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Der Mensch imfZentrum
digitaler Entwicklungen

Pinktlich zum Jahresende propagieren Verbande und Institute Trends
und wichtige Handlungsfelder fir.das neue Jahr. Der Trend zur
Technologisierung setzt sich 2019 ohnehin weiter fort und
Digitalkompetenz gilt schon lange als Erfolgsfaktor schlecht hin.

Die Digitalisierung bringt eine neue Arbeitswelt mit drei Folgen:
agile Organisationsformen, zeitgemale Fihrungsansatze und
flexible Arbeitsmodelle.

Die Integration von kinstlicher Intelligenz, Robotics und Automati-
sierung in der Arbeit wird 2019 weiter zunehmen. Die Frage nach
den richtigen Kompetenzen riickt in den Mittelpunkt. Und wahrend
Sie in Echtzeit lernen, immer mehr Zeit auf Portalen, in sozialen
Netzwerken und Chats verbringen wdchst das Arbeitstempo und der
Veranderungsdruck. Die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit werden
weiter verschwimmen. Bleiben zwei Fragen: Wann ist der Bogen
uberspannt? Wie kann der Einzelne der zunehmenden
Beschleunigung und Komplexitat begegnen?

Die aktuelle Ausgabe von energiekarriere widmet sich den Themen
der Veranderung in den Energieunternehmen, gibt Einblicke in

NEW WORK und SLOW WORK, zeigt interessante Arbeitgeber, neue
Karrierewege und interessante Jobperspektiven.

Ihre energiekarriere

Mitarbeiterbindung Smarte Arbeitszeiten

von Anfang an verandern die Arbeitswelt

Interview mit Oliver Miller, Im Gesprach: Prof. Dr. Margret Borchert,

Stadtwerke Bielefeld Universitat Duisburg-Essen und Matthias
Straub, Stadtwerke Heidelberg

Jobmarkt smarte Stadt

Weiterbildung, Ausbildung,
Rekrutierung in der Wasserver-
und Abwasserentsorgung -
entwickler von morgen Digitalisierung gibt den Takt vor
Das TALENTEGA-Programm Thgsen von f’rof. Dr. Mark Oelmann und
der ENTEGA AG Christoph Czichy, Hochschule Ruhr West

Talente als Kultur-
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MVV AG im Blickpunkt
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Ubernimmt bald Kollege Roboter
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Der Fachkraftemangel ist ja in aller Munde, auch in der Energieversorqung ist das
Thema sehr prasent. Dabei geht es einerseits darum neue Mitarbeiter zu gewinnen
und andererseits sicherlich auch darum, Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden.
Wir sprachen mit Oliver Miller, Geschéftsbereichsleiter Personal und interner Service
der Stadtwerke Bielefeld GmbH dariber, wie man Mitarbeiter gewinnt, warum der
Ausbildung in diesem Zusammenhang eine immer hohere Bedeutung zukommt und
wie Frauen von professionellem Mentoring profitieren.

Im Interview: Oliver Miller, Geschaftsbereichsleiter Personal und interner Service der Stadtwerke Bielefeld GmbH

stichwort Fachkraftemangel in Bielefeld! Wie wird denn ein
moglicher Mitarbeiter auf freie Stellen in Ihrer Unterneh-
mensgruppe aufmerksam? Und: Wie organisieren Sie den
Bewerberprozess?

(digitale Jobportale, zielgruppenorientierte Ansprache,

Employer Branding etc.) haben wir einen aus meiner
Sicht sehr wichtigen Schritt gemacht, ndmlich unseren
kompletten Bewerberprozess digitalisiert. Wir haben eine auf
uns zugeschnittene Portallosung implementiert, die prima
als Landingpage fiir alle Bewerberkandle fungieren kann.
Schriftliche Bewerbungen nehmen wir gar nicht mehr an und
verweisen alle Bewerber auf unsere ,,Beesite“. Das komplette
Bewerbungsverfahren ist im Rahmen der Beesite digital durch

N eben ganz neuen Kanalen, Mitarbeiter zu gewinnen
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die Personalbetreuer zu begleiten, vom standardisierten
Vorstellungsgesprdch, den Ergebnissen aus dem Einstellungstest
und der gesamten Dokumentenhistorie, hinterlegt mit den auto-
matischen Loschfristen.

Wieso ist das aus Ihrer Sicht ein so wichtiger Schritt? Das hort
sich im ersten Augenblick nach einem reinen Effizienzthema an?

Ja, das ist es natiirlich auch. Aber daneben ist die
Digitalisierung des , Onboarding-Prozesses nur der Beginn der
digitalen Betreuung von Beschéftigten. Die Nachfolgeprojekte,
die z.T. bereits gestartet sind, heifien digitale Personalakte,
Entgeltabrechnungsportal, elektronische Fehlzeitenerfassung,
Mitarbeiter-App und sogar das Mitbestimmungsverfahren mit
dem Betriebsrat soll digitalisiert werden.



Dariiber hinaus ist es auch ein Teilaspekt davon, wie wir uns
als Unternehmen den potentiellen Kandidaten prasentieren.
Unserer Meinung nach gibt es klare Erwartungshaltungen

auf der Seite der Kandidaten die nur noch den Digitalen

Weg wiinschen, von der Abgabe der Unterlagen, sogar vom
Smartphone aus, bis zur Bewertung des Bewerbungsprozesses,
z. B. bei kununu.

Welches Ziel ist Thnen im Onboardingprozess besonders
wichtig?

Wir wollen uns von Anfang an als modernes, leistungsfdhiges
Unternehmen prédsentieren, das die Mitarbeiter von Beginn an
mitnimmt, sie ernst nimmt und flexibel auf Ihre Bediirfnisse
eingeht. Es geht darum, den Mitarbeiter und die Mitarbeiterin
von Anfang an zu begeistern und ihn mit vielen Angeboten
und guten Leistungen an das Unternehmen zu binden.
Letztendlich geht es um eine gute Marktposition und zwar

im Arbeitnehmermarkt.

Bose Zungen behaupten, dass Arbeitgeber mit Frauenforde-
rung und Mentoring in erster Linie doch nur ihr Image auf-
bessern. Wieso ist Mentoring ein Schliissel fir die Karriere?

Ganz ehrlich? Natiirlich ist das fiir uns auch eine Frage des
Images und einer Positionierung am Markt. Ich sehe das
aber gar nicht kritisch; bei fast allen Mafinahmen die wir
in der Personalbetreuung machen, spielt dies doch eine
Rolle. Ich halte das sogar fiir eine extrem wichtige Frage.
Welche Kultur wollen wir hier im Unternehmen haben, fiir
welche Werte stehen wir? Woran wollen wir uns von den
Bewerbern und den Mitarbeitern messen lassen? Neben vielen
anderen guten Werten haben wir uns dafiir entschieden,
weibliche Potentialtrager besonders zu fordern. Wir
nehmen schon seit langerem an einem externen Mentoring-
Programm teil, das Mentees und Mentoren branchen- und
unternehmensiibergreifend in der Region zusammenfiihrt.
Ich wollte aber auch ein internes Programm haben, um den
Wirkungsgrad zu erhdhen.

Mentoring bricht Strukturen auf, schafft Frauen den Zugang
zu verschlossenen Kreisen. Wovon profitieren Frauen bei
den Forderprogrammen noch?

Das ist natiirlich ein Effekt. Daneben bauen die Mentees
natiirlich noch ein eigenes Netzwerk auf, von dem sie profi-
tieren konnen. Durch die Zusammenarbeit mit den Mentoren
schdrfen sie ihr eigenes Profil. Wo liegen meine Starken, wo
meine Schwachen, welche davon sollte ich zukiinftig
bearbeiten, wo sollte ich besser keine Energie

investieren usw.

Und wovon profitieren die Unternehmen der Stadtwerke
Bielefeld Gruppe?

Wir bekommen natiirlich ein sehr gutes Bild von den
Potentialtragern, erfahren mehr von ihren Vorstellungen und
Erwartungen an das Unternehmen. Die Mentoren gewinnen
natiirlich auch iiber die Reflektion mit den Mentees. Das
kommt auch unserem Unternehmen zugute. Die Mentees
erfahren iiber das Programm eine hohe Wertschadtzung von
uns. Erkennen, dass wir Vertrauen in ihre Fahigkeiten
haben und verstdrken somit hoffentlich deren

Bindung an uns.

Wer sind die Mentoren des Programms? Wie wurden
Sie fit gemacht?

Die Mentoren sind alles erfahrene Fiihrungskrifte, die sich frei-
willig fiir diese Aufgabe gemeldet haben. Wir haben bewusst
wenige Kriterien festgelegt, um eine grofie Palette an Kompe-
tenzen versammelt zu bekommen. Es sind bewusst sowohl
madnnliche wie auch weibliche Mentoren. Die Mentoren wurden
in einem Workshop methodisch und inhaltlich auf ihre Rolle
vorbereitet und mussten einen Fragebogen fiir das Matching
mit den Mentees beantworten. Gleiches galt {ibrigens auch fiir
die Mentees, die durch ein einheitliches Bewerbungsverfahren
gehen mussten. Somit hatten wir ein sehr gutes Bild, von

dem was die Mentoren bieten kdnnen und was die Mentees
erwarten. Damit war das Zusammenfiigen von Tandems deut-
lich einfacher und erfolgsversprechender. Wir hatten urspriing-
lich fiinf Tandems geplant. Gemeldet haben sich zehn Mentoren
und 18 Mentees. Da war so viel Potential auf beiden Seiten
vorhanden, dass wir nun mit acht Tandems starten.

Viele sehen in Forderprogrammen eine Pflichtveranstaltung
und entwickeln eine passive Konsumhaltung. Was sollte ein
Mentee machen, damit das Programm zum Erfolg wird?

Die Mentees sollten die Themen und die Treffen mit den
Mentoren selbst bestimmen. Die Treffen mit den Mentoren

Frauenforderung ist nicht nur gut firs Image

Frauen in Fuhrungspositionen trifft man selten - die
Energiebranche ist da keine Ausnahme. Nur jede
vierte fachliche Leitung ist bei Stadtwerken und
Energieversorgern nach einer aktuellen Pw(C-Studie von
einer Frau besetzt, und dies trotz beschlossener Quote.
Um das weibliche Potential effizienter und schneller

zu fordern, werden immer haufiger interne Mentoring-
Programme lanciert.

¥ Quelle: www.pwc.de/de/pressemitteilungen,/2018/
energiebranche-weiterhin-wenige-frauen-in-fuehrungs-
positionen.html
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sollten gut vorbereitet werden. Wichtig ist auch, Fragen

zu stellen und die Punkte, die einem wichtig sind, anzu-
sprechen. Die Mentees miissen Tempo und Intensitat des
Tandems bewusst bestimmen. Sie laufen sonst Gefahr, von
den erfahrenen Mentoren in Bahnen gefiihrt zu werden

und nicht ihre eigenen Erfahrungen zu machen. Neben den
guten Erfahrungswerten der Mentoren, die sie natiirlich mit
»abgreifen“ sollen, ist es aber gerade wichtig, dass sie ihre
eigenen Erfahrungen sammeln und ihren eigenen Weg mit
dieser Unterstiitzung finden. Da fallt mir immer Steve Jobs ein,
der sinngemadf} gesagt hat: ,Ich stelle hier doch keine guten
Leute ein, um denen zu sagen, was sie zu tun haben. Ich stelle
gute Leute ein, damit die mir sagen, was ich zu tun habe.“ Das
passt hier - glaube ich - auch gut.

Und was planen Sie noch in Zukunft, um die Arbeitgeber-
attraktivitat fur Frauen zu steigern?

Bei erfolgreicher Durchfiihrung des Mentorings, natiirlich auch
die Fortsetzung des Programmes. Insgesamt miissen wir mehr
machen, was die flexible Gestaltung von Arbeitszeit betrifft.
Wir bieten da schon unheimlich viel, aber die Lebensentwiirfe

der Beschiftigten werden vielfdltiger. Dieses Thema kommt
meiner Meinung auch insbesondere Frauen entgegen.
Grundsatzlich miissen wir natiirlich eine Kultur implemen-
tieren, wo das Geschlecht gar nicht mehr von Bedeutung ist.
Wo wir nur auf die Person schauen, auf deren Fahigkeiten,
Potentiale und natiirlich auch auf deren Bediirfnisse. //

¥ www.stadtwerke-bielefeld.de

OLIVER MULLER, seit April 2017 leitet Oliver Maller den Geschfts-
bereich Personal und Zentrale Dienste der Stadtwerke Bielefeld. Auch
vor der Zeit bei den Stadtwerken Bielefeld hat sich der 49-jahrige be-
reits mit dem Thema Energieversorgung beschaftigt. 2013 Gbernahm
er als Vertreter fur die Gewerkschaft ver.di Verantwortung im Aufsichts-
rat der Stadtwerke Bielefeld. Seit 2010 war er als Gewerkschaftsse-
kretar bei ver.di in Bielefeld tétig. In seiner Funktion als Fachbereichs-
sekretar fur den Bereich Verkehr beschaftigte er sich aulerdem bei
moBiel intensiv mit den Themen der Verkehrswirtschaft. Oliver Mller
wurde in Bremen geboren und hat in Paderborn erfolgreich sein Ma-
gisterstudium absolviert. Er ist verheiratet und lebt mit seiner Familie
in Lage bei Bielefeld.
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Jobmarkt smarte Stadt

Die Vernetzung von modernen Technolo-
gien in fast allen Bereichen der Stadt oder
Kommune - von Energie, Mobilitat bis

hin zur Logistik und Gebdudeautomation

- das ist Smart City. Die Umsadtze in den
verschiedenen Marktsegmenten wachsen
rasant und werden sich in den nachsten

5 Jahren auf rund 44 Mrd. Euro mehr als
verdoppeln. Bis 2022 soll es viermal mehr
E-Ladestationen und Smart Meter geben
als heute. Dies hat positive Auswirkungen
auf den Jobmarkt.

m Marktsegment Energie der Smart City steigen bis 2022 die
Umsdtze mit rund 19,9 Prozent pro Jahr besonders stark.
Das zeigt die Studie ,Der deutsche Smart-City-Markt. Zahlen
und Fakten.“ von Arthur D. Little (ADL) und eco - Verband
der Internetwirtschaft. Energieldsungen wie Smart Grid
oder Smart Meter gelten dabei als die Wachstumstreiber in
der Smart City. In Zukunft werden die Sensoren und Zahler
noch effizienter. Von diesem Technologiesprung werden
auch die anderen Smart Energy Mdrkte wie Gas, Wasser oder
Straflenbeleuchtung und elektrische Ladestationen profitieren.
Dies hat enorme Auswirkungen auf den Jobmarkt und eréffnet
neue Karriereperspektiven.

Laut einer aktuellen Untersuchung der Metajobsuchmaschine
Joblift stammen 61 Prozent der Stellenangebote aus dem
Bereich Smart Energy. In 15 Prozent aller Anzeigen werden
Fachkréfte fiir die deutsche Hauptstadt gesucht, die in punkto
Smart City als Vorreiter in Deutschland gilt. Darauf folgt
Miinchen mit 12 Prozent, Erlangen mit 9 Prozent, Stuttgart mit
5 Prozent sowie Hamburg mit 4 Prozent der Ausschreibungen.

>> Damit deutsche Stadte in den kommenden
Jahren im internationalen Vergleich zu fuhrenden Smart-Cities
wie Nanjing oder Barcelona aufsteigen, sollten Energieunternehmen
nicht nur in smarte Geschaftsfelder investieren, sondern in
erster Linie in das notige Personal. >>
Personalberater Siegfried Handt von EnergyRelations

Wer wird gesucht fiir Smart Cities? In erster Linie sind es
Entwickler (10 Prozent der Anzeigen), gefolgt von Ingenieuren
und Techniker (9 Prozent der Vakanzen). Weniger gefragt

sind Vertriebler und Berater. Stellentitel wie ,,Projektmanager

g =

-'
— Al e

) - NS

Innovation fiir den Bereich Smart Cities (m/w)“, ,,Data Scientist
mit Schwerpunkt Data Analytics (m/w) fiir Smart Cities“ oder
,Machine Learning Engineer (m/w)“ zeigen die Bandbreite der
Einsatzmoglichkeiten.

Besonders grof} ist der Bedarf aktuell im Bereich intelligente
Stromnetze und -versorgung. Bei einem Wachstum von 32
Prozent innerhalb eines Jahres wurden insgesamt 3.981
Stellen ausgeschrieben. Im Bereich der Mobilitdt waren es
1.121 Vakanzen, Smart Buildings zdhlte hingegen nur 224
Ausschreibungen. //

VKU & BMWi starten Smart-City-Wettbewerb

Unter dem Motto ,Stadt.Land.Digital” suchen der VKU und
das Bundeswirtschaftsministerium Projekte, die Stadte
und Kommunen smarter machen wollen. Unter den
Bewerbern: Talenter. Das Unternehmen vermittelt Talente
via Blockchain. Auf der gleichnamigen Online-Plattform
kénnen User Dienstleistungen jeglicher Art anbieten und
werden mit entsprechenden Gesuchen gematched.

¥ Infos unter www.oip.netze-neu-nutzen.de

& Quellen: https://www.eco.de/presse /eco-studie-viermal-mehr-e-ladestationen-und-smart-meter-bis-2022/
https://joblift.de /Presse /smart-city-expertenmarkt-wchst-um-21-konzentriert-sich-jedoch-zu- 6 1-auf-den-energiesektor
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Mehr als nur Trainings — ENTEGA setzt auf
Talente, die das Unternehmen mitgestalten und
die Kultur von morgen befligeln.

hoher Kostendruck, die Suche nach Geschaftsmodellen:

Unternehmen der Energiewirtschaft stehen gegenwartig
mehr denn je vor der Herausforderung, sich schnell an sich
dndernde Rahmenbedingungen und Marktsituationen anzu-
passen. Planbarkeit und klassische Strukturen geraten dabei
schnell an ihre Grenzen. Wissen und Wege, die heute noch
exklusiv und richtig sind, konnen morgen schon wieder veraltet
und falsch sein. Schnelligkeit, Veranderungsbereitschaft und
innovative Impulse nehmen einen zentralen Stellenwert ein, der
sich tiefgreifend auf das Arbeitsleben auswirkt. Daher richtet
der Darmstadter ENTEGA-Konzern mit rund 2000 Mitarbeitern
seine Personalarbeit neu aus, um friihzeitig in den Wandel
einzugreifen zu konnen und die Organisation nachhaltig fiir
die Energiewelt wettbewerbsfdhig zu machen.

D igitalisierung, Energiewende, verscharfter Wettbewerb,

Ein Baustein des vorausschauenden, innovativen Personal-
konzeptes des ENTEGA-Konzerns ist das in den Jahren
2017/2018 erstmalig durchgefiihrte TALENTEGA-Programm;
eine Talentforderung mit entsprechender Tiefe, dessen Fortlauf
sich im Unternehmen etablieren, kultivieren und etwa im
Zwei-Jahreszyklus starten wird. Die positiven Wirkungen des
Programms machen vor den Unternehmensgrenzen keinen Halt,
sodass dessen Strahlkraft und Potenzial ebenfalls von aufier-
halb erkennbar mit dem HR Energy Award belohnt wurden.

Die Erfolgsbausteine des ersten TALENTEGA-
Programms

Bereits wahrend der Konzeptions- und Planungsphase

war fiir das Projektteam des Programms Kklar, dass die
Talentforderung der Nachwuchskrafte nicht alleinig tiber
Trainings und Coachings erfolgen sollte. Es wurde tiefgrei-
fender, umfangreicher - einfach grofier gedacht. Angetrieben
von Fragestellungen wie der Gestaltung des kiinftigen
Lernens und Wissensaustausches iiber die Entwicklung,
Mitwirkung und Bindung von Talenten bis hin zur Erorterung
zukiinftiger, notwendiger Kompetenzen, entstand das

energiekarriere - Ausgabe 2|18

TALENTEGA-Programm in einem iterativen Prozess. Es sollte
seinen Beitrag leisten, die Stdrken der traditionellen Welt zu
erhalten (z. B. Zuverldssigkeit und Kostenbewusstsein) und
um ein neues Mindset (z. B. Entdeckergeist und Agilitét)

zu erweitern, das fiir die zukiinftigen Herausforderungen

des ENTEGA-Konzerns notwendig sein wird. Der Inhalt des
Programms wurde entsprechend der agilen Systematik phasen-
weise basierend auf den Bedarfen der Teilnehmer und der
Organisation entwickelt. Somit konnte optimal auf die Dynamik
des Konzerns eingegangen und die Innovationsfdhigkeit des
Programms gewadhrleistet werden.

Bei der Auswahl geeigneter Teilnehmer stand deren
Eigenmotivation im Fokus, d. h. jeder interessierte Mitarbeiter
mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag, einer abgeschlos-
senen Ausbildung bzw. einem Studium und mindestens
zweijdhriger Konzernzugehorigkeit konnte sich proaktiv

mit einem Motivationsschreiben bewerben. Der weitere
Auswahlprozess bestand aus einem Online-Intelligenz- und
Personlichkeitstest sowie einem anschlieffenden Assessment
Center. Fiihrungskrafte und der Betriebsrat wirkten im
Assessment Center als Beobachter mit und die Entscheidung
wurde gemeinsam getroffen. So konnte eine breite Akzeptanz
fiir den Teilnehmerkreis erreicht werden. Im Ergebnis wurden
14 Talente aus unterschiedlichen Bereichen des Konzerns in das
1,5-jahrige TALENTEGA-Programm aufgenommen.

Damit die Kompetenzentwicklung der ausgewdhlten Talente
nachhaltig wirkt und das Programm gleichzeitig auf eine
moderne Kultur beim ENTEGA-Konzern einzahlt, wurden
verschiedene Kategorien von Lernformen umgesetzt. Hierbei
wurden die Aufnahme, Anwendung, Reflexion und Transfer von
Kompetenzen und Erkenntnissen fiir die Organisation gefordert.
Die Kategorie Vernetzung und Kommunikation erzeugte
verschiedene Dialogformate mit Vorstdnden, Fiihrungskraften,
Mentoren und Betriebsrat auf Augenhohe. So erfolgte bspw. ein
vertieftes Kennenlernen gegenseitiger Perspektiven, Bedlirfnisse



und Ideen zwischen den Programmteilnehmern und dem
Vorstand. In regelmdfigen Austauschrunden konnten sich die
Teilnehmer mit Fiihrungskréften und Mentoren zum Programm
und deren Mitgestaltung sowie der individuellen Entwicklung
austauschen. Ein Entwicklungstagebuch diente zur Reflektion
der Lernerfahrungen und Steuerung des eigenen Lernprozesses.
Die individuellen Stdarken und Entwicklungspotenziale wurden
durch eine Potenzialanalyse identifiziert.

Im Rahmen der Kompetenzentwicklung wurden diverse
Trainings, wie z. B. Personlichkeit und Wirkung und
Gesprachsfiihrung, angeboten. Ein Unternehmensplanspiel
bot auf spielerische Art und Weise das Verstdndnis fiir die
Herausforderungen in der Branche und Entwicklung unterneh-
merischer Kompetenzen. Die Kategorie Zukunftsworkshops
und Projekte ermoglichte die Entwicklung von Projekt-
ansdtzen aus der Strategie heraus. Aufgeteilt in Gruppen
bearbeiteten Teilnehmer die drei Themenfelder Smart Work,
moderne Mobilitdtskonzepte und moderne Coworking-
Konzepte fiir die Zusammenarbeit. Mit Mut, Leidenschaft und
interdisziplindrem Teamgeist leisteten die TALENTEGAS hier
einen Beitrag zu Innovation und Verdnderung und stellten

die Projektergebnisse dem Vorstand, Fiihrungskrdften und
Mentoren vor. Um die Ergebnisse weiter auszubauen und die
Projekte im Auge zu behalten, werden diese innerhalb der
Fachbereiche weitergefiihrt.

In die Projektarbeit wurden moderne Methoden, wie Scrum,
Design Thinking und Social Collaboration, einbezogen

und praktisch erlebbar gemacht. Zusatzlich lernten die
Programmteilnehmer durch eine Lernreise nach Berlin
andere innovative Unternehmen (Microsoft, BSR, hhp Berlin
u.a.) und deren praktizierte, neue Arbeitswelt kennen. Diese
Erfahrungen gaben den Anstof zur Inspiration, Reflexion
und Einfiihrung eines fortlaufenden Kulturdialoges. Hier
tauschen sich Talente mit Vorstand, Fiihrungskriften und
Mitarbeitern des Konzerns zu kulturellen Herausforderungen
und Losungsansdtzen aus.

Mehrwert in Gdnze - wie die TALENTEGAS und der
ENTEGA-Konzern profitieren

Das Programm hat nach 1,5 Jahren eindrucksvolle Spuren
hinterlassen. Insgesamt besitzen die Talente nun ein besseres
Gesamtverstdndnis fiir Zusammenhdnge im Unternehmen. Sie
sind selbstbewusster, vernetzter und gestalten wie selbstverstand-
lich Formate zur Entwicklung von Kultur und Arbeitsweisen mit.

>> Der Programmumifang steckte den Rahmen, um Veranderungen zu
ermaglichen. Verdnderung wurde ein Teil von uns. >>

Die Entwicklung der eigenen Personlichkeit und spezi-fischer
ukunftskompetenzen scharfte den Blick auf die individuellen
Stdarken und wappnet sowohl die TALENTEGAS als schlieRlich
auch den Konzern auf Verdnderungen, die mit der Zukunft
einhergehen. Sich zu qualifizieren und regelmafig zu reflektieren
brachte nicht nur eine tiefgreifende Entwicklung mit sich, es
machte den Teilnehmern Spaf} und zog Verdnderungen heran.
Erlernte, moderne Arbeitsweisen und -methoden wurden internali-
siert und in Projekten sowie der Linienarbeit integriert. Durch den
konsequenten Einbezug moderner Methoden wurde zudem der
Fokus fiir die Anspruchsgruppen spezifiziert. So konnte Design
Thinking dazu beitragen das Kundenverstdndnis zu scharfen und

Umsetzungsorientierung
Unternehmerisches Innovationskompetenz
Denken und Handeln
Verdnderungs-
bereitschaft und Mut

Ubergreifende
Kompetenz

Eigenverantwortung

Lernbereitschaft
und g
Selbstreflexion &

Selbst-
kompetenz

Digitale
Kompetenzen

TALENTEGAS

Zukunftskompetenzen A«:U Agiles Arbeiten/
Design Thinking

Methodische

Kompetenz,

Analysefahigkeit

und Flexibilitat

Komplexe
Problemlésungs-
fahigkeit

Sozialkompetenz

Teamféhigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Zukunftskompetenzen der TALENTEGAS

Kundenbediirfnisse gezielter im Blick zu haben. Weiter wuchs
die Erkenntnis zur Potenzialentfaltung. Im Alltag gibt es viel
ungenutztes Potenzial, welches die Talente nun gezielt wissen
einzusetzen und somit ein sonst nicht erreichbares personliches
Niveau erlangen.

Durch den Ausbau der Vernetzung und Bindung konnten viele
Kontakte in allen Hierarchieebenen und Geschdftsfeldern gekniipft
werden. Dabei erfuhren die Talente Wertschatzung und wertvolle
Impulse. Fahige Menschen wurden miteinander vernetzt, sodass
Wissenstrager gezielt integriert zu einer effizienten und effektiven
Projektbearbeitung beitragen. So entstanden vo6llig neue Ideen und
Ansdtze durch eine interdisziplindre Zusammenarbeit.

>> |nterdisziplinare Zusammenarbeit und ganzheitliche Mindsets
stiefsen ein enormes Potenzial an. >>

Durch ihre Projektarbeit im Programm konnten sie eigen-
stdndig einen Beitrag zur Umsetzung der Strategie leisten.
Die spiirbar wertschopfende Arbeit sowie die Integration des
Vorstands, Betriebsrates, der Fiihrungskrdfte und Mentoren
starkte das Gefiihl der Bindung an den Konzern. Insgesamt
konnten die Programmteilnehmer nicht nur fiir sich selbst,
sondern ebenfalls fiir die Kultur ein zukunftsfdhiges
Mindset verinnerlichen, gespickt mit Mut und Freude zur
Mitgestaltung, Zusammenarbeit, Ausprobieren, Erfahrungen
sammeln und Fehler machen.

Ausgestattet mit zahlreichen Impulsen zur Entwicklung der

Unternehmenskultur erdffnete das TALENTEGA-Programm fiir
den Konzern Offenheit fiir das Lernen in Netzwerken und die

energiekarriere - Ausgabe 2|18



digitale Zusammenarbeit. Die geforderte innere und dufiere
Vernetzung, geteiltes Wissen sowie schnelle, synchron
erarbeitete Arbeitsergebnisse im digitalen Kontext unter-
stlitzen die ziigige Bewaltigung neuer Herausforderungen.
Die Talente nutzen nun agiles Projektmanagement mit dem
Fokus auf Rollen statt Funktionen, virtuelle Arbeitsweisen,
Gamification und strategisches Stakeholdermanagement, um

als Vorbild fiir moderne Verdnderungsprozesse voranzugehen.

der Hierarchie zugunsten von Kreativitdtsentfaltung und
Flexibilitdt abnimmt. Damit diese Erfolgsgeschichte weiter
fortgefiihrt und ausgebaut wird, ist das 2. TALENTEGA-
Programm bereits intensiv in der Planung. Und die Geschichte
der Alumnis ist ebenfalls nicht beendet. Sie {ibernehmen
dauerhaft aktiv die Initiative, die Zukunft des Konzerns mitzu-
gestalten, bringen sich mit Ideen und Engagement ein und
gehen im Rahmen eines Alumniprogramms in den Austausch

New Work ist im ENTEGA-Konzern aufgebliiht. Werten,

mit der neuen Generation. //

wie Transparenz, Verantwortung und Selbstbestimmung,

kommt mehr Bedeutung zu, wohingegen der Stellenwert

ANDREAS NIEDERMAIER,

Personalvorstand der ENETEGA AG

Business Analyst (m/w/d) I'T - Projekte

¥ www.entega.ag

>>|ch bin Uberzeugt, dass sich ENTEGA auch in Zukunft erfolgreich am Markt entwickelt,

wenn wir eine Kultur des Lernens und der Veranderungsbereitschaft fordern. Genau
deshalb investieren wir in Kompetenzen und Haltungen, die wir heute und in Zukunft
brauchen. Unser TALENTEGA-Programm wirkt als Katalysator fir den Kulturwandel

im Unternehmen. Unsere Talente arbeiten an spannenden Projekten und gehen mit

Vorstand und Fuhrungskraften in den Dialog. Vermittelte Arbeitsmethoden und digitale
crentwicklung diffundieren in
nsbereiche. Und ich merke immer wieder: Es bewegt sich etwas. Wir

™

Arbeitsweisen sowie die Friichte der personlichen W
die Unternehmer
haben so viel Potenzial und wir tun genau das Richtige, indem wir dieses fordern. >>

Ideen.
Gemeinsam.
Umsetzen.

Du unterstUtzt ab sofort im Bereich Energiehandels IT am Standort Aachen mit
Deiner Projektleitungserfahrung im Kontext der Digitalisierung die Weiterent-
wicklung der energiewirtschaftlichen Serviceplattform Trianel Desk.

Deine Aufgaben im Detail

+

-+

JOB

Erarbeitung und Konzeption der digitalen
Prozesse rund um die Serviceplattform
Trianel Desk

Fachliche Steuerung der Kunden, Fach-
abteilungen, Entwicklungs-, Betriebs- und
Supportteams bei der Umsetzung der
digitalen Prozesse

Sprint Planning, Reviewing und Abnahme
der Umsetzungsergebnisse nach SCRUM
Status-, Fortschritts-, Risiko-, Issue- und
Budgetreport bei der Umsetzung der inter-
nen MaBnahmen und Kundenprojekte
SLA (Service Level Agreement)-basierte
Betriebs- und Supportdienstleistung rund
um die Serviceplattform Trianel Desk

op

FAIR

Top-Arbeitgeber compan
2047 Zﬂlll?wwmy

Dein Profil

Wenn Du Uber ein erfolgreich abgeschlossenes Studium der Energiewirtschaft, Informa-
tik, Wirtschaftsinformatik oder einer vergleichbaren Studienrichtung verfiigst und
gute Kenntnisse mit agilen Projektmethoden und -konzepten wie SCRUM/KANBAN
mitbringst, bist Du fur diesen Job gut vorbereitet. Du hast auBerdem grundlegende Kennt-
nisse von energiewirtschaftlichen Prozessen und Prozessbeschreibungsmethoden
und ein gutes Verstandnis fur Delivery- und Qualitdtsmanagementkonzepte fiir [T-Pro-
jekte und IT-Betriebe. Eine strukturierte Arbeitsweise, Teamfahigkeit und sehr gute
Deutsch- und Englischkenntnisse machen Dich zu unserem idealen Kandidaten.

Unser Angebot

Wir bieten eine leistungsorientierte Vergiitung, inkl. Altersvorsorge. Sehr gute Ent-
wicklungsperspektiven sowie flexible Arbeitszeiten. Fir Dein leibliches Wohl sorgen
wir mit unserer hauseigene Kantine — eine kostenfreie Verpflegung (Apfel, StiBigkei-
ten, Kaffee, Tee und Wasser) gibt's obendrauf. Bei regelmaBigen Events (Neujahrsparty,
Sommerfest), hast Du die Gelegenheit zum Netzwerken und Abschalten. Deine Fitness
unterstltzen wir durch ein Fitnessstudio, Sportgruppen und Sportevents. Wir unterstiitzen
Dich auch in Deiner personlichen Lebenssituation: Ein Kita-Zuschuss und die Moglichkeit
zur Nutzung unseres Eltern-Kind-Biiros runden unser Angebot ab.

Bist Du Energie? Dann bewirb Dich! www.ich-bin-energie.de



durchsetzungsfahige/r

Energie-

wender/in

Mit 4 Mrd. Euro Umsatz und aktuell rund 6.000 Beschiftigten sind wir eines der
fihrenden Energieunternehmen in Deutschland. Unsere Geschaftsfelder reichen von
der Erzeugung tber Handel, Netze und Vertrieb bis zum Umwelt- und Energiedienst-
leistungsgeschéft.

Begeistern auch Sie sich fiir eine Aufgabe mit Zukunft. Unsere Abteilung Vertrieb
Privat- und Gewerbekunden sucht fiir den Standort Mannheim eine/n

Referent Preismanagement (m/w)

Das erwartet Sie bei uns:

» Verantwortung fiir die Preisgestaltung der Sparten Strom, Gas, Wasser und
Fernwarme fiir das Segment der Privat- und Gewerbekunden

+ Kontinuierliche Weiterentwicklung der Produkt und Tarifangebote auf Basis von

Datenanalysen/Datamanagement

Schnittstellen- und Treiberfunktion zum Abrechnungsdienstleister und zur IT im

Hinblick auf die Entwicklung neuer Tarife und Produkte

» Verantwortung fiir die weitere Digitalisierung des Preis- und Vertragsmanagements

+ Analyse von Wettbewerbseinfliissen sowie von gesetzlichen und regulatorischen
Einflissen auf das Preis- und Vertragsmanagement

+ Beobachtung und Bewertung der relevanten Wettbewerber

+ Kommunikation mit den 6ffentlichen Behdrden und Verbinden der Energiewirtschaft

Das bringen Sie mit:

+ Abgeschlossenes kaufménnisches Studium (Diplom/Master)
« Starke analytische Fahigkeiten und I6sungsorientierte Denkweise
» Ausgeprigte Kompetenzen/Erfahrungen im Bereich Datamanagement/Datenanalyse
+ Analysefahigkeit fur harte und weiche Entscheidungsfaktoren und
hohes Durchsetzungsvermégen
+ Ausgepragte Kompetenzen/Erfahrungen im Bereich der Dienstleistersteuerung und
im Marketing
+ Erfahrung in der Energiebranche insbesondere im B2C Vertrieb von Commodities
Englisch in Wort und Schrift

Gemeinsam mit lhnen gestalten wir eine nachhaltige Energieversorgung. Dabei bieten
wir lhnen abwechslungsreiche und verantwortungsvolle Tatigkeiten, eine leistungs-
orientierte Vergutung, vielfaltige Entwicklungsperspektiven sowie ein attraktives
berufliches Umfeld.

Interessiert?

Dann bewerben Sie
sich jetzt online unter
www.mvv-jobs.de
Kennziffer 1805-720.

Fiir Fragen steht Ilhnen
Christian Jung,

T +49 621290 17 01,
gerne zur Verfligung.

www.mvv.de/karriere

Wir begeistern

mit Energie.
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Die Transformation im Energiemarkt bringt auch einen Wandel in der Arbeitswelt mit
sich. Digitalisierung, virtuelle Arbeitsplatze, neue Arbeitszeitmodelle und agiles Pro-
jekt- und Fihrungsmanagement verandern die Art wie und was wir arbeiten. Flexibili-
sierung ist schon Iangst mehr als nur ein Schlagwort! Doch was hat sich tatsachlich in
den Energieunternehmen gedndert und wie sieht die Wissenschaft die Arbeitswelten
der Zukunft?

Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung auf die
Arbeitswelt und welche Rolle spielen Menschen in der
neuen Arbeitswelt?

Der Arbeitswelt bringt die

Digitalisierung grofie Flexibilisierungs- und

Individualisierungsmoglichkeiten mit zwei bedeu-
tenden Folgen: Neben enormen Rationalisierungseffekten
werden zugleich soziale Innovationen hervorgebracht. Neue
Geschdftsmodelle bedingen den Einsatz digitaler Arbeitsmittel
in interaktiven Arbeitsprozessen, in denen neue Formen des
Zusammenarbeitens auf Augenhoéhe praktiziert werden. Fiir die
Menschen entstehen qualifizierte Arbeitstatigkeiten und lukra-
tive Berufsfelder, die vielfdltige Chancen auf dem Arbeitsmarkt
bieten. Diese Entwicklungen gehen jedoch unweigerlich mit
dem Abschied vom klassischen Arbeitsverhaltnis und dem
Wegfall von Jobs einher.

Digitalisierung ist ein riesiges Change-Projekt. Hat die
»digitale Kultur” in Ihrem Unternehmen schon Einzug
gehalten und welche Chancen bietet sie der Belegschaft?

Wir haben in unserem Haus eine
digitale Strategie fixiert. Alle iibergreifenden Prozesse
werden auf dieser Basis gesteuert. Beziiglich der

Verdnderung in der Belegschaft ist es im Sinne eines Change-
Projektes so, dass alle Mitarbeiter lernen miissen, sich auf
Verdnderungen einzustellen. Hinsichtlich der Digitalisierung
kommt nun noch der Einsatz digitaler Arbeitsmittel und einer
neuen Art der Steuerung hinzu. Der Belegschaft bietet die
Digitalisierung die Chance, sich mit dem Unternehmen weiter
zu entwickeln. Daher ist der Versuch, dass mdglichst jeder
Schritt halten kann, Maxime unseres Handelns. Die ,friss oder
stirb Methode* wird von uns strikt abgelehnt und entspricht
nicht unserer Kultur.



Flexible Arbeitszeiten sind zwar gewiinscht - rechtlich aber
nicht immer machbar oder doch?

Die Arbeitnehmer bei den Stadtwerken
Heidelberg konnen nach dem Tarifvertrag fiir Versorgungs-
betriebe (TV-V) ihre Arbeitszeit in der Zeit von Montag
bis Freitag jeweils von 6:00 Uhr morgens bis 19:00 Uhr
abends erbringen. Damit wird automatisch die gesetz-
liche Ruhezeit von 11 Stunden vom Arbeitsende bis zum
neuen Arbeitsbeginn eingehalten. Per Betriebsvereinbarung
betrdgt die wochentliche Sollarbeitszeit 40 Stunden statt
der tariflichen 39 Stunden. Aufgrund des erforderlichen
Ausgleichs werden auf diese Weise ca. 8-10 Briickentage
pro Jahr moglich. Dies macht uns als Arbeitgeber attraktiv.
Weitergehende Flexibilisierungen sind durch den Tarifvertrag
allerdings begrenzt. Beispielsweise schreibt der Tarifvertrag
die Fiinftagewoche als Standard vor. Falls unsere Arbeitnehmer
aktuell eine Individualisierung und Flexibilisierung der Arbeitszeit
wiinschen wiirden, bei der der Samstag als Arbeitstag einbe-
zogen wiirde, wdre dies ohne vom Arbeitgeber zu gewédhrende
Uberstundenzuschlige nicht realisierbar. Ein erwiinschtes
Arbeiten nach 19:00 Uhr wdre durch den Tarifvertrag eben-
falls nicht gedeckt. Damit kein Missbrauch entsteht und wir
geltendes Recht einhalten, kontrollieren wir die Einhaltung
der Vorschriften zur Arbeitszeit konsequent.

Wie sehen Sie die Debatte zur Anderung des Arbeitszeit-
gesetzes, um flexibleres Arbeiten zu ermdglichen?

Viele Experten berichten, dass in der
tdglichen Praxis nicht nur das Arbeitszeitgesetz, sondern
auch tarifliche Regelungen zur Arbeitszeit als nicht mehr
zeitgemdfl empfunden werden. Nach dem Motto ,, Wo
kein Kldger, da kein Richter” wird offenbar in durchaus
nennenswertem Umfang gegen das Arbeitszeitgesetz und
gegen Tarifvertrdge verstofen. Solche Verst6fe konter-
karieren jedoch nicht nur die Arbeitssicherheit und den
Gesundheitsschutz als mafigebliche Ziele der betref-
fenden Regelungen. Zu beachten ist vielmehr auch, dass
Rechtsvertrauen und Rechtssicherheit entscheidende
Bedingungen fiir 6konomisch erfolgreiche Volkswirtschaften
sind. Insofern sind Gesetzgeber und Tarifparteien gefordert,
gegen eine schleichende Verbreitung von RechtsverstofRen
bei der Arbeitszeit vorzugehen, da sonst der Rechtsstaat
unterminiert wird. Rechtlich zuldssige Spielrdume fiir
flexiblere Arbeitszeitregelungen auf betrieblicher Ebene
konnten z. B. iiber den Weg von Experimentierklauseln
in Tarifvertrdgen gefunden werden. Zu einer ehrlichen
Debatte gehort definitiv auch, dass Anderungen des
Arbeitszeitgesetzes ohne Anderungen im europdischen
Recht nicht realisierbar sind.

Wohin geht denn die Reise Ihrer Meinung nach?
Wie andert sich die Personalfiihrung bei flexiblem Arbeiten?

Die bisherigen Instrumente der tradi-
tionellen, auf physische Prasenz vor Ort ausgerichteten
Personalfiihrung mit ihren direkten Moglichkeiten der
Koordination, Delegation und Kontrolle des Arbeitsvollzugs
sind bei flexiblen Arbeitszeiten und -orten nicht mehr
umsetzbar. Flexibles Arbeiten erfordert eine so genannte , agile
Flihrungskultur®. Dabei fungieren die Fiihrungskrdfte als
Coaches, die mafgeblich die Autonomie, Selbstentwicklung
und Selbstkontrolle der Mitarbeiter férdern. Im Zentrum

stehen zugleich der erfolgreiche Aufbau und die Férderung von
Teamstrukturen, in denen die Fiihrungskrafte als Teamleiter
fungieren. Demnach werden Fiihrungskréfte zukiinftig ein
vollig anderes Selbstverstandnis entwickeln und umsetzen.
Um dies zu schaffen, sind passgenaue Mafinahmen der
Flihrungskrafteentwicklung erforderlich, die auf die spezi-
fische Unternehmens- und Fiihrungskraftesituation ausge-
richtet sind. Standardisierte Programme der traditionellen
Personalentwicklung in Form von , Seminartourismus* reichen
dafiir nicht aus. Alle Beteiligten miissen durch aktives Lernen
verstehen, dass der Aufbau einer agilen Fiihrungskultur konti-
nuierliche Vertrauensbeweise im Miteinander als Erfolgsfaktor
erfordert. Dies ist nicht mit blindem oder naivem Vertrauen

zu verwechseln.

Wird die Prasenzkultur irgendwann verschwinden? Welche
smarten und digitalen Arbeitsformen machen fiir welche
Geschéftsbereiche iiberhaupt Sinn?

Die Prdsenzkultur hat sich bei uns im
Unternehmen bereits schon heute sichtbar verdndert. Bei circa
50 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Home-Office ist aktuell
vollig klar, dass sich Arbeitsmodelle verandern miissen. Auch
bei den Monteuren hat sich die Arbeitstdtigkeit durch die
Digitalisierung stark verdndert. Bekanntlich ist jedoch nicht
jede Arbeitssituation fiir spezifische flexible Arbeitsformen
geeignet und eignet sich auch nicht jeder Mitarbeiter, spezi-
fische flexible Arbeitsformen zu praktizieren. Deshalb gibt
es bei uns keine Grundformel der Arbeitsflexibilisierung in
den spezifischen Geschdftsbereichen. Jeder Einzelfall wird
individuell von der betreffenden Fiihrungskraft in den Blick
genommen und gepriift. Unsere eigene Handlungsflexibilitat
im Hinblick auf solche Arbeitsformen sichern wir uns dadurch,
dass wir mit einer arbeitsvertraglichen Nebenabrede die
Moglichkeit von Home-Office immer auf ein Jahr befristen (mit
jeweils optionaler Verldngerungsmaglichkeit). Wir passen auf,
dass der soziale Aspekt beim flexiblen Zusammenarbeiten nicht
verloren geht. Homeoffice und flexible Arbeitsorte sollen nicht
dazu fiihren, dass sich Mitarbeiter im Unternehmen entfremdet
und sozial isoliert vorkommen. Dieses Prinzip gilt sowohl fiir
die kaufmannischen Mitarbeiter als auch fiir die Monteure im
gewerblich-technischen Bereich.

forscht und lehrt an der Universitat
Duisburg-Essen Performance Management
und Leadership.

leitet den Personal-
bereich der Stadtwerke Heidelberg.
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In der

assel

Abwasserentsorgung -
Digitalisierung gibt den

Takt vor!

Jeden Tag aufs Neue scheint der Begriff Digitalisierung

durch die mediale Landschaft zu geistern und zuriick bleibt
regelmaflig die latente Frage, ob es sich dabei nur um ein
Schreckgespenst handelt oder ob sich derzeit tatsachlich ein
ganz wesentlicher wirtschaftlicher und gesellschaftlicher
Wandel vollzieht. Erschwert wird deren Beantwortung durch
die erhebliche Bandbreite an grassierenden Vorstellungen iiber
Digitalisierung: Vom (nun aber wirklich) Einzug haltenden
papierlosen Biiro iiber das alles vernetzende Internet der Dinge
bis hin zu autonom gesteuerten Autos, Maschinen und Gerdten
aller Art. Digitalisierung verleiht unserer Phantasie ungeahnte
Fliigel und kreiert gleichzeitig ein unwirkliches Gefiihl der
Unsicherheit {iber das, was auf uns zukommen mag.

Es scheint dringender Bedarf nach Strukturierung dieses
Themenkomplexes zu bestehen, nicht nur, aber vor

allem auch in der Wasserwirtschaft. In einem DVGW-
Forschungsvorhaben unter Leitung des IWW Zentrum Wasser
und mit Beteiligung der Unternehmensberatung MOcons sowie
des FIR e. V. (An-Institut der RWTH Aachen) wird derzeit ein
,Reifegradmodell fiir eine Wasserversorgung 4.0“ entwickelt.!
Es schafft mit Hilfe von sechs Reifegradstufen Verstandnis dafiir,
dass Digitalisierung im eigentlichen Sinne iiber die notwendige
Computerisierung und die sich anschlieflende vernetzende
Konnektivitdt hinausgeht und tatsachlich erst dort beginnt,

wo mit Hilfe von Daten die Sichtbarkeit der Prozessabldufe

Oelmann e

| LA

erh6ht und das Verstdndnis fiir die Wirkungszusammenhdnge
geschdrft werden. Erst diese Kenntnisse ermdglichen im
Weiteren die Prognose zukiinftiger Ereignisse und bilden
somit die Basis fiir Adaptierbarkeit in Form einer autonomen
und selbstlernenden Anlagensteuerung - unabhdngig von der
Frage, ob diese letzte Reifegradstufe fiir jeden Wasserversorger
anzustreben ist oder nicht. Vor diesem Hintergrund spannt
das Modell ein breites Verstindnis von Digitalisierung auf
und unterstiitzt Unternehmen bei der Bestimmung des
eigenen Status quo und der strukturierten Einordnung von

in der Praxis zu beobachtenden Digitalisierungsaktivitdten.
Gleichzeitig wird deutlich, dass Digitalisierung weit mehr als
eine blofle Technologie-Einfiihrung ist, sondern alle Bereiche
eines Unternehmens betrifft. Im Folgenden wird erldutert,
welche Konsequenzen sich daraus fiir die Personalpolitik von
Unternehmen der Wasserwirtschaft ableiten lassen.

In vielen Branchen scheinen In- und Outsourcingaktivitdten
einer gewissen Wellenbewegung zu folgen: Zu manchen Zeiten
besteht der Trend, viele Aufgaben (wieder) eigenstdndig durch-
zufithren und zu anderen Zeiten ist es angesagt, Aufgaben
(wieder) fremd zu vergeben. Grundsatzlich scheint dies

auch fiir die Wasserwirtschaft zu gelten, wobei aufgrund des
Selbstverstdndnisses der Branche in Bezug auf die Ver- und
Entsorgungssicherheit eine gewisse Grundskepsis in Bezug

auf Outsourcing erkennbar sein mag. In jlingster Zeit ist zu
beobachten, dass Unternehmen der Wasserwirtschaft viele
Bautatigkeiten durch den Aufbau eigener Abteilungen wieder

123rf: watcharapolamprasert



Theoretisch

ist die Energiewende
eine Jahrhundert-
aufgabe.

Praktisch

ist sie unser
taglicher Job.

Gemeinsam bringen wir die Dinge voran: Wir von der EnBW entwickeln intelligente
Energieprodukte, machen unsere Stadte nachhaltiger und setzen uns fir den Ausbau
erneuerbarer Energien ein. Und dafur bendtigen wir tatkraftige Unterstitzung.

Deshalb suchen wir echte Macherinnen und Macher, die mit viel Engagement, Einfallsreichtum
und Know-how mutig die Herausforderungen unserer Zeit anpacken und mit uns zusammen
die Energiezukunft gestalten.

Im Gegenzug bieten wir abwechslungsreiche Aufgaben und vielfaltige Entwicklungsmaoglichkeiten.

Machen Sie jetzt mit: www.enbw.com/jobmarkt

ar

Zertifikat seit 2007
audit berufundfamilie

Wir machen das schon. E N B lJJ
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eigenstdndig durchzufiihren versuchen, weil sie auf dem
Markt solche Leitungen zunehmend schwerer eingekauft
bekommen. Zu betonen ist, dass dieser Insourcing-Trend auf
den Mangel an Arbeitskrdften im Bausektor zuriickzufiihren
ist und in keinem Zusammenhang mit der voranschreitenden
Digitalisierung steht.

Unbestritten ist, dass die physische Ver- und Entsorgung
und zugehorige physische Prozesse (z. B. Rohr- und
Kanalnetzarbeiten) nicht durch digitale Pendants ersetzt
werden konnen. Allerdings existieren im Dunstkreis dieser
physischen Prozesse viele datengetriebene Prozesse (z. B.
Anlagensteuerung, Wartungs- und Instandhaltungsservice,
Auftragsvergabe, Abrechnungsservice etc.) mit hohem
Digitalisierungspotential. Dies fiihrt zu der These, dass ,alles
was digitalisiert werden kann, auch digitalisiert wird“ - auch
wenn Digitalisierung selbstverstdandlich kein Selbstzweck
ist. Jiingere Erfahrungen anderer Branchen zeigen jedoch,
dass angesichts massiv reduzierter Kosten fiir Hardware
sowie fiir Ubertragung, Speicherung und Auswertung von
Daten neue digitale Ansdtze in hoher Schlagzahl erprobt
werden. Erfolgreiche Ideen finden sehr schnell Nachahmer
und im Ergebnis wird tatsdchlich (fast) alles digitalisiert,
was digitalisiert werden kann. Insofern mag sich das origi-
ndre Betdtigungsfeld wasserwirtschaftlicher Unternehmen
moglicherweise gar nicht so stark andern, wohl aber das
Umfeld und die datengetriebenen Prozesse, die die physi-
schen Kernprozesse umgeben. Fraglich ist daher, ob das
fiir diese datengetriebenen Prozesse zunehmend relevante
Spezialwissen von Wasserver- und Abwasserentsorgern
vorgehalten werden kann.

Die Wasserwirtschaft ist mit ca. 6.200 Wasserver- und ca.

6.900 Abwasserentsorgern sehr stark fragmentiert. Da jedoch
die allermeisten Unternehmen kommunal verortet sind, ist

im Rahmen der digitalen Entwicklung keine nennenswerte
Konsolidierung innerhalb der Branche zu erwarten. Im
Umkehrschluss werden die vielen kleinen und mittleren
Unternehmen nicht in der Lage sein, hohe Anfangsinvestitionen
im Zuge der Digitalisierung zu tdtigen und zunehmend beng-
tigtes Spezialwissen eigenstdandig vorzuhalten. Daher wird

es zu einer starken Auslagerung bestimmter Tatigkeiten und
Prozesse und/oder zu vermehrten Unternehmenskooperationen
in der Wasserwirtschaft kommen - allenfalls die (sehr) grofien
Unternehmen werden eigene Spezialabteilungen

vorhalten konnen.

Losgelost von der finanziellen Darstellbarkeit erscheint

die Einstellung von Spezialisten fiir kleine und mittlere
Unternehmen auch nicht zielfiihrend zu sein. Das Gelernte
kann von den Spezialisten nur dauerhaft abrufbar sein und
vor allem weiterentwickelt werden, wenn es tatsdchlich
regelmaftig angewandt wird. Zudem miissen , Havarie-Falle®
erlebt und durchexerziert werden, um einen Erfahrungsschatz
aufbauen zu konnen. Dies alles ist in kleinen und

mittleren Unternehmen allenfalls sehr bedingt moglich.

Wenn sich nun durch Digitalisierung tatsachlich die beschrie-
benen Auswirkungen fiir die Wasserwirtschaft einstellen und
insbesondere eine Auslagerung von (Spezial-) Wissen erfolgt,
lassen sich drei Effekte ableiten:
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1. Die Aufgaben abseits der (vordringlichen) Kernprozesse
dndern sich so stark, dass die vorhandene Qualifikation
vieler Mitarbeiter nicht ausreicht oder ihr bisheriges
Tatigkeitsfeld gar ganz wegfallt.

2. Die zunehmende Zusammenarbeit mit externen
Dienstleistern bzw. die Griindung von Unternehmens-
kooperationen erfordert mehr Mitarbeiter, die Schnittstellen-
Funktionen ausiiben.

3. Verstdrkt durch Digitalisierung werden die meisten
Tatigkeiten (bei Weitem) nicht mehr ein Berufsleben
lang bestehen, sodass die Flexibilitdtsanforderung und
Veranderungsbereitschaft an Mitarbeiter steigt.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie sich die
Personalpolitik von Wasserver- und Abwasserentsorgern
dndern muss, um die Auswirkungen der Digitalisierung
addquat zu adressieren. Nachfolgend wird fiir jeden der drei
genannten Effekte eine Erkenntnis fiir die Personalpolitik
abgeleitet.

Die massive Verdnderung von Aufgaben durch Digitalisierung
hat das Potential dazu, Digitalisierungsverlierer in

den Unternehmen entstehen zu lassen. Mit Blick auf

die schwindende Bedeutung ihrer eigenen Tatigkeit

mogen betroffene Mitarbeiter vor diesem Hintergrund

zu Digitalisierungsverweigerern werden und versuchen,
wichtige Entwicklungen nachhaltig auszubremsen. Nun

ist die langfristige Bindung von Mitarbeitern in der DNA

der Wasserwirtschaft tief verwurzelt. Gleichzeitig ware es
betriebswirtschaftlich fatal, digitalisierungs-averse Mitarbeiter
bis zum Renteneintritt lediglich ,,mitzuschleppen® - ganz

zu schweigen von dem falschen Signal an die gesamte
Belegschaft und die betroffenen Mitarbeiter im Besonderen.
Daher ist in diesem Zusammenhang zundchst die Etablierung
einer Unternehmenskultur unabdingbar, die Veranderungs-
und lebenslange Lernbereitschaft anregt und die Chancen der
Digitalisierung unterstreicht. Gleichzeitig miissen aber vor
allem auch relevante Weiterbildungsangebote bestehen, um
den Wechsel auf neue Aufgaben und Tatigkeitsfelder bestmog-
lich fiir die Mitarbeiter zu gestalten. Hierzu sind eine struktu-
rierte Koordination bestehender Weiterbildungsangebote und
die Schaffung neuer und regelmafig an dem Bedarf ausgerich-
teter Angebote notwendig.

Wasserver- und Abwasserentsorger benétigen zukiinftig
zunehmend Mitarbeiter an Schnittstellen, die im

Sinne der Schliissel-Schloss-Analogie das Bindeglied
zwischen Generalisten und Spezialisten bilden. Die
Wahrnehmung dieser Schnittstellen-Funktionen im Rahmen
der Koordinierung von Projekten zwischen externen
Dienstleistern bzw. Unternehmenskooperationen und
dem internen Mitarbeiterstamm verstdrkt den Bedarf
von bestimmten Handlungskompetenzen. Hierzu zahlen
z. B. die Fahigkeit zur schnellen Erschliefung neuer
Themenfelder, analytisches Denken, output-orientiertes
Denken sowie interdisziplindres Denken. Dariiber hinaus
ist die Zusammenarbeit mit externen Dienstleistern bzw.
Unternehmenskooperationen aber auch durch zeitliche
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Flexibilisierung, rdumliche Dezentralisierung und kommu-
nikative Virtualisierung gekennzeichnet. In diesem
Zusammenhang gewinnen weitere Handlungskompetenzen
an Relevanz, z. B. Kommunikationsfdhigkeiten oder
Reflexions-Kompetenz.?

Diese Kompetenzen konnten grundsdtzlich auch in den
Unternehmen vermittelt werden, hdufig fehlt es hierfiir
jedoch an geeigneten Strukturen, um die Qualitdt der
Kompetenzentwicklung sicherzustellen. Stattdessen kann
akademische Ausbildung in enger Zusammenarbeit mit
Unternehmen weiterentwickelt werden. Sie grenzt sich

von der derzeitigen universitaren Ausbildung oder dem
,training on the job“ insbesondere durch erheblich umfang-
reichere Moglichkeiten zur Entwicklung der benétigten
Handlungskompetenzen ab. Damit das ,,wirklich Wichtige“ in
der akademischen Ausbildung unterrichtet werden kann, bedarf
es erheblich kleinerer Studierendenkohorten, als wir dies viel-
fach heute haben.

Digitalisierung verandert viele Aufgabenbereiche bei
Wasserver- und Abwasserentsorgern und erfordert die starkere
Einbindung externer Dienstleister und die Griindung von
Unternehmenskooperationen. Dies fiihrt dazu, dass mehr
Mitarbeiter an Schnittstellen tatig sind; parallel dazu verandern
sich aber auch die T4tigkeitsfelder der anderen Mitarbeiter mit
zunehmender Regelmafligkeit. Tatsdchlich ist nicht absehbar,
wohin die digitale Reise geht und deshalb ist auch fiir diese
Tatigkeiten eine hohe Flexibilitdt und Verdnderungsbereitschaft
unabdingbar.

Diese Eigenschaften weisen allerdings tendenziell eher
Jugendliche auf, die gemdf einer Jugendstudie den ,,post-
modernen Milieus“ zuzuordnen sind.3 Bisher schienen
Unternehmen der Wasserwirtschaft die Rekrutierungsaktivitdten
eher weniger auf diese sozialen Milieus auszurichten und
stattdessen eher Nachwuchskréfte des konservativ-biirger-
lichen Milieus anzusprechen. Es sei betont, dass mit dieser
Feststellung keinerlei Wertung einhergeht. Erfordert jedoch
die Digitalisierung in steigendem Mafie Mitarbeiter aus den
postmodernen Milieus, liefle sich mit Blick auf den grund-
sdtzlich vielfach festgestellten Fachkrdftemangel dringender
Handlungsbedarf fiir die Branche in Bezug auf die Art der
Mitarbeiterrekrutierung ableiten.

3b), S. 53ff

Calmbach (2016), S. 111f

Oelmann et 3

Schleer, C. und

hat Volks-
wirtschaftslehre und Vélkerkunde studiert
und seit 2011 eine Professur fur Wasser- und
Energiedkonomik an der Hochschule Ruhr West
(HRW) in Milheim an der Ruhr inne. Dort ist er
Studiengangsleiter des Bachelor-Studiengangs
,Energie- und Wassermanagement”. Daneben
ist er geschaftsfuhrender Gesellschafter des
Beratungsunternehmens MOcons GmbH &
Co. KG, dem ersten von Mitarbeitern der HRW
ausgegrindeten Unternehmen.
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Es wird deutlich, dass Digitalisierung einen erheblichen
Einfluss auf die Personalpolitik hat, indem sie den Takt fiir
Weiterbildung, Ausbildung und Mitarbeiterrekrutierung

vorgibt. Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen der
Wasserwirtschaft wiirden bei dem Versuch iiberfordert sein,
diese Anforderungen eigenstdndig zu erfiillen. Stattdessen sollte
die Zusammenarbeit zwischen Hochschulen und Unternehmen
intensiviert werden. Nur wenn akademische Ausbildung und
die berufliche Praxis auch wirklich Hand in Hand gehen, lassen
sich die genannten Anforderungen meistern.

Im Sinne der drei Effekte der Digitalisierung und den

daraus abgeleiteten Erkenntnissen konnten durch star-

kere Verzahnung von Hochschulen und Unternehmen

(1) ein ,,Kompetenzzentrum Digitalisierung“ etabliert
werden, das bestehende Weiterbildungsangebote koordi-
niert und zur Gestaltung neuer Angebote beitragt, (2) die

im Rahmen der Schnittstellen-Funktionen erforderlichen
Handlungskompetenzen durch Schaffung von Freirdumen in
der akademischen Ausbildung praxisnah vermittelt werden
und (3) die Rekrutierung von Nachwuchskraften frithzeitig
und Sozial-Milieu-iibergreifend in Form von Ringvorlesungen,
Werkstudententatigkeiten, Praxissemestern, kooperativen
Abschlussarbeiten oder dem dualen Studium erreicht werden.
Uber allem steht die Uberzeugung, dass die Wasserwirtschaft
die Chancen der Digitalisierung im Sinne von Kunden, Umwelt
und Gesellschaft nutzen sollte.

Literatur und weitere Informationen:
Oelmann, M. et al. (2018a): Smart Water Teil 1 - Warum
die Digitalisierung auch vor der Wasserwirtschaft nicht
haltmacht, DVGW energie | wasser-praxis, Heft 4/2018,
S. 38-43.

Oelmann, M. et al. (2018b): Smart Water Teil 3 - Wie die
Digitalisierung die Anforderungen an die akademische
Ausbildung verdndert, DVGW energie | wasser-praxis,
Heft 8/2018, S. 50-57.

Schleer, C. und M. Calmbach (2016): Jugendliche
Lebenswelten: Erkenntnisse der SINUS-Jugendstudie
2016 (Teil 1), DVGW energie | wasser-praxis, Heft 8/2016,
S. 110-114.
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Abschluss in Volkswirtschaftslehre und forscht
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ist er geschaftsfihrender Gesellschafter des
Beratungsunternehmens MOcons GmbH &
Co. KG.
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Mit rund 6.000 Mitarbeitern und einem Umsatz von 4 Milliarden Euro ist MVV eines der
fuhrenden Energieunternehmen in Deutschland. Im Zentrum des Handelns steht die
zuverlassige, wirtschaftliche und umweltfreundliche Energieversorgung der Kunden aus
Industrie, Gewerbe und Privathaushalten. Die Unternehmensstrategie setzt konsequent
auf den Ausbau erneuerbarer Energien, die Starkung der Energieeffizienz sowie den
weiteren Ausbau der hocheffizienten Kraft-Warme-Kopplung und der umweltfreundlichen
Fernwdrme. Dabei kann die Unternehmensfihrung fest auf die gewachsene
Kompetenz und das Know-how der Mitarbeiter zahlen.

ie Ziele im Klimaschutzplan 2050 der Bundesregierung NEUE VERZAHNUNG VON BERUFS-
sind klar definiert: Bis Mitte unseres Jahrhunderts muss UND PRIVATLEBEN
die Emission von Treibhausgasen gegeniiber 1990 um 80 Dass MVV Leistungen und Losungen fiir die neue

bis 95 Prozent reduziert werden. Um dieses Ziel zu erreichen ist ~ Energiewelt schon heute zur Verfiigung stellt, zeigt auch die
ein kompletter Umbau des Energiesystems notwendig. Zentrale Auszeichnung durch das Wirtschaftsmagazin brandeins. Die

Rolle spielen dabei die Erzeugung, Speicherung und Verteilung renomierte Zeitschrift hat dem Unternehmen im Jahr 2017
von Strom aus erneuerbaren Energien und die intelligente den Titel ,Innovator des Jahres“ verliehen. Neben zukunfts-
Verkniipfung mit den Sektoren Verkehr und Warme - von den fahigen Technologien sind eine nachhaltige Strategie, eine
Privathaushalten bis zur Grofindustrie. Denn nur mit dem Blick  starke Unternehmensmarke und die Leistungsfdhigkeit der
fiirs Ganze kann die Energiewende ein Erfolg werden. Mitarbeiter entscheidend. Fiir MVV sind sie der Schliissel

des Unternehmenserfolgs.
Das Energiesystem der Zukunft ist umwelt- und klimafreund-
lich, zuverldssig und wirtschaftlich. Darauf hat sich das
Mannheimer Energieunternehmen MVV schon frith ausge-
richtet. In den kommenden Jahren investiert das Unternehmen

>> Mitarbeiter sind nicht nur Kompetenz- und Leistungstréger. >>

weitere 3 Milliarden Euro und konzentriert sich dabei auf den Es geht gleichermaflen um eine neue, zukunftsorientierte
weiteren Ausbau der erneuerbaren Energien, auf die Starkung Verzahnung von Berufs- und Privatleben in einer sich
der Energieeffizienz sowie auf die Entwicklung innovativer dynamisch verdndernden Arbeits- und Lebenswelt. Jeder
Dienstleistungen und Produkte. und jede, ganz gleich an welchem Platz und in welcher
Funktion, soll sich erfolgreich weiterentwickeln konnen
Mit Wachstumsinvestitionen rund um das Thema Energiewende - ohne dabei soziale, kulturelle oder gesundheitliche
macht das Unternehmen gleichzeitig die Fernwarmeversorgung Nachteile in Kauf nehmen zu miissen. Als verantwortungs-
aus hocheffizienter Erzeugung erneuerbarer und damit bewusster Arbeitgeber will MVV mit einer lebendigen
zukunftsfahig, damit sie im Wettbewerb mit dezentralen Unternehmenskultur gemeinsam wachsen und
Wadrmeldsungen die Nase vorn hat. sich weiterentwickeln.
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Diese Werte pragen die Zusammenarbeit
bei der MVV:

» Gemeinschaft:
Wir setzen auf Vielfalt, lernen voneinander und
arbeiten zusammen fiir unsere gemeinsamen Ziele.

» Verantwortung:
Wir denken und handeln vorausschauend,
entscheiden ziligig und starken Vertrauen.

» Wertschadtzung:
Wir teilen offen Lob, sind konstruktiv in der Kritik
und begegnen einander mit Respekt.

» Mut:
Wir gehen dynamisch neue Wege, sehen
Verdnderung als Chance und ergreifen
die Initiative fiir unsere Zukunft.

KLARES PROFIL IN DER UNTERNEHMENSKULTUR

Rund 6.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind derzeit im
MVV-Konzern beschdftigt. Sie bauen am Energiesystem der
Zukunft, das immer dezentraler, vielschichtiger und digitaler
wird. Genauso verdndert sich auch ihre Arbeitswelt.

Der Karrieremarkt der Energiewirtschaft
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Umso wichtiger ist der MVV als Arbeitgeber auch eine nach
vorne gerichtete Unternehmenskultur, die alle zusammen-
hdlt. MVV sieht darin einen entscheidenden Faktor fiir die
Zukunft. Dabei kann sich jeder Einzelne aktiv einbringen
und auf diese Weise an der Unternehmenskultur mitwirken.
Mit regelmdfRigen Dialogforen wurden Plattformen geschaffen
fiir den direkten Austausch untereinander - abteilungs-,
bereichs- und gesellschaftsiibergreifend.

Mit den Werten ,,Gemeinschaft, , Verantwortung®,
,Wertschdtzung“ und ,,Mut“ zeigt sich ein klares Profil, das
nicht ,von oben® vorgezeichnet wurde. Vielmehr sind es
lebendige Werte, mit denen sich die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter langfristig identifizieren konnen.

Dem Unternehmen ist bewusst, welch grofie Verantwortung
damit einhergeht, wenn man seine Mannschaft vor immer
neue Aufgaben stellt. Die Arbeit am Energiesystem der
Zukunft erfordert die permanente Suche nach innovativen
Losungen. Das bedeutet fiir die Belegschaft einen standigen
Verdnderungsprozess, fachlich wie personlich. Mit geeigneten
Mafnahmen und Instrumenten werden die Mitarbeiter dabei
begleitet, damit sie und die Verdnderungen gerne mitgehen.
So sichert sich MVV die Bindung der Mitarbeiter als treibende
Kraft auf dem Weg in die Energiewelt der Zukunft. //

¥ www.mvv.de
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CAREERNET

3

Sie suchen qualifizierte Fach- und Fihrungskrafte, die von Energie fasziniert sind? Dann brauchen Sie auch die
richtigen Recruiting-Kanadle. Bei EnergyCareer.Net schalten Sie Stellenanzeigen mittendrin im Energiemarkt - in Karriere-,
Verlags-, Fach- und Wissensportalen der Energiewirtschaft. Mehr entdecken unter www.energycareer.net.
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Im Zeitalter des digitalen Fortschritts scheint Geduld weniger eine Starke denn je zu sein.
Zeit ist kostbar und muss optimal genutzt werden. Demzufolge soll alles schnell gehen:
Smartphones suggerieren eine durchgehende Erreichbarkeit, digitale Arbeitsprozesse
ermoglichen den real-time-Datenaustausch und die prompte Bearbeitung von Auftrégen.
Wer den Kundenservice anruft, mochte nicht lange in der Warteschleife hangen und sein
Anliegen schleunigst erledigt haben. Selbst ungewollte Leerlaufzeiten werden produktiv
genutzt: Der verspdtete Flieger oder das Warten auf die Bahn laden férmlich dazu ein,
noch eben schnell ein Telefonat zu fihren oder den Email-Eingang zu berprifen.

Zdhlen Sie zu denen, die stets produktiv sind und deren Arbeit kein Ende nimmt? Hal-
ten Sie das fur normal und wirtschaftlich notwendig? Dann lesen Sie weiter: Sie werden
erfahren, warum wir im digitalen Zeitalter nicht einfach so weiterarbeiten konnen wie
bisher und warum ein entschleunigter Arbeitsstil der Schlisselfaktor fir beruflichen Erfolg

des Einzelnen und existenziell fir jedes Unternehmen ist.

Von Ulrike Reiche

mmer kiirzere Produktzyklen, in schneller Folge laufende

Software-Updates und digitale Innovationen erfordern vom

Management nicht nur fortwdhrend die Anpassung von
Organisationsstrukturen und Ablaufprozessen, sondern auch
die Uberpriifung von Geschiftsmodellen. Hierbei kommt es
entscheidend auf die Reaktion der verantwortlichen Personen
im Unternehmen an. Zu langsame oder falsche Anpassungen
konnen disruptive Folgen haben und die Existenz des
Unternehmens aufs Spiel setzen.

Damit riickt der Begriff , Entschleunigung” in den Blick.
Anders als vielfach assoziiert, impliziert Entschleunigung
eine fortwdhrende grundlegende produktive Aktivitdt —
keinesfalls jedoch dauerhafte Ruhe oder gar Stillstand. Denn
der Unternehmenserfolg hdngt ebenso wie das berufliche
Fortkommen entscheidend davon ab, dass der Betrieb
aufrecht erhalten wird, dass Projekte weiterlaufen und
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vereinbarte Leistungen erbracht werden. Gebraucht wird eine
Unternehmensfiihrung, die den schnell aufeinander folgenden
Anpassungsprozessen gelassen entgegentritt, ohne dabei den
technologischen und wirtschaftlichen Anschluss zu verpassen.

Hierfiir benotigen Unternehmer und Fiihrungspersonlichkeiten
die Fahigkeit, das eigene Arbeitstempo wie auch das der
Mitarbeiter oder Geschaftspartner situativ zu beeinflussen und
betriebliche Gegebenheiten ziigig anzupassen. Entschleunigung
ermoglicht es, die Organisation und letztendlich sich selbst
erfolgreich durch unruhige Zeiten zu steuern und die alltdg-
lichen Herausforderungen zu meistern.

In diesem Sinne meint Entschleunigung das Wechselspiel
zwischen konzentrierter Aktivitdt und ruhiger Bewegung. Diese
Dynamik ist immer dann nétig, wenn es gerade besonders
hoch hergeht oder Unerwartetes passiert, wenn also {iberlegtes

~ Foto: 123rf/racorn



Handeln, strategischer Weitblick und ziigige Problemlésungen
gefordert sind. Entschleunigung ist etwas, das man tut, das sich
im personlichen Verhalten ausdriickt und im Fiihrungsalltag
Wirkung zeigt.

Ein derart entschleunigtes Verhalten resultiert aus einer
inneren Einstellung, mit der eine Fiihrungsperson dem Leben
und anderen Menschen begegnet. Entschleunigung entspringt
einem Zustand innerer Ruhe und Gelassenheit, in dem {iber-
legte Entscheidungen getroffen werden. Entscheidungen,

die nicht nur fiir die Fiihrungskraft personlich Sinn machen,
sondern auch alle anderen Beteiligten, Interessen und
Auswirkungen angemessen beriicksichtigen. Es gilt diese
Haltung immer wieder auf’s Neue einzunehmen und dauer-
haft zu kultivieren.

Dies trifft umso mehr zu, je drastischer sich die
Beschleunigungseffekte des technologischen Fortschritts
auswirken: Social Media-Netzwerke revolutionieren

unser Kommunikationsverhalten, privat wie beruflich.
Informationen konnen grenziiberschreitend, sei es interna-
tional-global oder einfach von Mensch zu Mensch und von
Abteilung zu Abteilung, unternehmensiibergreifend und hier-
archieunabhdngig, in Sekundenschnelle weitergegeben und
miteinander geteilt werden. Unternehmen und Dienstleister
miissen hinnehmen, dass ihre Kunden ihre Produkte und
Dienstleistung, 6ffentlich fiir jeden Interessenten und das
nicht immer zum Besten.
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Der zunehmende Einsatz von Automation und integralen
IT-Systemen fiihrt zu neuen Arbeitsformen: hin zu
Netzwerkstrukturen und weg von Hierarchien und top-down-
Kommunikation. Dies erfordert ein neues Fiihrungsverstdndnis,
das weniger auf die rein fachliche Expertise abstellt und statt-
dessen die sogenannten soft skills als Schliisselkompetenzen
in den Vordergrund riickt. Die DGVW-,,Studie zur Personal-
entwicklung und zu den Handlungskompetenzen von Fach- und
Flihrungskraften im Hinblick auf die Energiewende und den
demografischen Wandel bis 2030 kommt in ihrem 3. Teil zu
folgendem Ergebnis:

nskraft, die Agilitat und
eht darum, e f enkmuste
aus der Qualifikationsforschung zeigen
)sungs-, Lern- und vor alle
‘ exibilitdtsanforderungen in den n erhoh on.
Gerade bei den gewerblich-technischen Berufen wird schon heute
eparatur artet. Im gleiche
Routinetatigkeiten ab.

Die Studie macht grundlegendes Fachwissen im Bereich der
Informations- und Kommunikationstechnologie als wichtigsten
Zukunftsfaktor aus. Dariiber hinaus werden vernetztes Denken
und ein Verstdndnis iiber das Zusammenwirken von Technik,

ENERGIEWIRTSCHAFTLICHE WEITERBILDUNGEN UND FACHSEMINARE

www.conenergy-akademie.com
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Markt und Akzeptanz als wichtige Schliisselkompetenzen
genannt. Die Zusammenarbeit in zunehmend virtuellen,
interdisziplindren Teams oder arbeitsplatzunabhangige
Arbeit im Homeoffice erfordern ein verdndertes Kommuni-
kationsverhalten und mehr Kooperationsbereitschaft. Fiir
leistungsstarke und ergebnisorientierte Menschen kommt es
mehr denn je auf gelungene Selbststeuerung, eigenmotivierte
Disziplin und zielgerichtete Reaktionen an.

Diese Anforderungen sind in vielerlei Hinsicht zundchst einmal
gegenldufig zu der in der Vergangenheit gelebten Praxis: In
vielen Unternehmen sind die Organisationsstrukturen iiber
Jahre hinweg stark hierarchisch geprdgt und der anstehende
Struktur- und Kulturwandel ist noch nicht vollzogen. Das
Selbstverstandnis vieler Fiihrungskréfte ist es bisher gewesen,
Aufgaben zu verteilen und Anordnungen zu geben, deren
Ausfiihrung sie anschlieffend mehr oder weniger eng {iber-
wachten. Die meisten Mitarbeiter sind es gewohnt, unter diesen
relativ fixen Rahmenbedingungen zu arbeiten. Aus diesem
Grunde tun sich viele Beschiftigte wie Fiihrungskrafte mit der
zunehmenden organisatorischen und zeitlichen Flexibilitadt hin
zu einer Vertrauenskultur schwer.

Neben einer zielgerichteten Qualifikationsoffensive braucht
es vor allem die Reflexion und Anpassung des bisherigen
Selbstverstandnisses von Fithrungskrdften und Mitarbeitern
gleichermafien. Die gidngige Einstellung , Wer viel arbeitet,
schafft auch viel.“ muss sich hin orientieren zu der Frage nach
der Leistungsqualitdt. Wer viel und lange arbeitet, und dabei
viel Leerlauf hat oder iiberproportional viel Ausschuss produ-
ziert und die Arbeitssicherheit gefahrdet, schadet mehr als er
niitzt. Die Arbeitsqualitdt kann unabhdngig vom Zeiteinsatz
betrachtet werden. Im Zweifel ist ein zu grofer Zeitaufwand
sogar kontraproduktiv. So zeigen arbeitswissenschaftliche
Untersuchungen an, dass die hochste Produktivitdt von
Beschiftigten bei einer Tagesarbeitszeit von 6 Stunden liegt.

Die Auflosung der alt gewohnten Strukturen und
Arbeitsweisen vollzieht sich angesichts des technologischen
Fortschritts zunehmend schnell. Diese rasante Entwicklung
16st bei vielen Menschen ein Gefiihl der Unsicherheit und
fortgesetzten Beschleunigung aus. Sie reagieren darauf

mit dem Wunsch nach Bestdandigkeit, nach Auszeiten,
Arbeitszeitreduzierung und Entspannung.

Da, wo sich Arbeit und Leben immer mehr als bisher loskop-
peln von Zeit und Ort, wo sich beides immer mehr miteinander
vermischt, nimmt das Bediirfnis nach Arbeitskonzepten zu,

die es erlauben, den personlichen Vorstellungen gemaf} zu
leben und zu arbeiten. Letztendlich ist dies eine Voraussetzung
dafiir, dauerhaft motiviert an die Arbeit zu gehen, und leis-
tungsfahig, gesund und zufrieden zu bleiben. Dies sind wich-
tige Aspekte der Mitarbeitergewinnung und -bindung, welche
angesichts des Fachkréftebedarfs in den kommenden Jahren
zunehmend an Bedeutung gewinnen werden.

Selbstverstandlich werden Unternehmen, Beschdftigte und
Kunden alle Moglichkeiten nutzen, die die Digitalisierung
bereit halt. Daran kommt niemand vorbei, es ist eine Frage des
Zeitgeistes und der globalen wirtschaftlichen Entwicklung. Wir
alle miissen uns damit auseinandersetzen, dass der Mensch
hinsichtlich Prazision, Daten-Speicherkapazitat, Schnelligkeit
und dauerhafter Auslastung im Vergleich zu einer Maschine
keinerlei Chancen hat. Bekanntermafien werden hochkomplexe

karriere - Ausgabe 2|18

Tatigkeiten wie beispielsweise Energiedienstleistungen,
Energieeffizienz, Projektierung und Planung weiter zunehmen,
wahrend einfache, sich stetig wiederholende Tatigkeiten
wegfallen werden.

Insofern ist es aussichtslos, das menschliche
Leistungsvermogen in einen Wettstreit gegen den techno-
logischen Fortschritt antreten

zu lassen. Notig ist vielmehr

eine Riickbesinnung auf einen

Arbeitsstil, mit dem die in einem

hochtechnisierten Umfeld arbei- S [U W W 0 R K
tenden Menschen ihr qualitativ S',OW E
Bestmoglichstes leisten konnen.

Entschleunigt und gelassener leben

Wie kann der Einzelne der zunehmenden Beschleunigung
und Komplexitdt begegnen? Wie wird aus der Bedrohung
eine Chance, wie gestalten wir aktiv unsere Zukunft?
Antworten auf diese Fragen liefert das neue Buch von
Ulrike Reiche SLOW WORK | SLOW LIFE ©, aus dem dieser
Artikel auszugsweise entnommen wurde.

Erscheinungsdatum 02,/2019, Vorbestellung ab sofort
maoglich! / Verlag BUSINESS Village / ISBN 978-3-
86980-444-6 / Preis: 24,95€

, Ex-Bankerin
und Unternehmensanalystin,
gefragte Keynote Speakerin,
Coach, Yogalehrerin und vielfache
Buchautorin begleitet seit 2004
Fuhrungskrafte und Unternehmer
auf dem Erfolgsweg. Sie lebt und
arbeitet nach dem Motto ,Ent-
schleunigen: mehr erreichen!” Als
Expertin fur flexible Arbeitskon-
zepte, Leadership und berufliches
Gesundheitsmanagement steht
sie fur einen modernen Lebens-
und Arbeitsstil, der den Auswir-
kungen des technologischen
Fortschritts Rechnung tragt.




Ubernimmt bald Kollege Roboter die Personalbeschaffung?

Die zunehmende Digitalisierung bietet viele Chancen und Prozesse, Personal-
management effizienter zu gestalten - doch welche Vorzige bietet z. B. kinstliche
Intelligenz (KI) im Zuge der Automatisierung? Welchen Pfad konnen Unternehmen
einschlagen, um am digitalen Arbeitsmarkt Schritt zu halten und warum sollten Sie
sich bereits heute Uber KI Gedanken machen?

des Jahres die Studie ,, Wie konnen Energieunternehmen

or dem Hintergrund aktueller Herausforderungen in der ihr Recruiting effizient digitalisieren?“ unter 66 erfahrenen
Energiebranche - wie etwa dem Fachkriftemangel, der HR-Verantwortlichen der Energiewirtschaft durchgefiihrt.
Energiewende und der Digitalisierung - gestaltet sich auch

die Personalbeschaffung in dieser im Umbruch befindlichen

Branche zunehmend komplex und facettenreich - Willkommen Ziel soll es keineswegs sein, alle Aufgabenbereiche der

in der Arbeitswelt 4.0!

Personalbeschaffung zu digitalisieren, sondern effiziente
Digitalisierungsstrategien von Bereichen mit den grofiten
Potentialen zu evaluieren. Im Folgenden werden zentrale
Studienergebnisse zusammengefasst:

Beim Grofdteil der Energieunternehmen gab es in den letzten

Um unter anderem aktuelle Entwicklungstendenzen und 10 Jahren durch die Digitalisierung starke oder fundamentale
Digitalisierungspotentiale zu identifizieren, wurde Anfang Verdnderungen im Recruiting.
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Die Energiewende wirft interessante, zum Teil véllig neue Fragestellungen auf.
Die Fachzeitschrift Energiewirtschaftliche Tagesfragen ,et” greift diese umfassend und mit Tiefgang auf.
Der Transformationsprozess selbst, technologische Innovationen und neue Konzepte spielen dabei eine
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Der Anteil an Bewerbungen, welche heute zu mind. 75
Prozent durch Digitalisierungsmafinahmen unterstiitzt
werden, liegt aktuell bei 45 Prozent - soll sich aber bis
2025 fast verdoppeln!

Lediglich jedes zehnte Unternehmen besitzt aktuell eine
passende Digitalisierungsstrategie.

Passende Rahmenstrategien und die strategische
Ausrichtung des E-Recruiting sind von fundamentaler
Bedeutung - hier gibt es insbesondere bei kleinen und
mittleren Unternehmen Defizite.

Die Prozessunterstiitzung durch Recruiting-Tools und
Personalmanagement-Software nimmt stetig zu.

Aufgrund des hohen monetdren Ressourceneinsatzes stellt
die Digitalisierung insb. beim Recruiting eine lukrative
Moglichkeit zur Effizienzsteigerung dar.

Ganzheitliche, nachhaltige und digitale Recruiting-
Strategien gelten als der Schliissel zum Erfolg.

Die TOP-3 Chancen aus personalwirtschaftlicher Sicht sind
eine bessere Kommunikation und schnellere Riickmeldung,
dicht gefolgt von der Erweiterung bestehender Netzwerke
und der Erganzung bestehender Recruiting-Kandle.

Die Digitalisierungsstrategie sollte abhdngig von den
individuellen Rahmenbedingungen (Grofie, Region,
Zielsetzung) angepasst werden.

Drei von vier Umfrageteilnehmer dieser Studie sind davon {iber-
zeugt, dass die Digitalisierung der Personalbeschaffung ein sehr
grofRes Potential hat. Wo ldsst sich also kiinstliche Intelligenz
sinnvoll einsetzen?

So konnen algorithmengesteuerte Big Data, bzw. Smart Data
Analysen bereits heute eine grobe Vorsortierung und Bewertung
potentieller Kandidaten treffen. Des Weiteren lassen sich CVs
anhand festgelegter Bewertungsschemas auswerten oder zeit-
raubende Erstgesprdche von sog. Chatbots durchfiihren. Zu
nennen ist hier zum Bespiel das KI-gestiitzte Sprachanalysetool
Precire, welches nicht nur Personlichkeitsmerkmale, sondern
auch kommunikative Wirkweisen und Kompetenzen auf Basis
eines viertelstiindigen, automatisierten Telefoninterviews
auswertet (Precire Technologies, 2018).

In Betracht der Studienergebnisse, gelten IT-Security und
Datenschutz als die grofiten Herausforderungen bei der
Digitalisierung und Verarbeitung von Personaldaten. Gemaf}
des § 95 BetrVG hat der Betriebsrat das Mitbestimmungsrecht
bei der Installation eines KI-Recruiters (z. B. beim Bewertungs-
schema) und sollte dies auch zukiinftig nutzen. Das neue
Datenschutzgesetz (Art. 22 DSGVO) besagt zudem, dass die
endgiiltige Personalentscheidung nicht ausschlieflich durch
ein Computerprogramm getroffen werden darf (Ausnahmen:
Vgl. Art. 22 DSGVO, Abs. 2). Hier will der Gesetzgeber die
Interessen der Bewerber wahren und versucht der digitalen
Selbstbestimmung einen Riegel vorzuschieben.

Kontakt: r.bayer@bayer-cr.com

ehr Frauenpower fiir die Energie-, Ver- und Entsorgungswirtschaft! Dafiir sorgt

die Nachwuchsinitiative des Bildungswerks fiir die Ver- und Entsorgungs-

BEW

wirtschaft (BEW). Die Initiative fiir junge Akademikerinnen ist ein Highlight

der 3. BEW-Frauen-Akademie 2019 am 2./3. April in Duisburg.

Im Rahmen einer Patenschaft férdern Unternehmen Studentinnen und Hochschulabsolventinnen
und ermoglichen ihnen so die kostenfreie Teilnahme an der Frauen-Akademie. Die jungen
Teilnehmerinnen energie-technischer und energiewirtschaftlicher Studiengdnge an Fakultdten in
Nordrhein-Westfalen erhalten bei der zweitdgigen Konferenz nicht nur praxisnahe Einblicke in die

Nachwuchs-
Initiative
far mehr

Energiewelt von Morgen sondern iiber ihren Paten Informationen fiir eine Karriere in der Energie-,

Ver- und Entsorgungswirtschaft und vielleicht auch das passende Jobangebot.

Coming soon

- Karriereforum der Energiewirtschaft
Karriereforum der Energiefachmesse E-world 2019
am 3. Messetag in Halle 4: www.e-world-essen.
com/de/fuer-aussteller/karriereforum/

- HR Energy Award 2019
Anmeldeschluss fir den Wettbewerb HR
Transformation im Energiemarkt
www.hr-energy-award.de

Frauenpower

- 14. PERSONALFORUM ENERGIE
HR-Branchenforum der Energie-, Gas- und
Wasserwirtschaft in Darmstadt
www.personalforum-energie.de

- Energie Recruiting Tag 2019
Karriere-Event im Marriott Cologne for
Fachkrafte mit Energie Know-how.
www.energie-recruiting-tag.de
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Wir investieren
in die Zukunft

Ob L-/H-Gas-Umstellung fir die Versorgungssicherheit, Marktge-
bietszusammenlegung fir die Vision des europaischen Marktes
oder Losungen fir eine erfolgreiche Energiewende: Wir stecken alle
Krafte in die Weiterentwicklung der Gasinfrastruktur als ein wesent-
licher Bestandteil des kiinftigen Energiesystems.

Fragen Sie uns - wir haben die Antworten.

Open Grid Europe GmbH O
Kallenbergstra3e 5 !:,j- \ E
45141 Essen 3 -§

Weitere Informationen unter E ‘;,';

www.open-grid-europe.com [El

— Open Grid Europe
The Gas Wheel




