
Themenscout gesucht – Querdenker erwünscht

Werden Sie Themenscout bei Euroforum und machen Sie unsere deutschlandweiten Veranstaltungen zu echten Highlights! 

Diskutieren Sie auf Augenhöhe mit der Top-Führungsebene aus Ministerien, Wirtschaftsunternehmen und Beratungen!

Eigenverantwortlich recherchieren Sie im Bereich Energie und Umwelt die Trends von morgen und setzen diese Themen in Tagungen 

und Workshops im Premium-Segment um. Mit Ihrer überzeugenden Persönlichkeit und Ihren hervorragenden kommunikativen 

Fähigkeiten knüpfen Sie Netzwerke zu Entscheidern aus der Wirtschaft und gewinnen Top-Referenten für unsere Veranstaltungen. 

Darüber hinaus bereiten Sie die Inhalte in einem marktgerechten und werblich ansprechenden Konferenzkonzept auf. Gemeinsam mit 

Teamkollegen aus Marketing, Organisation und Sponsoring führen Sie Ihre Konzepte als Projektleiter von der ersten Idee bis zur 

Umsetzung zum Erfolg. 

Sie haben Ihr Hochschulstudium erfolgreich abgeschlossen und erste Praxiserfahrung mit Bezug zu Energie- und Umweltthemen 

gesammelt - entweder durch erste Berufserfahrungen oder Praktika. Dabei konnten Sie bereits Ihre Kompetenz in der Recherche 

sachbezogener Informationen unter Beweis stellen. Mit Überzeugungskraft, Willen zum Erfolg und Innovationsfähigkeit werden Sie ein 

erfolgreicher Konferenz-Manager.

Die Euroforum Deutschland SE mit 250 Mitarbeitern und Sitz in Düsseldorf ist seit 20 Jahren einer der führenden Anbieter 

hochwertiger Kongresse, Konferenzen und Seminare. Unsere Muttergesellschaft, die Informa plc, ist ein in London 

börsennotiertes Medienunternehmen mit mehr als 8.000 Mitarbeitern und erzielte in 2010 einen Umsatz von 1,2 Mrd. GBP. 

Euroforum Deutschland SE, Personalabteilung, Markus Blumenau, Prinzenallee 3, 40549 Düsseldorf, Tel.: 0211/96 86-3255 

Bewerbungen an: bewerbung@euroforum.com. Besuchen Sie auch unsere Jobseite unter www.euroforum-jobs.de

(Junior-) Konferenz-Manager (m/w) - für Themen im Bereich Energie und Umwelt

Alexander Broj und Stefan Caro, IBM, über analytisches Personalmanagement im 

Unternehmen und bei der Mitarbeitersuche. VON HELMUT SENDNER

Ein zusätzlicher Effekt hierbei ist die 
Fähigkeit, die Attraktivität als Arbeitge-
ber zu steigern.

Ein Bewerber will vom potenziellen 
Arbeitgeber sehr präzise wissen, wo 
er in drei oder fünf Jahren im Unter-
nehmen stehen kann, wohin die Reise 
unternehmerisch geht, wie sich The-
menfelder entwickeln.

Bei dem sehr umkämpften Bewer-
bermarkt ist es immer wichtiger, dem 
Jobsuchenden viel Transparenz zu sei-
nen Karrieremöglichkeiten zu geben. 
Von daher steht das ‚gläsern‘ auf bei-
den Seiten. Wichtig bei der ganzen 
Entwicklung ist, dass die Investition in 

Menschen verstärkt als Erfolgsfaktor 
gesehen wird, genauso wie die in Ma-
schinen und Produkte.

Unser Lösungsansatz zu dieser  
Herausforderung ist umfassend: Wir 
generieren einen Mehrwert dadurch, 
dass wir Unternehmen in die Lage 
versetzen, bessere Entscheidungen 
zu treffen. Wir blicken dabei in die 
Zukunft mit Hilfe der vorliegenden 
Personaldaten von heute und mit 
Prognosemodellen. Davon profitiert 
letztlich jeder Mitarbeiter, der so sei-
nen passenden Platz auch in Zukunft 
in einem Unternehmen findet.

�: Das hört sich an wie bei der 
professionellen Partnervermittlung: 
Durch möglichst umfassende Profile 
wird herausgefunden, welches Männ-
lein zu welchem Weiblein passt.

Broj: Damit sprechen Sie Einzelbe-
setzungen an. In Organisationen geht 
es aber darum, Mitarbeitern eine klare 
Perspektive und Entwicklungsrichtun-
gen darzustellen. Die Frage, welcher 
Mensch in welcher Rolle sein Potenzi-
al am besten entfalten kann, ist dann 
Aufgabe eines Talentmanagementpro-
zesses.

Caro: Was wir mit Predictive Ana-
lytics beschreiben, ist die strategische 
Personalplanung für mehrere Jahre. Bei 
Ihrem netten Vergleich mit den Single-
Börsen geht es eher um die operative 
Personaleinsatzplanung, wer heute 
welchen Job machen kann.

�: Durch die beschlossene Ener-
giewende kommen auf fast alle Unter-
nehmen der Energieversorgung neue 
Aufgaben zu − und Sie lösen die Perso-
nalprobleme?

Caro: Wir stellen die notwendigen 
Fragen: Habe ich Mitarbeiter mit den 
Fähigkeiten, diese Wende zu gestalten? 
Werden Mitarbeiter, die in der Atom-

kraft nicht mehr benötigt werden, an 
anderer Stelle einen qualifizierten Job 
machen können? Muss ich umschulen 
oder freisetzen? Kann ein Ingenieur 
aus dem konventionellen Kraftwerks-
betrieb morgen Wind- oder Solarkraft-
werke entwickeln und betreuen?

Broj: Wir stellen die Strukturen zur 
Verfügung, innerhalb derer solche Fra-
gen beantwortet werden können. Aber 
natürlich müssen vorher Entscheidun-
gen gefallen sein, welche Geschäftsfel-
der entwickelt werden sollen, um dann 
herauszufinden, ob ich die richtigen 
Mitarbeiter dafür habe, beziehungs-
weise, ob die Mitarbeiter sich in diese 
neuen Felder hineinentwickeln kön-
nen.

�: Sie liefern sozusagen Masken, 
in die das Unternehmen dann Daten 
einträgt?

Broj: Das wäre zu kurz gesprungen: 
Wir liefern Lösungen. Das bedeutet, 
wir definieren gemeinsam mit dem 
Unternehmen, welche Daten zur Ent-
scheidungsfindung und Planung er-
forderlich sind. Wir erarbeiten entlang 
der Unternehmensstrategie, welche 
Fragen man an das System stellen 
muss, um relevante Entscheidungshil-
fen zu erhalten. Die dahinterstehende 
Technologie sammelt die Daten über 
Schnittstellen aus bestehenden Syste-
men ein, wertet sie aus und gestattet 
dann die Interpretation.

Kleinere Unternehmen haben dabei 
den Vorteil, dass sie vergleichsweise 
schnell in der Lage sind, das alles zu 
formulieren.

Caro: Nehmen wir als Beispiel die 
LEW, die ein eigenes Personalcontrol-
ling haben und eine Menge über ihre 

�: Herr Broj, Herr Caro, bei Ihrem 
Tun geht es um den gläsernen Mitar-
beiter, was erst mal negativ klingt …

Caro: … aber nicht ist. Es geht sehr 
viel mehr darum, dass die Personalab-
teilung die Fähigkeiten von Mitarbei-
tern kennt und abschätzen kann, ob 
diese Fähigkeiten auch noch in fünf 
Jahren ausreichen werden oder ob 

mehr in Fortbildung investiert werden 
muss. Es geht um Anforderungspro-
file, damit zukünftig genau die auf 
meinen Bedarf zugeschnittenen Mit-
arbeiter an Bord sind.

Broj: Es gibt bei dem Thema zwei 
Perspektiven: die unternehmerische 
und die des Mitarbeiters, und in bei-
den Richtungen spielt das Thema 
Transparenz eine Rolle.

Der Unternehmer fragt: Wo kom-
men die Produktivitätssteigerun-
gen der Zukunft her? Weiterhin von 
schnelleren Abläufen und neuen 
Technologien? Das macht der Wett-
bewerb ebenso, und das bringt mög-
licherweise nur kurzfristige Vorteile. 
Oder vom eigenen Personal, das ver-
gleichbare Unternehmen eben nicht 
haben? Gerade auch im sich wan-
delnden Energiemarkt kommt es sehr 
darauf an, die richtigen Menschen 
an der richtigen Stelle im Einsatz zu 
haben. Dabei sind die zentralen Fra-
gen: Was können meine Mitarbeiter? 
Was für Fähigkeiten brauchen wir in 
der Zukunft? Welche Kapazitäts- oder 
Demographieeffekte kommen auf ein 
Unternehmen zu? Welche anderen 
externen Effekte, zum Beispiel die 
Anzahl der Absolventen, generelle 
Marktnachfrage, sind zu berücksich-
tigen? Die Fähigkeit, diese Fragen 
zukunftsorientiert beantworten zu 
können, ist ein Wettbewerbsvorteil.

IBM

verfügt na� eigenen Angaben mit dem Berei� IBM Global Business Services über 

„die größte Beratungseinheit weltweit“ mit vielen Arbeitsfeldern − eines davon ist 

die Beratung im Berei� Human Capital Management. Das Unternehmen befragt in 

regelmäßigen Abständen für seine IBM Global Human Capital Study rund 700 Un-

ternehmen weltweit na� ihren Eins�ä�ungen zur Personalentwi�lung. Das le�te 

Ergebnis: nur 14 Prozent der Befragten glauben, dass ihre Belegs�a� für kün�ige 

Marktveränderungen bereit ist; 76 Prozent dagegen sind der Meinung, dass der Aufbau 

von Führungstalenten zu den wi�tigsten Aufgaben gehört; mehr als die Häl�e lebt 

mit der Befür�tung, ni�t die Fähigkeiten für notwendige Entwi�lungen zu haben; 

nur se�s Prozent sind der Meinung, dass sie Personaldaten effektiv für strategis�e 

Unternehmensents�eidungen nu�en.

Mit Predictive Analytics verspri�t IBM, den Personalbestand zu analysieren und dro-

hende Know-how-Lü�en zu erkennen. Die neue Te�nologie stammt aus dem IBM 

Analytics Solution Center Berlin (ASC).

Das Beratungsteam bes�ä�igt si� mit Organisationsprozessen und fa�li�en Fragen. 

Bei der Systemimplementierung wird es von IT-Experten unterstü�t.

Alexander Broj leitet bei IBM in der Beratungseinheit die Human Capital Management 

Beratung.

Stefan Caro ist im Berei� Business Analytics Leiter des Competence Center Human 

Capital Management.

Stefan Caro: „Wir 

geben Einblick in die 

Personalsituation“

Alexander Broj: 

„Gläsern steht auf 

beiden Seiten“
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„Wir stellen die ri�tigen Fragen“
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Telefon 02 11.15 97 99-0  ·  energy@labcompany.net  ·  www.labcompany.net/energy

„Energiewende“ auch beim Personal:  
Sind Sie wettbewerbsfähig?
Das Image der Konzerne ist massiv angekratzt – die kommunalen Energieversorger sehen  
sich gestärkt. Aber können die Stadtwerke die hohen Erwartungen erfüllen? Ein Schlüssel  
wird die Stärkung der Management-Kompetenz sein. Investitionen in Human Ressources sind  
jetzt ein MUSS - und dabei ist Kreativität gefragt.

Wir finden die besten Führungskräfte für Sie, innerhalb und außerhalb der klassischen  
Energielandschaft. LAB & Company gehört zu den führenden Personalberatungen für die  
Energiewirtschaft. Besuchen Sie uns unter www.labcompany.net/energy

Erfolge werden von Menschen gemacht.

Dr. Klaus AdenElke Vorholt
Geschäftsführende Gesellschafter

LAB & Company 

Mitarbeiter wissen. Da ist unser 
System natürlich einfacher zu inte-
grieren als bei der LEW-Mutter 
RWE, bei der die Anforderungen viel 
komplexer sind.

�: Sie kommen in ein Stadt-
werk mit 200 oder 300 Mitarbei-
tern: Wie fangen Sie da was an?

Broj: Wir müssen mit den Ent-
scheidern ein gemeinsames Ver-
ständnis darüber schaffen, wie 
die Geschäftsentwicklung sein 
soll: Welche Strategie gibt es; wo 
sind die Potenziale der Organisa-
tion; wohin soll die Reise gehen 
hinsichtlich der Produkte und 
Services? Daraus leiten wir die  
HR-Strategie (Human Ressources; 
d. Red.) ab.

Der zweite Schritt ist die Betrach-
tung der Ist-Situation, dafür haben 
wir einen Mechanismus bestehend 
aus rund 70 strukturierten Fragen. 
Diese Bestandsaufnahme erfolgt 
gemeinsam mit HR-Mitarbeitern 
und ausgewählten Führungskräf-
ten. Am Ende haben wir eine Art 
Reifegradbestimmung, aus der 
sich ein Handlungspaket mit den 
notwendigen Werkzeugen ergibt.

Caro: Das sind unsere Lösungen 
unter dem Stichwort Predictive 
Analytics. Wir geben Einblick in die 
Personalsituation: Wie viele Leute 
sitzen auf welchen Positionen, wel-
che Qualifikationen haben sie, was 
kosten sie, was werden sie in fünf 
Jahren voraussichtlich kosten. Das 
sind Kosten- und Personalentwick-
lungssimulationen, aus denen sich 
Strategien der Geschäftsentwick-
lung ableiten lassen, an die die Per-
sonaler vorher vielleicht gar nicht 
gedacht haben beziehungsweise 

die Informationen darüber nicht 
simuliert werden konnten.

�: Bleiben wir bei dem 
200- oder 300-Mann-Stadtwerk: Sie 
gehen da rein, bleiben drei Wochen 
drin und dann steht alles, oder han-
delt es sich um einen kontinuierli-
chen Prozess?

Caro: Wir haben eine konkrete 
Anforderung gestellt bekommen, 
die mit IT-Unterstützung beant-
wortet werden soll, zum Beispiel die 
Headcount- und Personalkosten-
planung. Bei einem Unternehmen 
mit 300 Mitarbeitern hat man meist 
einen sehr guten Zugang zu den 
entsprechenden Fachabteilungen, 
mit denen man sich im Coaching- 
Ansatz zusammensetzt und ge-
meinsam darüber nachdenkt, für 
welche Probleme es welche Lö-
sungen gibt. Die Umsetzungszeit 
ist abhängig von den individuellen 
Voraussetzungen, die wir im Unter-
nehmen vorfinden. Ziel ist, dass das 
Unternehmen das Thema am Ende 
des Projektes allein handhabt.

�: Sehen Sie in der Energie-
wirtschaft einen besonders großen 
Handlungsbedarf?

Caro: Wir haben in letzter Zeit 
diverse Anfragen zu diesem Thema 
bekommen, von großen Unterneh-
men wie auch von kleinen Stadt-
werken.

Broj: Die Energiebranche zählt 
sicher nicht zu den Vorreitern der 
Personalplanungsthemen und den 
dazugehörigen Talentmanage-
mentverfahren. Der Grund ist, dass 
die Branche lange Zeit von hoher 
Stabilität geprägt war, was sich jetzt 
durch Atomausstieg, Kosten- und 
Innovationsdruck ändert.  �

H
R-Prozesse sind heute so 
komplex, dass die Einbin-
dung der Mitarbeiter in diese 
Abläufe einen stabilen und 

klaren Rahmen benötigt. Dieser Rah-
men muss es ermöglichen, die Verant-
wortung für das Talent Management 
so weit wie möglich an die Beteiligten, 
also Mitarbeiter und Linienmanager, 
zu übertragen. Diese Aufgabe kann eine 
Software übernehmen. Im Idealfall bil-
det die Lösung den gesamten Prozess 
des Mitarbeiter- und Leistungsmanage-
ments einfach und verständlich ab − von 
der Bewerbung über Zielvereinbarun-
gen und Weiterbildungsmaßnahmen 
bis hin zum Nachfolgemanagement und 
zur Pflege von Netzwerken im Unter-
nehmen. Statt vieler kleiner Insellösun-
gen gibt es eine zentrale Stelle, in der alle 
notwendigen Personaldaten und -stra-
tegien zusammenlaufen. Die Nutzer 
erhalten rollenbasierte Zugriffsrechte. 
Das ermöglicht ein effizientes Zusam-
menspiel von Personalmanagern, Füh-
rungskräften und Mitarbeitern. Wichtig 
dabei ist, dass sich die Software pro-
blemlos in die bereits bestehende 
Systemlandschaft integrieren lässt. 
Über zertifizierte Schnittstellen zu 
vorhandenen ERP- und HR-Systemen 
(Enterprise Resource Planning; Human 
Resources) lässt sich sicherstellen, dass 

HR-Stammdaten nicht doppelt erfasst 
werden und in allen Systemen aktuell 
sind. So entsteht trotz unterschiedlicher 
zugrundeliegender Anwenderprogram-
me ein einheitliches System für effekti-
ves Talent Management.

25 Minuten pro Bewerbung

Grundsätzlich ist bei einer Talent-
Management-Software zwischen klei-
neren Modulbausteinen und einer 
Gesamtlösung zu unterscheiden. Ein 
modulares System kann über einen 
längeren Zeitraum in Etappen und 
nach Bedarf implementiert werden. Je 
mehr Module miteinander kombiniert 
werden, umso höher die Kostener-
sparnis und umso schneller die Bear-
beitung. Einer Um frage von HRworks 
zufolge, sehen sich fast drei Viertel aller 
Personalleiter aus Mittelstands- und 
Großunternehmen durch den hohen 
Administrationsaufwand in ihren 
Kernaufgaben eingeschränkt. Allein 
ein E-Recruiting-System verringert die 
Bearbeitungszeit der eingehenden Be-
werbungen von rund einer Stunde auf 
durchschnittlich nur noch 25 Minuten 
pro Bewerbung. Lohnenswert wird die 
Anschaffung deshalb meist schon für 
Unternehmen mit rund 100 Bewer-
bungen pro Jahr. Die Haufe-Lexware 

GmbH & Co. KG beispielsweise bietet 
in Zusammenarbeit mit dem Schwei-
zer Softwarehersteller umantis AG eine 
webbasierte Software für Talent Ma-
nagement an. Der Vorteil einer solchen 
Lösung ist, dass kaum Anfangsinvesti-
tionen, wie zum Beispiel in zusätzliche 
Hardware und IT-Infrastruktur, not-
wendig sind. Der Software-Betrieb wird 
im Hochsicherheitsrechen zentrum des 
Anbieters gewährleistet. Der zweite 
Pluspunkt ist: Unternehmen zahlen 
wirklich nur für Funktionen, die sie be-
nötigen und bleiben dadurch flexibel. 
Ein zusätzliches Modul ist schnell auf-
geschaltet.

In Zeiten von Facebook und Co. ge-
winnt auch die interne Vernetzung der 
Mitarbeiter immer mehr an Bedeutung. 
Hier kann eine Talent-Management-
Software ebenfalls einen sinnvollen 
Beitrag leisten: Ein spezielles Netzwerk-
Modul ermöglicht beispielsweise, Mitar-
beiterprofile anzulegen, in welchen die 
Kompetenzen und Stärken eines jeden 
Mitarbeiters transparent dargestellt und 
für alle Beteiligten zugänglich gemacht 
werden. Es dient quasi als Expertenver-
zeichnis, denn mit einem Klick können 
die Mitarbeiter den richtigen Ansprech-
partner für ein bestimmtes Fachgebiet 
finden. Ebenso ist es möglich, virtuelle 
Arbeitsgruppen zu gründen und in Dis-
kussionsforen Ideen und Meinungen 
auszutauschen. So kann ein soziales 
Netzwerk im Unternehmen dazu beitra-
gen, den Wissenstransfer zu sichern und 
den Austausch der Mitarbeiter unterein-
ander zu fördern. Dennoch haben viele 
Unternehmen hier noch Nachholbe-
darf, wie eine aktuelle IBM-Studie zeigt: 
Nicht einmal jedes fünfte Unternehmen 
setzt Web-2.0-Technologien ein, um 
Mitarbeiter und deren Kompetenzen 
sichtbar zu machen.

Gerade im Hinblick auf den schnel-
len Wandel der Personalstrukturen ist 
es zudem essenziell, die Besetzung 
von Schlüsselpositionen im Unter-
nehmen sicherzustellen. Eine Talent-
Management-Software hilft dabei, 
wichtige Fach- und Führungspositio-
nen zu identifizieren und rechtzeitig 
zu besetzen. Engpässe, die aufgrund 
von Personalabgängen oder -wech-
seln entstehen können, sind jederzeit 
ersichtlich. Zudem zeigt ein Talent-
Management-System auf, wo geeigne-
te Mitarbeiter in den eigenen Reihen 
vorhanden sind. Potenzielle Nachfolger 
werden so frühzeitig identifiziert und 
können gezielt auf ihre neuen Aufgaben 
vorbereitet werden. �

* Bernhard Münster, Produktmanager, 

Haufe-Lexware GmbH & Co. KG, Mün�en

So�ware für Talente
Der Arbeitsmarkt ist in ständiger Bewegung. Um auf die 

jeweiligen Anforderungen umgehend reagieren zu können, 

ist es heute wichtiger denn je, professionelle Personalarbeit 

zu betreiben. Eine Einschätzung von Bernhard Münster*.
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Thomas Breuer: 

„Zweifelsohne 

zusätzlicher Bedarf“

Markus Litpher: 

„Weitgehend mit 

vorhandenem 

Personal“
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D
rei Fragen stellte E&M an 
Thomas Breuer, Mitglied 
des Vorstandes der Rhein-
Energie AG, und an Markus 

Litpher, Mitglied des Vorstandes der 
Lechwerke AG.

�, Frage 1: Hat die beschlossene 
Energiewende Auswirkungen auf den 
Personalbedarf Ihres Unternehmens; 
wenn ja, welche?

�, Frage 2: In welchen Arbeits-
bereichen gibt es Probleme, Stellen 
zu besetzen; wie lösen Sie diese Pro-
bleme?

�, Frage 3: Es wird langfristig vor 
allem ein Ingenieurmangel voraus-
gesagt, was könnten Maßnahmen 
dagegen sein?

Breuer, Antwort 1: Die Energie-
wende sorgt dafür, dass der Ausbau 
erneuerbarer Energien sowie Maß-
nahmen zum Energiesparen und 
zur Energieeffizienz  beschleunigt 
werden. Dies bedeutet für unser 
Unternehmen, dass wir in den Berei-
chen, in denen wir uns geschäftlich 
engagieren werden, notwendiges 
Wissen im Unternehmen aufbauen 
beziehungsweise auf dem externen 
Arbeitsmarkt rekrutieren müssen. 

Breuer, Antwort 2: Schwierigkeiten 
bei der Besetzung von freien Stellen 
gibt es insbesondere in den stark 
energiewirtschaftlichen Funktionen 
wie Energiehandel und Portfolio-
management, aber auch im Bereich 
der Informationstechnologie, insbe-
sondere wenn Kenntnisse spezieller 
Branchensoftware vorausgesetzt wer-
den. Zunächst ist es uns ein generel-

les Anliegen, die Attraktivität unseres 
Unternehmens als Arbeitgeber in der 
rheinischen Region potenziellen Be-
werberinnen und Bewerbern darzu-
stellen. Hierbei ist es uns wichtig, die 
Arbeitsbedingungen und Leistungen 
unseres Unternehmens zu überprü-
fen und wenn notwendig, dem Bedarf 
anzupassen.

Neben der Veröffentlichung der 
Ausschreibungen in einer Vielzahl 
von geeigneten Jobportalen stellen 
wir unsere Stellenausschreibungen 
auch in soziale Netzwerke und sind 
dort auch als Unternehmen präsent. 
Zudem ist beabsichtigt, den aktiven 
Dialog mit potenziellen Kandidaten, 
beispielsweise vorgemerkten Bewer-
bern, auszubauen.

Sollten wir eine freie Stelle dennoch 
einmal nicht besetzt bekommen, so 
greifen wir auf externe Unterstützung 
zurück.

Breuer, Antwort 3: Das Ingenieur-
studium erfreut sich in der Bundes-
republik Deutschland nach wie vor 
großer Beliebtheit. Seit 2006 gibt es 
einen Zuwachs bei den Studenten der 
Erstsemester in diesem Gebiet. Aller-
dings ist in einigen Bereichen der Be-

darf der Industrie höher. Da nur rund 
20 Prozent der Studenten weiblich 
sind, könnte ein erster Schritt sein, 
junge Frauen mehr für technische 
Berufe zu interessieren und an diese 
heranzuführen. Ein Anfang ist hier 

beispielsweise die Teilnahme unseres 
Unternehmens am bundesweiten Girls 
Day.

Durch einen engen Kontakt zu Hoch-
schulen in der Region positionieren 
wir unser Unternehmen als attraktiven 
Arbeitgeber. Wir bieten den Studentin-
nen und Studenten Praktika und sehr 
interessante und praxisorientierte The-
men für ihre Abschlussarbeiten an.

Im Rahmen von Trainee-Maßnah-
men können Absolventen in einem 
zunächst befristeten Einsatz von 
15 Monaten unser Unternehmen ken-
nenlernen und werden auf ein vorher 
bekanntes Aufgabengebiet vorbereitet.

Um junge Menschen für ein Ingeni-
eurstudium zu begeistern, bieten wir 
unseren gewerblichen Auszubildenden 
unter bestimmten Rahmenbedingun-
gen ein Stipendium an, wenn sie nach 
ihrer Ausbildung ein Vollzeitstudium 
aufnehmen. Wir beteiligen uns auch in 
einem festen transparenten Rahmen 
an den Kosten für Studien, die parallel 
zur beruflichen Tätigkeit wahrgenom-
men werden,  wenn wir entsprechen-
den Bedarf haben.

Zudem sollte hinterfragt werden, ob 
eine Stelle zwingend mit einem Ingeni-
eur besetzt werden muss. Es muss auch 
möglich sein, eine Position, bei der 
gemäß Anforderungsprofil ein Ingeni-
eurstudium erforderlich ist, mit einem 
erfahrenen Meister oder Techniker zu 
besetzen, wenn die fachlichen und 
persönlichen Voraussetzungen erfüllt 
sind. Wir haben dies schon in einigen 
Fällen praktiziert und hierbei sehr gute 
Erfahrungen gemacht.

Litpher, Antwort 1: Konkrete Aus-
wirkungen der Energiewende auf den 
Personalbedarf lassen sich derzeit 
nur schwer abschätzen. Auf Basis der 
politischen Zielsetzung wird es vor-
aussichtlich in den Bereichen EEG be-
ziehungsweise Netzausbau sowie auf 
dem Gebiet der energienahen Dienst-
leistungen zu einem höheren Arbeits-
anfall kommen. Wir gehen derzeit 
davon aus, dass wir diesen weitgehend 
mit dem vorhandenen Personal bewäl-
tigen können.

Litpher, Antwort 2: Im Bereich 
Kundenservice gibt es gelegentlich 
Schwierigkeiten, Stellen zu besetzen. 
Wir versuchen, die Attraktivität als 
Arbeitgeber zum Beispiel durch die 
Gewährung von Zulagen, durch eine 
leistungsabhängige betriebliche Son-
derzahlung sowie durch Events für die 
Mitarbeiter zu erhöhen.

Im Vertrieb erproben wir seit einiger 
Zeit ein Vergütungssystem, das auf dem 

für uns geltenden Tarifvertrag beruht.
Insgesamt können wir letztlich − 

wenn auch zum Teil mit zeitlicher 
Verzögerung − alle offenen Stellen be-
setzen.

Litpher, Antwort 3: 
• Investitionen in die Ausbildung von 
Fachkräften und Ingenieuren.
• Erleichterung des Zugangs zu natur- 
oder ingenieurwissenschaftlichen 
Studiengängen für Personen mit einer 
technischen Berufsausbildung oder 
Aufstiegsfortbildung.
• Maßnahmen zur Verringerung der 
Studienabbruchs- und Wechselquote 
in den Ingenieurstudiengängen, zum 
Beispiel Verbesserung der Lehre vor 
allem im Grundstudium sowie stärke-
re Berufs- und Praxisorientierung des 
Studiums.
• Stärkere Förderung von Frauen in 
ingenieurwissenschaftlichen Fächern.

• Verstärkte Kooperationen von Un-
ternehmen, Forschungseinrichtungen 
und Hochschulen mit Schulen, um 
die Attraktivität des Ingenieurberufs 
für Jungen und Mädchen deutlich zu 
machen und für entsprechende Stu-
diengänge zu werben; Beispiel: Un-
terrichtsbesuche von „Role Models“, 
die aus ihrem Tätigkeitsfeld und Ar-
beitsalltag  berichten.

• Junge Ingenieure und Fachkräfte von 
der Auswanderung abhalten, indem 
wir mit den Vorteilen einer Tätigkeit 
in Deutschland werben (zum Beispiel 
im internationalen Vergleich hohe 
Einkommenschancen für Fachkräfte 
in der deutschen Wirtschaft).
• Als „ultima ratio“ Gewinnung 
ausländischer Ingenieure / Fach-
kräfte.  �

„Girls Day“ und  
„Role Models“
Was Personalvorstände umtreibt, wenn sie Stellen 

besetzen müssen. VON HELMUT SENDNER

Litpher: „Als ‚ultima 

ratio‘ Gewinnung 

ausländischer 

Ingenieure und 

Fachkräfte“

Breuer: „Hinterfragen, 

ob eine Stelle 

zwingend mit einem 

Ingenieur besetzt 

werden muss“
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Herausforderung gesucht? Dann bewirb Dich!       
www.trianel.com

Energiewende. 
Rekommunalisierung.
Elektromobilität. 
Dezentrale Energie.
Kraftwerksbau. 
Zwischendurch Mittagessen.

Willkommen bei Trianel.

Die Trianel-To-Do-Liste

Mit über 200 Mitarbeitern bieten wir Stadtwerken innovative Dienstleistungen in Erzeugung,  
Handel und Vertrieb an. Darüber hinaus sind wir eine energiepolitische Interessenvertretung unserer 
Gesellschafter. So gestalten wir den Energiemarkt mit. Unser Erfolgsfaktor sind hoch qualifizierte 
und motivierte Mitarbeiter, die ihr Potential bei Trianel einbringen und entfalten können. Unsere 
Unternehmenskultur ist geprägt durch flache Hierarchien, offene Türen, Leistungsorientierung  
sowie einem informellen und professionellen Umgang miteinander. Ausdruck dieser Kultur, die 
mehr auf „Können“ denn auf „Status“ Wert legt, ist das „Du“, das wir auf allen Ebenen pflegen.



Technische Universität Wien Continuing Education Center

 

cec.tuwien.ac.at

Technische Universität Wien
Der kompetente Partner 
im Bereich Energie & Umwelt

MSC ENVIRONMENTAL TECHNOLOGY & 
INTERNATIONAL AFFAIRS
4 Semester, Vollzeit, modularer Aufbau, in Englisch

 
MSC RENEWABLE ENERGY IN CENTRAL & 
EASTERN EUROPE
4 Semester, berufsbegleitend, modularer Aufbau, in Englisch

UNIVERSITÄTSLEHRGANG NACHHALTIGES BAUEN
inkl. ÖGNI-AuditorInnen Ausbildung

2 Semester, berufsbegleitend, modularer Aufbau, in Deutsch

S
eit dem endgültig beschlos-
senen Atomausstieg ist der 
Fachkräftebedarf im Bereich 

der erneuerbaren Energien weiter 
gestiegen. Auch abseits der reinen 
Stromerzeugung und -vermarktung 
erkennen viele junge Unterneh-
men, aber auch immer mehr her-
kömmliche Betriebe, die Chancen, 
die Investitionen in diesen wach-
senden Markt bieten.

Als spezialisierter Personaldienst-
leister verfolgen wir aufmerksam all 
diese Entwicklungen. In der Ener-
gieversorgerbranche selbst sind 
wir mit unserem Tochterunter-
nehmen cst energy service GmbH 
am Markt aktiv und unterstützen 
Unternehmen ganz individuell. 
Unsere Energieexperten beraten 
Kunden in vielen Bereichen − vom 
operativen Consulting bis hin zur 
spezifischen Umsetzung. In einer 
eigenen Akademie werden zudem 
sowohl unsere Mitarbeiter als auch 
die der Kunden in branchenspezifi-
schen Software-Lösungen geschult. 
Gleichzeitig haben wir den Bereich 
der erneuerbaren Energien für 
uns früh als Markt mit Zukunfts-
perspektive erkannt.

Mit unserem Fachbereich Wind-
energie richten wir den Blick auf 
eine ganz spezielle Branche. Unser 
Ziel ist es, Kundenunternehmen die 
Lösungsansätze zu bieten, die sie 

benötigen. Wir unterstützen Her-
steller ebenso wie Betreiberfirmen, 
die händeringend qualifiziertes 
Personal suchen − vom Service-
techniker über den Anlagenmon-
teur bis hin zum Offshore-Manager. 
Mit einem bundesweiten Netzwerk 
aus Niederlassungen sind wir nah 
am Markt − und an den Bewerbern. 
Unsere Teams vor Ort sorgen dafür, 
den richten Mitarbeiter zur rich-
tigen Zeit in die richtige Stelle zu 
vermitteln. Dabei gehen wir auch 
ungewöhnliche Wege, wenn diese 
zum Erfolg führen: So absolviert 
etwa eine ehemals angehende Bä-
ckereifachverkäuferin bei uns im 
Fachbereich Windenergie eine Aus-
bildung zur Mechatronikerin − und 
ist von ihrer Arbeit auf den Wind-
rädern ebenso begeistert wie die 
Kundenunternehmen, für die sie im 
Einsatz ist. Als Teil eines globalen 
Netzwerks kann die DIS AG zudem 
jederzeit grenzüberschreitend aktiv 
werden: durch eigene Kapazitäten 
oder mit lokalen Schwesterunter-
nehmen.

Daneben möchten wir auch 
langfristig dazu beitragen, Exper-
ten für die erneuerbaren Energien 
zu gewinnen. Deshalb engagieren 
wir uns verstärkt bei der Aus- und 
Weiterbildung von Fachkräften. 
Derzeit entwickeln sich in der noch 
jungen Branche erste standardisier-
te Bildungswege, zahlreiche Fach-
ausbildungen haben sich bereits 
etabliert. Diese Prozesse gestalten 
wir aktiv mit und arbeiten dazu bei-
spielsweise im Bereich Windenergie 
eng mit Weiterbildungsinstituten 
zusammen. Wir sind davon über-
zeugt, dass sich dieses Engagement 
lohnt − und dass der Aufschwung 
der erneuerbaren Energien kein 
kurzzeitiger Trend ist, sondern 
ein wegweisender Schritt auf dem  
Weg zur Energieversorgung der Zu-
kunft.  �

* Peter Blers�, Vorstand, DIS AG, 

Düsseldorf

Von der 
Bä�erei  
aufs Windrad

A
ls zukunftsorientiertes und 
erfolgreiches Unternehmen 
stellt sich die Stadtwerke 
Osnabrück AG in ihren Ge-

schäftsfeldern tagtäglich den Heraus-
forderungen der Märkte. Es sind die 
Menschen in einem Unternehmen, 
die mit ihrem Engagement und ihrer 
Leistung den Erfolg des Unterneh-
mens sichern.

Vor diesem Hintergrund hat die 
Personalabteilung in enger Zusam-
menarbeit mit dem Betriebsrat 
ein neues Personalmodell − das 
Inte grale Modell − entwickelt. Es 
bildet eine Klammer für alle Personal-
instrumente. Ziel ist es, die Vielfalt 
der bestehenden Personalinstrumen-
te zu vereinheitlichen, transparenter 
zu gestalten und eine gemeinsame 
Basis zu schaffen.

Beitrag zur ziel geri�teten 
Steuerung

Grundlage des Integralen Modells ist 
eine neue Sichtweise auf den Begriff 
der Führung. Bisher sprachen wir 
über „Führung“ und „Führungskräf-
te“, wenn es um das Anleiten, Fördern 
und Steuern von Mitarbeitern ging. 
Führung ist jedoch weit mehr und 
bedeutet im Kern „zielgerichtete Ein-
flussnahme“ − und zwar nicht nur auf 
Mitarbeiter, sondern auch auf Kolle-
gen, Kunden, Dienstleister und eben-
falls in Bezug auf sich selbst als Person. 
Wir alle „führen“ − nehmen zielge-
richtet Einfluss: der Verkäufer auf den 
Kunden, der Jurist auf Vertragspartner, 
jeder Mitarbeiter auf seine Kollegen …

Die gemeinsame Basis für alle 
Personalinstrumente und somit die 

Neue Si�t der Führung
Carsten Niekamp* will mit einem Leistungsentgeltsystem die 

Motivation der Mitarbeiter erhöhen. 

Mitarbeiter, Kollegen
Selbst  

(management)

Kunden,  
Dienstleister,  

Partner

Führungs-
krä
e

Informationsfluss  
gewährleisten;
Erfolg fordern  
und fördern;

Leistungsstarke Teams 
aufbauen;

Führungskrä�e entwi�eln

Eigeninitiative  
leben und 

umse�en / 
Prozesse  

vereinfa�en;

Mut zu s�wieri-
gen Ents�eidun-

gen haben;

Kritik konstruktiv 
annehmen und 

reflektieren

Kunden/Partner  
im Bli� haben;

We�bewerb  
s�ä�en und 
annehmen;

Verbindli�es und 
belastbares Ver-
halten zeigen und 
Aussagen treffen

Mitarbeiter

Informationsfluss  
gewährleisten;

Zusammenarbeit fördern  
und fordern;

Ideen einbringen – 
fa�li� 

 und persönli�  
unterstü�en

Januar bis März ���� Juni bis Oktober ���� ab ����

Dur�führung der  
Funktionsgewi�tungen

Konzeption der Seminare 
zum Führungsdreie�

Anwendung des  
neuen LES

Weiterentwi
lung LES
Dur�führung der Semi-
nare für Führungskrä�e

Potenzialbeurteilung 
und Dur�führung der 

Zielvereinbarung

Kommunikation und 
Information über das 
weiterentwi
elte LES an 
die Mitarbeiter

Dur�führung der Semi-
nare für Mitarbeiter

Anwendung der 
optimierten  

Führungsinstrumente

Grundlage des Integralen Modells bil-
det das Führungsdreieck, auf das alle 
Personalinstrumente der Stadtwerke 

Osnabrück ausgerichtet werden. Das 
Leistungsentgeltsystem (LES) ist un-
sere variable Vergütung und das erste 

Personalinstrument, das auf Basis 
des Führungsdreiecks bereits 
überarbeitet wurde. Das „Puzzle“ 
des Integralen Modells mit dem 
Führungsdreieck als Grundlage 
wird in Zukunft um weitere über-
arbeitete Instrumente wachsen.

Das LES leistet als Führungs- 
und Steuerungssystem einen Bei-
trag zur zielgerichteten Steuerung 
des Unternehmens. Durch mehr 
Transparenz in den Zielsetzungen 
und durch eine verbesserte Kom-
munikation sollen Zufriedenheit, 
Motivation und Leistungsbereit-
schaft der Mitarbeiter gefördert 
werden, um so das Unterneh-
mensergebnis zu verbessern und 
die Wettbewerbsfähigkeit der 
Stadtwerke Osnabrück zu stei-
gern.

Das neu ausgerichtete LES setzt 
sich aus unternehmens(weiten) 
Zielen (20 Prozent), Team- und 
Individualzielen (0 Prozent bis  
60 Prozent) sowie einer Leis-
tungsbeurteilung (20 bis 80 Pro-
zent) zusammen. Vor allem die 
Leistungsbeurteilung bietet 
durch die Bildung von Jobfami-
lien neue Flexibilität. Das Leis-
tungsentgelt ergibt sich dann aus 
dem Ergebnis der Zielerreichung 
und der Leistungsbeurteilung, 
multipliziert mit dem Unterneh-
mensfaktor, der sich wiederum 
aus dem Betriebsergebnis herlei-
tet.  �

* Carsten Niekamp,  Personalleiter,  

Stadtwerke Osnabrü� AG

Wie sich der Personal-

dienstleister DIS auf die 

Erneuerbaren-Branche 

einstellt, erläutert  

Peter Blersch*.
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Konzeption und Umse�ung der integralen Neuausri�tung erstre�en si� über ein  

Zeitfenster von zwei Jahren.

Im Rahmen des Integralen Modells wurde der neue Leistungsbeurteilungsbogen erstellt, 

in dem si� die Dimensionen des Führungsdreie�s wiederfinden. Die drei Dimensionen  

des Führungsdreie�s – Selbst (management), Mitarbeiter, Kollegen und Kunden, 

Dienstleister, Partner – sind mit Kriterien bes�rieben. Diese verdeutli�en, wel�es Ver-

halten in den jeweiligen Dimensionen erwartet wird und gelten sowohl für Mitarbeiter 

als au� für Führungskrä�e.

NEU
!

Demografi scher Wandel und Fachkräftemangel sind derzeit starke Strömungen in der 
Personalarbeit. Hier sind Sie gefordert, Lösungen zu erarbeiten. Mit einem optimalen 
Bewerber- und Talentmanagement können Sie die richtigen Mitarbeiter gewinnen, 
produktiv einsetzen, weiterentwickeln und binden. 

Mit der modular aufgebauten Prozesslösung Haufe Talent Management erleichtern 
Sie das Zusammenspiel von Führungskräften, Mitarbeitern und HR. So sorgen Sie für 
Zufrieden heit und Motivation – denn zufriedene Mitarbeiter bilden erfolgreiche 
Unternehmen!

www.haufe.de/talentmanagement

Die neue Software von Haufe für 
professionelles Talentmanagement.



Nutze die Kraft
des Windes

Vestas bietet Ingenieuren (w/m) unzählige Möglichkeiten 
sich selbst zu verwirklichen, z.B. in den Bereichen Supply 
Chain Management, Business Development, Technology 
und Operations. Sie sind engagiert, wissbegierig und  
arbeiten gerne in Teams? Dann starten Sie noch heute mit 
Ihrer Zukunftsplanung und bewerben sich unter  
www.vestas.de/jobs!

Vestas bietet Ihnen anspruchsvolle und weltweite Karrierechancen. 
Als weltweit größter Hersteller von Windenergieanlagen haben wir 
mehr als 43.000 Windenergieanlagen in 66 verschiedenen Ländern 
installiert. Wir sind mehr als 20.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
und freuen uns darauf, neue, engagierte Kolleginnen und Kollegen auf 
unserem Weg in eine nachhaltigere Zukunft zu begrüßen. Geben Sie 
Ihrem Leben einen Energieschub und werden Sie Teil unseres Teams!

Arbeiten Sie bei Vestas und prägen Sie 
die globale Windenergiebranche

G
utes Employer Branding 
gibt dem Arbeitgeber ein 
Gesicht. Und nicht alle 
Gesichter sind gleich, kein 

Gesicht ist perfekt und gefällt jedem. 
Und so soll es ja auch sein: Schließ-
lich möchte man zeigen, was den Ar-
beitgeber von anderen unterscheidet 
und was ihn so besonders macht. Mit 
allen Vorteilen, aber auch mit seinen 
Ecken und Kanten. Nur so können 
langfristig die Mitarbeiter gewonnen 
werden, die in das Unternehmen pas-
sen und sich dort wohlfühlen. Ober-
flächliche Botschaften und wenig 
aussagekräftige Aufzählungen helfen 
hier nicht weiter. Gerade in Zeiten des 
Fachkräftemangels ist es daher wich-
tig, eine starke und klar differenzierte 
Arbeitgebermarke aufzubauen. Ent-
scheidend für deren Erfolg ist, dass 
die Marke von innen entsteht, wächst 
und reift und nicht einfach dem Un-
ternehmen aufgesetzt wird. Nur wenn 
es uns gelingt, ein ehrliches Bild über 
den Arbeitgeber nach außen zu ver-
mitteln, können wir langfristig zu-
friedene Mitarbeiter rekrutieren, die 
genau das vorfinden, was ihnen zuvor 
versprochen wurde. Bei SMA steht 
daher Authentizität im Mittelpunkt 
des Employer Brandings. Unsere Mit-
arbeiter sind hervorragende Marken-
botschafter und können am besten 
zeigen, was SMA so besonders macht. 
Wir verzichten bewusst auf oberfläch-
liche und aufgesetzte Botschaften, 
sondern lassen unsere Mitarbeiter 
berichten, was aus ihrer Sicht den Ar-
beitgeber auszeichnet. Verbunden mit 
einer wahren Geschichte oder einem 
persönlichen Statement können In-
formationen dadurch viel anschauli-
cher vermittelt werden. Entscheidend 
ist zudem die Wahl der richtigen 
Kommunikationskanäle. Durch die 
Einbindung von Social Media ge-
winnt die Arbeitgeberkommunika-
tion an Dynamik: Dialogorientierte 
Bewerberkommunikation lautet hier 
das Stichwort. Wer sich im Vorfeld 
aktiv mit den Zielgruppen austauscht 
und sie hinter die Kulissen schauen 
lässt, wird später von der erhöhten 
Passgenauigkeit der eingehenden 
Bewerbungen profitieren. Anders als 
bei einer statischen Broschüre oder 

Carolin Blank* über das ehrliche  

Gesicht von Arbeitgebern. 
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Carolin Blank: 

"Authentizität 

im Mittelpunkt"

Der Brand bringt's
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Stellenanzeige entsteht dadurch ein 
greifbares Bild über den Arbeitgeber. 
Wichtig auch hierbei: die Realität dar-
stellen. Ein unbearbeitetes Video ist 
oft wertvoller als ein aufwendig pro-

duzierter Imagefilm. So nimmt das 
Gesicht des Arbeitgebers immer mehr 
Formen und charakteristische Züge 
an und weckt Begeisterung bei den-
jenigen, die wir suchen: Potenzielle 
Bewerber, die genau dieses Gesicht 
sympathisch finden.  �

* Carolin Blank, Teamleiterin Employer Branding, 

SMA Solar Te�nology, Niestetal B
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Fit für die Karriere
E&M gibt einen (nicht vollständigen) Überblick 

über Möglichkeiten der Bildung/Weiterbildung im  

Bereich Energiewirtschaft. VON HELMUT SENDNER

Ba�elor „Energie- und Wassermanagement“

An der neu gegründeten Ho�s�ule Ruhr West (HRW) in Mülheim an der Ruhr gibt es 

ab Herbst dieses Jahres einen na� HRW-Angaben  „in Deuts�land bisher einzigarti-

gen Studiengang“, nämli� den interdisziplinären Ba�elor-Studiengang „Energie- und 

Wassermanagement“. Die 7-semestrige Ausbildung soll Kaufleute hervorbringen, die 

die te�nis�en und re�tli�en Rahmenbedingungen der Bran�e kennen und gelernt 

haben, interdisziplinär zu denken. Die Studieninhalte bestehen rund zur Häl�e aus 

BWL, zu zehn Prozent aus Re�t und zu jeweils 20 Prozent aus Te�nik/Umwel�e�nik 

und VWL/Regulierungsökonomik. Ab dem Wintersemester 2012/2013 wird die Ausbil-

dung au� als duale Variante angeboten.

Weitere Informationen unter www.ho�s�ule-ruhr-west.de  

Kontakt Prof. Dr. Mark Oelmann, Tel.: +49 (0) 208 / 8 82 54 − 358

Ba�elor  „Energiewirts�a� und -management“

Seit Anfang dieses Jahres bietet die Wilhelm Bü�ner Ho�s�ule „den deuts�landweit 

ersten Fernstudiengang in diesem Berei�“ an. Die 6-semestrige berufsbegleitende  

Ausbildung kann jederzeit begonnen werden und steht au� Te�nikern und Meistern 

offen.

Weitere Informationen unter www.wb-fernstudium.de  

Kontakt Corinna S�eer, Tel.: +49 (0) 61 57 / 8 06 − 932

Zertifikat „Future Energy Management“

Ab September 2011 bietet die RWTH International Academy als Weiterbildungsakade-

mie der Elite-Universität RWTH Aa�en eine Seminarreihe an, die wirts�a�li�e und 

te�nologis�e Herausforderungen und Aspekte der zukün�igen Energieversorgung 

kombiniert.

Weitere Informationen unter www.academy.rw	-aa�en.de/energy 

Kontakt Christine Rueping, Tel.: +49 (0) 2 41 / 8 02 76 96

Ba�elor of Engineering:  „Energiewirts�a�“

Am 1. Oktober 2011 begann an der Dualen Ho�s�ule Baden-Wür�emberg (DHBW) 

in Mannheim erstmalig das praxisintegrierte Studienfa� Energiewirts�a� mit dem 

S�werpunkt erneuerbare Energien im Berei� Te�nik. Die Studieninhalte wurden 

maßgebli� von der Mannheimer MVV Energie AG als langjährigem dualem Partner der 

DHBW mit erarbeitet. Der Studiengang ist dem Berei� Te�nik der Ho�s�ule zugeord-

net, damit ergebe si� neben der dualen Konzeption ein deutli�er Mehrwert gegenüber 

bisherigen Studienangeboten, so der DHBW-Rektor Professor Johannes Beverungen. 

MVV Energie-Personalvorstand Hans-Jürgen Farrenkopf glaubt, damit der gesamten 

Energie-Bran�e zu dienen: „Davon profitieren ni�t nur die Absolventen, sondern natür-

li� au� die Unternehmen, die dadur� bedarfsgere�t ihr Personal entwi�eln und sofort 

zu 100 Prozent einse�en können.“ Bisher hä�en mehr als 20 Unternehmen ihr Interesse 

bekundet, si� als Ausbildungsunternehmen im Fa� „Energiewirts�a�“ zu engagieren.

Weitere Informationen unter www.mt.dhbw-mannheim.de 

Kontakt bei der DHBW: Professor Rolf Li�enberger, Tel.: +49 (0) 6 21 / 41 05 13 23; 

bei MVV Energie: Hans-Joa�im Mayer, Tel.: +49 (0) 6 21 / 2 90 27 51

„MBA Renewables“

Im Oktober begann die Beu� Uni-

versity of Applied Sciences in Berlin 

in Kooperation mit der Renewables 

Academy AG mit dem „weltweit 

ersten berufsbegleitenden Fern-

studium MBA Renewables“.

Weitere Informationen unter  

www.beu	-ho�s�ule.de/ 

renewables 

Kontakt Sabine Botian,  

Tel.: +49 (0) 30 / 45 04 − 50 35

Ba�elor „Energiete�nik“

Das Haus der Te�nik in Essen bie-

tet gemeinsam mit der Universität 

Duisburg-Essen einen berufsbe-

gleitenden Ba�elor-Studiengang 

„Energiete�nik“ an, in dem beson-

deres Augenmerk auf die erneuer-

baren Energien geri�tet wird.

Weitere Informationen unter  

www.hdt-university.de  

Kontakt Dr. Dr. Erbslöh,  

Tel.: +49 (0) 2 01 / 1 80 33 16

Zertifikat „Fa�ingenieur Windenergiete�nik VDI“

Das VDI-Wissensforum bietet in diesem und im nä�sten Jahr Lehrgänge für ausgebil-

dete Ingenieure an, die si� zum VDI-zertifizierten Fa�ingenieur Windenergiete�nik 

ausbilden lassen wollen. 

Weitere Informationen unter www.vdi.de/windenergie_lehrgang

Energiewirts�a�s- 

manager (zert.)

Die conenergy akademie bietet in 

Kooperation mit der Ho�s�ule 

Karlsruhe und der FH für Oekono-

mie und Management (FOM) eine 

IHK- und hochschulzertifizierte 

Weiterbildung für die Energie-

wirts�a� an. Sie ri�tet si� an 

Akademiker und Energiefa�wirte 

(IHK), findet in Blo�form sta� und 

sei damit auf die Bedürfnisse von 

Berufstätigen zuges�ni�en.

Weitere Informationen unter 

www.conenergy-akademie.com

Ba�elor 

„Energiewirts�a�“

Die VSE AG bietet zusammen 

mit der Ho�s�ule für Te�nik 

und Wirts�a� des Saarlandes 

(HTW) einen neuen berufsbeglei-

tenden Studiengang „Energie-

manager“ an. Das 7-semestrige 

Fernstudium wird abges�lossen 

mit dem Ba�elor of Arts und 

beinhaltet au� das Ho�s�ul-

zertifikat „Energiewirtschaft“. 

VSE-Vorstand Hanno Dornseifer: 

„Mit diesem Studiengang wollen 

wir unternehmensübergreifend 

Fa�krä�e für eine effiziente und 

innovative Energiewirts�a� der 

Zukun� ausbilden.“

Weitere Informationen unter 

www.vse.de/karriere/weiterbildung/ 

studiumenergie-management 
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Firmenname Trianel GmbH

Profil Mit über 100 Partnern und Gesellschaftern
aus dem kommunalen Bereich sind wir
die führende Stadtwerke-Kooperation in
Europa und eine feste Größe im liberalisierten
Strom- und Gasmarkt. Wir stehen
für Unabhängigkeit und neue Wege,
erkennen Chancen, realisieren Visionen
und arbeiten ergebnis- und kundenorientiert
– mit einer dynamischen und extrem
kollegialen Mannschaft. So sorgen wir
für Wettbewerb und schreiben ein neues
Kapitel Energiegeschichte.

Anzahl Mitarbeiter ca. 250

Personalbedarf ca. 50 (2012)

Einstiegsmögli�keiten Direkteinstieg für Absolventen, Young
Professionals und Berufserfahrene.
Wir freuen uns auf Deine Unterstützung
im Trianel-Team!

Fa�ri�tungen Wirtschafts-, Ingenieur-, Naturwissenschaften,
Wirtschaftsingenieurwesen,
(Wirtschafts-) Informatik

Bewerberprofil Du bist Energie. Dein Herz schlägt für sie.
Sie ist Dein Thema, Deine Welt. Du willst
etwas bewegen. Deine Ideen umsetzen.
Eigenständig handeln. Verantwortung
übernehmen. Dich mit aller Kraft für eine
Sache engagieren.

Kontakt Trianel GmbH
Personal & Organisation
Kerstin Mania
Lombardenstraße 28
52070 Aachen
Tel.: 0241 413 20 0
E-Mail: karriere@trianel.com
www.ich-bin-energie.de

Firmenname LAB & Company

Profil LAB & Company gehört zu den führenden
Personalberatungsgesellschaften mit Büros
in Düsseldorf, München und Wien.
Am Standort Düsseldorf haben wir uns als
Dienstleister auf die Energiewirtschaft und
den öffentlichen Bereich spezialisiert.

Anzahl Mitarbeiter Insgesamt 30; Energiewirtschaft 8

Personalbedarf für 
unsere Klienten

Jährlich über 40 Positionsbesetzungen bei
allen Marktteilnehmern der Versorgungs-
wirtschaft – Stadtwerke, Konzerne, neue 
Marktteilnehmer – und aus der gesamten 
Wertschöpfungskette:

Von Erzeugung über Netze bis Handel/
Vertrieb/Beschaffung, einschließlich der
vor- und nachgelagerten Bereiche wie
• Energieanlagenbau
• Contracting
• Consulting
• Outsourcing (IT/Billing)

 Deutlich an Bedeutung gewonnen haben 
die Bereiche erneuerbare Energien und 
Rekommunalisierung

Bewerberprofil Hochschulabsolventen mit fundierter
Berufserfahrung in der Energiewirtschaft

Kontakt Dr. Klaus Aden,  
Geschäftsführender Gesellschafter
Elke Vorholt,  
Geschäftsführende Gesellschafterin

LAB & Company Düsseldorf GmbH
Steinstraße 4
40212 Düsseldorf
Tel.: +49 211 15 97 99-0
E-Mail: dus@labcompany.net
 www.labcompany.net/energy

Firmenname Vestas Deutschland

Profil Der Weltmarktführer in der Herstellung  
von Windenergieanlagen ist die dänische  
Vestas Wind Systems A/S. Der Hauptsitz  
des Unternehmens ist in Randers gelegen. 
Von hier aus werden die Produktion,  
der Vetrieb und der Service der Wind-
energieanlagen in 65 Ländern  
weltweit gesteu ert und kontrolliert.  
In Deutschland sorgen rund 2.100 Mit - 
arbeiter an vier Vertriebs- und drei Pro-
duktionsstätten für erstklassigen Service. 

Anzahl Mitarbeiter 2.100 in Deutschland (22.000 weltweit)

Personalbedarf 200 in Deutschland (2.000 weltweit)

Einstiegsmögli�keiten: Direkteinstieg oder das Vestas  
Graduate Programm (www.vestas.com)

Fa�ri�tungen: Ingenieurwissenschaften, speziell 
Elektrotechnik und Maschinenbau sowie 
Wirtschaftswissenschaften

Bewerberprofil: guter Hochschulabschluss,  
entsprechende Studienschwerpunkte,  
sehr gute Englischkenntnisse,  
Fähigkeit zum selbstständigen Arbeiten, 
starke Handlungs- und Ergebnisorientierung,  
evtl. Auslandserfahrung,  
Teamfähigkeit und Begeisterung  
für moderne Energien

Kontakt Vestas Corporate Services GmbH
Katharina Ewers
Personalreferentin
Christoph-Probst- Weg 1-2
20251 Hamburg
040 – 467785000
kaew@vestas.com
www.vestas.de
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 Ausgabe:

26. Oktober 2011

Tel.: +49 81 92 997 3334

info@energyrelations.de

D
er eingeleitete Atomausstieg 
in Deutschland, die Trans-
formation zu erneuerbaren 
Energien, die steigende 

Bedeutung der eMobilität und der 
Energieeffizienz sowie die Anwen-
dungsoptionen von Smart Grids ver-
ändern nicht nur bewährte Strategien, 
Wertschöpfungsketten und Geschäfts-
prozesse, sondern auch die künftigen 
Anforderungen an das Personal und 

das Personalmanagement. In 69 Pro-
zent der Energieunternehmen hat sich 
der Personalbereich bislang noch nicht 
ausreichend auf die Auswirkungen der 
Energiewende eingestellt. Im Gegen-
satz zu den großen Energiekonzer-
nen sehen 31 Prozent der Stadtwerke 
und EVU bislang auch noch nicht die 
Notwendigkeit für neue Personalkon-
zepte. „Die Energiewende spielt in der 
täglichen Personalarbeit noch keine 

große Rolle. In wenigen Unternehmen 
wurden die nötigen Personalressour-
cen für die Energiewende konkret 
eruiert und die Belegschaft wurde für 
die neuen Aufgaben qualifiziert“, so 
Siegfried Handt, Geschäftsführer der 
EnergyRelations GmbH.

58 Prozent der Unternehmen halten 
aber neues qualifiziertes Personal für 
dringend erforderlich, um sich für 
die neuen oder zusätzlichen Anfor-

derungen, die aus der Energiewende 
resultieren, zu rüsten. Gesucht wer-
den dazu in den nächsten zwei bis drei 
Jahren in erster Linie Fachkräfte und 
Spezialisten, bei Führungskräften und 
Auszubildenden ist hingegen nur ein 
geringer Zuwachs zu erwarten. 

Den größten Personalbedarf sehen 
die Personalvorstände und HR-
Leiter für Vertrieb und Kundenser-
vice, gefolgt von den technischen 
Bereichen. In den Personal-, Marke-
ting- und Rechtsabteilungen bleibt 
der Personalbestand unverändert, 
von mittelfristigen Abbautendenzen 
in den kaufmännischen Bereichen 
geht die Mehrheit der Befragten aus.  
60 Prozent der mittleren und großen 
Energieunternehmen setzen gezielt 
auf Kooperationen und haben – ob 
vertikal oder horizontal – mit Part-
nerunternehmen die neuen Wachs-
tumsfelder im Energiemarkt bereits 
erschlossen oder in Angriff genom-
men. „Gerade für kleinere und mitt-

lere Stadtwerke sind Kooperationen 
das Erfolgsrezept für die Energiewen-
de – mitunter auch, weil Kompeten-
zen und qualifiziertes Personal für 
die Umsetzung der neuen Anforde-
rungen fehlen“, so Maik Neubauer, 
Partner und Geschäftsführer für Zen-
traleuropa der Unternehmensbera-
tung Baringa Partners LLP.

Um die Belegschaft für die Energie-
wende vorzubereiten sind gezielte 
Aus- und Weiterbildungsprogramme 
das wichtigste Mittel – neben leis-
tungsorientierten Vergütungs- und 
Anreizsystemen. Neue Karrieremo-
delle (zum Beispiel für die Fachkräf-
telaufbahn), Coaching-Maßnahmen 
und externe Schulungen halten über 
die Hälfte der Personaler für wichtig. 
70 Prozent erwarten, dass ihr Unter-
nehmen für die künftigen Personal-
maßnahmen auch mehr Budget (plus 
fünf bis zehn Prozent) bereitstellt,  
17 Prozent der befragten Personal-
verantwortlichen müssen allerdings 
die neuen Herausforderungen des 
Energiemarktes mit weniger Mitteln 
meistern. 

Personalbedarf für  
Vertrieb und Kundenservice

Befragt wurden im Zeitraum August 
bis September insgesamt 280 Perso-
nalverantwortliche aus Unternehmen 
der Energiebranche in Deutschland, 
Österreich und der Schweiz. Über  
60 Fragebögen wurden zurückge-
sendet, was einer Rücklaufquote von 
knapp 21 Prozent entspricht. Über  
60 Prozent der befragten Unterneh-
men waren Energieversorger (Stadt-
werke, EVU), 28 Prozent stammen aus 
dem Bereich der erneuerbaren Energi-
en (Wind, Solar, Bioenergie) und zwölf 
Prozent aus Energietechnik, Anlagen-
bau sowie Energiedienstleistung. 

Weitere Auskunfte über diese  
Studie geben Siegfried Handt  
(info@energy relations.de) oder Maik 
Neubauer (energiewende@baringa.
com).  �

Für die Energiewende  
fehlt das ri�tige Personal
Eine Studie von Baringa Partners und EnergyRelations untersucht die 

Auswirkungen der Energiewende für die Personalarbeit.  
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Die Hochschule Niederrhein ist mit über 10.000 Studierenden, mehr als 50 Studiengängen
und zehn Fachbereichen an den Standorten Krefeld und Mönchengladbach eine der größ-
ten und leistungsfähigsten deutschen  Fachhochschulen mit einer mehr als 150-jährigen
Tradition. Angewandte Forschung und projektorientiertes Studieren sind Grundlage
 unserer  Wissensvermittlung. Durch die besondere Förderung interdisziplinärer  Projekte
 stellen wir eine optimale Basis für Forschung und Lehre bereit. Die Hochschule Niederrhein
verfügt über ein enges kooperatives Verhältnis zu Unternehmen, Kommunen und Institu-
tionen in der Region.

Am Standort in Mönchengladbach ist ab März 2012 eine 

(Bes.-Gr. W 2 BBesO W)

zu besetzen. 

Der/Die Stiftungsprofessor/in soll in enger Zusammenarbeit mit dem Stifter, der NVV AG,
eine Forschungsgruppe für Energiewirtschaft am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften
der Hochschule Niederrhein aufbauen. Die Professur wird unmittelbar an die beiden
 Forschungsinstitute des Fachbereichs, GEMIT und NIERS, angebunden. Lehrveranstal -
tungen sind in den Bachelor- und Master-Studiengängen der Betriebswirtschaft und der
Wirtschaftsinformatik abzuhalten und sollten ebenso zu dem Forschungsschwerpunkt wie
zu den Studienprogrammen passen.

Forschungs- und Beratungsaktivitäten sollten Anregungen und Impulse aus den intensiver
werdenden Diskussionen zwischen Verbrauchern und Energieversorgern zu Themen auf
dem Gebiet der Energieeffizienz und regenerativen Energien unter dem Blickwinkel des
Controlling aufnehmen. Dies umfasst insbesondere die Bewertung der Wirtschaftlichkeit
mittels Business Cases und dynamischer Methoden der Investitionsrechnung von
• Konzepten zur Energieeffizienzberatung und -auditierung bei Privat-, Gewerbe- und

 Industriekunden,
• Geschäftsfeldstrategien zur Energieverbrauchsvisualisierung und -steuerung bei Privat-,

Gewerbe- und Industriekunden („demand control“, „demand response“, „smart home
 solutions“),

• Bewertung von Konzepten zur Realisierung von Energieeinsparmaß nahmen, wie z. B. dem
Contracting,

• Investitionen in Projekte zur Energieerzeugung und -speicherung – ins besondere im
 Bereich der regenerativen Energien.

Darüber hinaus kann die Untersuchung von ökonomischen Potenzialen des Aufbaus oder
der Anpassung energiewirtschaftlicher Kernprozesse und Unterstützungsmöglichkeiten der
IT bei Privat-, Gewerbe- und Industriekunden als Folge oben genannter Energieeffizienz-
konzepte oder der Investitionen in Projekte der Energieerzeugung aus regenerativen Ener-
gien Forschungs gegenstand der Gruppe sein.

Ferner sind die Privat-, Gewerbe- und Industriekunden nach Implementierung solcher
 Konzepte dabei zu unterstützen, dass die Wirtschaftlichkeit im operativen Betrieb mit Hilfe
klassischer Instrumente des Controlling  (Planungs- und Berichtswesen) permanent gemes-
sen und damit sichergestellt werden kann. 

Die Stiftungsprofessur ist vorerst auf 5 Jahre befristet und umfasst eine zugeordnete
 wissenschaftliche Mitarbeiterstelle sowie ein zweckgebundenes Budget. Das Gehalt be-
steht aus einem überdurchschnittlichen Berufungsleistungsbezug in Ergänzung zu einem
W2-Grundgehalt. Eine Einstellung in ein Beamtenverhältnis auf Zeit wird angestrebt und
seitens der Hochschule unterstützt. Nach Ablauf von vier Jahren wird eine Evaluation durch-
geführt. Auf Grundlage des Ergebnisses der Evaluation entscheidet die Hochschule über
eine Fortführung des Lehrangebotes und eine unbefristete Weiter beschäftigung des/der
Stiftungsprofessors/Stiftungsprofessorin.

Gesucht wird eine Persönlichkeit mit:
• einem abgeschlossenen (möglichst wirtschaftswissenschaftlichen)  Studium,
• einer überdurchschnittlichen Promotion,
• Erfahrungen im Bereich Energiewirtschaft – idealerweise bei einem Energieversorger,

einem Institut oder einem Verband aus der Energiewirtschaft,
• ausgezeichneten Kommunikationsfähigkeiten,
• Erfahrungen in Aufbau- und Führungsarbeit.

Es wird erwartet, dass der/die Stiftungsprofessor/in Zertifikatskurse in der akademischen
Weiterbildung organisiert und anbietet.

Die allgemeinen Einstellungsvoraussetzungen ergeben sich aus § 36 des  Gesetzes über
die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen (Hochschulgesetz -HG-). Hiernach sind
insbesondere erforderlich:
• ein abgeschlossenes Studium an einer wissenschaftlichen Hochschule;
• die besondere Befähigung zu wissenschaftlicher Arbeit, die in der Regel durch die

 Qualität einer Promotion nachgewiesen wird;
• besondere Leistungen bei der Anwendung oder Entwicklung wissenschaftlicher Erkennt-

nisse und Methoden während einer fünfjährigen  berufspraktischen Tätigkeit, von denen
mindestens drei Jahre außerhalb des Hochschulbereichs ausgeübt worden sein  müssen.

Gemäß den besonderen Anforderungen der ausgeschriebenen Professur können an die
Stelle der letztgenannten Voraussetzung zusätzliche wissenschaftliche Leistungen (z. B.
wissenschaftliche Leistungen im Rahmen einer Habilitation oder einer Tätigkeit als
 wissenschaftliche Mitarbeiterin/wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschule oder
einer außeruniversitären Forschungseinrichtung) treten.

Die Hochschule Niederrhein fördert Frauen und fordert sie deshalb ausdrücklich zur
 Bewerbung auf.

Bei gleicher Qualifikation werden Bewerbungen geeigneter Schwerbehinderter sowie
 Gleichgestellter im Sinne des § 2 Abs. 3 SGB IX bevorzugt berück sichtigt.

Bewerbungen mit den üblichen Unterlagen, dem vollständig ausgefüllten Bewerberbogen
(zu finden unter http://www.hs-niederrhein.de/evaluationweiterbildung/berufungsverfah-
ren/) sowie einem Exposé bisheriger und  geplanter Forschungstätigkeiten und der Koope-
rationsideen innerhalb der Hochschule sind bis zum 11.11.2011 zu richten an den
Präsidenten der Hochschule Niederrhein, Reinarzstraße 49, 47805 Krefeld.

Medien & Partner

6. Fachkongress für Personalmanagement und -entwicklung in der Energiewirtschaft

PERSONALFORUM ENERGIE 2011

20./21. Oktober 2011
Hotel Im Wasserturm, Köln

www.personalforum-energie.de

Infos und Anmeldung
www.personalforum-energie.de
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