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War for Talents
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Fachkraftema

In letzter Zeit wird wieder verstarkt
uber die akute Knappheit an Fach-
und Flithrungskraften in Deutschland
diskutiert. Zu Recht! Denn der Man-
gel an qualifizierten Fach- und Fiih-
rungskraften hat mittlerweile auch
die Energie- und Chemie-Unter-
nehmen erreicht, die bislang zu den
wichtigsten Zugpferden der deut-
schen Okonomie gehérten und als
attraktive, weil sichere Arbeitgeber
galten. Und in den kommenden
Jahren wird sich die Situation noch
verscharfen.

Personalengpasse teilweise
~hausgemacht”

Wir konnte es dazu kommen? Liegen
die Ursachen im allgemeinen Demogra-
fiewandel oder sind die Probleme haus-
gemacht? Beides trifft zu. Zum Stichwort
Demografiewandel ist zu sagen, dass
wir gerade in der Energiewirtschaft eine
Uberalterung bei Fach- und Fihrungs-
kraften feststellen. Zum Teil wurde aber
auch jahrelang kein Fihrungsnachwuchs
eingestellt, insbesondere in der Mineral-
olindustrie. Die Strom- und Gasunter-
nehmen waren personell recht gut aus-
gestattet. Dies hat sich aber in der
Jingsten Vergangenheit vollig veran-
dert, denn hier machte sich auch auf-
grund des Ergebnisriickgangs der Ar-

rgiebranche
steht mit dem Riicken zur Wand

beitsplatzabbau - wenn auch sozial
vertraglich — breit. Wie schon erwahnt,
hat die Mineraldl- und Petrochemie-
industrie schon in den vergangenen
zehn Jahren heftig abgespeckt und steht
deswegen in den ndchsten Jahren per-
sonell gesehen mit dem Ricken an der
Wand. Dies gilt fur die Bereiche Explo-
ration, Raffinerien, aber auch Marketing
und Vertrieb. Insofern sind die Probleme
hausgemacht und das vor dem Hinter-
grund, dass es der Energiewirtschaft im
Allgemeinen finanziell und ergebnisma-
Big gesehen recht gut gegangen ist.
Man hatte hier friiher Vorsorge treffen
mussen! Ein jungstes Zitat eines Unter-
nehmenslenkers aus der Mineralélindus-
trie: ,Wir haben zwischenzeitlich zu viel
in Highflyer investiert, weniger fur die
Nachfolge von Managern fr die untere
und mittlere Fhrungsebene oder fiir
ausgesuchte Spezialisten. "

Die Auswirkungen des Fach- und Fiih-
rungskraftemangels fir die Energie-
unternehmen sind dabei schon jetzt
splrbar. Einige Positionen — zumindest
so wie die Anforderungsprofile von den
Unternehmen definiert sind — kénnen
nicht mehr besetzt werden. Dabei sind
vor allem Key Account oder Portfolio
Manager zu nennen, aber auch Trader
fur die Strom- und Gasindustrie. Dies
wird sich bedingt durch das Ausscheiden
dlterer Mitarbeiter deutlich verstarken.

o Heinermann / PIXCLIO

_ Kurz gefasst:

* Die Energie- und Chemiebranche
ist von einem massiven Fach- und
Flhrungskraftemangel bedroht.

e Der Personalengpass ist einerseits
die Folge des demografischen
Wandels, aber andererseits auch
durch Versaumnisse in der Perso-
nalplanung verursacht.

* Die Unternehmen missen sich als
attraktive Arbeitgeber nach au-
Ben prasentieren, um High Poten-
tials — vor allem im technischen
Bereich — anzulocken,

* Auch Politik und Bildungseinrich-
tungen sind gefordert, begabte
Nachwuchskrafte gezielt zu for-
dern.

Schon jetzt lasst sich auch im Kraft-
werksbereich feststellen, dass Positionen
vakant bleiben. Dies hat Auswirkungen
auf den Ausbau der nationalen und in-
ternationalen Geschaftsaktivitaten sowie
auch schon auf das laufende Geschaft.
Zum Beispiel sucht allein Siemens Power
weltweit Tausende von technischen
Mitarbeitern, um den Anforderungen,
mit denen sich das Unternehmen aus
den jeweiligen Markten konfrontiert
sieht, gerecht zu werden!

Richtig konfrontiert werden wir mit den
Auswirkungen des Fach- und Fuhrungs-
kraftemangels in den nachsten drei bis
funf Jahren. Und in den nachsten acht
bis zehn Jahren wird er sich noch einmal
massiv verstarken. Das hat natirlich
Konsequenzen fur die Energieunter-
nehmen in Deutschland. Hier wird es
vornehmlich Nachfolgeprobleme im
technischen Bereich geben. In Folge
dessen lasst die Innovationskraft in
Deutschland nach, technisches Know-
how geht verloren. Dies war in der
Vergangenheit immer unsere Starke.
Um das zu verhindern, wird derzeit von
den Unternehmen versucht gegenzu-
steuern. Aber selbst wenn dies kurzfris-
tig passiert, wird Deutschland frithes-
tens in zehn Jahren Gber das entspre-
chende Fihrungspotenzial verflgen.
Damit tut sich eine Lucke von mindes-
tens funf Jahren auf, die letztendlich
volkswirtschaftlich gesehen Wachstum
kostet.
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Politik und Bildungseinrichtungen
in der Pflicht

Das fuhrt zwangsléufig zu der Frage,
welchen Beitrag die Energieunterneh-
men leisten konnen bzw. missen, um
dem Fach- und FUhrungskraftemangel
zu begegnen. Schon jetzt wird damit
begonnen, ,Energielehrstihle™ an den
deutschen Universitaten einzurichten.
Daneben werden engagierte und quali-
fizierte Studenten, die nicht Uber ent-
sprechende Geldmittel verfiigen, mit
Stipendien gefordert, um deren Ausbil-
dung nicht nur national, sondern auch
international zu unterstitzen.

Im Ubrigen muss die Politik entspre-
chende Rahmenbedingungen setzen,
um junge Fihrungsnachwuchskrafte
nicht mit einer schlechten Bildungspo-
litik aus dem Land zu ,jagen”. Hier tut
eine Vereinheitlichung (ber alle Bun-
deslander Not. Eine ausgewogene
Hochschulpolitik kénnte die Abwan-
derung der jungen Leute verhindern.
Dartiber hinaus missen die Energie-
unternehmen, ahnlich wie andere Wirt-

schaftszweige, versuchen, die Verein-
barkeit zwischen Beruf und Familie —
und das nicht nur bei den Frauen — zu
fordern. Hier greifen zwischenzeitlich
erste MaBnahmen.

Wenn immer wieder beklagt wird, dass
es zunehmend schwieriger wird, hoch
qualifizierte Arbeitskrafte zu finden,
dann muss man an dieser Stelle auch
einmal erwdhnen, dass die Besetzung
von durchaus interessanten Positionen
oftmals auch an der Immobilitat der
Arbeitnehmer scheitert. Den geeigne-
ten und mit Perspektiven versehenen
Arbeitsplatz gibt es nun mal in der
Regel nicht um die Ecke. Ein sehr frithes
Binden an Standorte und personliche
Gewohnheiten behindert nachweislich
eine gute Karriere.

Dartiber hinaus muss auch an der
Schulbildung gearbeitet werden. Wir
haben zu wenig gut ausgebildete Abi-
turienten, die in der Lage sind, den An-
forderungen der Unternehmen gerecht
zu werden. Dies gilt insbesondere fr
die naturwissenschaftlichen Facher. Das

Bestreben, dass moglichst jeder Schul-
abganger einen Abiturabschluss hat, ist
zwar einerseits |oblich, andererseits in
der Regel nicht umsetzbar. Hier fehit
eine groBere Differenzierung, die sicher-
lich im Einzelfall auch bedeutet, dass
hoch engagierte und zielstrebige Schler
mehr geférdert werden mussen als die-
jenigen, die meinen, dass es reicht mit
Mindestaufwand durch die Schulzeit zu
kommen. Es fehlen derzeit Perspektiven
flir Hochbegabte, von denen in der Kon-
sequenz viele spatestens nach dem
Studium Deutschland in Richtung Aus-
land verlassen. Die Gleichmacherei aller
Schiler, die im Moment politisch propa-
giert wird, wird es fur die Unternehmen
immer schwieriger machen, hoch quali-
fizierte Arbeitskréfte zu finden.

Schwindende Innovationskraft,
steigendes Arbeitspensum

Sollte dem Fach- und Fihrungskrafte-
mangel nicht erfolgreich begegnet wer-
den konnen, ist die Innovationsfahigkeit
der Energie- und Chemie-Unternehmen
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in Gefahr. Gerade die technisch-natur-
wissenschaftlichen Bereiche sind betrof-
fen, wo es um die Suche nach Verfah-
renstechnikern und hoch qualifizierten
Ingenieuren fir zum Beispiel den Che-
mieanlagenbau, die Kraftwerkstechnik
oder die rasant wachsenden erneuer-
baren Energien geht. Deutschland wird
es demnach schwer haben, in den
Zukunftstechnologien weiter ganz vor-
ne mitzuspielen. Ein Desaster fir ein
Land, das gerade bei den Zukunftstech-
nologien und im Bereich der erneuer-
baren Energien seine Vorreiterrolle am
Weltmarkt behaupten will.

Doch man muss sich an dieser Stelle
auch fragen, wie sich die Arbeitswelt
der Angestellten, die in den vom Nach-
wuchsmangel betroffenen Unterneh-
men bereits tatig sind, verandern wird.
Kénnen entstehende Personalllicken
nicht mit entsprechend qualifizierten
Neueinsteigern geschlossen werden,
bedeutet dies zwangslaufig ein steigen-
des Arbeitspensum fur die bestehende
Belegschaft und eine Steigerung der
Komplexitat der Aufgaben. Zusammen
mit dem steigenden Durchschnittsalter
fihrt dies zu steigenden Krankheits-
quoten — womit das Produktivitatsrisiko
wachst. Gleichzeitig kann das fur den
Betrieb so wichtige implizite Wissen in
Form von langjahrigen Erfahrungswer-
ten nicht weitergegeben werden, wenn
niemand da ist, um es aufzunehmen.

Fachkraftemangel &
Wissensverlust entgegenwirken

Den negativen Auswirkungen des Fach-
und Fuhrungskraftemangels entgegen

War for Talents

zu wirken, ist keine einfache Aufgabe
und sicherlich keine, die von einer rei-
nen Personalverwaltung gestemmt wer-
den kann. Daflr bedarf es eines profes-
sionellen Personalmanagements. Doch
hat dieses Ressort in vielen Unterneh-
men bis heute nicht den Stellenwert —
geschweige denn die Budgetausstat-
tung — der dafir notwendig ware. Ein
Umstand, der schnellstmoglich gedn-
dert werden sollte, zumal in den nachs-
ten Jahren die geburtenstarken Jahr-
gange in den Ruhestand gehen und die
entstehenden Personalliicken umso gro-
Ber werden.

Die Bindung guter, erfahrener Mitarbei-
ter und die Gewinnung viel verspre-
chenden Nachwuchses werden immer
wichtiger. ,Die Personalstrategie in un-
serem Unternehmen muss sich zuktnf-
tig noch konsequenter am Lebenszyklus
der Mitarbeiter orientieren”, ist eine
Erkenntnis, wie man sie immer haufiger
in den Vorstandsetagen der Energie-
branche hort. Die Betrachtung der
Mitarbeiter muss von der Rekrutierung
(iber die Forderung und Entwicklung bis
hin zur Nachfolgeplanung und einem
geplanten Ausscheiden reichen. Dabei
werden Leistungen, wie Kinderbetreu-
ung, familiengerechte Arbeitszeitmodel-
le und Gesundheitsférderung, nicht
mehr nur ,nice to have”, sondern we-
sentliche Entscheidungsfaktoren fir
oder gegen einen Arbeitgeber sein.

Fazit:
Der War for Talents wird weitergehen

und gerade mit Blick auf die Top-
Nachwuchskrafte und Potenzialtrager

werden wir in den nachsten Jahren ein
,Hauen und Stechen” erleben. Diese
Klientel wird in der komfortablen Lage
sein, mehrere Jobangebote vergleichen
und Rosinenpicken betreiben zu kénnen.
Da sind die Unternehmen gut beraten,
sich friihzeitig als attraktiver Arbeitgeber
zu positionieren. Keine einfache, aber
eine unumgangliche Aufgabe.
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Wissen ist Dynamik. Es entwickelt sich in
den Kopfen der Mitarbeiter standig weiter.
Unternehmen, die sich am Puls des Mit-
arbeiterwissens bewegen, haben deshalb
klare Wettbewerbsvorteile. Welche Techno-
logien, Strategien und Methoden sie dabei
einsetzen kénnen, erfahren Personalverant-

Registrieren Sie sich noch heu

wortliche und Wissensmanager auf dem
»Professionell Learning Forum - Forum flr
E-Learning und Wissensmanagement® der
Messe Zukunft Personal. Vom 20. bis 22,
September demonstrieren Spezialisten
praktische Perspektiven und Lésungsan-
satze.

- www.zukunft-personal.de

Professional Learning

Forum

Forum flir eLearning und
Wissensmanagement



