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Kurzfassung: Die Anforderungen fur Beschaftigte an hochkomplexen
Arbeitsplatzen hinsichtlich Qualifizierung und Belastbarkeit steigen (Hoppe
2009). Aufgrund des Gesetzes zur Forderung erneuerbarer Energien sind
Dispatcher in Netzleitwarten, die den gefahrlosen Betrieb der Netze und
die sichere Versorgung mit Elektroenergie gewahrleisten sollen, davon
besonders betroffen. Um der hohen Verantwortung bei der Erfullung
dieser Aufgabe gerecht zu werden, sind aufwendige Personalauswahl-
und Weiterbildungsverfahren erforderlich. Der vorliegende Beitrag legt die
angewandte Methodik bei der Entwicklung eines neuen Evaluations- und
Lerninstruments flr diese Berufsgruppe an einem konkreten Anwendungs-
fall dar. Erste Ergebnisse werden ebenfalls nachfolgend aufgezeigt.
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1. Ausgangssituation und Zielstellung

Seit den energiepolitischen Beschlissen des Bundestages 2011 erfolgt der
Umbau der deutschen Energieversorgung auf Grundlage des Energiekonzepts der
Bundesregierung vom September 2010. Das Konzept der Energiewende verfolgt
Uber die Reduktion von Treibhausgasen strategisch langfristig das Erreichen der
gesetzten Klimaschutzziele. In diesem Zusammenhang wird die Energiewende in
Politik und Offentlichkeit haufig als zentrale Herausforderung der Zukunft fir den
Industriestandort Deutschland beschrieben (BMWi 2014). Eine wichtige Saule der
Energiewende stellt dabei der Ausbau der erneuerbaren Energien dar, der tber das
zuletzt 2014 novellierte ,Erneuerbare-Energien-Gesetz* (EEG) geregelt wird. Das
EEG sieht die bevorzugte Einspeisung der regenerativen Energien in das deutsche
Stromnetz vor und garantiert den Erzeugern feste Vergitungssatze (BMWi 2014).
Aufgrund der weitreichenden sozio-technischen und sozio-6konomischen Folgen
sowie nicht ausreichend beriicksichtigter komplexer Zusammenhénge im europa-
ischen Kontext wird das EEG haufig kontrovers diskutiert (Gawel et al. 2014).

Die Umsetzung der Bestimmungen des EEG bei gleichzeitiger Erhaltung der
Versorgungsicherheit stellt Energieversorger und Netzbetreiber vor anspruchsvolle
Aufgaben. Insbesondere im beruflichen Alltag der Mitarbeiter der Energiebranche
zeigen sich vermehrt Belastungen bzw. eine zunehmende Beanspruchung. Aktuelle
Forschungsergebnisse basierend auf Studien in der Berufsgruppe der Dispatcher in
Kraftwerken ergaben, dass die individuellen Kompetenzen eines jeden Mitarbeiters,
neben dessen Qualifikation, erheblichen Einfluss auf die erfolgreiche Bewaltigung
der steigenden Leistungsanforderungen haben (Hoppe & Schwedt 2014). Somit zeigt
sich bereits heute die Notwendigkeit zu einer verantwortungsvollen und angepassten
Personalauswahl und -weiterbildung innerhalb dieser Branche.
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Neben den berufsspezifischen Fach- und Methodenkenntnissen missen auch die
personlichen Kompetenzauspragungen erfasst und geschult werden kdnnen. Ziel
muss eine moglichst prazise Prognose bzw. Verbesserung des Verhaltens der
Bewerber oder Mitarbeiter in zukinftigen und bestehenden Arbeitssituationen sein.

Vor diesem Hintergrund hatte sich das Lehrgebiet Arbeitswissenschaft/ Arbeits-
psychologie der Brandenburgischen Technischen Universitat Cottbus — Senftenberg
zum Ziel gesetzt, ein neuartiges Evaluations- und Lerninstrument flr Personen zu
entwickeln, die in der Energiebranche tatig sind. Dieses Instrument sollte zukinftig
durch die Spezialisierung auf den konkreten Anwendungsfall moglichst vielfaltig in
der Branche zum Einsatz kommen kénnen. Mit den Erfahrungen aus vorangegangen
wissenschaftlichen Studien des Lehrgebiets (Hoppe 2009, u.a.) waren die Grund-
lagen fiur die Entwicklung des neuen Evaluations- und Lernkonzepts bereits
erarbeitet worden und sollten nun an einem praktischen Beispiel erprobt werden.

In diesem Beitrag wird der erste praktische Anwendungsfall des neuen Konzepts
zur Erstellung eines Evaluationsverfahrens fur Bewerber und Mitarbeiter von Netzleit-
stellen in Form eines zweitagigen Technischen Assessment Centers (TAC) vorge-
stellt. Dabei wird innerhalb des Beitrags generalisiert vom Technischen Assessment
Center (TAC) die Rede sein. Assessment Center sind multimethodale Verfahren,
wobei verschiedene Evaluationsmodule kombiniert werden. Ihre Anwendung sollte,
bei sorgfaltiger Methodengestaltung, die individuellen Kompetenzauspragungen von
Bewerbern und Beschaftigten besser darstellen als andere eignungsdiagnostische
Verfahren (Thornton & Gibbons 2009; Becker et al. 2011). Zudem rechtfertigt die
hohe Verantwortung der betrachteten Berufsgruppe fur die energietechnische Sicher-
heit und die Notwendigkeit der kontinuierlichen Versorgung mit Elektroenergie das
vergleichsweise aufwendige und kostenintensive Verfahren (Goffin et al. 1996).

Das TAC sollte durch die Zusammenstellung sehr anwendungsorientierter und
berufsspezifischer Tests auf die Tatigkeiten von Dispatchern in Netzleitwarten zuge-
schnitten werden. Die grundsatzliche Voraussetzung fur das Erreichen einer grof3en
pradiktiven Validitat sollte damit geschaffen werden. Zukinftige Aufgaben mussten
dabei genauso bericksichtigt werden wie schon bekannte Leistungsanforderungen,
die sich z. B. aus den haufigen Eingriffen der Netzbetreiber zur Gewahrleistung der
Netzsicherheit ergeben (Handelsblatt, 2013).

Letztlich durfte bei der Konzipierung eines in der Praxis einsetzbaren TAC die
Forderung nach gesetzlicher Konformitat nicht vernachlassigt werden. Der Aus-
gangspunkt bzw. das Zentrum des betriebswirtschaftlichen Interesses lag dabei auf
Deutschland. Dennoch sollte auch der internationale Einsatz in Erwdgung gezogen
werden.

2. Methodik

Die Projektplanung wurde auf sieben Monate terminiert. Der gesamte
Arbeitsaufwand wurde in Arbeitspaketen strukturiert und Uber verschiedene Projekt-
phasen verteilt, die jeweils mit einem Meilenstein abzuschlieen waren. Die
Abbildung 1 illustriert den Projektverlauf.
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Abbildung 1: Zeitplan des Projekts

2.1 Phase 1 — Ist-Analyse

Zu Beginn des Projekts wurde vorbereitend eine ,Ist-Analyse” durchgefihrt, die
eine fundierte Recherche in der Standardliteratur, in Fachzeitschriften, in den verfug-
baren deutsch- und englischsprachigen Studien zu der Thematik sowie in 6ffent-
lichen Stellenausschreibungen beinhaltete. Zunachst sollte ein allgemeiner wissen-
schaftlicher Uberblick zu Assessment Centern erarbeitet werden. Wahrend der
Dokumentenanalyse wurden auf3erdem verschiedene Kompetenzmodelle studiert
und auf die praktische Anwendbarkeit hinsichtlich des Projekiziels gepruft. Somit
konnten, vorausschauend auf die am Ende der Phase durchgefihrte detaillierte
Identifikation der erforderlichen Handlungskompetenzen, bereits vorab wichtige
Kernkompetenzen aus den Stellenausschreibungen extrahiert werden.

Bei den Detailrecherchen im zweiten Schritt konnten dann konkrete inhaltliche
Schwerpunkte gesetzt werden, um eine Strategie zur optimalen Vorgehensweise bei
der Konzeptionierung des TAC mit den gewinschten Eigenschaften zu entwickeln.
Dabei galten als wesentliche Grundlagen die allgemein anerkannten Standards zur
Planung und Durchfihrung von Assessment Centern, nachzulesen in der deutschen
DIN Norm 33430. Zusatzlich wurden die Richtlinien des deutschen Assessment
Center e. V. sowie Urteile der deutschen Rechtsprechung im Zusammenhang mit
Assessment Centern berucksichtigt (AAC 2004; Kaehler 2006).

Alle genannten Quellen beschreiben das Gebot zur sorgfaltigen Anforderungs-
analyse im Vorfeld der Anwendung eines Assessment Centers, um einen moglichst
grof3en positiven Zusammenhang zwischen dem Abschneiden eines Bewerbers in
dem Verfahren und seinem spateren tatséchlichen Berufserfolg (pradiktive Validitét)
zu gewahrleisten. Deshalb ist, zusétzlich zu der theoretischen Vorabrecherchen, eine
Expertenbefragung zur Identifikation der berufsabhangigen Leistungskriterien bei
erfahrenen Dispatchern in Netzleitwarten durchgeftihrt worden.

Basierend auf den Ergebnissen der Befragung und den in den Recherchen
herausgearbeiteten Aussagen zur pradiktiven Validitat bestimmter Einzelverfahren
wurden letztlich diejenigen Methoden ausgewahlt, die sich fur die Ermittlung der
identifizierten Kompetenzen am besten eignen und gleichzeitig hinsichtlich ihrer
Validitadtswerte von der Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen am besten
beurteilt wurden. Letztlich konnte zum ersten Meilenstein am Ende der Phase Eins
eine detalllierte Strategie zur Entwicklung des TAC vorgelegt werden, die auch
hinsichtlich der Gutekriterien Objektivitat und Reliabilitat keine Schwachen zeigt.
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2.2 Phase 2 — Konzeptionierung und Erarbeiten

Die sorgféltige Vorbereitung in Phase Eins ermdglichte im nachsten Schritt die
Realisierung der Aufgaben- und Durchfiihrungsplanung unter Berlcksichtigung der in
der Strategie definierten Qualitatskriterien. Psychologische Testverfahren, die sich
als besonders geeignet herausgestellt hatten, wurden logisch strukturiert und in
Beziehung mit neu zu entwickelnden, besonders praxisorientierten Aufgaben gesetzt.

Im zweiten Teil der Phase erfolgte die inhaltliche Erarbeitung praktisch angelegter
Aufgaben und die Entwicklung entsprechender Konzepte, um die in diesen Aufgaben
erzielten Ergebnisse der Bewerber bzw. beschéftigten Mitarbeiter zu beurteilen und
miteinander vergleichen zu konnen. Teilweise fanden typische Standardaufgaben
aus Assessment Centern als Grundmuster fiir die Neuentwicklungen Verwendung.
Beispielhaft kann die Postkorbiibung genannt werden. Diese Methode simuliert eine
Flut von Informationen und Aufgaben, die in Form von abzuarbeitenden Emails unter
Zeitdruck erfasst, selbst bearbeitet und/ oder delegiert werden mussen. Der reale
Bezug zum Postkorb liegt in der Birotatigkeit. Diese Ubungsform wurde ganz
speziell auf den Beruf des Netzoperators angepasst, um die Vorteile des Postkorbs
hinsichtlich der zu erfassenden Kompetenzen Belastbarkeit und Prioritéatenbildung zu
nutzen und gleichzeitig den beruflichen Bezug der Ubung zu erhéhen. Eine weitere
Besonderheit des konzipierten Verfahrens liegt in der aktiven Nutzung eines Netz-
simulators zu einem Drittel der Zeit, die fur den Durchlauf des gesamten TAC
bendtigt wird. Dabei kann sehr anforderungsspezifisch die Auseinandersetzung der
Kandidaten mit kritischen Situationen im Netz beobachtet und beurteilt werden, wie
sie im Berufsalltag eines Netzoperators typisch sind.

Nach dem Abschluss der Inhaltserarbeitung aller genutzten Einzelaufgaben wurde
eine Zeit- und Logistikplanung erstellt. Die Zeitplanung entspricht einer genauen
Abfolgeregelung und wird teilnehmer- bzw. beobachterspezifisch differenziert. Der
Zeitplan sieht im Vorfeld des TAC eine, von einem Diplom-Psychologen durchge-
fuhrte, Beobachterschulung vor. Damit wird das vorgesehene Beobachterteam auf
die Durchfihrung des TAC sowie die Besonderheiten bei der Beobachtung und der
Beurteilung der Kandidaten vorbereitet. Informationen tber notwendige Materialien
und zur Raumnutzung wurden in der Logistikplanung festgehalten.

2.3 Phase 3 — Erproben und Evaluieren

Mit den erarbeiteten Dokumenten zu Inhalten und Planung aus Phase Zwei konnte
die Testphase begonnen werden. Das TAC wurde fur die gleichzeitige Prufung von
vier Kandidaten konzipiert die fir das Probe-Auswahl-Assessment Center unter den
Studenten mit elektrotechnischem Hintergrund an der BTU Cottbus — Senftenberg
angeworben wurden.

Die Bewerber bewaltigten die Aufgaben des ersten Tages auf dem Papier oder zu
gro3en Teilen am PC. Zudem war fur jeden Kandidaten ein persodnliches Bewerber-
interview mit dem potenziellen Arbeitgeber vorgesehen. Die bewertungsrelevanten
Tests des zweiten Tages fanden im Netzsimulator statt. Nach einer einfihrenden
Schulung konnten dort die ausgearbeiteten Kritischen-Situations-Ubungen durch-
laufen werden, die eine Beobachtung der Leistungsfahigkeit und Lernbereitschaft der
Kandidaten ermdglichten. Die Simulation ist eine realistische Abbildung der Arbeits-
situation in einer Netzleitwarte zu einem bestimmten Zeitpunkt. Dabei mussen die
Bewerber parallel verschiedene Aufgaben erledigen und werden durch die Notwen-
digkeit zur Priorisierung unter Entscheidungszwang gesetzt.
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Insbesondere bei dieser sehr praktisch angelegten Ubung zeigten sich die
gréfdten Unterschiede zwischen den Kandidaten, was Problembewaltigungsstrategie
und reale Leistung betrifft. Insgesamt wurde bei der Durchfiihrung des TAC auf eine
situationsadéaquate Atmosphéare geachtet. Die Testprobanden erhielten am Ende des
zweiten Tages ein individualisiertes Feedback zu den personlichen Starken und
Schwachen. Zusatzlich wurden die Meinungen der Test-Kandidaten in Bezug auf die
neu entwickelten Module, den Ablauf sowie zum Gesamteindruck des TAC erfragt,
um auch externe Anregungen bei der Verbesserung des Konzepts beriicksichtigen
zu konnen.

3. Zwischen- und Endergebnisse

Die Auswertung des technischen Probe-Assessment Centers ergab sehr zufrie-
denstellende Ergebnisse. Im Wesentlichen konnten die Inhalte und das erarbeitete
Konzept beibehalten werden. Dennoch wurden auch Verbesserungspotenziale
identifiziert. Beispielsweise erwies sich die Verlangerung des Bewerberinterviews als
notwendig. AulRerdem wiinschten sich die Beobachter nach dem Probelauf eine noch
bessere Vorbereitung. Dies fihrte zu einer inhaltlichen Detaillierung der Beobachter-
schulung und zum Einbau praktischer Ubungen in die selbige. Letztlich wurde noch
eine Optimierung des in der Beobachterkonferenz genutzten Auswertungstools,
basierend auf Microsoft-Excel, vorgenommen, womit eine Zeitersparnis im Ablauf
erreicht werden konnte. Insgesamt fuhrten die vorgenommenen Korrekturen zum
gewinschten Ergebnis, was mit einem erfolgreichen Abschluss des Projekts gleich-
gesetzt werden kann.

4. Diskussion

Als wesentliche Schlussfolgerung aus dem Projekt kann gezogen werden, dass
sich die entwickelte generelle Methodik, nach Anpassung auf den Spezialfall, als
neues Evaluations- und Lerninstrument auch fir die berufliche Praxis der Energie-
branche eignet. Die verwendeten wissenschaftlich anerkannten psychologischen
Testverfahren und tatigkeitsangepassten Ubungen lassen auf eine groRe pradiktive
Validitat hoffen. Die Durchfiihrungsplanung basiert auf den Prinzipien der redun-
danten Beobachtung und der Trennung von Beobachtung und Bewertung, was die
Objektivitat und Reliabilitat begunstigt. Zudem wird die interdisziplinare Zusammen-
setzung des Beobachterteams aus personalen, arbeitspsychologischen und fach-
lichen Experten empfohlen. Um wissenschaftlich fundierte Aussagen zur Validitat
bzw. zu anderen Giutekriterien des TAC treffen zu kdnnen, missen jedoch noch
mehr Daten erhoben werden. Des Weiteren ware eine wissenschaftliche
Untersuchung der Akzeptanz des neuen Verfahrens unter den Bewerbern und
Mitarbeitern wiinschenswert. Dennoch kann die entwickelte Methodik bei anderen
Anwendungsfallen und zur Gewinnung gesicherter wissenschaftlicher Daten, die den
Mehrwert des Instruments unterstreichen sollen, genutzt werden.

Erganzend soll hinzugefugt werden, dass die Auswertungen der Ergebnisse und
Beurteilungen aus dem TAC erhebliche Unterschiede zu den ublichen Assessment
Centern in Deutschland ergeben haben. Bei den herkdmmlichen Assessment
Centern stehen haufig Gberwiegend Soft Skills im Vordergrund. Zudem werden
Standardibungen verwendet.
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Die Wahrscheinlichkeit, bei der Anwendung dieser Assessment Center lediglich
die Bewerber zu identifizieren, die die besten rhetorischen Fahigkeiten haben bzw.
sich im Vorfeld gut informiert und vorbereitet haben, ist vermutlich grof3. Ob diese
Kandidaten dann aber auch fir eine bestimmte berufliche Tatigkeit mehr geeignet
sind als andere, ist fraglich (Becker et al. 2011). Besonders auffallig bei der
Auswertung der Ergebnisse des neuen TAC war, dass gerade die Kandidaten, die
bei den ,Standardibungen® sehr gut abgeschnitten haben, bei der praktisch
orientierten Simulationen groBere Schwachen zeigten. Diese Ergebnisse sind
aufgrund zu weniger Daten aber nicht reprasentativ.
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