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ZfK* 12 Thesen: Was Stadtwerken gegen den
Fachkraftemangel hilft

Insbesondere Handwerker*innen sind rar gesat, was wichtige Investitionsprojekte und neue
Geschaftsmodelle gefahrdet. Hochste strategische Bedeutung habe deshalb eine gut aufgestellte
Personalabteilung, sagen Experten von der Unternehmensberatung BET.
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Die Unternehmensberatung BET hat Vorschlage erarbeitet, wie Stadtwerke dem Fachkraftemangel

begegnen konnen. (Symbolbild)

Bild: © VAKSMANV/AdobeStock

Im August verkiindete das ifo Institut, dass der Fachkraftemangel in Deutschland mal wieder ein neues
Allzeithoch erreicht hat. 50 Prozent der Unternehmen waren demnach von einem Engpass an qualifiziertem
Personal betroffen. Auch in der Energiewirtschaft gestaltet sich die Suche nach Fachkraften in vielen

Berufszweigen immer schwieriger.

In ihrer Engpassanalyse untersucht die Agentur fiir Arbeit jahrlich die Situation in zahlreichen Berufen. Hierfiir
errechnet die Behdrde auf Basis unterschiedlicher Faktoren einen Engpassindex, der sich zwischen den Werten
0 (sehr weit entfernt von Anzeichen eines Engpasses) bis 3 (Anzeichen eines Engpasses) bewegt. Eine
Auswertung der Unternehmensberatung BET zeigt, welche Bereiche der Energiewirtschaft vom Personalmangel
am stéarksten betroffen sind.

Anzeichen fiir Fachkraftemangel nach Berufsgruppen
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Darstellung von BET auf Basis der Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit. Bild: © BET

Anzeichen in der Elektrotechnik

Angefihrt wird die Liste der tiber 230 untersuchten Fachkrafteberufe von den in der Energiewirtschaft
handeringend gesuchten Tief- und Leitungsbauer*innen. Auch Sanitéar-, Heizungs- und Klimatechniker*innen, die
u. a. fiir den Hochlauf der Warmepumpentechnologie eine essenzielle Rolle spielen, gehdren eindeutig in die
Kategorie der Berufe mit deutlichen Anzeichen eines Engpasses. Erste Anzeichen eines Engpasses sind zudem
im Bereich der Wasser- & Abwassertechnik, bei Elektrotechniker*innen sowie in der IT zu finden.

Vor allem zwei Faktoren lassen erwarten, dass sich die Situation am Arbeitsmarkt auch mittel- und langfristig
kaum entspannen wird. Zum einen ist das die sogenannte Bildungsinflation, d. h. dass immer mehr
Schiiler*innen auf das Gymnasium gehen und studieren, wahrend immer weniger Jugendliche eine Realschule
besuchen und sich anschlieBend fiir eine Ausbildung entscheiden. Zum anderen wird auch das langfristige
Schrumpfen der Bevdlkerung den Fachkraftemangel verstarken. Laut Statistischem Bundesamt geht die
Bevolkerungszahl in einem moderaten Szenario in Deutschland bis 2040 um eine Mio. und bis 2060 um fiinf
Mio. Menschen zuriick.



Haben die 12 Thesen erarbeitet (von links): Mirja Hammer, Sebastian Seier und Fiona Lecour.
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Strategien gegen den Fachkraftemangel

Wie kdnnen also Energieversorger auf den sich ausweitenden Fachkraftemangel reagieren? Klar ist: neben der
Energiewende ist der Fachkraftemangel die zentrale strategische Herausforderung fiir den langfristigen Erfolg
von Versorgungsunternehmen. BET hat 12 Thesen aufgestellt, welche Strategien Abhilfe schaffen konnen:

These 1: Die Personalabteilung wandelt sich von der "Unterstiitzungsfunktion" zum strategischen Brennpunkt.
Um Personal gewinnen und halten zu konnen ist eine gut besetzte Personalabteilung unabdingbar. In Zukunft
wird es immer wichtiger, den Mitarbeiter*innen aktiv Entwicklungsmaoglichkeiten aufzuzeigen, individuelle
Losungen fiir die Work-Life-Balance zu finden und den "Personalkdrper” nicht nur zu verwalten, sondern die
Menschen individuell zu begleiten und als personlicher Ansprechpartner*in zu fungieren. Dies erhdht den
Aufwand fir die Personalabteilung deutlich.

These 2: Die Strategische Personalplanung muss fester Bestandteil der Unternehmensstrategie werden. Nur
so kann unter Beriicksichtigung der massiven Veranderungen der Energiewirtschaft, der Altersstruktur im
Unternehmen und der vorhandenen und benétigten Kompetenzen der individuelle Handlungsbedarf
identifiziert werden.

These 3: Die "Employee-Journey" von Anfang bis Ende denken. Von der Personalsuche bis zur Zeit nach dem
Ende des Arbeitsverhaltnisses muss die Personalabteilung die positiven Kontaktpunkte zwischen
Bewerber*innen bzw. Angestellten und der Personalabteilung maximieren. Das kann sich von der
unkomplizierten Gestaltung des Urlaubsantrags bis zu einem wertschatzenden Off-boarding erstrecken.

These 4: Der Einstellungsprozess ist die Visitenkarte eines Unternehmens. Uber einen professionellen und
menschlichen Einstellungsprozess bilden sich Bewerber*innen ihren ersten Eindruck von dem Unternehmen.

These 5: Kompetenzen sind wichtiger als Fachwissen. In einer sich dynamisch verandernden Welt ist die
Fahigkeit, neue Themen zu erschlieflen, wichtiger als einmal gelerntes Wissen. Bei der Auswahl von
Mitarbeiter*innen sollten deshalb Personlichkeit und Kompetenzen ein hohes Gewicht haben.

These 6: Auf das Fachkraftepotenzial von Frauen setzen. Obwohl Frauen durchschnittlich ein hoheres



Bildungsniveau erreichen als Manner, ist ihr Anteil am Arbeitsmarkt generell und an Fiihrungspositionen im
speziellen geringer. Die immer noch vorhandene Ungleichheit am Arbeitsmarkt beeintrachtigt die Nutzung
dieses so wichtigen Fachkraftepotenzials. Stadtwerke konnen mit ihrer Unternehmenskultur, Ausbildungs-,
Talentprogrammen u. &. aktiv dazu beitragen, dass Frauen und Manner chancengleich am Erwerbsleben
teilnehmen kénnen.

- These 7: Bei der Personalgewinnung auch Bevolkerungsgruppen, die in vielen Stadtwerken unterreprasentiert
sind, ansprechen. Migrant*innen sind in vielen Unternehmen deutlich seltener angestellt, als es ihr Anteil an
der Bevolkerung erwarten lassen wiirde. Fiir Stadtwerke kann diese diverse Gruppe groRes Potenzial bieten —
von jungen Gefliichteten mit Interesse an einem Ausbildungsplatz im Handwerk, die zusétzlich mit
Sprachkursen oder Mentoring-Programmen unterstiitzt werden kdnnen, bis zur fertig ausgebildeten
Fachinformatikerin, die zum Umzug in die Region bewegt werden konnte.

- These 8: Ausbilden. Ausbilden. Ausbilden. Nach Mdglichkeit sollten Stadtwerke iber Bedarf ausbilden, um
auf ausreichend Nachwuchskrafte zuriickgreifen zu kénnen. Bei der (schwierigen) Gewinnung von Azubis ist
eine regelmaRige Prasenz in Schulen (Realschulen genauso wie Gymnasien) und an Universitdten
(Studienabbrecher*innen genauso wie Absolvent*innen) hilfreich.

- These 9: Fachkraftemangel fiihrt Gber kurz oder lang zu steigenden Personalkosten. Der Arbeitsmarkt hat
sich zum Arbeitnehmermarkt gewandelt, auf dem sich begehrte Fachkrafte den Arbeitgeber frei auswahlen
konnen. Der Spielraum der Tarifvertrage und auBertarifliche Bezahlungen miissen genutzt werden, um als
Arbeitgeber wettbewerbsfahig zu bleiben. Neben dem Gehalt sind auch "weiche" Faktoren wie
Arbeitsbedingungen und flexible Arbeitszeitmodelle entscheidend.

« These 10: Auch nach einer Trennung Kontakt zu ehemaligen Mitarbeiter*innen nicht ganzlich verlieren. Xing
oder Linked-in bieten gute Moglichkeiten, auch iber das Beschaftigungsende hinaus mit ehemaligen
Kolleg*innen in Kontakt zu bleiben. Dies verbessert die Chancen auf eine Riickkehr zum alten Arbeitgeber —
und der Riickgewinnung einer Fachkraft, die dann um einige Erfahrungen reicher ist.

- These 11: Die Eingliederung eines Handwerksunternehmens sichert wichtige Personalressourcen. Einige
Stadtwerke haben bereits lokale Handwerksunternehmen gekauft, um hart umkampfte Kapazitaten an sich zu
binden. Hierbei ist jedoch sicherzustellen, dass die Kommunalordnung einem solchen Schritt nicht
entgegensteht.

- These 12: Kooperationen mit anderen Stadtwerken verbessern die Ausgangslage. Insbesondere fiir viele
kleine Stadtwerke sind gute Fachkréfte kaum zu bezahlen. Uber Kooperationen kénnen sich jedoch die
Unternehmen Personal mit anderen Stadtwerken teilen. In einem weiteren Schritt wéare auch eine
gemeinsame Kooperationsgesellschaft denkbar, in die wissensintensive Arbeiten (digitale Geschaftsmodelle,
technische Dienstleistungen etc.) ausgelagert werden. Dies ermdglicht auch Gbertarifliche Entlohnungen der
Angestellten.

Sebastian Seier, Fiona Lecour und Mirja Hammer sind in unterschiedlichen Positionen fiir BET Energie tétig.





