professionalisierung heifie auch, zu verste-
hen, dass Personalentwicklung nicht gleich
Weiterbildung sei, sondern ein Themenfeld
darstelle, das sich darauf richte, wie aktiviere
ich jedes Individuum, sich fur die Zukunfts-
strategien des Unternehmens einzusetzen.
Dabei sei Individualisierung ein Thema, weil
junge Nachwuchskrafte individualisiertere
Vorstellungen von Arbeit haben als Mitar-
beiter zwischen 45 und 60 Jahren. Strategi-
sche Personalentwicklung bedeute den Pa-

radigmenwechsel umzusetzen von ,wir gu-
cken mal, auf welche Fortbildung wir unse-
re Leute schicken® hin zu ,wie befdhigen wir
die Mitarbeiter im Betrieb dazu, dass sie die
Schritte gehen, die gegangen werden mis-
sen“. Die Entwicklung von Personal durch
frontale Weiterbildungsmafinahmen gehort
zu einem veralteten Bild von Lernprozessen.
Heute entscheiden individualisierte und be-
teiligungsorientierte Losungen tber die Be-
fahigung von Menschen, flexibel mit den
sich standig andernden Anforderungen um-
zugehen®, so Dr. Michulitz. In den kommen-
den Jahren seien Investitionen in Menschen
und deren Fahigkeiten angesagt. Die Unter-
nehmen miissten Rahmenbedingungen so
gestalten, dass die Menschen trotz Verlust
von alten Routinen hohe Leistungen brin-
gen konnen.

Die Antworten auf die BET-Unterneh-
mensbefragung zeigten jedoch, dass noch
keine Sensibilisierung fiir Mafsnahmen vor-
handen ist, mit denen on the job Befahigung
erzeugt werden koénne. Zu den modernen
Personalmafinahmen gehdéren z. B. Zu-
kunftswerkstétten, von denen nur gut 20 %
der grofien und etwa 10 % der kleinen Unter-
nehmen berichten. Fachliche Seminare be-
suchen dagegen Mitarbeiter von ca. 85 % so-
wohl der grofien wie der kleinen Betriebe.

Derzeit vor allem Klassisches | ,Positiv
Uberrascht hat uns, dass das Thema des le-
benslangen Lernens in den Unternehmen
angekommen ist”, wie die Antworten auf die
Umfrage zeigen, sagte Michulitz. Und nega-
tiv iberrascht waren die Auswerter dartiber,
dass die Unternehmen das Thema Mitarbei-
terqualifizierung zwar eifrig bearbeiten, aber
die Branche noch nicht erkannt hat, was da-
zu Stand der Forschung ist und wie moderne
Methoden aussehen. Derzeit sieht man vor
allem Klassisches. Daraus ergibt sich die Fra-
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ge, wie kriegt man die notwendige Innovati-
onsfahigkeit der Branche in zukunftsfahige
Personalstrategien und Organisationsstruk-
turen ibersetzt, um den Herausforderungen
von morgen gerecht zu werden.

Ein auch nicht erwartetes Ausmafd an
Konkurrenz in der eigenen Branche zeigten
die Antworten der Unternehmen ebenfalls.
Denn 69 % der EVU haben auf die Frage nach
den grofiten Konkurrenten bei der Gewin-
nung von qualifiziertem Personal Unterneh-
men der eigenen Branche genannt. Indus-
triebetriebe wurden mit 54 % an zweiter
Stelle angegeben, gefolgt von Beratungsge-
sellschaften (15 %) und Offentlichem Dienst
(2 %). AufSerdem uberrascht hat BET, dass 1t.
Antworten schon heute ein Grof3teil der EVU
in den Gehaltsvorstellungen der Bewerber
keine Barriere ftir ihre Attraktivitat sieht.

,In dem Konkurrenzumfeld, in dem sich
die Stadtwerke in den nachsten Jahren als
Arbeitgeber selbst sehen, wird es immer
wichtiger sein, sich mit einer integren Ar-
beitgebermarke gegentiber den Wettbewer-
bern der eigenen und angrenzenden Bran-
che zu differenzieren. Ein entscheidender
Schritt zur glaubhaften, integren Arbeitge-
bermarke ist es, die Organisationsstruktur an
den kiinftigen Arbeitsformen der Unterneh-
mung auszurichten, so Nicole Mai, Beraterin
flir Strategisches Marketing und Employer
Branding, Hamburg, und Kooperationspart-
nerin bei der BET-Studie. ad
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