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betrieblichen Berufsausbildung, die auf dem 
Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen schrumpft. 
Ein Grund dafür ist neben dem Rückgang der 
jugendlichen Bevölkerung auch der anhalten-
de Trend zum Studium. Schon jetzt wählen 
über 50 Prozent der Jugendlichen ein solches 
zum Erwerb der Berufsfähigkeit. Jedoch wer-
den die für die Versorgungsbranche relevanten 
Ingenieur-Studiengänge schwächer als früher 
nachgefragt.

Es lässt sich nicht schönreden, dass die Branche 
in den letzten Jahren für Nachwuchskräfte auf 
vielen Beschäftigungsebenen nicht attraktiver 
geworden ist. Zusammenlegungen, Schließun-
gen und die insgesamt kritische Berichterstat-
tung über die Versorgungsbranche zeigen Wir-
kung. Gleichzeitig sind Stichworte wie Klima-
schutz, erneuerbare Energien, Energiewende 
und Nachhaltigkeit hochattraktive Begriffe für 
die junge Generation. Unsere Branche muss 
diese Begriffe mit Taten für sich belegen.

Hinzu kommt: Die Anstrengungen, die unter-
nommen werden müssen, um ausreichend ge-
eignete Auszubildende für die vorhandenen 
Ausbildungsberufe zu finden, werden von Jahr 
zu Jahr größer. Da ist zunehmend Kreativität 
gefordert.

Noch gibt es keinen konkreten Ingenieurman-
gel, aber die Branche muss nach vorne blicken 
und wirksame Strategien entwickeln, damit 

Die deutsche Bevölkerung schrumpft konti-
nuierlich und es werden immer weniger Men-
schen erwerbstätig sein. Daran ändern auch 
die aktuell hohen Flüchtlingszahlen nur we-
nig. Die relativ kleine Branche der Energie- und 
Wasserversorgung hat im Vergleich zu anderen 
Branchen einen hohen Altersdurchschnitt und 
benötigt viele hoch qualifizierte Mitarbeiter. 
In den nächsten zehn Jahren wird altersbe-
dingt mehr als ein Drittel der Mitarbeiter in 
Rente gehen. 

Derzeit haben 67 Prozent der Beschäftigten im 
Energie- und Wasserfach eine duale Berufsaus-
bildung. Aber der Anteil an Personen mit einer 

» Noch gibt es keinen konkreten Ingenieurmangel, 
aber die Branche muss nach vorne blicken und wirk-
same Strategien entwickeln, damit es erst gar nicht so 
weit kommt. Was für den Bereich der studierten Nach-
wuchskräfte gilt, trifft noch mehr auf Facharbeiter und 
Meister zu. Die technische Leistungsfähigkeit unserer 

Unternehmen liegt im Zusammenwirken von Ingenieuren, Meistern und 
Facharbeitern. Wir müssen uns weiterhin für eine ausgewogene Balance 
zwischen der beruflichen und akademischen Bildung einsetzen.
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und Kompetenzen entwickeln 

«



173energie | wasser-praxis     5/2016

Als hilfreich erkannt wurden regionale Koope-
rationen im Ausbildungs- und Personalmarke-
ting, denn sie helfen dabei, den Fachkräf-
tenachwuchs in der Region zu fördern, aus 
dem wir 70 Prozent unseres Personals rekru-
tieren. Bei allen neuen Aktivitäten dürfen äl-
tere Mitarbeiter mit ihrem breiten Wissen 
nicht vernachlässigt werden. 

Schritt für Schritt gilt es, eine nachhaltige 
Kommunikation der Branche aufzubauen. 
Dazu ist eine Verstärkung und Fokussierung 
der Gremienarbeit für die Berufsbildung un-
abdingbar. Durch ein koordiniertes Vorge-
hen der Verbände AGFW, DVGW, rbv, VDE 
zusammen mit dem BDEW  können tatsäch-
liche Erfolge erzielt werden. Die Schaffung 
einer gemeinsamen Dachmarke „Berufsaus-
bildung und Fachkräftenachwuchs im Ener-
gie- und Wasserfach“ kann wertvolle Diens-
te leisten. Die neue Internetplattform  
www.berufswelten-energie-wasser.de bein-
haltet wichtige Informationen zur Berufsbil-
dung für die Zielgruppen Schüler, Eltern, 
Auszubildende, Studierende, Berufstätige 
und Unternehmen. Diese Plattform können 
alle Unternehmen der Energie- und Wasser-
branche nutzen, um ihre Stärken und Pers-
pektiven aufzuzeigen.

Zielvorgabe dabei ist immer: die Steigerung der 
gesellschaftlichen Wertschätzung von Fach-
kräften vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels. Jedes Unternehmen muss sich 
seinen individuellen Herausforderungen stel-
len – es wird keine Patentrezepte geben. Aber 

es erst gar nicht so weit kommt. Was für den 
Bereich der studierten Nachwuchskräfte gilt, 
trifft noch mehr auf Facharbeiter und Meister 
zu. Die technische Leistungsfähigkeit unserer 
Unternehmen liegt im Zusammenwirken von 
Ingenieuren, Meistern und Facharbeiter. Wir 
müssen uns weiterhin für eine ausgewogene 
Balance zwischen der beruflichen und akade-
mischen Bildung einsetzen. Den Verantwort-
lichen muss bewusst sein, dass bestimmte 
Leistungen irgendwann nicht mehr einge-
kauft werden können. Doch Resignation ist 
keine Lösung, denn es gilt, der Versorgungs-
aufgabe verlässlich nachzukommen und 
gleichzeitig die Zukunft der Energiewende 
einzuleiten.

In der Personalentwicklungsstudie wurden 
verschiedene Lösungsansätze genannt. Es gilt, 
eingefahrene Denkmuster in Bildungsfragen 
zu verlassen und neue Zielgruppen anzuspre-
chen. Damit ist zum einen die wachsende 
Gruppe der Jugendlichen gemeint, die sozial-
ökologisch interessiert und engagiert ist. Ge-
rade erneuerbare Energien sind für diese Ziel-
gruppe attraktiv und können entsprechend 
aufbereitet zur Rekrutierung eingesetzt wer-
den. Zum anderen sollten junge Frauen bei-
spielsweise über geeignete Initiativen viel stär-
ker in den Fokus der Personalentwickler rü-
cken, denn sie sind bisher in technischen Be-
rufen deutlich unterrepräsentiert.

Weiteres Fazit der Studie: Die kooperative Ar-
beit an und mit den Schulen muss ausgebaut 
werden. Das Interesse an den  Fächern Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaften und 
Technik ist in den Schulen zu fördern (bun-
desweite Initiative „MINT Zukunft schaffen“). 
In den Mitgliedsunternehmen der Verbände 
gibt es dazu vielversprechende Ideen und Lö-
sungsansätze. Zukünftig gilt es, diese Best-
Practice-Beispiele stärker bekannt zu machen. 
Außerdem gibt es gesellschaftliche Trends wie 
den Wunsch nach 

1.  flexiblen Arbeits- und Studienzeiten mit der 
Möglichkeit für Home-Office und Vertrau-
ensarbeitszeit, 

2. Teilzeitstudium/-ausbildung, 
3. Nutzung moderner Lernmedien, 
4. einer besseren Work-Life-Balance und 
5. geförderten Auslandsaufenthalten.

Diese Themen sollten jetzt aufgegriffen wer-
den.

       Es gilt, eingefahrene Denkmuster in Bildungsfra-
gen zu verlassen und neue Zielgruppen anzusprechen. 
Damit ist zum einen die wachsende Gruppe der Ju-
gendlichen gemeint, die sozial-ökologisch interessiert 
und engagiert ist. Gerade erneuerbare Energien sind 
für diese Zielgruppe attraktiv und können entspre-
chend aufbereitet zur Rekrutierung eingesetzt wer-
den. Zum anderen sollten beispielsweise junge Frauen 

über geeignete Initiativen viel stärker in den Fokus der Personalentwickler 
rücken, denn sie sind bisher in technischen Berufen deutlich unterreprä-
sentiert.

Hans-Joachim Mayer (M. Sc.) ist Ausbildungsleiter bei der MVV 
Energie AG in Mannheim und Obmann des Gremienverbundes aus 
DVGW/RBV-Gemeinschaftsausschuss „Berufsbildung von Fachar-
beitern und Meistern im Gas- und Wasserfach“ und VDE-FNN „Ex-
pertennetzwerk Ein- und Mehrspartenqualifikation“.
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Energie- und Informationstechnologie 
können viele Aufgaben gelöst werden. 

Kompetenzbereich 2:  
Schlüsselkompetenz IKT ist wichtigster 
Zukunftsfaktor
Für die Weiterentwicklung der Ener-
gieversorgung sind sowohl energie-
technisches Wissen als auch Kennt-
nisse der Informations- und Kommu-
nikationstechnik (IKT) notwendig, da 
im Zusammenwirken der beiden 
Technologien ein immenses Innova-
tionspotenzial auszumachen ist. Die 
vor wenigen Jahren erfolgte Auftei-
lung in die Disziplinen IKT und Elek-
trische Energietechnik im Hochschul-
bereich wächst an dieser Stelle wieder 
zusammen. Im IKT-Bereich liegt bei 
der Energiewende der Fokus aller-
dings weniger auf hohen Datenraten, 
sondern auf der Sicherheit der kriti-
schen Infrastruktur. Bei der Berufs-
ausbildung können die industriellen 
Elektroberufe beispielhaft dafür an-
geführt werden, wie sich die Digitali-
sierung von Prozessen und Produkten 
bereits heute niederschlägt. Die Rol-
len von Mechanik, Elektrotechnik, 
Mechatronik, Automatisierungs- und 
Betriebstechnik verzahnen sich bei 
den Aufgabenprofilen von Fachkräf-
ten immer mehr. Aus diesen Entwick-
lungen lassen sich Szenarien zu Be-
rufsprofilen und Berufsgruppen be-
schreiben, die Ausgangspunkte für 
die Diskussion künftiger Neuordnun-
gen von Ausbildungsberufen und 
Fortbildungsregelungen sein können. 
Das BIBB (Bundesinstitut für Berufs-
bildung) berät die Bildungsgremien 
der Verbände in diesen Fragen. 

Kompetenzbereich 3: Kenntnis über das  
Zusammenwirken von Technik, Markt  
und Akzeptanz
Es ist zukünftig ein tiefes Verständnis 
für das Zusammenwirken von Tech-
nik, Markt und Akzeptanz in der Ener-
gieversorgung erforderlich. Auch 
wenn eine betriebssichere Technik al-
ler eingesetzten Systeme und Bauteile 
die Voraussetzung für eine erfolgrei-
che Energieversorgung ist, finden 
nicht alle Lösungen in einem härter 
werdenden Energiemarkt die notwen-

die gesamte Branche kann voneinan-
der lernen, an einem Strang ziehen 
und ihre Attraktivität steigern. Dann 
kann der alle verbindende Versor-
gungsauftrag auch über 2030 hinaus 
ohne Personalprobleme erfüllt wer-
den. 

Zusätzliche Kompetenzen im 
Hinblick auf die Energiewende  
und die digitale Arbeitswelt

Die Energiewende bedeutet den Um-
bau der Energieversorgung hin zu ei-
nem hohen Anteil volatiler erneuer-
barer Energien und die signifikante 
Steigerung der Energieeffizienz. Da 
der überwiegende Anteil zukünftiger 
Energiequellen elektrische Energie 
liefert, liegt ein besonderer Fokus auf 
dem Elektrizitätssektor. In der elek-
trischen Energieversorgung findet 
eine drastische strukturelle Verände-
rung statt, da volatile erneuerbare Er-
zeuger im System installiert werden. 
Der Ausgleich zwischen dieser Erzeu-
gung und dem Verbrauch ist eine der 
anspruchsvollsten Aufgaben der Ener-
giewende. Die Effizienzsteigerung bei 
der Energieverwendung ist eine wei-
tere Herausforderung, die bei einer 
zunehmenden Elektrifizierung vieler 
Bereiche, wie z. B. Wärmepumpen für 
Heizungssysteme, Elektromobilität 
oder hocheffiziente Antriebssysteme, 
ein vorrangiges Thema der Elektro-
technik ist.

Eine ganze Reihe von Produkten und 
Prozessen zur Umsetzung der Energie-
wende hat bereits heute einen hohen 
Reifegrad erzielt. Diese sind insbeson-
dere die Erzeugungstechnologien wie 
Windenergie-, Photovoltaik- oder Bio-
masseanlagen. Bündelungen mittel-
großer Erzeuger zu sogenannten vir-
tuellen Kraftwerken werden seit Jah-
ren technologisch erprobt. Große Ver-
braucher betreiben heute bereits ein 
Energiemanagement, um den Ver-
brauch den Marktprodukten anzupas-
sen. Vielfältige Pilotprojekte zur Steu-
erung von Lasten bei Normalverbrau-
chern haben stattgefunden, konnten 
sich jedoch aufgrund fehlender Markt-
anreize durch z. B. zeitabhängige Ta-

rife bislang nicht durchsetzen. Auch 
Speicheranbieter etablieren sich mit 
unterschiedlichen Technologien zur 
Eigenbedarfspufferung von Photovol-
taikanlagen oder für Regelenergiepro-
dukte am Strommarkt. Im Netzbereich 
sind vielfältige Smart-Grid-Produkte 
am Markt vorhanden, die die Strom-
netze effizienter nutzen. 

Überträgt man die sich abzeichnen-
den Entwicklungen auf die notwendi-
gen Kompetenzen der Fach- und Füh-
rungskräfte, so ergeben sich drei Be-
reiche, die abzudecken sind: 

Kompetenzbereich 1: Schnittstellen-
kompetenz zu anderen Disziplinen
Als wichtiges Gebiet der Kompetenz-
entwicklung bei Fach- und Führungs-
kräften in der Energie- und Wasserver-
sorgung ist die Schnittstellenkompe-
tenz bei komplexen Zusammenhän-
gen der zukünftigen Versorgung zu 
nennen. 

Eine Grundvoraussetzung für den wei-
teren Ausbau der erneuerbaren Ener-
gien und dezentraler Erzeugungsanla-
gen sind intelligente Netze, die die 
erneuerbaren Energien integrieren. Sie 
müssen den erzeugten Strom transpor-
tieren können, sich flexibel an unter-
schiedliche Einspeise- und Nachfrage-
situationen anpassen können, bidirek-
tionale, echtzeitgesteuerte Energie- 
und Informationsflüsse ermöglichen 
und die Strommengen an den Einspei-
se- wie auch an den Lieferstellen ge-
nau erfassen, um zum einen die Lasten 
steuern zu können und zum anderen 
eine Grundlage für die Abrechnung 
mit Stromlieferanten und Abnehmern 
zu liefern. Virtuelle Kraftwerke, KWK 
mit Wärmespeicher, Mieterstrom oder 
Smart Metering sind weitere Beispiele 
der Veränderung. Langfristig verknüp-
fen sich durch benötigte Speicher die 
Sparten Strom und Gas. Bei allen vor-
genannten Themen sind wichtige 
Schnittstellen zum Handwerk und zur 
Industrie vorhanden. Fach- und Füh-
rungskräfte müssen in diesem Bereich 
eine hohe Kenntnis über die Schnitt-
stellen zu anderen Disziplinen besit-
zen. Nur im Team von Fachkräften der 
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4.  Wie werden sich die Geschäftsfelder der 
Versorgungsunternehmen und Netzbetrei-
ber verändern? Was gehört zukünftig zu den 
Kernkompetenzen von Mitarbeiter in Ver-
sorgungsunternehmen bzw. bei Netzbetrei-
bern?

5.  Welche Auswirkungen wird die zunehmen-
de Aufgaben- und Arbeitsverdichtung im 
Kerngeschäft auf die zukünftig benötigten 
technischen Handlungskompetenzen und 
Softskills haben?

6.  Welche technologische Veränderungen 
bringen Smart Grids und Smart Metering in 
den Netzen? Welche Handlungskompeten-
zen müssen die technischen Mitarbeiter bei 
den Verteilnetzbetreibern in Zukunft zwin-
gend beherrschen? 

7.  Die Digitalisierung wird auch die Arbeits-
prozesse verändern. Wie sehen die Arbeits-
plätze von morgen aus? Stichworte sind hier 
Flexibilisierung, Arbeitszeitgestaltung, Al-
terung der Mitarbeiterschaft, erhöhte Medi-
enkompetenz der Nachwuchskräfte etc. 

8.  Welche Unternehmensaufgaben werden 
ausgelagert? Gibt es Entwicklungen, die 
für Insourcing-Entscheidungen sprechen? 
Welche Kompetenzen der Mitarbeiter wer-
den benötigt, z.B. bei der Auslagerung von 
Netzfachkräften zu den Dienstleistungs-
gesellschaften in neuen Geschäftsfeldern?   

9.  Innovationen in die Zukunft benötigen eine 
rechtzeitige Bereitstellung von Mitarbeiter-
kompetenzen. Arbeiten die Unternehmen 
und Verbände schon heute an der Personal-
entwicklung für die Zukunft?

10.  Wachsen die Energiesparten Strom und Gas 
weiter zusammen? Wird sich die Mehrspar-

dige Akzeptanz. Technische Fach- und Füh-
rungskräfte müssen über ein großes energie-
wirtschaftliches Verständnis und Prozesswis-
sen in vielen Bereichen der zukünftigen Ener-
gieversorgung verfügen und die notwendige 
Akzeptanz erzeugen können, um neue Ge-
schäftsmodelle auf der Basis technischer Ent-
wicklungen erfolgreich umzusetzen.

Werden die drei genannten Kompetenzberei-
che aus Sicht der Ausbildung bzw. Personalent-
wicklung betrachtet, ergeben sich daraus wich-
tige Aufgabenstellungen. Die Flexibilisierung 
der Arbeitswelt wird in einem komplexeren 
Umfeld zwischen Markt- und Netzthemen zu-
nehmen. Damit müssen Mitarbeiter in der Lage 
sein, selbst kontinuierlich Schnittstellenwissen 
zu erwerben, um in den kommenden Ge-
schäftsfeldern sich schnell verändernde und 
komplexe Prozesse gestalten zu können. 
Gleichzeitig entsteht die paradoxe Situation, 
dass durch die Digitalisierung einfache Tätig-
keiten weiter abgebaut werden, andererseits 
aber dadurch eintönige Arbeitsgebiete mit ge-
ringer Verantwortung entstehen können. Ins-
gesamt muss die Innovationskraft, die Agilität 
und Beweglichkeit steigen. Dazu ist die An-
strengung aller Beteiligten notwendig.

Die Berufsbildungsgremien der Verbände be-
raten zurzeit im Rahmen der Personalentwick-
lungsstudie beim Schwerpunkt Energiewende 
und digitale Arbeitswelt folgende Themen:

1.  Brauchen wir neue Berufsbilder, Fortbil-
dungsordnungen oder Studiengänge, um 
die Energiewende mit den technischen 
Fach- und Führungskräften zu meistern? 
Reicht eine Anpassung der Curricula bei 
bestehenden Berufsqualifikationen aus?

  -  Ausbildungsberufe wie Elektroniker für 
Betriebstechnik oder Anlagenmechaniker 

  -  Fortbildungsberufe wie Netzmonteur oder 
Netzmeister

  -  Studiengänge wie Elektroingenieur oder 
Netzingenieur 

2.  Welche Kompetenzen müssen durch quali-
fizierte Weiterbildungsprogramme verstärkt 
entwickelt werden, damit Facharbeiter, 
Meister und Ingenieure fit für die Energie-
wende sind?

3.  Mit welchen Mega-Trends und Innovatio-
nen kann die Energiewende beschrieben 
werden? Was bedeutet das für die heutigen 
Energieversorger und Netzbetreiber mit ih-
ren Mitarbeitern?

     Die Ergebnisse der Personalentwicklungs-
studie hinsichtlich Demografie einerseits und 
Auswirkungen von Energiewende und Digitalisie-
rung andererseits liefern den Unternehmen der 
Energie- und Wasserbranche wichtige Hinweise 
für eine zukunftsorientierte Ausrichtung ihrer 
Personalentwicklung. Für die Berufsbildungsgre-
mien der Verbände stellen sie eine entscheidende 

Grundlage zur Entwicklung von bedarfsgerechten Aus- und Weiterbil-
dungsformaten dar.

Dr.-Ing. Markus Ulmer ist Prokurist bei der Stadtwerke Karlsruhe 
Netzservice GmbH und im DVGW Obmann vom „Fachkomitee Be-
rufsbildung im Gas- und Wasserfach“.

Dr.-Ing. Markus Ulmer
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arbeitung erfordert einen längeren Zeitraum 
für die Erstellung der einzelnen Schwerpunk-
te, garantiert aber einen unmittelbaren Praxis-
bezug. So konnten für die Auswirkungen zum 
demografischen Wandel schon konkrete Emp-
fehlungen ausgesprochen werden. Beim 
Schwerpunkt zu den Kompetenzen im Hin-
blick auf die Energiewende und die digitale 
Arbeitswelt befindet sich die Studie in der Pha-
se „Trends erkennen“. Den Gremienmitglie-
dern, die an der Studie mitarbeiten, sei an 
dieser Stelle im Namen der Verbände Dank 
gesagt. W
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ten-Qualifikation der Mitarbeiter für die 
Strom- und Gasnetze weiterentwickeln?

Die Verfasser der Personalentwicklungsstudie 
werden zur Beantwortung der Fragen von vie-
len Experten einschlägiger Institute, Hoch-
schulen und anderen Verbänden beraten.

Fazit

Der sichere Umgang mit Informations- und 
Kommunikationstechniken ist einer der 
Schlüssel für den Einstieg in eine nachhaltige 
Beschäftigung in einer digitalisierten Arbeits-
welt. 

Die Digitalisierung wird sich dabei nicht im 
gleichen Tempo über alle Bereiche der Wirt-
schaft vollziehen. Es heben sich jedoch bereits 
jetzt bestimmte Branchen- und Berufsbereiche 
heraus, bei denen entsprechende Veränderun-
gen der Berufsprofile absehbar sind. Die Ener-
giebranche wird dabei, auch mit neuen Ge-
schäftsfeldern, eine führende Rolle einnehmen 
müssen.

Ergebnisse aus der Qualifikationsforschung 
zeigen, dass sich die Komplexitäts-, Problem-
lösungs-, Lern- und vor allem auch Flexibili-
tätsanforderungen in den Berufen erhöhen 
werden. Gerade bei den gewerblich-techni-
schen Berufen wird schon heute eine hohe 
Diagnosekompetenz (Systemverständnis) bei 
Wartung, Service und Reparatur erwartet. Im 
gleichen Maße nehmen die Routinetätigkeiten 
ab. Um in der Berufsausbildung das geforderte 
Prozesswissen aufbauen zu können oder das 
benötigte Systemwissen zu schulen, bedarf es 
einer entsprechend angemessenen Ausbil-
dungsreife und zukunftsbezogener Aus- und 
Fortbildungsberufe sowie Trainings. Die Per-
sonalentwicklungsstudie der Verbände wird 
dazu Hinweise liefern.
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wird von den ehrenamtlich in den Berufsbil-
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den Versorgungsunternehmen bzw. Netzbe-
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beitet. Die Berufskollegen und -kolleginnen 
bringen ihre Erfahrungen aus den Unterneh-
men mit den Themen wie demografischer 
Wandel, Energiewende und digitale Arbeits-
welt in die Studie ein. Die ehrenamtliche Be-


