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Kurzfassung: Die Téatigkeit in Netzleitwarten der Energieversorgung stellt
besondere Anforderungen an die Kompetenzen der beschaftigten
Operatoren, da deren Handeln von Unvorhersehbarkeit und stark
schwankenden Anforderungen gepragt ist. So wechseln sich
Uberwachungstatigkeiten mit Phasen von hohem Handlungs-,
Entscheidungs- und Zeitdruck ab (Kockrow, Hoppe 2014). Immer sind
schnelle und richtige Reaktionen zu treffen, da mdgliche Fehlhandlungen
das Risiko weitreichender negativer Auswirkungen in sich tragen, wie z.B.
Unterbrechung der Stromversorgung. Zusatzlich hat die Entwicklung von
neuer Leittechnik und der Automatisierungstrend der letzten Jahre die
Tatigkeiten stark veréandert (Hoppe 2009). Fir die Operatoren an diesen
Arbeitsplatzen stellen die beruflichen Handlungskompetenzen eine wichtige
Grundlage ihres Handelns dar. Dies geschieht haufig vernetzt und unter
schwierigen Bedingungen (Hofinger 2012). Dementsprechend muss auf
dieser Basis optimale Personalauswahl und —entwicklung angestrebt
werden. Das Lehrgebiet Awip entwickelte dafir das Konzept eines
Technischen Assessment Centers (TAC), dessen Einsatzzweck zunachst
die Personalauswahl darstellt. Das modulare Konzept wurde unter
Beachtung der Anforderungen der DIN 33430: 2014 konzipiert. Das neue
und innovative des TACs sind neben Tests auch Trainingsmodule, die
komplexe reale Situationen abbilden, in denen vernetztes Handeln unter
Zeitdruck erforderlich war. Damit wurde eine hoéchstmdgliche pradiktive
Validitat sichergestellt.

Schlisselworter: Technisches Assessment Center, Leitwarten,
Kompetenzentwicklung, Personalauswabhl

1. Einleitung und Zielstellung

Leitwarten bilden flir arbeitswissenschaftliche Forschung und Gestaltung durch
steigende Automatisierung, neue Technik und erhdhten Vernetzungsgrad eine
besondere Herausforderung (Sonntag, Frieling, Stegmaier 2012, S. 425f.).
Insbesondere bei den Netzleitwarten der Energieversorgung zeigen sich diese
steigenden Anforderungen durch zunehmende européische Integration und
Vernetzung sowie den erhéhten und schwankenden Eintrag erneuerbarer Energien
aufgrund des Erneuerbare-Energien-Gesetz 2014 (EEG) in das Netz. Fur die dort
beschaftigten Operatoren ergibt sich daraus insbesondere das Erfordernis
lebenslangen Lernens und fortdauernder Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenzen (Achtenhagen, Lempert 2000). Die Personalauswahl fur die
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Beschaftigtengruppe muss ebenfalls hohen Anspriichen genligen, da diese Tatigkeit
neben den bereits angefiihrten hohen Anforderungen ebenso die Bereitschaft zu
Nacht-Schicht- und Wochenendarbeit beinhaltet und Fehlbesetzungen kostspielige
Auswirkungen haben kénnen (Roeming, Hoppe, Ganf3auge 2014). Somit ergab sich
das Ziel, ein TAC als Personalauswahlverfahren zu entwickeln, welches die
gestiegenen Anforderungen aus der betrieblichen Praxis abbildet und gleichzeitig die
anzuwendenden Gautekriterien (DIN 33430: 2014; Richtlinien des Arbeitskreis
Assessment Center e.V.) erfillt. In spateren Schritten soll eine Erweiterung hin zum
Einsatz in anderen Arten von Leitwarten aul3erhalb der Energieversorgung (z.B.
Feuerwehr), sowie hin zu einem Instrument der Personalentwicklung erfolgen.

2. Entwicklung und Durchfiihrung

Fur die Entwicklung wurden N = 12 betriebliche Experten zu ihrer Einschéatzung der
Notwendigkeit sowohl einzelner Kompetenzen, als auch zusammenhangender
Kompetenzbereiche befragt. Die Kompetenzbereiche wurden nach Heyse und
Erpenbeck (2011) gegliedert. Die Befragung zeigte neben der ublicherweise als
grundlegend notwendig angesehenen Fach- und Methodenkompetenz den hohen
Stellenwert, welchen Experten den tibrigen Kompetenzbereichen beimessen.

M Fach-/Methodenkompetenz
m Aktivitdts-/ Handlungskompetenz
M Personale Kompetenz

M Sozial-kommunikative Kompetenz

Abbildung 1: aus Expertenbefragung ermittelte Auspragungen der einzelnen Kompetenzbereiche

Fach- und Methodenkompetenzen beinhalten das fir die Tatigkeit notwendige
fachspezifische Wissen und die entsprechend anzuwendenden Methoden. Personale
Kompetenz bezeichnet die Fahigkeit, mit seinen eigenen Starken und Schwachen gut
umzugehen und produktive Werthaltungen entwickeln zu kodnnen. Die Sozial-
kommunikative Kompetenz ist die Fahigkeit zur guten Zusammenarbeit und
Kooperation mit anderen. Die Aktivitdts- und Handlungskompetenz umschlief3t die
ubrigen Kompetenzbereiche und bezeichnet die Fahigkeit zur aktiven Umsetzung und
Anwendung von Wissen und Fertigkeiten.

Aus den erheblichen Anteilen der Ubrigen Kompetenzbereiche, neben der als
Grundlage wichtigen Fach- und Methodenkompetenz, wurde die Notwendigkeit fur
neuartige Bausteine zur Ermittlung des Kompetenzprofils der Bewerber hergeleitet.

Zusatzlich zu den haufig in Assessment Centern eingesetzten Einzelverfahren der
Interviews, Gruppendiskussionen sowie kognitiven Leistungstest sollten diese
moglichst umfassend verschiedene Kompetenzbereiche beinhalten. Zugleich musste
die Beobachtbarkeit und Objektivitat von Durchfiihrung und Auswertung gewabhrleistet
sein. Es bot sich deshalb eine Erstellung von Aufgaben an, welche in Ankniipfung an
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.,komplexes Problemlésen® nach Doérner (1989) vielfadltige dynamische
Handlungselemente beinhalteten und somit vor allem die Bereiche Aktivitats- und
Handlungskompetenz sowie sozial-kommunikative Kompetenz besser sichtbar
machten.
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Abbildung 2: Grundelemente komplexen Problemlésens

Grundprinzipien von Komplexitét sind demnach eine Vielzahl isolierbarer Elemente,
welche wiederum vernetzt und eigendynamisch sind. Dabei kbnnen dem Problemldser
der Grad an Dynamik und Vernetztheit sowie manche der Elemente unbekannt sein
(Intransparenz). Erschwerend kommen noch die in der Praxis haufigen vielfaltigen und
sich mdglicherweise wiedersprechenden Zielstellungen hinzu (Polytelie).

Die Umsetzung erfolgte in Form von zwei neuartigen Aufgaben. Eine der Aufgaben
bestand aus einer schriftlich beschriebenen tatigkeitsnahen Situation. Diese enthielt in
Anlehnung an Vorkommnisse eines Arbeitstages verschiedene zu erledigende
Aufgaben und Problemstellungen, wobei héaufig Briche auftraten und
Zusatzinformationen erst nach und nach gegeben wurden. Die Aufgabe war an den
Wissensstand der Bewerber angepasst. Hier konnte neben der mit den technischen
Inhalten zusammenhangenden Fach- und Methodenkompetenz bevorzugt die
Aktivitats- und Handlungskompetenz des Bewerbers Uberprift werden.

Die zweite Aufgabe des TAC wurde in einem realen Leitstandsimulator
durchgefiihrt. Zunachst erfolgte hier eine Schulung im Umgang mit der Leittechnik.
Dies legte die Grundlage fir die nun folgende Testsituation, welche mit der
vorangegangenen schriftlichen Situation vernetzt war. Zusatzlich wurden an den
Bewerber an bestimmten Punkten der Simulation kommunikative Anforderungen
herangetragen. So konnte Uber die in der vorhergehenden Aufgabe zu bewertenden
Kompetenzen ebenfalls die sozial-kommunikative Kompetenz beobachtbar abgebildet
werden. Die Standardisierung von Zeitplanung und Ablauf stellte die Objektivitat und
somit die Gute im Sinne der DIN 33430: 2014 sicher.

3. Diskussion
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Nach einer Probedurchfihrung flossen die dort gemachten Erfahrungen im Hinblick
auf Durchfihrungszeiten, Schulung der Beobachter und die Feinabstimmung der
Verstandlichkeit einzelner Aufgabenteile in die Weiterentwicklung ein. Der beteiligte
Entwicklungspartner setzte anschlieend das Verfahren in der Praxis ein. Das
Lehrgebiet Awip mdchte im nachsten Schritt weitere Arten von Leitwarten einbeziehen,
um tatigkeitsubergreifende, verallgemeinerbare Handlungselemente
herauszuarbeiten. Damit soll eine Weiterentwicklung des TAC in Richtung eines
universellen Werkzeuges fur Personalauswahl und —entwicklung eingeleitet werden.
Insbesondere computerisierte Simulationen bieten hier ein hohes Potenzial fur die
Nachbildung praxisnaher Tatigkeiten in Leitwarten, welche sich je nach Einsatzzweck
gut an die unterschiedlichen Schwierigkeitsanforderungen anpassen lassen.
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