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»Nachwuchsforderung
Ist wichtiger denn je!*

von Michael Riechel, DVGW-Prasident

In Personalabteilungen ist er schon langst ein
grofles Thema: der Fachkriftemangel. Allein 2018
blieben 57.700 Ausbildungsstellen unbesetzt, die
meisten davon in kleinen und mittleren Unter-
nehmen. Die Gas- und Wasserversorgungswirt-
schaft ist in besonderem Maf3e vom Fachkréfte-
mangel betroffen, denn sie gehort nach dem
Bergbau zu den Branchen mit dem hochsten An-
teil an Erwerbstdtigen kurz vor dem Rentenalter.
Konkret: Statistisch gesehen geht selbst der Jiings-
te aus der Gruppe der iiber 50-Jdhrigen — der so-
genannten Babyboomer-Generation — in sechs
Jahren in den Ruhestand. In
Abteilungen oder Unterneh-
men, in denen bisher ein bis
zwei Mitarbeiter pro Jahr al-
tersbedingt ausgeschieden
sind, werden es dann plotz-
lich vier- oder fiinfmal so vie-
le sein. Ein Einschnitt, der am Arbeitsmarkt nicht
so einfach zu kompensieren sein wird. Den Un-
ternehmen droht damit nicht nur ein grofier Teil
der Arbeitnehmer*innen wegzubrechen, sondern
auch der Verlust von Erfahrung, Fachwissen und
damit Qualitdt und Leistungsniveau der Gas- und
Wasserversorgung.

Besonders gefihrdet sind Unternehmen in struk-
turschwachen Regionen oder dort, wo andere

Der Fachkraftemangel stellt die Energie- und Wasserwirtschaft vor
immense Herausforderungen. Eine im Vergleich zu anderen Branchen
deutlich altere Mitarbeiterschaft und ein starker Wettbewerb mit anderen
Wirtschaftszweigen macht die Suche nach qualifiziertem Nachwuchs
nicht leichter. Als Branche brauchen wir daher eine gemeinsame Strate-
gie, um auch in Zukunft gut aufgestellt zu sein.

Arbeitgeber mit attraktiven Angeboten den Nach-
wuchs ,abfischen”. Dazu gehoren z. B. die vielen
kleinen Wasserversorgungsunternehmen im
landlichen Raum, die haufig bereits heute vor
grofien Problemen stehen. Betroffen sind auch
Schliisselpositionen, wie beispielsweise Wasser-
meister, fiir die sich schon heute praktisch kein
Nachwuchs am Arbeitsmarkt mehr rekrutieren
lasst. Gefdahrdet sind aber auch Unternehmen,
die nicht rechtzeitig in den Wettbewerb um jun-
ge Leute einsteigen oder die nicht die richtige
Ansprache an diese Zielgruppe treffen.

(¢ Statistisch gesehen geht selbst der Jiingste aus
der Gruppe der iiber 50-Jahrigen — der sogenannten
Babyboomer-Generation — in sechs Jahren in den
Ruhestand. 9

Ob die Digitalisierung das Problem entschirfen
wird, ist fraglich. Moglicherweise werden durch
die zunehmende Automatisierung von Prozessen
zwar irgendwann nach dem bevorstehenden Ge-
nerationswechsel klassische Arbeitsplatze weg-
fallen, doch die Geschwindigkeit des dadurch
freiwerdenden potenziellen Fachpersonals wird
nicht synchron mit dem altersbedingten Aus-
scheiden der Arbeitskrafte mithalten konnen. Die
kritische Phase fiir die Unternehmen ist demnach
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der Ubergang, weil in dieser Zeit so
viel Verdnderung herrscht, dass Un-
ternehmen bereits in dieser Zeit an
ihre Grenzen stoflen.

Um junge Menschen fiir ein Unter-
nehmen zu begeistern, miissen Ar-
beitgeber etwas bieten, z. B. moder-
ne Arbeitsbedingungen, die Arbeit
und Privatleben miteinander ver-
einbar machen. Doch gerade der
bevorstehende Fachkrdftemangel
wird dies vielen Unternehmen prak-
tisch unmoglich machen. Ein wei-
terer wichtiger Faktor ist die Vergii-
tung. Der oOffentliche Dienst ist
durch seine Tarifbindung mit sei-
nen starren Eingruppierungsregeln
gegeniiber vielen anderen Wirt-
schaftsunternehmen im Nachteil.
Unattraktiv fiir junge Menschen
sind auch Betriebe, in denen ihre
eigene Generation praktisch nicht
vertreten ist. Unternehmen, die tra-
ditionell und kontinuierlich auf
Ausbildung gesetzt haben, haben es
da erheblich leichter.

Es braucht eine gemeinsame
Strategie fiir die Energie- und
Wasserwirtschaft

Die Unternehmen der Energie- und
Wasserversorgung sind fiir die Da-
seinsvorsorge verantwortlich und
damit eine der Sdulen fiir den Wirt-
schaftsstandort Deutschland und
Wohlstand der Bevolkerung. Nichts
tun ist deshalb keine Option. Weil
der Fachkridftemangel die gesamte
deutsche Wirtschaft betrifft erst
recht nicht. Stadtwerke, Versor-

gungsunternehmen, Netzbetreiber
und andere in der Gas- und Wasser-
versorgung angesiedelte Firmen ste-
hen im Wettbewerb mit vermeint-
lich attraktiveren Arbeitgebern. Die
gesamte Energie- und Wasserbran-
che braucht daher gemeinsame Stra-
tegien und Maflnahmen, um erfolg-
reich um junge Leute zu werben.
Dabei geht es weniger um Nach-
wuchs im akademischen Bereich,
sondern v. a. um technisch-gewerb-
liche Berufe, denn hier — das ist be-
reits heute spiirbar — ist der Mangel
am grofiten. Moglichkeiten, wie die
Nachwuchssicherung gelingen
kann, mochten wir IThnen in dieser
Ausgabe aus der Reihe ewp-kompakt
aufzeigen.

Alles beginnt mit einer langfristig
angelegten Personalplanung, die
den Mitarbeiterbestand in seiner
bestehenden Altersstruktur, das un-
ternehmensspezifische Rentenein-
trittsalter, die bestehenden Qualifi-
kationen sowie das realistisch zu
erwartende Angebot an Fachkraften
am Arbeits- bzw. Ausbildungsmarkt
berticksichtigt. Daraus ldsst sich ab-
leiten, in welchen Kalenderjahren
das Unternehmen wie viele Mitar-
beiter ersetzen muss. Um fiir den
Umbruch geriistet zu sein, wird es
in vielen Fillen notwendig sein, be-
reits jetzt einen gewissen Perso-
naltiberhang aufzubauen, weil das
Arbeitskrdfteangebot in den néachs-
ten Jahren rasch kleiner wird.

Am Arbeitsmarkt erfolgreich wer-
den nur die Unternehmen sein, die

eine klare Strategie haben und ihren
potenziellen neuen Mitarbeitern zu-
kunftsfahige Rahmenbedingungen
bieten. Dazu muss das Unterneh-
men die bevorstehende Herausfor-
derung annehmen. Nachwuchsge-
winnung muss zur Chefsache
werden! Wir haben verschiedene
Unternehmen der Gas- und Wasser-
branche, die hier bereits aktiv sind,
gebeten, ihre Ansédtze und Mafinah-
men vorzustellen (siehe Seite 7 ff).

€€ Nachwuchs-
gewinnung muss
zur Chefsache
werden! 99

Der schnelle altersbedingte Riick-
gang erfahrener Fachleute fiihrt in
den Unternehmen zwangsldufig
auch zu einem Verlust an fachlicher
Kompetenz. Hier sind Ideen gefragt,
um das Wissen der erfahrenen Kol-
legen in geeigneter Weise zu erhal-
ten und fiir Nachfolger verfiigbar zu
machen. Unsere Autorin vom Kom-
petenzzentrum fiir Fachkréftesiche-
rung (KOFA) erldutert auf Seite 22
wie dltere Beschaftigte durch geeig-
nete Mafinahmen motiviert werden
konnen, ihre Arbeitskraft linger als
geplant zur Verfiigung zu stellen.
Neben Anreizen fiir eine langere Be-
schidftigung sind auch die Moglich-
keiten zu schaffen, um als dlterer
Mitarbeiter — trotz ggf. vorhandener
Einschrankungen - noch einen
wertgeschatzten Beitrag zur Unter-
nehmensleistung bringen zu kon-
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nen. Bei den verbleibenden Mitarbeitern ist es
wichtig, in Bildung zu investieren, sodass diese
in der Lage sind, die sich zwangsldaufig ver-
dichtenden Aufgaben zu bewiltigen.

Wenn die Personalplanung zeigt, dass das eigene
Unternehmen den Generationswechsel wahr-
scheinlich nicht (in ausreichendem Umfang)
schaffen wird, sollten friihzeitig Kooperations-
partner gefunden werden, mit denen der Versor-
gungsauftrag kiinftig gemeinsam gesichert wer-
den kann. Die Zusammenlegung von Ressourcen

¢¢ pie »oinnfrage® ist fiir viele junge Leute
ein relevantes Kriterium fiir die Berufswabhl.
Gerade hier kann die Gas- und Wasser-
versorgung punkten. 99

mehrerer Unternehmen ist in vielen Fillen un-
vermeidbar. Gut ist, solche Entwicklungen schon
heute anzustofien, weil die damit zusammenhan-
genden Verdnderungen dann noch steuerbar sind.

Und noch eins: Ohne Migration geht es nicht. Da
die demografische Situation fiir den Arbeitskraf-
tenachschub ganz klare Grenzen aufzeigt, kon-
nen die zwangsldufig auftretenden Liicken nur
iiber Zuwanderung ausgeglichen werden. Wie
Gefliichtete und Migranten in den Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt der Versorgungsbranche inte-
griert werden kdnnen, zeigt ein Beispiel aus Ulm,
iiber das Sie auf Seite 9 mehr erfahren.

Grundsdtzlich beginnt aber alles damit, tber-
haupt als potenzieller Arbeitgeber wahrgenom-
men zu werden. Dann, da bin ich mir sicher,
kann die Energie- und Wasserbranche durchaus
bei jungen Menschen in der Berufsorientierung

punkten. Gemeinsam mit BDEW und rbv betrei-
ben wir genau zu diesem Zweck das Internetpor-
tal ,Berufswelten Energie & Wasser”, das wir Ih-
nen auf Seite 18/19 vorstellen.

Die ,Sinnfrage” ist fiir viele junge Leute ein rele-
vantes Kriterium fiir die Berufswahl. Gerade hier
kann die Gas- und Wasserversorgung sowohl mit
ihrer Verantwortung im Bereich der Daseinsvor-
sorge als auch mit den zahlreichen Aufgaben und
Aktivitdten im Bereich Umwelt- und Ressourcen-
schutz und der Energiewende punkten. Gute Ar-
gumente fiir eine Berufswahl in
der Energie- und Wasserversor-
gung bieten sich auch gegen-
iiber Jugendlichen, die gern in
ihrer Heimat bleiben mochten.
Traditionell gibt es in der Bran-
che viele von den Unternehmen
getragene Entwicklungsmog-
lichkeiten, sodass eine Entschei-
dung fiir eine technisch-gewerbliche Ausbildung
nicht in eine Sackgasse fiihrt. Hier ist auf jeden
Fall Kreativitat gefragt.

Auch der DVGW leistet wichtige Beitrdge, um
junge Menschen in der Berufsorientierung fir
eine Karriere in der Energie- und Wasserbranche
zu begeistern. Unsere Aktivitdten zur Nachwuchs-
forderung stellen wir Thnen ab Seite 14 genauer
vor. Um noch mehr Aufmerksamkeit fiir diese
Karriereoptionen bei jungen Menschen zu errei-
chen, blindeln wir unsere Arbeit auflerdem an
geeigneten Stellen mit anderen Branchenverbén-
den. Mehr dazu erfahren Sie auf Seite 21.

Der Fachkriaftemangel ist eine der grof3ten He-
rausforderungen fiir die Energie- und Wasserwirt-
schaft — als Branche kénnen wir ihm nur gemein-
sam begegnen. Lassen Sie uns jetzt sofort damit
beginnen! m

\FFIRE AR FGERS
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BEST PRACTICGE

»Nur wer aktiv auf Jugendliche zugeht,
findet geeignete Auszubildende.*

Kommunale Versorger spiiren den Fachkraftemangel schon jetzt weitaus stérker als so mancher
groBe Player. Um dieser Entwicklung moglichst effektiv gegenzusteuern, sind Engagement, Fantasie
und Kreativitat gefragt — wie bei den Osterholzer Stadtwerken. Welche MaBnahmen zum Recruiting
junger Nachwuchskrafte dort umgesetzt werden, erldutert Ausbildungsleiterin Claudia Pache.

Der Mangel an guten Nachwuchs-
und Fachkréften ist uniibersehbar
und fiir viele Unternehmen ein zen-
trales Problem. Insbesondere fiir
kleine und mittlere Unternehmen
kommt es daher darauf an, die jun-
ge Generation mit Hilfe von geziel-
tem Personal- und speziellem Aus-
bildungsmarketing effektiver zu er-
reichen. Der Grund ist klar: Junge
Fachkrdfte mit einer guten Schulbil-
dung und einer qualifizierten Aus-
bildung tragen wesentlich dazu bei,
die Zukunftsfahigkeit des Unterneh-
mens zu gewdhrleisten.

Bei den Stadtwerken Osterholz ist
das aktive Ausbildungsmarketing
Teil einer zukunftsorientierten Re-
cruitingstrategie und steht auf meh-
reren Standbeinen. Beispielsweise
erhalten wir mit Youtube- und Face-
book-Videos der Auszubildenden
und einer zielgruppengerechteren,
jungeren Gestaltung der Stellenan-
zeigen eine hohe Aufmerksamkeit
und sehr positive Resonanz. Aufler-
dem engagieren sich drei sogenann-
te Ausbildungsbotschafterinnen, die
alle bereits Auszubildende der Oster-
holzer Stadtwerke sind, dafiir, po-
tenziellen Nachwuchskréften einen
Einblick in den Berufsalltag zu ge-

ben. Ziel ist ein Dialog auf Augen-
hohe mit den Schulabsolventen. Da-
fiir wurden die drei Azubis in einem
Tagesseminar auf den Einsatz in den
Schulen vorbereitet. Das Feedback
nach den ersten Schulbesuchen war
durchweg positiv; vor allem auch
weil sich die Schiiler bei jungen Men-
schen spiirbar mehr trauen, Fragen
zu stellen, um , aus erster Hand“ In-
formationen tiber das Unternehmen
zu erhalten.

Gleiches gilt fiir die personalisierte
Stellenanzeige ,Catharina sucht”, in
der Tonalitdt und Ansprache auf die
jungere Zielgruppe zugeschnitten
wurden — mit Erfolg: Die Nennung
der Mitarbeiterin fiihrte nicht nur
zu zahlreichen direkten Kontakten
mit der Kollegin, sondern auch da-
zu, dass die Stelle ziigig besetzt wer-
den konnte. Mehr noch: Obwohl
wir bei der ndchsten Suche nach
einem Netzmonteur in der Anzeige
auf die Nennung eines Mitarbeiter-
namens verzichtet haben, gingen
aufgrund der Ansprache und des
Designs zahlreiche qualifizierte Be-
werbungen ein und auch diese Stel-
le konnte erfolgreich mit einem jun-
gen, engagierten und qualifizierten
Kollegen besetzt werden.

Sehr erfolgreich war auch das Face-
book-Video fiir die Suche nach
einem Auszubildenden zur Fach-
kraft fiir Abwassertechnik. Es erhielt
insgesamt tiber 4.000 Aufrufe und
die Stelle konnte in diesem Sommer
2019 ebenfalls erfolgreich besetzt
werden. Bereits 2017 hatten Schiile-
rinnen und Schiiler einer Gesamt-
schule einen Film tiber die Azubis
der Osterholzer Stadtwerke gedreht.
Der Film war Teil des Ausbildungs-
marketings, um den Schiilerinnen
und Schiilern eine Ausbildung bei
den Stadtwerken schmackhaft zu
machen.

Riickblickend haben wir mit unse-
ren unterschiedlichen Mainahmen
des aktiven Ausbildungsmarketings
sehr gute Erfahrungen gemacht.
Nur wenn Betriebe aktiv auf Jugend-
liche zugehen und allen eine Chance
geben, konnen sie ihren Fachkréfte-
bedarf decken. Auch wenn kleinere
Betriebe dafiir oft wenig Ressourcen
haben: Wer mit Schulen und ande-
ren Akteuren kooperiert und Prak-
tikumspldtze, Mitmach- und Erpro-
bungsmoglichkeiten anbietet, hat
gute Aussichten, geeignete Auszu-
bildende zu finden. m
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Quelle: HH Wasser

BEST PRACTICE

,Etwas Sinnvolles bewegen —
das ist die Starke unserer Branche*

Bis 2030 verlassen rund 40 Prozent der aktiven Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von HAMBURG
WASSER altershedingt das Unternehmen. Mit einer Job-Offensive mdchte das Unternehmen dieser
personellen Veranderung frilhzeitig entgegenwirken.

von Anett Fritzsche, Referatsleitung Personalgewinnung bei HAMBURG WASSER

Demografischer Wandel, Fach-
krdftemangel, New Work, War for
Talents — das alles sind aktuelle
Schlagworter. Dahinter steckt, dass
sich Unternehmen immer hdufiger
die Frage stellen miissen, wie sie den
Wettbewerb um gut ausgebildete
und sozial kompetente Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter fiir sich ent-
scheiden konnen, denn heute kon-
nen sich die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ihre Arbeitgeber
aufgrund einer veranderten Markt-
situation aussuchen.

Auch wir bei HAMBURG
WASSER haben uns mit
dieser Herausforderung be-
schaftigt. Wir wollten he-
rausfinden, was uns von an-
deren unterscheidet und
attraktiv fiir Kandidatinnen und
Kandidaten macht. Mit einer spezia-
lisierten Agentur haben wir einen
strategischen Prozess aufgesetzt und
unser Arbeitgeberversprechen an
unsere Beschiftigten und ebenso an
Bewerberinnen und Bewerber defi-
niert — als klare Positionierung im
Unternehmen und auf dem Arbeits-
markt. Gemeinsam mit den Men-
schen, die bei uns arbeiten, haben
wir herausgearbeitet, was fiir sie den
Unterschied macht — warum sie bei
uns arbeiten und gerne bleiben. Die

Antworten auf diese Frage machen
uns als Arbeitgeber stolz, sind
gleichzeitig aber auch Erwartung
und Verpflichtung an uns.

Dabei sind wir ein ganz normaler
Arbeitgeber, nicht alles lduft immer
rund, nicht Jede und Jeder ist immer
rundum zufrieden. Gleichzeitig
stimmt offenbar das Gesamtpaket:
fachlicher Anspruch und Expertise
kombiniert mit Menschlichkeit, so-
zialem Zusammenhalt und grofer
regionaler Verbundenheit.

€€ Wir bieten Arbeitsplétze mit
hoher sozialer Verantwortung,
auch im Sinne von Nachhaltig-
keit und Umweltschutz. 99

Bei der Analyse unserer Zielgruppen
wurde zudem erkennbar, dass wir
etwas haben, das Arbeitgeber nicht
beliebig generieren konnen und das
nicht nur jungen Generationen an-
gesichts der bedrohlichen Lage des
Weltklimas und der steigenden so-
zialen Ungleichheit weltweit immer
wichtiger wird: in diesem Sinne
sinnvolle Arbeitspldtze.

Aus diesen Erkenntnissen ist unser
Arbeitgeberversprechen (EVP) ent-
standen, unser Selbstverstandnis als

Arbeitgeber, das wir konsequent in
unseren Personalmarketingmaf3-
nahmen umsetzen. Es soll aber auch
grundsitzlich Orientierung sein in
unserem Handeln als Arbeitgeber:
Wir wollen gemeinsam die Zukunft
gestalten, fiir Hamburg und sein
wertvollstes Element.

Wir machen uns auf den Weg, um
nach aufden noch sichtbarer zu wer-
den und Menschen fiir uns zu be-
geistern, die unsere Werte teilen
und sich gemeinsam mit uns fiir
eine umweltbewusste Zukunft mit
hoher sozialer Verantwortung ein-
setzen wollen. Etwas Sinnvolles be-
wegen — das ist die Starke von Un-
ternehmen, die sich nachhaltig und
umweltschonend um die Themen
Wasser, Gas, Wiarme und Strom
kiimmern. Etwas Sinnvolles bewe-
gen — das ist die Botschaft, die wir
den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern sowie den Bewerberinnen und
Bewerbern vermitteln wollen.
Wenn es uns gelingt, diese Bot-
schaft strategisch in allen Personal-
marketingmafnahmen zu veran-
kern, haben wir gute Chancen, die
richtigen Menschen zu finden und
gemeinsam mit ihnen die Zukunft
zu gestalten. m
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BEST PRACTICE

,,Gefliichtete bereichern die
Ausbildung und den Arbeitsalltag*

Bei den Stadtwerken Ulm/Neu-Ulm war es schon immer Usus, allen Men-

schen eine Chance zu bieten. Daher wurde die Entscheidung, Gefliichteten den
Weg in die duale Ausbildung Uber eine Einstiegsqualifizierung (EQ) zu ermdglichen,
im Unternehmen auch bewusst getroffen. Mit Erfolg, wie Patrick Zimmermann,

Ausbildungsleiter bei den Stadtwerken Ulm/Neu-UIm, berichtet.

Vor der eigentlichen Einstiegsquali-
fizierung absolvieren die Bewerber
zundchst ein einwdchiges Probe-
praktikum, bei dem sie berufsspezi-
fische Aufgaben aus dem jeweiligen
Ausbildungsbereich und einen Aus-
bildungspaten bekommen. Wichtig
dabei: Die Mitarbeiter sprechen aus-
schlieflich deutsch mit den Bewer-
bern. Zur weiteren Verdeutlichung
werden z. B. sicherheitsrelevante
Themen visualisiert oder direkt vor
Ort erkldrt. Nach dem Probeprakti-
kum folgt die Analyse auf Basis der
Frage: Kann der Gefliichtete eine Be-
reicherung fiir meinen Betrieb sein?
Wenn ein Kandidat nach dem Prak-
tikum einen positiven Eindruck bei
meinen Azubis, Ausbildungspaten
und mir hinterlassen hat, wird ein
gemeinsames Gesprdch mit den
Fliichtlingsbetreuern der IHK ge-
fihrt, um zu schauen, wie der Ablauf
des EQ moglich ist. Alles Weitere
wird dann von den sehr kompeten-
ten Kollegen der IHK und des Jobcen-
ters in die Wege geleitet.

Im Rahmen der Einstiegsqualifi-
zierung versuche ich eine Fachab-
teilung zu finden, bei der der Mitar-
beiter zunadchst einfache, aber den-

noch sehr wichtige Tdtigkeiten aus-
iibt, um ihm direkt ein wertschat-
zendes Gefiihl zu vermitteln - z. B.
bei der Gerdtepriifung. Ich achte au-
Rerdem darauf, dass er bei gleicher-
mafien empathischen wie extrover-
tierten Kollegen lernt, denn: Je mehr
die Kollegen reden, desto mehr
spricht auch der neue Mitarbeiter
und lernt umso schneller Deutsch.
Wobei bei der SWU Schwibisch die
meistgesprochene Sprache ist, die
Mohammad aus Syrien, der seit 2016
bei uns ist, nun auch schon sehr gut
beherrscht — zum Leidwesen seines
Deutschlehrers an der Berufsschule.
Waihrend der Einstiegsqualifizierung
wechseln die Mitarbeiter zwei- bis
dreimal die Fachabteilung, um ein
neues Umfeld und neue Kollegen
kennenzulernen. So ergeben sich
immer wieder andere Gesprachs-
themen und der Wortschatz des Ge-
fliichteten wird automatisch und
kontinuierlich grofier.

In regelméfiigen Abstdnden fiihren
die Abteilung bzw. der Pate mit dem
Mitarbeiter sogenannte Lernziel-
ermittlungsgesprache, um zu schau-
en, welche Fortschritte er gemacht
hat. Im besten Fall erhidlt er einen

Ausbildungsvertrag; dies gibt ihm
nochmals einen ordentlichen Mo-
tivationsschub.

Die Auszubildenden verbringen in
der Regel zwei Tage in der Berufs-
schule und drei Tage im Betrieb. Sie
sind gemeinsam in einer Klasse, so
haben Azubis wie Mohammad ver-
traute Gesichter um sich und erhal-
ten Hilfe ,aus den eigenen Reihen”.
Zwei Azubis sind speziell fiir ihn ver-
antwortlich und helfen beim Kon-
trolllesen des Berichtsheftes oder er-
kldren die Bedeutung von Elektrobe-
griffen im Unterricht. Dieses Kon-
zept funktioniert sehr gut.

Mein Fazit: Die Ausbildung mit Ge-
fliichteten macht Spafl und berei-
chert meinen Arbeitsalltag. Somit
war es die absolut richtige Entschei-
dung, auch weil ich sehr viele posi-
tive Riickmeldungen bekomme. Ich
bin sehr froh, dass die Stadtwerke
mich in dieser Entscheidung unter-
stiitzt haben und diesen Menschen
eine Chance geben, sich zu verwirk-
lichen und sich in Deutschland zu
integrieren. W

Quelle: Stadtwerke Ulm/Neu-Ulm
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Quelle: TEAG
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BEST PRACTICE

»,90 gewinnen wir Azubis fir die TEAG*"

Nachwuchssicherung fangt bei der TEAG bereits
in der Grundschule an, deshalb beteiligen wir uns
aktiv an verschiedenen Schulprojekten. Im Pro-
jekt ,Lernen an einem anderen Ort“ werden z. B.
erste Grundsteine fiir die Begeisterung und Freu-
de an technischen Berufen gelegt. Auch unser
freiwilliges Herbstpraktikum ist neben dem An-
gebot von Schiilerpraktika ein weiteres wichtiges
Instrument zur Nachwuchssicherung. Interessier-
te Jugendliche haben hierbei die Moglichkeit, in
den Herbstferien eine Woche in das Berufsleben
zu schnuppern und ihre Fihigkeiten auszutesten
— wer dabei tiberzeugt, hat quasi eine Einstel-
lungsgarantie.

Weiterhin nutzen wir bei tiber 20 Nachwuchs-
messen die Gelegenheit, unser Unternehmen und
die Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten vor-
zustellen. Hierbei haben wir die Erfahrung ge-
macht, dass kleine regionale Messen oftmals per-
sonlicher und individueller sind: So gaben 50
Prozent unserer Nachwuchskrafte an, auf einer
dieser Messen auf die TEAG aufmerksam gewor-
den zu sein. Aktive Social-Media-Arbeit oder die
Moglichkeit, eine Videobewerbung anzufertigen,
stoflen erfahrungsgemdfl bei dieser Personen-
gruppe momentan noch auf wenig Interesse.

Besonders grofie Anstrengungen unternehmen
wir bei den MINT-Berufen, gleichzeitig verfiigen
wir mit unserem hauseigenen Aus- und Fortbil-

Die Zeiten, in denen die Thiringer Energie AG (TEAG) postkorbeweise Be-
werbungen auf freie Ausbildungsplatze erhalten hat, sind langst vorbei. Um
trotzdem genug Nachwuchskrafte zu rekrutieren und die Wettbewerbs-
fahigkeit zu sichern, hat sich der Energieversorger in den letzten Jahren
neu positioniert. Johannes Triimper (iber die MaBnahmen und Erfahrun-
gen bei der Gewinnung von Auszubildenden bei der TEAG.

dungszentrum {iber ein ideales Instrument, um
den eigenen Nachwuchs auszubilden und weiter
zu qualifizieren: Derzeit bilden wir in unserer
TEAG-Akademie tiber 230 Azubis fiir mehr als 70
Unternehmen aus. Im Jahr 2018 haben wir da-
riiber hinaus 4.800 Seminarteilnehmer in ener-
gietechnischen Seminaren weiterqualifiziert.

Auch Studienabbrechern oder Interessenten einer
zweiten Ausbildung stehen wir offen gegentiber.
Altere Bewerber haben die Moglichkeit, eine Um-
schulung zu absolvieren. Wir haben auflerdem
die Erfahrung gemacht, dass gerade bei dieser
Personengruppe ein kurzer Bewerbungsprozess
mit einer schnellen Entscheidungsfindung ein
Erfolgsfaktor fiir den Vertragsabschluss ist.

Unter Nachwuchssicherung verstehen wir aber
auch, unseren Azubis neue Perspektiven und
Entwicklungsmoglichkeiten aufzuzeigen und sie
auf diesem Weg zu begleiten. Die technischen
Azubis z. B. werden nach ihrer Berufsausbildung
zum Verteilnetztechniker weiterqualifiziert, um
sie optimal auf die zukiinftigen Aufgaben im Netz-
betrieb vorzubereiten. Sehr gute Auszubildende
haben zudem die Moglichkeit, ein Studium oder
eine Weiterbildung zum Meister oder Techniker
zu absolvieren. m

O OF
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Quelle: Stadtwerk Tauberfranken

»Aus- und Weiterbildung aus Uberzeugung*“

Als mittelstandisches Unternehmen mit knapp 100 Kolleg*innen ist der
langfristige und zielgerichtete Aufbau von Stammpersonal fiir das Stadtwerk
Tauberfranken entscheidend. Welche Wege der lokale Versorger dabei geht,
stellt Personalleiterin Sigrid Flick vor.

BEST PRACTICE

Fiir die professionelle Abwicklung
des Kerngeschifts und die Auswei-
tung auf neue Geschiftsfelder set-
zen wir auf eine solide gestalterische
und nachhaltige Aus- und Weiter-
bildungsarbeit. Paul Gehrig und Dr.
Norbert Schon, die beiden Geschifts-
fithrer, verkdrpern diese Strategie
aus Uberzeugung. Die Aus- und
Weiterbildung ist deshalb in den
Unternehmenszielen fest verankert
und genief3t seit tiber zwolf Jahren
hohe Prioritdt, was sich in Ausbil-
dungsquoten von 10 bis 15 Prozent
widerspiegelt. Die von der IHK Heil-
bronn-Franken durch die Dualis-
Zertifizierung nachgewiesene hohe
Ausbildungsqualitédt und die erfolg-
reiche Beteiligung an Wettbewerben
- z. B. 2. Platz beim Zukunftspreis
Main-Tauber-Kreis 2018 mit dem
Schwerpunkt ,Wissenstransfer” —
stirken unser Arbeitgeberimage
nach aufden.

Die langfristig hohe Ausbildungs-
quote bei gleichzeitig hoher Ausbil-
dungsqualitdt stellt ein wichtiges
Standbein der Stellenbesetzungen
dar. Um nicht betriebsblind zu wer-
den, hat aber auch die externe Stel-
lenbesetzung ihre Berechtigung.
Wichtiger als die Anzahl der Bewer-
ber ist dabei, genau die richtige Per-
son fiir die jeweilige Position zu fin-
den. Dabei gehen wir immer wieder
neue Wege in der Bewerberanspra-

che und nutzen verschiedene Kana-
le, z. B. die aktive Ansprache auf Ver-
anstaltungen, den gezielten Riick-
griff auf Initiativ-Bewerbungen,
Schulkooperationen oder die Teil-
nahme an Girls’ and Boys’ Days, um
bei der Zielgruppe zundchst einmal
»sichtbar” zu werden. Dann gilt es,
die verschiedenen Berufe moglichst
realititsnah darzustellen. Dazu er-
proben wir die Nutzung von sozia-
len Medien wie Facebook und In-
stagram. Die Einbindung von Mit-
arbeitern ist dabei sehr hilfreich,
denn das potenzielle Bewerberum-
feld wird so auf Bewerber erweitert,
die auf den herkdmmlichen Rekru-
tierungskandlen nicht erreichbar
gewesen wdaren. Ein konkretes Bei-
spiel ist das Projekt mit der ,DVGW
energie | wasser-praxis“: Deren In-
stagram-Account wurde im Herbst
2019 fiir eine Woche von zwei un-
serer Mitarbeiter ibernommen, um
so auf authentische und lebendige
Weise den Ausbildungsberuf der
Fachkraft fiir Wasserversorgungs-
technik bekannter zu machen.

Ein weiteres wichtiges Instrument
fiir die Ausbildungsarbeit sind Prak-
tika, die sowohl dem Bewerber als
auch uns die Moglichkeit bieten,
ein realistisches Bild von den gegen-
seitigen Frwartungen zu gewinnen.
Dank der zahlreichen Praktika
konnen wir eine sehr nied-
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rige Ausbildungsabbruch-Quote
(ein Abbruch in zwolf Jahren) ver-
zeichnen. Auch mit Quereinstei-
gern, wie Miitter oder Studienab-
brecher, Umschulungsmafinahmen
oder Zweit-Ausbildungen haben wir
bisher nur positive Erfahrungen ge-
macht. Diese Kollegen haben sich
meistens mit besonderem Engage-
ment fiir die Chance einer Ausbil-
dung ,bedankt”.

Die Personalarbeit bleibt auch in
Zukunft spannend. Ein glaubwiir-
diges und verldssliches Auftreten
nach Innen und Auflen wird weiter-
hin einer der entscheidenden Wett-
bewerbsfaktoren bleiben. Eine gute
Vernetzung zwischen Unterneh-
men, Schulen und sonstigen Bil-
dungspartnern hilft, Synergien zum
Vorteil aller zu erschliefien und mit
der weiteren Verringerung der Halb-
wertszeit des Wissens Schritt zu
halten. Die Fragen, welcher Bewer-
bertyp in die Unternehmenskultur
passt und wie auch in Zeiten der
Digitalisierung eine sehr individu-
elle Beziehung zu Interessenten und
Bewerbern hergestellt werden kann,
miissen aber von jedem Unterneh-
men individuell beantwortet wer-
den. m
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Es wird eng! per rachiritteschwund nimmt zu

"Altersbedingt ausscheidende Fachkrafte
in der Energie- und Wasserversorgung

2025

— +50,8 %

201 9 Wir sind raus:

2019 verlassen 6.312 Mitarbeiter alters-
bedingt die Unternehmen; 2025 sind es
bereits 9.512 Mitarbeiter! Insgesamt
verlieren die Unternehmen der Energie-
und Wasserversorgungsbranche zwischen
2019 und 2025 rund 56.750 Fachkriifte.

A\

o

(Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnung und Darstellung durch die GWS) 2 6 0
der 15- bis 24-jahrigen planen
eine betriebliche Aushildung.

22 %

sind sogar noch ohne
genaue Vorstellung.

(Quelle: McDonald'’s
Ausbildungsstudie 2019)

Ausbildungsanfanger, 1993-2017
Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertriage

(Quelle: Statistisches Bundesamt)

1993 1997 2001
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der Schiiler, die eine betriebliche
Ausbildung anstreben, ist es

wichtig, dass der Betrieb soziale
Verantwortung iibernimmt,

Nachwuchs vs. ausscheidende Mitarbeiter 2.B. beim Umweltschutz.

(Quelle: McDonald’s
Ausbildungsstudie 2019)

Gasversorgung
W \Wasserversorgung .
B Gesamtwirtschaft

o
w w
unter 25 Jahre 55 Jahre und &lter

(Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit 2018, eigene Berechnung und Darstellung durch die GWS)

Das Dilemma des Arbeitsmarktes wird auch in der Gas- und Wasserversorgungsbranche augen-
scheinlich: In beiden Branchen ist die Gruppe der tiber 55-jahrigen mehr als dreimal so grof3
wie die Gruppe der unter 25-jahrigen. Gesamtwirtschaftlich liegt das Verhaltnis bei 1:2, d. h., die
Gruppe der (iber 55-jahrigen ist doppelt so groB wie die Gruppe der unter 25-jahrigen.

/ , der 15- bis 24-jéahrigen ist es

wichtig, in ihrem Beruf etwas

Niitzliches fiir die Allgemein- /
heit zu tun. '

(Quelle: McDonald’s
Ausbildungsstudie 2019)

05 2009 2013 2017
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Funf DVGW-Projekte fiir
die Nachwuchsforderung

Der DVGW setzt sich auf vielfaltige Weise flir die Nachwuchssicherung und -gewinnung ein. Wir stellen fiinf ausgewahite Projekte vor.

14

Quelle: DVGW/Heckmann

DVGW-Studierenden-
Patenschaftsprojekt

Seit nunmehr rund zehn Jahren werden durch
das DVGW-Studierenden-Patenschaftsprojekt vo-
rausschauende Unternehmen der Energie- und
Wasserbranche und ausgewdhlte Nachwuchskraf-
te auf der gat | wat zusammengebracht. Das Pro-
jekt bietet den teilnehmenden Unternehmen
nicht nur die Moglichkeit, engagierte und inte-
ressierte Studierende aus einschldgigen Fachrich-
tungen und Hochschulen kennenzulernen, son-
dern auch, sich als attraktiver Arbeitgeber zu
prasentieren. Die angehenden Nachwuchskrifte
wiederum konnen sich tiber Berufseinstiegschan-
cen, Perspektiven und Kooperationsmoglichkei-
ten informieren. Insofern bereitet dieses Projekt
fiir die Unternehmen der Energie- und Wasser-
branche den Boden fiir spatere Rekrutierungsak-
tivitdten, auch wenn zum Projektzeitpunkt noch
keine Einstellungsabsichten bestehen.

Zusammentreffen der Patenschaftsstudierenden mit dem fordernden Unternehmen und dem

betreuenden Hochschullehrer auf der gat|wat 2018

www.dvgw.de/patenschaft

DVGW-Hochschulgruppen

Mit der Griindung von Hochschulgruppen ver-
folgt der DVGW in erster Linie das Ziel, bei jun-
gen Menschen bereits wiahrend des Studiums
Interesse fiir das Gas- und Wasserfach zu wecken.
Engagierte Studierende sollen auf Energie- und
Wasserthemen aufmerksam gemacht und als
Nachwuchskréfte fiir die Branche gewonnen wer-
den. Ein weiteres wichtiges Ziel ist es, fiir den
Verein auch junge Mitglieder zu gewinnen, um
neue Impulse zu bekommen und junge Menschen
fiir die Vereinsarbeit zu begeistern.

Auch die organisatorische Angliederung der
DVGW-Hochschulgruppen an die DVGW-Bezirks-
gruppen tragt dazu bei, dass der Erfahrungs- und
Meinungsaustausch zwischen den im Berufsleben
stehenden persdnlichen DVGW-Mitgliedern und
den in der Hochschulausbildung befindlichen
Studierenden intensiviert wird. So erhalten die
Hochschulgruppenmitglieder die Mdoglichkeit,
personliche, fiir den Berufseinstieg forderliche
Netzwerke zu kntipfen.

Die erste DVGW-Hochschulgruppe wurde 2014
in Karlsruhe gegriindet. Seither ist das Netzwerk
auf 18 DVGW-Hochschulgruppen angewachsen:
Einschdtzungen von Seiten der Hochschulgrup-
penmitglieder zu den Fragen ,Wie kdnnen Un-
ternehmen tiber die Zusammenarbeit mit den
HGS Nachwuchskrifte gewinnen?” und ,Was
erwarten die Nachwuchskrdfte von ihrem zu-
kiinftigen Arbeitgeber?“ finden Sie auf Seite 16
und 17.

www.dvgw.de/hochschulgruppen
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Quelle: DVGW/Heckmann

DVGW-Studienpreis

Seit tiber 30 Jahren verleiht der DVGW jedes Jahr
Studienpreise an herausragende Bachelor-, Mas-
ter- und Diplomarbeiten im Energie- und Wasser-
fach. Die Studienpreise Gas und Wasser sind mit
insgesamt 10.000 Euro dotiert. Der DVGW moch-
te damit den akademischen Nachwuchs im Ener-
gie- und Wasserfach férdern und besondere Leis-
tungen im Studium pramieren. Der jeweilige
Aufruf wird auf der DVGW-Website und in der
DVGW energie | wasser-praxis veroffentlicht. In-
formationen zum Bewerbungs- und Auswahlpro-
zess sind auf der genannten Website einsehbar.

e

Preistréger des DVGW-Studienpreises 2018

Q START

DAS YOUNG PROFESSIONAL PROGRAMM

DVGW-Young Professional Programm

Start now - das ist der Leitgedanke des neuen
Young Professional Programms des DVGW (siehe
auch S. 20). Das DVGW Young Professional Pro-
gramm wurde als erganzendes Projekt der DVGW-
Nachwuchsférderung 2019 eingefiihrt und leistet
gezielt Unterstiitzung fiir Nachwuchskrafte beim
Einstieg in die Energie- und Wasserbranche. Das
Programm richtet sich an Studierende in der End-
phase ihres Studiums und bietet somit auch ein
weiterfiihrendes Angebot fiir die tiber 300 Mit-
glieder der bundesweit 18 DVGW-Hochschul-
gruppen. Dartiber hinaus richtet sich das Pro-
gramm ebenfalls an junge Berufstdtige mit
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Hochschul-, Meister- oder Technikerabschluss bis
zu einem Alter von 35 Jahren. 2019 wurde das
Young Professional Programm in Baden-Wiirt-
temberg und Rheinland-Pfalz pilotiert, 2020 soll
es dann bundesweit ausgerollt werden.

www.dvgw.de/ypp

Wettbewerb ,,Azubis —Volle Power*
der DVGW-Landesgruppe Baden-
Wiirttemberg

Seit 2019 veranstaltet die DVGW-
Landesgruppe Baden-Wiirttemberg
den Wettbewerb ,Azubis — Volle
Power!“. Bei dem Wettbewerb wer-
den Nachwuchsférderungsprojekte
gesucht, die durch Mithilfe und unter
Einbindung von Azubis durchgefiihrt
wurden. Mitmachen kénnen alle Unternehmen
der Gas- und Wasserbranche aus Baden-Wiirttem-
berg. Die Azubis des Siegerprojektes werden auf
den Gas-Wasser-Tag eingeladen und erhalten bei
der feierlichen Siegerehrung ein Preisgeld von
1.000 Euro samt Urkunde.

Das Ziel des Wettbewerbes ist die Verbreitung der
Philosophie mit den eigenen Azubis Nachwuchs-
forderung zu gestalten: Azubis sind von vorn-
herein Experten der Nachwuchsférderung, da sie
wissen, wie Jugendliche ticken, was sie anspricht
und wie sie am besten von der eigenen Ausbil-
dung tiberzeugt werden kdnnen. Dariiber hinaus
wird aus den eingesandten Projekten ein Best-
Practice-Katalog erstellt, der fiir alle Unterneh-
men der Branche als Inspirationsquelle einer at-
traktiven Nachwuchsférderung dienen kann.

www.dvgw-bw.de

15



>
o
:S
&£
<3
QU
=
>
8
8
x
=
<
3
K
=
=}
S

von: Sven Eckart, 1. Vorsitzender DVGW-Hochschulgruppe Freiberg

DVGW-Hochschulgruppe Freiberg —
Bindeglied zwischen Horsaal und Praxis

Die Vernetzung von Studierenden
mit Unternehmen schon wihrend
des Studiums ist Grundlage fiir mo-
tivierten und gut ausgebildeten
Branchennachwuchs. Ein besonde-
res Anliegen der DVGW-Hochschul-
gruppe Freiberg ist es deshalb, den
Praxisanteil im Studium zu erhéhen
und regional ansdssige Unterneh-
men frithzeitig einzubinden. Durch
die Angliederung der Hochschul-
gruppe an den Lehrstuhl fir Gas-
und Wiarmetechnische Anlagen der
TU Freiberg konnte dariiber hinaus
eine Ergdnzung zu den bestehenden
Lehrveranstaltungen geschaffen
werden und Studierende mit einem
abgestimmten Facherkanon kénnen
ein Zertifikat fiir die Berufsbezeich-
nung ,Ingenieur fiir Gas-, Warme-
und Energietechnik” erhalten. Das
Zertifikat ermdglicht die Beibehal-
tung der Berufsbezeichnung ,Inge-
nieur” auch bei Bachelor- und Mas-
terabschliissen und dient damit als
,Turoffner” beim Berufseinstieg.

Neben moglichst vielen Exkursio-
nen und Besuchen in Firmen liegt
der Fokus der Hochschulgruppe auf
der Einbindung von Alumnis. Im
Rahmen regelméafliger Stammtische
halten ehemalige Student*innen
und Hochschulgruppenmitglieder
einen 90-miniitigen Vortrag tiber
ihre personlichen Erfahrungen
beim Eintritt ins Berufsleben und

erkldren die Unterschiede zwischen
Arbeitsalltag und Studentenleben.
Immer wieder heben sie dabei die
grof3e Bedeutung von Softskills, wie
z. B. Projekt- und Zeit-Management,
fir die Strukturierung ihrer Arbeit
hervor. Weiterhin zeigt sich, dass
vor allem studienbegleitende Prak-
tika in einem guten Arbeitsumfeld
und bei angemessener Bezahlung

die Chance vergrofiern, dass sich die
Studierenden spéter auf eine Stelle
in der jeweiligen Firma bewerben.

Bei einer anschlieffenden Starkung
und Fragerunde werden personliche
Fragen zum Arbeitsumfeld und Kon-
ditionen beantwortet sowie fachli-
che Unklarheiten beseitigt. Durch
diese Stammtische konnten die Mit-
glieder der Hochschulgruppe schon
iber zehn Firmen vom Stadtwerk
bis zum Leitungsnetzbetreiber ken-
nenlernen. In Zukunft soll dieses
Angebot noch ausgeweitet und bei

einem gemeinsamen Grillen mit
Firmen ein noch besserer Austausch
ermoglicht werden. Dabei spielt die
enge Zusammenarbeit mit dem Vor-
stand der DVGW-Bezirks- und Lan-
desgruppe eine entscheidende Rolle.

Nicht nur die Studierenden profitie-
ren von diesen Angeboten, sondern
auch die beteiligten Firmen: Sie er-
halten die Chance, ihre zukiinftigen
Mitarbeiter*innen bei den Vortra-
gen und Exkursionen im personli-
chen Kontakt kennenzulernen und
ihre Jobangebote iiber die interne
Kontaktborse gezielt an zukiinftige
Ingenieure im Gas- und Maschinen-
baufach zu richten. Um dieses An-
gebot noch zu erweitern, stellte der
Lehrstuhl auch einen Schaukasten
zur Verfiigung. So konnten schon
mehrere frische Uniabsolventen
zeitnah eine Arbeitsstelle antreten.

Studierende wie Unternehmen kon-
nen per E-Mail (dvgw-hsg@tu-frei-
berg.de), Facebook (www.facebook.
com/DVGWHSGFreiberg/) oder
iiber die Website des Lehrstuhls auf
www.gwa.tu-freiberg.de Kontakt
mit der DVGW-Hochschulgruppe
Freiberg aufnehmen. Firmen sind
jederzeit dazu eingeladen, Vorschla-
ge z. B. fiir Exkursionen, Schulungen
und Vortrdge einreichen und so zur
praxisorientierten Ausbildung der
Nachwuchskréfte beizutragen. m
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Aspekte, die einen Arbeitsplatz fiir
Nachwuchskrafte attraktiver machen

von: Kristina Schmitz, BalTEC — DVGW-Hochschulgruppe Wismar

Bedingt durch den Mangel an Nachwuchskréften
fragen sich Unternehmen immer hdufiger, was
fiir Nachwuchskrifte einen Job bzw. einen Arbeit-
geber attraktiver im Vergleich zu anderen macht.
Zundchst muss festgehalten werden: Die ,eine”
Antwort auf diese Frage gibt es nicht — vielmehr
existieren viele verschiedene Meinungen und
Ansichten zu diesem Thema. Fiir diesen Artikel
wurden deshalb mehrere Meinungen zu konkre-
ten Unterpunkten eingeholt, um Gemeinsamkei-
ten und Unterschiede feststellen zu konnen.

standort nahe der Wohnung mindert den tagli-
chen Weg, weshalb die Jobsuche nach wie vor
stark vom jeweiligen Wohnort des Arbeitnehmers
beeinflusst wird.

Unterschiedliche Meinungen gibt es hingegen
zum Thema Karrieremoglichkeiten. Dies hdngt
stark von der eigenen Personlichkeit und den
eigenen Prioritdten ab. Die beiden Extrema sind
auf der einen Seite der karrierefokussierte Typ,
der das Privat- und Familienleben hinter den Job
stellt und fiir den ein hoher Posten und ein ent-
sprechend hohes Gehalt entscheidender sind. Auf
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€€ Flexibel gestaltbare Arbeitszeiten oder
Home Office sind ebenso entscheidend
wie ein fairer Umgang miteinander
und eine angemessene Bezahlung. 99

der anderen Seite steht ein Angestellter, bei dem
Privatleben und auch die Familienplanung an
erster Stelle stehen, und der dafiir auch bereit ist,
Abstriche im Einkommen zu machen. Der weit-
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Der erste Aspekt, der betrachtet wird und bei dem
die Meinungen sich gleichen, ist die Arbeitszeit.
Hier gilt: Eine flexibel gestaltbare Arbeitszeit, z. B.
in Form von Gleitzeit oder ggf. Home-Office,
wirkt in der Regel attraktiv auf Nachwuchskréfte.
Grund dafiir ist, dass diese flexible Gestaltung
die von vielen jungen Menschen angestrebte
Work-Life-Balance ermoglicht. Diese ist vielen
sehr wichtig, um nach einem stressigen Arbeits-
tag oder zwischen verschiedenen Projekten den
Kopf frei zu bekommen und anschlief}end wieder
konzentriert und fokussiert zu arbeiten. Im Un-
ternehmen kann dies beispielsweise auch durch
Sport- oder Entspannungsmoglichkeiten erreicht
werden. Ein grof3er Stressfaktor ist dariiber hinaus
der tdgliche Arbeitsweg durch den Berufsverkehr.
Hier bietet besonders die Arbeit von zu Hause die
Moglichkeit, das ungeliebte Pendeln zum Arbeits-
platz zu umgehen. Aber auch ein Unternehmens-
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aus grofdte Teil der Menschen diirfte jedoch kei-
nem der beiden Extrema zuzuordnen sein, ihre
Wiinsche und Vorstellungen bewegen sich zwi-
schen den genannten Beispielen.

Mit Hinblick auf diese Vielfalt an Wiinschen,
Anspriichen und Interessen diirfte es keinen Ar-
beitgeber geben, der fiir ausnahmslos alle Arbeit-
nehmer das Ideal darstellt — dies gilt tibrigens
auch in die andere Richtung. Gleichwohl diirften
z. B. ein fairer Umgang miteinander, eine gute
Einarbeitung und eine angemessene Bezahlung
fiir nahezu alle Nachwuchskrifte wichtig sein.
Voraussetzung dafiir ist von Anfang an eine of-
fene Kommunikation zwischen allen Beteiligten
und die klare und ehrliche Auerung der persén-
lichen Vorstellungen und Erwartungen. Auf die-
se Weise kann ein fiir beide Seiten angenehmes
und produktives Arbeitsverhéltnis geschaffen
werden. B
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,Gemeinsam
sind wir besser!”

Stephan Maul, Geschaftsfiihrer der wvgw Wirtschafts- und Verlagsgesellschaft Gas und Wasser mbH,
liber den Fachkraftemangel, das Internetportal www.berufswelten-energie-wasser.de und wie Unter-

nehmen der Energie- und Wasserversorgung davon profitieren kénnen.

Mit Unterstiitzung von BDEW, DVGW
und rbv betreiben Sie das Onlinepor-
tal www.berufswelten-energie-was-
ser.de, mit dem Sie vor allem junge
Menschen fiir die vielfaltigen Berufe
in der Energie- und Wasserwirtschaft
begeistern mochten. Welche Rele-
vanz hat das Thema fiir die Mitglieds-
unternehmen der Unterstiitzerver-
bénde?

Eine zunehmend existenzielle. Zwar
gibt es in der Energie- und Wasser-
wirtschaft derzeit noch keinen fla-
chendeckenden Fachkraftemangel,
allerdings kénnen schon heute in
bestimmten Regionen offene Stellen
nicht oder nur mit groRem Aufwand
mit qualifizierten Fachkrédften be-
setzt werden. Der ,,War for Talents”
ist in vollem Gange. Branchen-
ubergreifend gilt: Fiir jede zweite of-

hohen Altersdurchschnitt aufweist,
bedeutet der zunehmende Fachkraf-
temangel in besonderem Maf3e, aktiv
werden zu missen. Hier gilt es,
rechtzeitig fiir Branchennachwuchs
zu sorgen und den Know-how-Trans-
fer in die ndchste Generation zu er-
moglichen.

Was genau steckt hinter der Idee des
Berufsweltenportals?

Beim Werben um Fachkrifte stehen
wir im Wettbewerb mit anderen
Branchen. Um potenzielle Nach-
wuchskréfte fiir uns begeistern zu
koénnen, miissen wir daher viel ,lau-
ter” werden als bisher. Das heift,
dass wir uns auf unterschiedlichste
Weise stiarker ins Bewusstsein der
vor allem jungen Menschen bringen
miissen. Dies beinhaltet sowohl das

Hier gilt es, rechtzeitig fiir Branchennachwuchs zu
sorgen und den Know-how-Transfer in die nachste
Generation zu erméglichen. ’

fene Stelle ist es schwierig, einen ge-
eigneten Kandidaten zu finden. Be-
troffen von dieser Entwicklung sind
insbesondere MINT-Berufsgruppen
sowie Berufe aus dem Gesundheits-
und Pflegebereich. Fiir die Energie-
und Wasserwirtschaft, deren Arbeit-
nehmerstruktur einen besonders

sogenannte Employer Branding,
also die Markenbildung der Unter-
nehmen der Energie- und Wasser-
wirtschaft und die Positionierung
als attraktiver und zukunftsorien-
tierter Arbeitgeber als auch das Be-
wusstsein fir die gesellschaftliche
Relevanz unserer Arbeit — und das

gelingt uns am besten gemeinsam!
Auf diesem Gedanken fufit die Idee
des Berufsweltenportals, alle diesbe-
ziiglichen Aktivitdten aus der Ener-
gie- und Wasserwirtschaft in einem
Onlineportal zu biindeln.

Das bedeutet konkret ...?

Das Berufsweltenportal hat einen
vollkommen anderen Ansatz als tib-
liche Jobportale: Es informiert ex-
klusiv tiber die gesellschaftliche Re-
levanz der Energie- und Wasser-
wirtschaft, ermoglicht Einblicke in
die zukunftsorientierten Berufsbil-
der der Branche, bereitet umfang-
reiche Informationen zu den zahl-
reichen Ausbildungs- und Studien-
moglichkeiten auf, informiert tiber
berufliche Fortbildungsmoglichkei-
ten, prdsentiert die Energie- und
Wasserwirtschaft auf Ausbildungs-
messen und nutzt dabei auch die
relevanten Social-Media-Kanale fir
zielgruppenspezifische Kampagnen.
Ein wesentlicher Bestandteil des Be-
rufsweltenportals ist das Jobportal,
uber das wir tagesaktuell mit rund
1.000 branchenrelevanten Jobange-
boten einen umfassenden Uberblick
uber die aktuellen Stellenangebote
in der Energie- und Wasserwirt-
schaft ermoglichen. Wer tber das
Berufsweltenportal seine Stellenan-
zeige schalten mochte, kann zusétz-

Quelle: wvgw, Roland Hom
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lich unser Angebot des Multi-Channel-Postings,
also das gleichzeitige Veroffentlichen von Stellen-
angeboten auf mehreren Jobportalen, nutzen.
Dieses Zusatzangebot hilft, die Reichweite des
einzelnen Jobangebotes individuell so zu opti-
mieren, dass die Anzeige auch wirklich von po-
tenziellen Interessenten gesehen wird.

Neben der Generierung von Reichweite stellt die
datenschutzkonforme Abbildung des Recruiting-
Prozesses fiir viele vor allem kleinere Branchen-
unternehmen eine zusatzliche Herausforderung
dar. Wie kann das Berufsweltenportal hier helfen?

Gerade fiir kleinere und mittlere Unternehmen
bietet unser Servicepaket grofle Vorteile. So ist der
erstmalige Kontakt eines Bewerbers mit dem Un-
ternehmen tiber eine entsprechende Schnittstelle
ohne Umwege auch iiber das Berufsweltenportal
moglich. Egal ob der Kandidat auf die Stellenaus-
schreibung tiber das Berufsweltenportal oder eine
unserer Partnerjobborsen aufmerksam wurde, er
kann sich in wenigen Schritten ganz unkompli-
ziert um die Stelle bewerben und seine Unterlagen
tiber das Berufsweltenportal direkt an den Perso-
nalverantwortlichen im Unternehmen versenden;
und das datenschutzkonform im Sinne der aktu-
ellen Datenschutzgrundverordnung (DSGVO).

Wird das Berufsweltenportal von den jungen Leu-
ten auch angenommen?

In diesem Jahr werden wir erstmalig rund 150.000
Nutzer verzeichnen kénnen - also 150.000 zu-
meist junge Besucher, die sich explizit nach Aus-
bildungs- und Jobmoglichkeiten in der Energie-
und Wasserwirtschaft erkundigt haben. Das zeigt,
dass unser Engagement aufgeht. Jetzt gilt es fiir
alle Akteure der Branche mitzumachen, um die
vielen Unternehmen und die zahlreichen span-
nenden und zukunftsorientierten Berufsfelder
der Gas- und Wasserwirtschaft darstellen zu kon-
nen —denn gemeinsam sind wir einfach besser! m

energie | wasser-praxis kompakt —November 2019

welten
Energie & Wasser

So einfach
geht Recruiting 4.0!

Steigern Sie die Erfolgsaussichten lhrer Personalsuche
und schalten Sie Ihre Stellenanzeigen tGber das Online-
Portal www.berufswelten-energie-wasser.de

Mit unserem Multiposting-Netzwerk erreichen Sie alle
fur Sie relevanten Jobborsen.

Steigern Sie die Sichtbarkeit und Reichweite lhrer
Anzeige und die Zahl der Bewerber und Kandidaten.

Finden Sie schnell und einfach Zugang zu tiber 15.000
Fachkraften und Nachwuchstalenten (*Nutzer/Monat).

Mehr Informationen zu unseren reichweiten-
starken Anzeigenpaketen erhalten Sie bei:

Berufswelten Energie & Wasser
Matthias Kruse, Telefon: 0228 9191 416
E-Mail: info@berufswelten-energie-wasser.de

c/o wvgw mbH, Josef-Wirmer-Str. 3, 53123 Bonn
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Das Young-Professional-
Programm des DVGW:

drei Fragen an Dr. Antje Rademacher

Dr. Antje Rademacher ist Referentin fiir Hochschulen und Nachwuchsférderung und koordiniert die
Einflihrung des Young-Professional-Programms im DVGW.

Welche Ziele verfolgen Sie mit dem
Young-Professional-Programm?

Mit dem Young Professional Pro-
gramm fordert der DVGW gezielt
den Einstieg junger Nachwuchskraf-
te in die Energie- und Wasserbran-
che, gleichzeitig wird die Bindung
von jungen Fach- und Fihrungs-
krédften an Branche und Verein ge-
festigt. Im Fokus steht neben der
bundesweiten Vernetzung junger
Berufseinsteiger und der Moglich-
keit zur tiberfachlichen Weiterbil-
dung insbesondere auch die Unter-
stiitzung beim Jobeinstieg durch
erfahrene Experten der Branche, das
sogenannte Mentoring. Dariiber hi-
naus erhalten Young Professionals
iber die Teilnahme an Arbeitskrei-
sen einen Einblick in die Arbeitswei-
se des DVGW.

Wie konnen sich die Unternehmen
der Gas- und Wasserwirtschaft in
dem Programm einbringen und wa-
rum lohnt sich der Einsatz?

Das Programm richtet sich an Stu-
dierende in der Endphase ihres Stu-
diums sowie an junge Berufstatige
mit Hochschul-, Meister- und Tech-
nikerabschluss bis 35 Jahre. Wenn
wir diese Nachwuchskrifte fiir die
Energie- und Wasserbranche gewin-
nen und sie sich hier entfalten und
weiterqualifizieren konnen, ist das
tir die Branchenunternehmen von
grofem Vorteil.

Ganz konkret haben Unternehmen
die Moglichkeit, sich beim Mento-
ring-Angebot zu beteiligen. Im Rah-
men des Mentorings werden die
jungen Nachwuchskréfte von einer
erfahrenen Fachkraft ein Jahr lang

€€ Insbesondere in Zeiten des Fachkréftemangels halte ich Mentoring fiir
ein sehr gutes Instrument, um Berufseinsteiger dabei zu untersttitzen,
ihren Weg ins Gas- und Wasserfach zu finden und im Berufsleben
schneller FuB zu fassen. Ich selbst waére fiir ein solches Angebot
dankbar gewesen und unterstiitze diese Initiative des DVGW deshalb

gem durch meine Mitarbeit als Mentor. Ich bin gespannt auf Einblicke
in die Welt der Berufseinsteiger und freue mich auf hoffentlich viele

Aha-Momente. b))

Boris Steiner, Leiter Erdgasnetz West, bnNETZE GmbH

unterstiitzt. Auf diese Weise profi-
tieren die Nachwuchskrifte, die so-
genannten Mentees, vom Wissen
qualifizierter Experten der Branche.
Die Mentor*innen wiederum erhal-
ten Zugang zu generationsiibergrei-
fendem Austausch und koénnen
gleichzeitig ihr Unternehmen und
die Branche als attraktiven Arbeit-
geber pradsentieren.

Was muss ein Unternehmen konkret
tun, um am Mentoring-Angebot teil-
zunehmen?

Zundchst einmal sollten sie Perso-
nen in ihren Unternehmen dafiir
gewinnen, junge Nachwuchskrifte
als Mentorin oder Mentor zu unter-
stiitzen. Nach der Anmeldung ler-
nen sich Mentor*in und Mentee im
Rahmen einer gemeinsamen Auf-
taktveranstaltung kennen und ver-
einbaren die Details des bevorste-
henden Mentoring-Jahres. Das
beinhaltet sowohl den zeitlichen
Rahmen als auch die inhaltlichen
Schwerpunkte. Als Orientierung
empfehlen wir einen vier- bis sechs-
wochigen Austausch, das kann aber
von jedem Mentoring-Tandem ganz
individuell umgesetzt werden. Auch
die inhaltliche Ausgestaltung des
Jahres mit Themen, wie z. B. Jobein-
stieg, Karrierestart oder Netzwerk-
aufbau, kdnnen von jedem Tandem
im personlichen Gesprdch be-
stimmt werden. m
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Verbande-Kooperationen gegen

den Fachkraftemangel

Ein Kommentar von Mario Jahn, Geschaftsfiihrer der rbov GmbH und
Ausschuss Personalentwicklung (AfP) des rbv e. V.

1oy GmbH

Oue‘ﬂa;

Nahezu jeden Tag lesen wir, dass der
Fachkrdftemangel die Leistungsfa-
higkeit der gesamten deutschen
Wirtschaft zu gefahrden droht. Und
trotz steigender Ausbildungszahlen
in der Baubranche kann beziiglich
der Personalsituation keine Entwar-
nung gegeben werden. Um dem po-
sitiv zu begegnen, sind auf der Su-
che nach geeigneten Fachkriften
Aktivitat und Kreativitdt gefragter
denn je. Dabei ist es unabdingbar,
dass wir Akteure auf Verbandsebene
und weitere Marktpartner an einem
Strang ziehen, um die taglichen Auf-
gaben der Versorgungssicherung
auch in Zukunft noch bewiltigen
zu kénnen.

Denn der spiirbar gewordene Fach-
krdftemangel betrifft nicht nur die
planenden und bauausfithrenden
Unternehmen, auch die Auftragge-
ber stellt er vor grofde Herausforde-
rungen — mit wechselseitigen Folgen:
Aufgrund der inzwischen vielerorts
fehlenden Planungskapazititen
wird immer wieder der Versuch un-
ternommen, Planungsaufgaben auf
bauausfiihrende Unternehmen ab-
zuwilzen, fiir deren Ubernahme
diese ihrerseits kapazitiv nicht aus-
gestattet sind. Insgesamt fehlt ein
Gesamtkonzept sowie die Festle-
gung von Prioritédten fiir alle im Lei-
tungsbau zu erbringenden Bauauf-
gaben. Hier ist die Politik gefragt.

Branchenintern konnen wir Nach-
wuchs- und Ausbildungsthemen vor
allem durch verbdndeiibergreifende
Impulse nach vorne bringen. Auch
deshalb haben wir uns gemeinsam
mit weiteren Experten der Bildungs-
gremien der Branchenverbdnde
AGFW, BDEW, DVGW und VDE die-
ses Jahr u. a. mit der Teilnovellie-
rung der industriellen Metall- und
Elektroberufe und dem Verteilnetz-
techniker be-
schaftigt. Aus-
tihrlich haben
wir auch den
Einsatz digita-
ler Lehr- und
Lernmedien in
der Ausbildung in der Energie- und
Wasserwirtschaft beleuchtet. Die
Neuordnung der Umweltberufe im
Hinblick auf die Digitalisierung
steht an, ebenso die Anpassung der
Aufstiegsfortbildung zum Netzmeis-
ter. Eine Entscheidung der Frage, ob
es zukiinftig den ,Berufsspezialis-
ten”, den ,Bachelor Professional”
oder den ,Master Professional” ge-
ben soll, steht noch aus. Mit neuen
Technologien erwichst ein neuer
Qualifizierungsbedarf, den es zu de-
cken gilt. Auch das ist ein Thema,
dem sich die Branche zukiinftig ver-
starkt stellen muss. Wie regelwerks-
konforme Berufsbildung und Nach-
wuchssicherung gelingen kann,
dazu haben sich die Experten der

Verbdnde ebenfalls intensiv ausge-
tauscht und entwickeln nun zu-
kunftsorientierte Losungen.

Ein weiteres gemeinsames Projekt
der Branchenverbdnde ist das Inter-
netportal auf www.berufswelten-
energie-wasser.de. Mit Hilfe dieser
Plattform wollen wir gemeinsam die
Attraktivitdt der Energie- und Was-
serwirtschaft als Arbeitgeber erho-

hen bzw. uns tiberhaupt als poten-
zielle und zukunftsorientierte Ar-
beitgeber bekannt machen.

Der Fachkridftemangel wird uns
noch die niachsten Jahrzehnte be-
schiftigen. Doch wir sollten die Si-
tuation nicht nur als Risiko begrei-
fen. Vielmehr sollten wir aus der
Not eine Tugend machen und uns
auf der Suche nach geeigneten Fach-
kriften weiter gegenseitig untersttit-
zen und neuen Ideen und Gedan-
ken Raum geben. Mit den hier kurz
skizzierten und weiteren verbdnde-
ubergreifend umgesetzten Projekten
haben wir uns bereits auf einen gu-
ten und erfolgversprechenden Weg
gemacht. m
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€€ Auch auf der Seite der Auftraggeber
spielt der Fachkraftemangel
eine zunehmend wichtige Rolle. 99

21



,Alte Hasen langer halten: mit siteren
Beschatftigten den demografischen Wandel meistern

von: Dr. Lydia Malin, Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung im Institut der deutschen Wirtschaft

22

Wie verschiedene Studien des Kom-
petenzzentrums Fachkriftesiche-
rung (KOFA) zeigen, nehmen die
Engpdésse im Bereich der Fachkrifte
seit Jahren kontinuierlich zu. Heute
mangelt es dabei insbesondere an
Fachkrédften ohne akademischen
Abschluss. Die Gas- und Wasser-
wirtschaft ist durch den demografi-
schen Wandel und die damit ver-
bundene Alterung der Belegschaften
vor besonders grof3e Herausforde-
rungen gestellt. Grund dafir ist,
dass insbesondere Fachkrifte mit
abgeschlossener Berufsausbildung
und Spezialisten, wie z. B. Techniker
oder Meister, in den fiir die Gas- und
Wasserwirtschaft relevanten Beru-
fen tiberdurchschnittlich alt sind
(Abb. 1). Unter den Experten mit
Hochschulabschluss ist die Alters-
struktur dagegen ausgeglichener.

50.000

Aufgrund der ungiinstigen Alters-
struktur in den nicht-akademischen
Berufen der Gas- und Wasserwirt-
schaft besteht dringender Hand-
lungsbedarf. Selbst das steigende
Engagement in der Nachwuchsaus-
bildung wird nicht ausreichen, um
die enormen Ersatzbedarfe in den
kommenden Jahren decken zu kon-
nen. Daher miissen Unternehmen
zum einen dltere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter solange wie moglich
im Unternehmen halten, zum ande-
ren werden die sogenannten ,, Silver
Ager” zu einer unverzichtbaren Ziel-
gruppe bei Neueinstellungen. Der
Schliissel zur Gewinnung und Bin-
dung der ,Generation 50plus” liegt
in einer guten Personalarbeit, die
auf die Bediirfnisse Alterer eingeht
und ihre vielfdltigen Kompetenzen

W Fachkréfte
W Spezialisten
M Experten

unter 20 Jahre 20 bis 29 Jahre

30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre

50 bis 59 Jahre 60+ Jahre

Quelle: KOFA-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit, 2019

Abb. 1: Die Altersstruktur in fiir die Gas- und Wasserwirtschaft relevanten Berufen nach Qualifikationsniveau.
Durchschnittliche Anzahl der Beschaftigten an der jeweiligen Altersgruppe, 2018

sowie ihr Erfahrungswissen wert-
schitzt.

Das Kompetenzzentrum Fachkraf-
tesicherung unterstiitzt kleine und
mittelgrofle Unternehmen (KMU)
dabei, ihre Personalarbeit dahinge-
hend zu optimieren: Die KOFA-
Handlungsempfehlung ,Altere Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter re-
krutieren” [1] zeigt z. B. auf, wie KMU
gezielt Altere fiir ihr Unternehmen
gewinnen konnen. Bereits bei der
Formulierung von Stellenanzeigen
kann beispielsweise hervorgehoben
werden, dass die Bewerbung Alterer
ausdriicklich erwiinscht ist und Er-
fahrung wertgeschitzt wird. Das
Praxisbeispiel der Wicke GmbH und
Co. KG [2] zeigt, wie eine Alters-
strukturanalyse dabei helfen kann,
schon heute die richtigen Mafinah-
men zu ergreifen, um auch mit ei-
ner alternden Belegschaft zukunfts-
fdhig zu sein. Im Podcast ,, KOFA auf
dem Sofa“ [3] wiederum wird er-
klart, wie die Personalarbeit fiir die
»Generation 50plus” gestaltet wer-
den kann. Zudem wird gezeigt, dass
altersgemischte Teams mit der rich-
tigen Fiihrung besonders produktiv
sein konnen — denn junge Fachkraf-
te mogen vielleicht schneller sein,
doch die Alteren kennen die Abkiir-
zungen. B

Literatur

[1] www.kofa.de/mitarbeiter-finden-und-binden/mit-
arbeiter-finden/wen-rekrutieren/aeltere

[2] www.kofa.de/personalarbeit-analysieren/personal-
bedarf-planen/praxisbeispiele/altersstrukturanalyse

[3] www.youtube.com/watch?v=JWbutc5FdjU
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10 gute Grunde fiir eine Ausbildung
in der Energie- und Wasserwirtschaft

1 = Verantwortungsvoll und abwechslungsreich
Die Jobs in der Energie- und Wasserwirtschaft ermog-
lichen eigenverantwortliches Arbeiten in abwechs-
lungsreichen Themenfeldern und stellen hohe Anfor-
derungen an das personliche Verantwortungsgefunhl.

2. GroBe gesellschaftliche Bedeutung
Die Mitarbeiter*innen der Energie- und Wasserwirt-
schaft sichern unsere Grundversorgung mit Energie
und Trinkwasser — ein Job mit hdchster Prioritét fir
unsere Gesellschaft.

3. Sinnvoll und nachhaltig
Die Energie- und Wasserbranche gestaltet nicht nur
die Energiewende, sondern dient auch dem Ressour-
cen- und Umweltschutz. So wird eine bessere Zukunft
fir unsere Kinder geschaffen.

4. Zukunftssicher
Arbeitsplétze in der Energie- und Wasserwirtschaft
sind sicher. Eine berufliche Aushildung und die da-
mit verbundenen Qualifikationen schiitzen langfris-
tig vor Arbeitslosigkeit.

5. Gute Ubernahmechancen
Eine Aushildung ist die Eintrittskarte ins Berufsleben.
Rund zwei Drittel der Auszubildenden werden von
ihren Ausbildungsbetrieben ibernommen.

6. Gute Verdienstmaglichkeiten

Die industriellen Berufe in der Energie- und Wasser-

wirtschaft sind in der Ausbildung deutlich besser

bezahlt als andere Berufe. Das ermdglicht bereits

wahrend der Ausbildung ein Stlick weit finanzielle

Unabhangigkeit.

7. Gute Weiterentwicklungschancen

Ausgebildete Fachkrafte konnen durch berufliche Fort-
bildung, z. B. zum Meister, ihr Gehalt deutlich erho-
hen und sind oft gleichauf mit Bachelorabsolventen.

8. Zukunftsorientiert

Die Energiewende und die Industrie 4.0 sind zwei
groBe Bausteine des umfassenden Wandels unserer
Gesellschaft, zu denen die Jobs in der Energie- und
Wasserwirtschaft beitragen.

9. Flexibel und vielfltig

Duale Studiengédnge verbinden eine Ausbildung mit
einem Studium oder konnen berufsbegleitend ab-
solviert werden. Wer erst einen Beruf lernen und ar-
beiten mochte, kann spater noch studieren. Das geht
sogar ohne Abitur, denn eine Ausbildung und Berufs-
erfahrung gelten als Hochschulzugangsberechtigung.

1 0. Internationale Perspektiven

Das deutsche Bildungssystem und die Verbindung
von praktischer Arbeit und theoretischem Unterricht
gelten als vorbildlich. Mit dem praktischen Know-how
hat man auch international beste Berufschancen.

energie | wasser-praxis kompakt  November 2019

%

23






