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VORWORT ZUR PUBLIKATION
WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK -
GRUNDLINIEN UND ECKWERTE

Im Jahr 2013 begann das Modellprojekt Weiterbildungssystem Energietechnik. Es ist mittlerweile das
Leitprojekt im Bereich ,Fachkrafte und Qualifizierung” des Clusters Energietechnik Berlin-Branden-
burg. Seitdem publiziert das IBBF regelmalRig wesentliche Zwischenergebnisse. Von Beginn an war
beabsichtigt, eine mehrteilige Publikationsreihe entstehen zu lassen.

In der ersten Publikation ,MODULARISERUNGSANSATZE IN SYSTEMEN DER BERUFLICHEN WEITERBIL-
DUNG" haben wir wesentliche in Deutschland und Europa bestehende Modelle, Ansatze und Umset-
zungsbeispiele modularisierter Weiterbildung aufgearbeitet.

In der zweiten Publikation ,DAS WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK -VORAUSSETZUNGEN
UND ERWARTUNGEN IN DEN UNTERNEHMEN DES CLUSTERS” wurden die Ergebnisse der 2013 durch-
gefuhrten Unternehmensbefragung zur aktuellen Situation und zu den zukunftigen Entwicklungserfor-
dernissen der betrieblichen Weiterbildung in Unternehmen des Clusters Energietechnik ausgewertet.

In der dritten Publikation ,WISSENSTRANSFER IM UNTERNEHMEN - WISSEN STRUKTURIEREN, FLEXI-
BILITAT GESTALTEN" haben wir die in mehreren Forschungs- und Entwicklungsvorhaben gewonnenen
Erkenntnisse (BMBF-, BMAS-Projekte) in den Kontext wesentlicher inhaltlicher Implikationen des Wei-
terbildungssystems Energietechnik gestellt.

Die hier nun vorliegende vierte Publikation ,WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK - GRUNDLI-
NIEN UND ECKWERTE" ist fur das Verstandnis der inhaltlichen Positionen des Weiterbildungssystems
Energietechnik und seiner innovativen Elemente von grundlegender Bedeutung. Mit dieser Publikati-
on werden wichtige Einordnungen der entstehenden Zusatzqualifikationen getroffen: Zum Deutschen
Qualifikationsrahmen, in das System der beruflichen Bildung, als Beitrag zu einer modernen Beruflich-
keit und in zentrale Technologie- und Managementfelder der Energietechnik. Der Weiterbildungsbau-
stein steht als Formungseinheit der Zusatzqualifizierung im Mittelpunkt, er bildet das Grundelement
und Strukturprinzip. Der dafur gesetzte Standard wird hier beschrieben.

Die Erkenntnisse dieser Studien und Publikationen gilt es daher nun in viele praktisch nutzbare Wei-
terbildungsbausteine umzusetzen, die flur die Qualifikationserfordernisse der Energiewende konzi-
piert und realisiert werden mussen.

Die beteiligten Unternehmen und Bildungsinstitutionen regten immer wieder an, in einem handhab-
baren Format gefasste Handreichungen und Arbeitshilfen fur die Praxis zu entwickeln. Bislang sind 14
Handreichungen und 4 Arbeitshilfen entwickelt und verdffentlicht worden. Mit aktiver Unterstitzung
vieler Experten wurden darin einerseits wissenschaftlich gesicherte Erkenntnisse fiur die Akteure der
Weiterbildungspraxis in Unternehmen und Bildungsinstitutionen aufbereitet. Andererseits wurden
spezielle Sachverhalte des Weiterbildungssystems, wie z.B. der Standard oder der Kompetenzreflek-
tor ET, ndher erlautert und mit Hilfen und Hinweisen versehen.

Unter dem Serviceportal www.weiterbildungssystem-energietechnik.de stellen wir seit 2014 kontinu-
ierlich die entwickelten Weiterbildungen fiir die Offentlichkeit bereit. Fur die interessierte Offentlich-
keit, fur die beteiligte Bildungspraxis in Unternehmen und Bildungsinstitutionen werden hier interak-
tive Tools, Best Practice und praktische Hilfen zuganglich.

Unser Dank gilt vor allem den 30 Wissenschaftlern und Bildungsexperten aus Unternehmen, Kammern

und Bildungsinstitutionen, die aktiv an der Formung der der Grundlinien und Eckwerte beteiligt waren.
Unser Dank gilt allen Unterstitzern und Forderern des Weiterbildungssystems Energietechnik.

Institut fur Betriebliche Bildungsforschung . b bf
Berlin, im Juli 2015 ‘ I
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WALTER BRUCKNER / MARGRIT ZAUNER

WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK -
GRUNDLINIEN UND ECKWERTE

1. Berufliche Bildung im neuen Kontext

Das neue Jahrzehnt setzt im Kontext der Wirtschaftsentwicklung und des demografischen Wandels
eine Zeitmarke fur die Berufliche Bildung in der Hauptstadtregion.

Berlins gegenwartige sozio6konomische Entwicklung gehért zu den spannendsten in ganz Europa
(DIW 2013). Der unmittelbar nach der Wiedervereinigung einsetzende Strukturwandel liel? die Wirt-
schaftsleistung Berlins einbrechen und fuhrte zu hoher Arbeitslosigkeit. Keine europdische Metro-
pole hatte je einen vergleichbaren Transformationsprozess zu bewaltigen.

Seit 2005 jedoch holt Berlin das in den Jahren zuvor versaumte Wachstum auf. Berlin wachst anhal-
tend starker als der Bundesdurchschnitt. Besonders erfreulich ist dabei der deutliche Anstieg der
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung. Zwischen 2005 und 2012 nahm das reale Bruttoin-
landsprodukt in Berlin um jahresdurchschnittlich 2,3 Prozent zu, im Bundesdurchschnitt waren es
1,5 Prozent. Trotz zeitweilig unsicherer konjunktureller Lage, die vor allem aus der Schuldenkrise im
Euroraum resultierte, gab es auch 2012 wirtschaftliches Wachstum in der Hauptstadt (Senatsver-
waltung fur Wirtschaft, Technologie und Forschung, 2013).

Und dieses Wachstum halt weiter an. Berlin ist Deutschlands Grunderhauptstadt. Berlin ist Kul-
turmetropole und Tourismusmagnet. Berlin hat die dichteste universitare und institutsgebundene
Forschungslandschaft Deutschlands. Berlin setzt auf eine moderne Industrielandschaft im Zusam-
menspiel mit einem flexiblen und qualifizierten Dienstleistungssektor.

Aus diesem anhaltenden strukturellen Wandel hin zu wissensintensiven Dienstleistungen und for-
schungsintensiven Industrien resultieren nun neue Anforderungen. Der Stellenwert solcher Stand-
ortfaktoren wie z.B. von Bildung, Arbeit und von Forschung und Entwicklung hat deutlich an Gewicht
gewonnen. Die Lage auf dem regionalen Fachkraftemarkt hat sich zudem im Zuge der wirtschaftli-
chen Erholung erheblich verscharft. Der deutliche Rickgang der Bewerbungen auf Ausbildungsplat-
ze wird immer spurbarer. Noch nie war der ungedeckte Fachkraftebedarf der Wirtschaft so hoch wie
in diesen Jahren.

In der Wirtschaft ist mittlerweile die Relevanz von Informationsgewinnung und -verarbeitung deut-
lich angestiegen. Die Digitalisierung der Wirtschaft berthrt nun alle Unternehmen und Wirtschafts-
bereiche. Damit verbunden sind héhere Anforderungen an die Qualifikation der Beschaftigten bzw.
ein Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskréfte. Eine neue 6konomische Ara hat begonnen.

Mit dem Programm BerlinArbeit erfolgte in diesem Kontext eine weitsichtige strategische Neuaus-
richtung der Arbeitsmarkt- und Berufsbildungspolitik des Landes Berlin. Ein Malinahmebundel zur
Starkung von Angeboten zur Berufsorientierung, Berufsvorbereitung und Berufsausbildung soll
Wirkungen entfalten.

In vielen Unternehmen des Clusters Energietechnik Berlin-Brandenburg ist zudem eine Bedeutungsver-
schiebung zur Weiterbildung erkennbar. Wenn der Fachkraftebedarf aus nachfolgenden Auszubilden-
den nicht mehr gedeckt werden kann, ist die Besinnung auf die Potenziale der Beschéaftigten und auf
Ressourcengruppen des Arbeitsmarktes die logische Handlungsoption. Da in der betrieblichen Weiter-
bildung die Verzdgerungszeiten aus dem geregelten Bildungssystem entfallen, kann hier der Handlungs-
bedarf fur aktuelle Qualifikationsbedarfe der Unternehmen die Prioritat bekommen.
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Vor diesem Hintergrund wurde das IBBF Institut fir Betriebliche Bildungsforschung Berlin im Jahr
2013 von der Berliner Senatsverwaltung fur Arbeit, Integration und Frauen (SenAlF) beauftragt, im
Rahmen eines Modellprojektes ein innovatives, modular aufgebautes Weiterbildungssystem fur das
Cluster Energietechnik zu entwickeln.

2. Wirtschaftscluster als Gestaltungsfeld fiir berufliche Bildung

Cluster stehen seit einigen Jahren im Mittelpunkt der Wirtschafts- und Innovationspolitik der Lan-
der. Die Kerngedanken des Porter'schen Clusterkonzepts (Gilsing 2000; Porter 1998) wurden dabei
den aktiven Gestaltungsprozessen fir innovationsférderliche regionale Rahmenbedingungen zu-
grunde gelegt: Entlang von Wertschopfungsketten arbeitende Unternehmen (incl. Zulieferer und
Dienstleister) wirken im Cluster mit wissenschaftlichen Einrichtungen und Bildungseinrichtungen in
réumlicher Ndhe zusammen.

Interaktionsbereiche Cluster ET CLUSTER

ABB. 1 Interaktionsbereiche des Clusters Energietechnik

Die daraus entstehenden Synergien sind umso erfolgstrachtiger, wenn sie dafir einen gemeinsamen
Ressourcenpool (Infrastruktur, FUE-Projekte, Aus- und Weiterbildung, Informationen) nutzen kénnen.

Fir die Zukunft stellen sich nun neue Herausforderungen: Durch den demografischen Wandel steigt
die Bedeutung der Fachkraftegewinnung und -entwicklung fir Unternehmen enorm an. Cluster ge-
ben nun dafur einerseits neue Rahmenbedingungen und Ldsungsmaoglichkeiten, andererseits er-
moglichen sie die Entwicklung neuer Bildungs- und Lernformate. Dafur sind zwei Aspekte besonders
relevant: Die bessere Integration von Bildung in die Bereiche von Produktion und Dienstleistungen
sowie die Entwicklung aktueller beruflicher Zusatzqualifizierungen. Damit kdnnen Bildungsformate
zur Wissensproduktion in Unternehmen entstehen.

Die Cluster werden somit kiinftig u.E. noch starker als bisher nicht nur als Technologie- und Innova-
tionsnetzwerke agieren, sondern sich zunehmend als integratives Gestaltungsfeld der Fachkraftesi-
cherung und der beruflichen Bildung erweisen mussen.
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Landeriibergreifende Clusterstrukturen

Im Jahr 2011 beschlossen die Lander Berlin und Brandenburg die Gemeinsame Innovationsstrategie
(innoBB). Diese richtet sich darauf, wie sich die Hauptstadtregion als Ganzes international wettbe-
werbsfahiger Innovationsraum weiterentwickeln soll. Die Strategie sieht vor allem eine noch engere
landerlibergreifende Abstimmung vor, um Krafte zu bindeln und sich so im globalen Wettbewerb der
Standorte optimal positionieren zu kénnen.
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Quelle: VGR der Lander; Berechnungen des DIW Berlin
ABB. 2 Ausgaben der 6ffentlichen Einrichtungen fur Forschung und Entwicklung je 1.000 Einwohner in 1.000 EUR

Bereits heute nimmt die Hauptstadtregion mit ihrer exzellenten Forschungs- und Technologiekom-
petenz einen Spitzenplatz in der deutschen und internationalen Innovationslandschaft ein. innoBB
setzt zur Starkung dieser Position und weiteren Scharfung des Standortprofiles auf den zielgerich-
teten Auf- und Ausbau von Clustern mit hohem Entwicklungspotenzial. Die Clusterstrukturen der
Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg wurden landertbergreifend in den Wirtschaftsbereichen

* Energietechnik,

+ Gesundheitswirtschaft

+ IKT, Medien und Kreativwirtschaft

* Optik sowie

* Verkehr, Mobilitat und Logistik gebildet.

Sie sind gekennzeichnet durch eine hohe Dichte an wettbewerbsfahigen Unternehmen und Wissen-
schaftsangeboten und eine entsprechend hohe Wachstumsdynamik, insbesondere in ihren innova-
tiven Kernen.

Wachstum und Beschaftigungsaufbau

Die gemeinsame Clusterbildung beider Lander wird im Rahmen dieser Gemeinsamen Innovations-
strategie mit bereits sichtbaren Ergebnissen umgesetzt und weiter systematisch vorangetrieben.
Das Cluster Energietechnik nimmt dabei im Bereich der Wertschdpfung und beim Beschéaftigungs-
aufbau die Spitzenposition ein.

In den Jahren von 2008 bis 2012 betrug der Zuwachs an sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung
19 Prozent. Der Umsatz und die Wertschdpfung je Beschaftigtem in diesem Cluster nehmen stetig zu.
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ABB. 3 Beschaftigungsentwicklung in den Clustern

Energiesysteme im Umbruch

Die gesellschaftlichen Diskussionen um die Zukunft der Energieversorgungssysteme in Deutschland
und den zukinftigen Energiemix ist seit Jahren voll im Gange und der Veranderungsprozess erhalt
immer neue Impulse. Mit einem Anteil von 27,8 Prozent am Bruttostromverbrauch sind die Erneu-
erbaren Energien gegenwartig bereits Deutschlands Stromquelle Nummer eins. Der Ausbau der
Windkraft schreitet voran. Die Handlungsfelder erweitern sich, gegenwartig bildet der Netzausbau
einen Engpass und neue Anforderungen sind zur Gewahrleistung der Netzstabilitat zu meistern.

Diese Energiewende ist noch mitten im Vollzug, da sieht sich die Energietechnik einem tiefgreifenden
digitalen Umbruch gegenuber. Die digitalen Technologien werden es klnftig Anbietern von Energie-
technik ermdoglichen, neue Produkte zu entwickeln, im Betrieb die Leistung effektiver zu erbringen
und am Ende der Wertschdpfungskette eine Ferniberwachung und -wartung zu etablieren. Und
das braucht Systemintegration, den Ausbau der Netze zum Smart Grid und neue Lésungen bei den
Speichertechnologien sowie neue Produkte und Services fur den Endkunden. Neue Geschaftsfelder
in der Kundeninteraktion kindigen sich an: Vom intelligenten Zéhler bis zum Smart Home, von der
Fernwartung aller Systeme und bis zu Cloud-Diensten.

Auch die Elektromobilitadt wird klinftig fester Bestandteil einer sich schnell andernden Mobilitatskul-
tur. Hier werden innovative Dienstleistungen eine entscheidende Briickenfunktion Ubernehmen, sie

werden innovative, kundenindividuelle Angebote durch solche Technologien bereitstellen.

Alles das bedeutet, im Wandel zu lernen, neues Wissen zu erwerben und Innovationen zu schaffen.
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3. Grundlinien und Eckwerte fur ein
innovatives Weiterbildungssystem Energietechnik

Empirische Grundlagen

Im Jahr 2013 hat das Institut fur Betriebliche Bildungsforschung Berlin IBBF sehr fundierte empi-
rische Untersuchungen zur Weiterbildungssituation in Unternehmen der Energietechnik durchge-
fuhrt. Es wurden einerseits die energietechnikrelevanten Bildungsangebote in der Hauptstadtre-
gion (Internetrecherche, Expertenbefragung 2013) als auch die Nachfrageseite bei Unternehmen
(strukturierte Interviews in Unternehmen) empirisch untersucht.

In einer Analyse zu den themenrelevanten Bildungsangeboten wurden insgesamt 111 Angebote in
Berlin-Brandenburg analysiert und in einer Datenbank zu Inhalten und Anbietern im Themenfeld
Energietechnik zusammengefasst. Es zeigte sich eine heterogene Anbieterstruktur, die mit prima-
rem Zuschnitt auf externe Qualifizierungen in den Bildungseinrichtungen selbst im Markt agiert.
Vereinzelt befanden sich darunter auch Unternehmen, die ihre Produkte und Dienstleistungen mit
Qualifizierungsangeboten begleiten.

ABB. 4 Energietechnikrelevante Qualifizierungsangebote in der Region

Im Ergebnis einer Befragung in Unternehmen konnten erstmalig fur das Cluster wichtige empirisch
gesicherte Aussagen getroffen werden (Steinhofel, 2014). Die Befragung wurde als leitfadenzentrier-
tes Interview mit den Verantwortlichen fir die betriebliche Weiterbildung konzipiert. Sie wurde in 60
Unternehmen (davon 46 Prozent Ausbildungsbetriebe) in den beiden Landern Berlin und Branden-
burg durchgefihrt. In Berliner Unternehmen wurde die Befragung auf die Technologiefelder ,Ener-
gieeffizienz” und ,Solarenergie/PV-Anwendungen” ausgerichtet. In Brandenburg wurden Unterneh-
men aus den Technologiefeldern ,Netze/Speicher/ E Mobility “ und ,Wind-/Bioenergie” einbezogen.

In der Mehrheit der Unternehmen trafen die Interviewer auf eine grol3e Aufgeschlossenheit gegen-
Uber der Thematik. Als wesentliche Grinde daftr kénnen angefihrt werden:
+ der Fachkraftemangel ist in den Unternehmen prasent und wird sich weiter verstarken,
+ der technisch-technologische und strukturelle Wandel schreitet mit hohem Tempo voran,
* die Weiterbildung nimmt bei den Beschaftigten einen hohen Stellenwert ein und
+ kompetente Mitarbeiter/innen werden als Voraussetzung fur Innovationen und Erfolg im Wett-
bewerb gesehen (Steinhofel, 2014).

10
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Insgesamt hervorhebenswert ist: Die Unternehmen artikulierten ein starkes Interesse an eher kur-
zen, zielgerichteten Weiterbildungen, die auf dem aktuellen Stand sind und in ,passenden Portio-
nen”, moglichst im oder nahe dem Prozess der Arbeit vermittelt werden kénnen. Auf langere Dauer
ausgelegte und mit langeren Abwesenheitszeiten verbundene Weiterbildungsangebote werden als
wenig zeitgemald und nur sehr schwer mit den Anforderungen des betrieblichen Alltags vereinbar
eingeschatzt. Die Unternehmen gehen von einer ,zunehmenden Rickkehr” der Weiterbildung in die
Unternehmen aus. Bemerkenswert war u.a. auch in der Frage nach den Auslésern von Weiterbildun-
gen die an zweiter Stelle rangierende Nachfrage durch die Mitarbeiter/innen.

Neus Tachnik, Tachnologien, Verfahren, 1T | RN 74%
Machfrage durch Mitarbeiter/innen _ 72%
Neu-und Weiterentwickiung van Produkten
I ¢
und Dienstleistungen
Parsonal-/FlihrungskraftaentwickiungsmaBnahmen _ £7%
tur Ubartragung nauerVarantwortung
Strategische (Neu-) Ausrichtungen _ 55%
Neua Konzapte odervardndarta Arbaitsorganisation, _ a3%
Kooperationsarfordarnizse mit Drittan
MNeue Materialien _ 29%
0% 20% 0% B0% BO%
ABB. 5 Haufigkeit der Nennung von Ausldsern von Weiterbildungen (Mehrfachnennungen méglich)

In einer dritten IBBF-Studie (ausgefiihrt von der DUW Deutsche Universitat fur Weiterbildung) wur-
den Modularisierungsansatze in Systemen der beruflichen Weiterbildung deutschlandweit und mit
Blick auf die europaische Ebene untersucht.

Als Fazit kann festgestellt werden: Mit zunehmender Qualifikation nehmen die nicht-fachlichen An-
teile, also allgemeine Steuerungs-und Managementkompetenzen an Bedeutung und Gewichtung
zu; und selbst das fachspezifische Wissen der beruflichen Facharbeit unterliegt einer inhaltlichen
Veranderung in Richtung einer wachsenden Prozessorientierung. In der Berufspraxis wird also ein
Trend zur fachlichen Spezialisierung bei gleichzeitigem Bedeutungszuwachs Uberfachlicher Kompe-
tenzen erkennbar. Das ist eine Entwicklung, die als Antwort der Berufsbildung ein weiter gefasstes
Verstandnis von Beruflichkeit fordert. Hinzu kommt: Fir ein zu entwickelndes Weiterbildungssys-
tem in einem Wirtschafstcluster gibt es kein Vorbild, es muss eine eigenstandige innovative Lésung
gefunden werden (Verbarg, 2013).

Ein parallel dazu im Jahr 2013 wirkendes interdisziplinares Expertengremium befasste sich des-
halb mit der Konzipierung von Grundlagen fur das Weiterbildungssystem (einbezogen waren 30
Bildungsexperten, Wissenschaftler und die Unternehmenspraxis). Das Expertengremium hat alle
diese Grundlagenmaterialien verarbeitet und daraus die nachfolgend dargestellten Grundlinien und
Eckwerte fUr das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETCHNIK fixiert.

11
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Konstituierende Berufsfelder in der Energietechnik

In der angefuhrten Befragung wurde in allen Unternehmen ermittelt, welche relevanten Grund-
berufe vorhanden sind, weil hier die Anknipfungspunkte fur die Entwicklung von Bausteinen fur
das Weiterbildungssystem liegen und die zu entwickelnden Bausteine auf einer abgeschlossenen
Berufsausbildung aufsetzen werden.

ABB. 6 Konstituierende Berufsfelder der Fachkraftequalifizierung

ABB. 7 Typische Ausbildungsberufe in den Branchen der Energietechnik

Insgesamt wurden bei den beschaftigten Fachkraften Uber 50 Berufe festgestellt, die den in der
Abb. 5 dargestellten Berufsfeldern zugeordnet werden kénnen. Etwa 20 davon sind gegenwartig
hauptsachlich in den Unternehmen reprasentiert, was die Abb. 6 zeigt.

Diese 20 Berufe wurden in den nachfolgenden Entwicklungsvorhaben fir Weiterbildungsbausteine
primar zugrunde gelegt. Denn wir gehen bei der Entwicklung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS davon
aus, dass weiterfuhrende Qualifikationsanforderungen der in den Technologiefeldern agierenden
Unternehmen wesentlich auf diesen Grundberufen basieren und diese Uber Fort- und Weiterbil-
dung sowie durch Lernen im Prozess der Arbeit aktualisiert werden sollen.

12
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Leitbild des Weiterbildungssystems Energietechnik

Das im Jahr 2013 wirkende interdisziplinare Expertengremium hat darauf aufbauend wesentliche
Grundlinien und Eckwerte fur das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETCHNIK definiert.

Leitbild des WBS ET

Standardisierte
Zusatzqualifizierungen fur
definierte Technologie- und
Managementfeder

Kooperation von Unternehmen
mit Bildungsinstitutionen
(entwickeln und umsetzen)

Zertifizierte
Zusatzqualifikationen in der
Energietechnik

Verknupfung von prozess- und

Entwicklungsoffenes System mit Systemorient"iertem Ansatz
Weiterbildungsbausteinen fir (Technolcl)g|efe|der und
Fach- und Fuhrungskrafte Arbeitssystem)

ABB. 8 Leitbild des Weiterbildungssystems Energietechnik

In dem Leitbild des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETCHNIK sind die zentralen Positionen fi-
xiert. Fur alle seit 2014 stattfindenden Entwicklungsarbeiten stellen sie die verbindlichen Zielvorga-
ben und den Handlungsrahmen im Vorgehen der Akteure dar:

1.

Die Weiterbildungen des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETCHNIK realisieren zertifizierte
Zusatzqualifizierungen. Diese von den Unternehmen und Bildungsinstitutionen gemeinsam
entwickelten Qualifizierungen sind ein praxisbezogenes Weiterbildungsformat.

. Die Weiterbildungen finden in der Kooperation von Unternehmen und Bildungsinstitutionen

statt. Das beginnt mit der Verifizierung des Themas an realen Qualifizierungsbedurfnissen und
wird in der Durchfuhrung der Weiterbildungen zu einer Lernortverknupfung gefuhrt. In der
finalen Fassung der Weiterbildungsbausteine wird die Ubertragbarkeit und Verallgemeinerung
auf weitere Unternehmen bertcksichtigt.

. Die Weiterbildungen werden nach einem einheitlichen Standard konzipiert. Die Zusatzqualifi-

zierungen werden fUr zwei Zielgruppen vorgesehen. Erstens fur die beschaftigten Fachkrafte
und zweitens fur die in den Unternehmen tatigen FUhrungskrafte. Fur die beschaftigten Fach-
krafte werden Weiterbildungsbausteine in sechs Technologiefeldern entwickelt, fir die Fih-
rungkrafte werden Weiterbildungsbausteine in drei Managementfeldern geordnet.

. Die Weiterbildungen verfolgen die Verknlpfung eines prozess- und systemorientierten Ansat-

zes. Damit soll sowohl den Kompetenzanforderungen aus den pragenden Technologieberei-
chen als auch des Arbeitssystems der Unternehmen Rechnung getragen werden.

. Die Weiterbildungen des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETCHNIK werden entwicklungsof-

fen gehalten. Das soll Zeitaktualitat und Uberschaubarkeit gewéhrleisten.
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Weiterbildungsbausteine - Konzepte fiir Kompetenzentwicklung und fiir Wissensaustausch

Die fur das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK zu entwickelnden Weiterbildungsbausteine
verstehen sich in ihrem Zuschnitt als Qualifizierungsangebote, die als Konzepte fur Kompetenzent-
wicklung und fir Wissensaustausch vorgesehen sind. Sie sollen aktuell erforderliche Zusatzquali-
fizierungen in insgesamt sechs Technologiefeldern fir die Fachkrafte erméglichen. Diese Techno-
logiefelder stellen eine Systematisierungsstruktur innerhalb des Weiterbildungssystems dar. Sie
folgen den in den betreffenden Branchen dominierenden Technologiebezlgen:

* Wind- und Bioenergie

* Solarenergie/Photovoltaik

« Turbomaschinen und Kraftwerkstechnik

* Netze, Speicher und Elektromobilitat

+ Energieeffizienztechnologien

* Energietechnik-Komponenten und -Services

In einem zweiten Level des Weiterbildungssystems werden Zusatzqualifizierungen fur Fihrungs-
krafte (Techniker, Ingenieure oder akademisch qualifizierte Personen gemafll DQR 6) in drei Manage-
mentfeldern strukturiert:

PRODUKTION UND TECHNOLOGIE

Produkt- und technologiebezogene Qualifizierungen fir das Gesamtsystem Energietechnik, von der
Energieversorgung bis zum Nutzer.

IKT-SYSTEME UND KOMMUNIKATION

Qualifizierungen, die durch das Zusammenwachsen von Informationstechnik und Energietechnik /
Energiewirtschaft erforderlich werden.

DIENSTLEISTUNGEN UND KUNDEN

Qualifizierungen, die sich auf Themen richten wie Energieeffizienz, Kundenberatung, innovative Ver-
sorgungslésungen, neue Dienstleistungen

FPRODUKTION IKT-5YSTEME DIEMSTLEISTUNGEN
UND TECHMOLOGIE UND KOMMUNIKATION UND KUNDEN

I Managemenifeld Managementfeld

ABB. 9 Drei Managementfelder

Eine inspirierende Leitvorstellung fur die Konzeptionierung von Weiterbildungsbausteinen stellte
fur die beteiligten Akteure das ,Arbeitsprozesswissen” dar. Dieses versteht sich als ein konzeptio-
nelles Gerust zur Beschreibung kontextnaher Kompetenzen und der Verbindung von theoretischem
Wissen und praktischer Erfahrung (Fischer & Rauner 2002). Ein solcher konzeptioneller Zuschnitt
unterstutzt den in der Energietechnik sich vollziehenden Wandel hin zum Verstéandnis von ganzheit-
lichen Prozessen und diese begriinden sich mit praktischen Erfahrungen. Diese Erfahrungen dienen
als Fundament und befahigen den Lerner, die Theorie in die berufliche Praxis zu implementieren.
Diese an den sich verdndernden Prozessen des beruflichen Alltags orientierten Kompetenzen sind
nicht ein lediglich formaler weiterer Wissensinput, sondern sie gewinnen erst durch die Verbindung
mit praxisnahen Handlungen und Erfahrungen an Relevanz. Das Arbeitsprozesswissen ist letztend-
lich die Verknipfung von praktischer Erfahrung und Fachwissen.
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Dieses Verstandnis ist bereits nahe an unserem eigenen Zielbild, dem ,Lernen im Prozess der Ar-
beit” und den wichtiger werdenden Kompetenzen aus informellem und nicht-formalem Lernen eine
VerknlUpfung mit neuen Wissensinhalten zu verschaffen.

Im WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK wird dieses Grundverstandnis in der VerknUpfung
eines prozess- und systemorientierten Ansatzes manifestiert. Die Inhalte, ihre didaktisch-metho-
dische Aufbereitung und organisatorische Umsetzung folgen den zentralen Bereichen ARBEIT und
TECHNIK / TECHNOLOGIE.

ABB. 10 VerknUpfung von prozess- und systemorientierten Ansatz

In unseren Forschungs- und Entwicklungsprojekten wurde auch immer wieder ersichtlich, dass fur
die Unternehmen der Wissenstransfer im Unternehmen eine gréRere Bedeutung bekommt. Die im
WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK konzipierten Zusatzqualifizierungen sollen deshalb
auch dazu dienen, die in den Unternehmen bestehenden Potenzialfelder betrieblichen Wissen-
stransfers (Bruckner, 2014) zu nutzen. Der Transfer des Wissens in das Unternehmen, die Nutzung
moderner interaktiver Medien, die verbindliche Einfligung betrieblicher Lernprojekte, die Ermdgli-
chung von Uberbetrieblichen Lerngruppen sind solche Aspekte, die bei der Konzipierung von Wei-
terbildungsbausteinen im Blickfeld bleiben mussen.

Das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK sieht sich insgesamt als Berufsbildungsinnovation
im Sinne ,Moderner Beruflichkeit”. Es greift die Prozesshaftigkeit von Arbeit auf (vgl. Meyer 2000),
ist u.a. durch die zunehmende Bedeutung von Schlisselkompetenzen wie Komplexitédtsbewalti-
gung, Lernkompetenz, Methodenwissen und Selbstorganisationsfahigkeit gekennzeichnet und es
strukturiert fachliche Zusatzqualifizierungen.

Denn ein zukunftsfahiges Weiterbildungssystem muss neben den Aspekten fachlicher Nach- und
Weiterqualifizierung mindestens gleichwertig die komplexen Uberfachlichen Kompetenzen in den
Blick nehmen. Und es muss auch eine Brucke schlagen zwischen betrieblichen Anforderungen und
individuellen Qualifikationsbedulrfnissen.
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Kompetenzorientierung und Passfahigkeit zum DQR

Die Kompetenzorientierung wird haufig mit der Lernergebnisorientierung gleichgesetzt; die Begriffe
sind jedoch nichtidentisch, zumal ,Kompetenz” nur eines von mehreren denkbaren Lernergebnissen ist.

ABB. 11 Kompetenzorientierung nach dem DQR-Ansatz

Wahrend der Europaische Qualifikationsrahmen (EQR) nur die drei Kompetenzbereiche Kenntnisse,
Fertigkeiten und Kompetenz, letztere im Sinne der Ubernahme von Verantwortung und als Grad der
Selbststandigkeit, vorsieht, unterscheidet das Kompetenzmodell des Deutschen Qualifikationsrah-
mens (DQR) Fachkompetenz (differenziert in Wissen und Fertigkeiten) sowie Personale Kompetenz
(differenziert in Sozialkompetenz und Selbstandigkeit).

Dieses Kompetenzmodell verwendet das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK in seinem ei-
genen Systemverstandnis. Die Weiterbildungsbausteine werden fir die Niveaustufen 5 und 6 der
DQR-Matrix vorgesehen.
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Positionierung im Berufsbildungssystem

ABB. 12 Positionierung des Weiterbildungssystems Energietechnik im Berufsbildungssystem

Das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK versteht sich als Bestandteil des deutschen Be-
rufsbildungssystem. Es formt Weiterbildungen, die kompatibel zum DQR sind. Fur das Cluster Ener-
gietechnik Berlin-Brandenburg ist das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK als Leitprojekt
zur Fachkrafte- und Qualifikationsentwicklung positioniert. Fir die Teilnehmenden ist damit die An-
erkennung im Wirtschaftsbereich und in den Landern Berlin und Brandenburg gegeben.

Formal sind diese Weiterbildungen dem o6ffentlich-rechtlich nicht geregelten Bereich zuzurechnen.
Betrachtet man das differenzierte System der Weiterbildung (Abb.12), dann fugt sich das WEITER-
BILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK in die Berufliche Weiterbildung mit zwei Verankerungen im
Bereich der Fortbildung und des Lernens im Prozess der Arbeit ein. In beiden Bereichen sind die
Weiterbildungsbausteine einzuordnen.

Die im WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK entwickelten Weiterbildungsbausteine setzen
ihre Prioritaten auf aktuell geforderte berufliche Kompetenzen - die eine Qualifikationsanpassung
oder beruflichen Aufstieg ermdglichen - und dass damit auch non-formales bzw. informelles Lernen
anerkennbar und zertifizierbar wird.
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ABB. 13 Positionierung im System der Weiterbildung (in Anlehnung an Sauter 1994 und Dehnbostel 2008)

Das o6ffentlich zugangliche WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK kann damit auch als ,Refe-
renz- und Nachweissystem” fir die damit verbundenen Qualifikationen gesehen werden.

Generisches Beschreibungssystem der Bausteine

Ein konsistentes Weiterbildungssystem erfordert die Entwicklung eines einheitlichen Beschrei-
bungsrahmens (generisches Beschreibungssystem), der allen zu entwickelnden Weiterbildungsbau-
steinen zugrunde gelegt wird. Diesem Strukturschema folgend wurde ein verbindlicher Standard
entwickelt (s. folgender Beitrag Dr. Steinhofel).

Nach den wesentlichen Anforderungsmerkmalen dieses Beschreibungssystems (Abb. 13) werden
die inhaltlichen Konzepte fur alle Weiterbildungsbausteine entwickelt. Die einzelnen entwickelten
Weiterbildungsbausteine werden nach Erprobung und Verallgemeinerung mit einer Systemnomen-
klatur versehen.
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ABB. 14 Generisches Beschreibungssystem der Weiterbildungsbausteine

In diesem Beschreibungssystem wird auch das hier zugrunde gelegte Verstandnis von Modulen als
eine Zusatzqualifikation deutlich, die in sich abgeschlossen sein kann oder Teil einer Reihe bildet.
Unabhangig vom zeitlichen Rahmen (Lernzeit zwischen 40 bis 120 Stunden) wird aber stets eine Ori-
entierung an der Perspektive des Lernenden vorgegeben.

Demzufolge mussen die Lernergebnisse im Mittelpunkt stehen, also was gekonnt werden soll, nicht
was gelernt werden muss. Das Lernergebnis ist somit das organisierende Prinzip einerseits fur die
inhaltliche Beschreibung der Module, als auch andererseits fur die Abgrenzung zu anderen Weiter-
bildungsbausteinen.

Mit der Einbeziehung von arbeitsfeldbezogenen Kompetenzen erfolgt eine anspruchsvolle Vorgabe,
die das Zusammenwirken von Unternehmen und Bildungseinrichtungen auch wirklich erfordert.

Es wird eine Kombination von Lernformen und der Lernorte verlangt. Eine verbindliche Vorgabe ist
auch fur die Realisierung eines betrieblichen Lernprojektes gegeben.

Das Ergebnisgesprach dient als Abschluss der Zusatzqualifizierung am Ende des Weiterbildungsbau-
steins der gemeinsamen Ergebnisbewertung und Kompetenzfeststellung bei den Teilnehmenden.
Das Ergebnisgesprach zeichnet sich durch eine Dialogsituation zwischen Teilnehmenden und den
Experten aus der Bildungsinstitution und dem Unternehmen aus. Es dient der Einschatzung der
beruflichen Handlungsfahigkeit bezogen auf die mit dem Weiterbildungsbaustein vermittelten Kom-
petenzanforderungen.

Das Zertifikat wird fur erfolgreich absolvierte Weiterbildungen in den Technologie- oder Manage-
mentfeldern des Weiterbildungssystems Energietechnik erteilt. Es beurkundet dem Teilnehmer
oder der Teilnehmerin den erfolgreichen Erwerb derjenigen Kompetenzen, die im konkreten Weiter-
bildungsbaustein ausgewiesen sind.
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4. Entwicklungen und Ausblick

Diese dargestellten Grundpositionen und Eckwerte pragen seit 2013 die laufenden Entwicklungsar-
beiten fur konkrete Weiterbildungsbausteine. Von realen Qualifikationsbedarfen von Unternehmen
ausgehend, wurden mittlerweile bereits 35 Bausteine pilotiert.

ABB. 15 Beispiele fur Weiterbildungsbausteine

Das IBBF hat diese Pilotierungen initiiert, strukturiert und als Forschungspartner begleitet. In re-
gelmaRigen Arbeitsreffen der beteiligten Bildungsinstitutionen wurden die entstehenden Konzepte
reflektiert und angereichert.

In dieser Zeit wurde ein unterstitzendes Online-Portal aufgebaut. Unter http://www.weiterbil-
dungssystem-energietechnik.de wird das Weiterbildungssystem beschrieben, den Akteuren ein
Austauschmedium erméglicht und der Offentlichkeit die Ergebnisse zuganglich gemacht. In einer
Datenbank werden die Bausteine eingepflegt und in einer Tool-Box werden Handreichungen und
Arbeitshilfen zuganglich.

Nach einer ersten Entwicklungsetappe 2014 wurden die bis dahin erarbeiteten Bausteine analysiert
und evaluiert. Bei aller Unterschiedlichkeit im Aufbau, im didaktisch-methodischen Konzept oder
im Umfang: Es zeichnet sich bereits jetzt ein gewisses ,Grundschema” ab. Diese ahnliche, in Varia-
tionen wiederkehrende Phasenstruktur der Weiterbildungsbausteine ist zwar kein Muster, ist aber
letztendlich eine Umsetzungskonsequenz der vorgegebenen Grundlinien und Eckwerte sowie der
Anwendung des Standards fir die Weiterbildungsbausteine in der Praxis.

Die bisher entwickelten Weiterbildungsbausteine besitzen meist diese fiinf Phasenelemente (Abb. 11):
* Prasenzphase zum Start
* Blended Learning Phase (Uberwiegend moodle-basiert)
* Praxisphase (Labore, Werkstatten, Arbeitsbereiche)
* Betriebliches Lernprojekt
* Abschluss und Bewertung.
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Phasenstruktur Bausteine

Durchftihrung Validierung

Beratung Identifizierung

Prasenzphase START Eingangs-Kompetenzfeststellung

Blended Learning Phase

> Dokumentation
Betriebliches Lernprojekt Beurteilung
. Zuordnung

Abschluss und Bewertung [Abschluss-KompetenzfeststelIung}

ABB. 16 Phasenstruktur der Bausteine — Durchfuhrung und Validierung

DasJahr 2015 setzt weitere Meilensteine. In einer sich entwickelnden Idnder- und ressortibergreifen-
den ,Allianz Weiterbildungssystem Energietechnik” werden nun auch Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen zu mitwirkenden Bildungsinstitutionen. Diese richten ihre Aktivitaten vor allem auf
die Zielgruppen der Fihrungskrafte und des ingenieurtechnischen Personals in den Unternehmen.

Zweitens werden mit fordernder Unterstitzung des Brandenburger Arbeitsministeriums (MASGF)
nun auch im Land Brandenburg Entwicklungs- und Erprobungsarbeiten fir Weiterbildungsbaustei-
ne in wichtigen Technologiefeldern der Energietechnik stattfinden.

Nach gegenwartigen Planungsstand werden bis Ende 2017 etwa 200 Weiterbildungsbausteine entstehen.
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MICHAEL STEINHOFEL

DER STANDARD ZUR BESCHREIBUNG
VON WEITERBILDUNGSBAUSTEINEN

1. Der Weiterbildungsbaustein als Grundelement
und Strukturprinzip des Weiterbildungssystems

Das Weiterbildungssystem wird als modular aufgebautes, sich ergdnzendes System von Weiterbildungs-
bausteinen® entwickelt, das auf die beruflichen Anforderungen des Clusters ausgerichtet ist. In den
Grundlinien und Eckwerten wird der Weiterbildungsbaustein als Grundelement und Strukturprinzip fur
das Weiterbildungssystem Energietechnik definiert (vgl. Brickner/Zauner in diesem Band). Er bildet die
kleinste, in sich abgeschlossene Einheit und wird nach einem einheitlichen Strukturschema, dem STAN-
DARD, beschrieben. Es werden im Weiterbildungssystem Bausteine entwickelt, die
« als einzelne Zusatzqualifizierung stehen und genutzt werden kénnen,
« in Reihung als systematische Zusatzqualifizierung einsetzbar sind (Stichwort: , Fortbildungsberuf”),
« kombinierbar sind und einen Zertifikatslehrgang abbilden (Zertifikat WBS ET, Kammerzertifikat,
Hochschulzertifikat),
+ als anerkannte Bausteine fiir die berufsbegleitende akademische Weiterbildung nutzbar sind (Stich-
worte: Durchlassigkeit; Anerkennung durch Credit Points).

Jeder Baustein des WBS ist einem der sechs Technologie- oder drei Managementfelder eindeutig zugeord-
net.2 Diese dienen als zentrale Ordnungskategorien fur das WBS. Mit der Zuordnung zu den Technologie-
oder Managementfeldern erfolgt auch die Einordnung der Zusatzqualifizierungen nach Zielgruppen. Die
Weiterbildungsbausteine setzen auf den Basisqualifikationen der Beschéftigten auf, die diese in der Regel
im Rahmen der Berufsausbildung erworben haben. 2 Sie strukturieren die Zusatzqualifizierungen, die den
aktuellen Bedarfen der Unternehmen und ihrer Beschaftigten folgen. Zusatzqualifizierungen fir die sechs
Technologiefelder (Niveaustufe 1) setzen auf den in den konstituierenden Berufsfelder hauptsachlich vor-
handenen Ausbildungsberufen im Cluster Energietechnik auf und haben im allgemeinen Facharbeiter als
Zielgruppe. Weiterbildungsbausteine in den Managementfeldern (Niveaustufe 2) vermitteln Zusatzqualifi-
zierungen fur Meister, Ingenieure und gepriifte Spezialisten, meist zu Ubergreifenden Themenstellungen.

Thematisch werden die Bausteine folgenden Feldern zugeordnet:

Weiterbildungen
Turbomaschinen und
Kraftwerkstechnik

Weiterbildungen
Wind- und Bioenergie

Weiterbildungen
Solarenergie/Photovoltaik

Managementfeld Managementfeld Managementfeld
PRODUKTION IKT-SYSTEME DIENSTLEISTUNGEN
UND TECHNOLOGIE UND KOMMUNIKATION UND KUNDEN

Weiterbildungen I

Weiterbildungen
Netze, Speicher,

Weiterbildungen I
ET-Komponenten I

Energieeffizienz-
Technologien

und - Services

ABB. 1 Systemstruktur des WBS ET

"Ursprunglich wurden die Bausteine, anknupfend an die Zieldimension Kompetenzentwicklung als Kompetenzbausteine bezeichnet.
Nach Diskussionen mit Unternehmen und Experten wird nun aus Akzeptanzgrinden der Begriff Weiterbildungsbaustein verwendet.

2Zur Einordnung der Weiterbildungsbausteine wurde fur Bildungsinstitutionen und Unternehmen eine Zuordnungshilfe erarbeitet.
Sie nimmt die die sechs Technologiefelder des Weiterbildungssystems Energietechnik als Ordnungssystematik auf und ordnet diesen
wesentliche Wertschopfungsketten und Unternehmen zu. (1)

3Im Ergebnis einer Unternehmensbefragung von Unternehmen des Clusters werden knapp 20 Grundberufe als relevant fur das
Weiterbildungssystem eingestuft. Siehe: Steinhofel, M. (2014)S. 17 f
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Aus Ergebnissen einer Befragung im Cluster Energietechnik # zu Entwicklungserfordernissen in der Wei-
terbildung wird deutlich, dass Unternehmen vermehrt bei der Vermittlung von fachlichen Inhalten eine
Kopplung mit anderen Kompetenzanforderungen sowie eine starkere BerUcksichtigung betrieblicher
Gegebenheiten und Bedarfe erwarten. Sie sehen hierin einen Weg, den Transfer des Gelernten aus der
Weiterbildung in die betriebliche Praxis besser zu gestalten. Unternehmen haben die Erfahrung ge-
macht, dass betriebs- und arbeitsprozessnahes Lernen wirksamer als externes Lernen sein kann.

FUr die Beschreibung der Weiterbildungsbausteine wurde im Rahmen des Projektes 2013 mit einer
Expertengruppe® ein Standard entwickelt, der zur Berucksichtigung der Anforderungen der Praxis
folgende Grundelemente beinhaltet:

* Fachlich-inhaltliche Kompetenzanforderungen

* Anforderungen an soziale und Selbstkompetenzen (Humankompetenzen)

+ Kompetenzanforderungen aus dem Arbeitsfeld und an die Arbeitsmethoden

* Betriebliches Lernprojekt

* Didaktisch-methodische Umsetzung

Ausgangspunkt fur die Entwicklung und Umsetzung von Bausteinen ist die Analyse und die Sys-
tematisierung des Weiterbildungsbedarfes in einem konkreten Unternehmen des Clusters sowie
flr konkrete Personen(gruppen). Schon bei der Identifizierung und Eingrenzung des Fachthemas
sind auch die relevanten Anforderungen an soziale und Selbstkompetenzen zu beschreiben. Die
fachlich-inhaltlichen Kompetenzanforderungen werden in der Regel aus (veranderten) technisch-
technologischen, arbeitsorganisatorischen und wirtschaftlichen Anforderungen der Arbeitsaufga-
ben abgeleitet. Hierbei kdnnen neue Produkte und Technologien, Anreicherung und Erweiterung
von Arbeitsinhalten ebenso bedarfsausldsend sein wie die Einarbeitung in neue Tatigkeiten.

Die Beschreibung der Anforderungen an soziale und Selbstkompetenzen kann in der Regel nur im
Dialog mit Beschaftigten erfolgen, die entweder Uber die Kompetenzen verfligen, sie beschreiben
und ggf. an Dritte vermitteln kdnnen oder entsprechende Defizite aus ihrer Wahrnehmung als Fih-
rungskraft benennen. Ebenso kann die Beschreibung von Kompetenzanforderungen aus dem Ar-
beitsumfeld und an die Arbeitsmethoden kaum ohne Beteiligte aus der Praxis erfolgen. Hierin liegt
durch die VerknUpfung von Qualifizierungsinhalten und Handlungskompetenzen ein Zugang fur die
Handlungsorientierung bei der Vermittlung der Bausteine.

Bei der Entwicklung der Weiterbildungsbausteine und ihrer abschlieenden Dokumentation ist un-
bedingt auf eine allgemeine und nicht unternehmensspezifische Beschreibung der Inhalte abzuhe-
ben, um eine breite Nutzung der Bausteine in Clusterunternehmen zu ermdglichen. Die Umsetzung
der Bausteine erfolgt mit dem Ziel der Kompetenzentwicklung durch Wissenszuwachs, durch Erfah-
rungstransfer und durch Lernen im Prozess der Arbeit.

Weiterbildungsbausteine orientieren auf die Ergebnisse des Qualifizierungsprozesses. Es werden
die Kompetenzen beschrieben, Uber die jemand verfiigt, wenn sie/er die Weiterbildung erfolgreich
abgeschlossen hat.

2. Der Standard als Muster zur Entwicklung
und Beschreibung von Weiterbildungsbausteinen
Umgangssprachlich wird Standard allgemein als eine vergleichsweise einheitliche oder vereinheit-

lichte, weithin anerkannte und meist angewandte (oder zumindest angestrebte) Art und Weise, et-
was herzustellen oder durchzufuhren, definiert. ¢

4Siehe: Steinhofel, M. (2014) S. 21ff.

° Die Expertengruppe setzte sich zusammen aus Vertretern der IHK Berlin und Potsdam, der Handwerkskammer Berlin, Experten der
betrieblichen Weiterbildung aus Wissenschaft und Praxis.

°Vgl. http://de.wikipedia.org/wiki/Standard
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Er bezeichnet etwas, das als mustergultig, modellhaft angesehen wird und wonach sich anderes
richtet.” Synonyme dafur sind u.a. Anspruch, Prinzip, Regel, Richtschnur, MaRstab. ®

Bei der Beurteilung der Bedeutung von Standards fur die Bildung gibt es zumindest zwei gegensatzli-
che Sichtweisen. Auf der einen Seite geht mit dem Setzen von Standards die Hoffnung auf eine klare
Definition von Anforderungen an Prozesse, Inhalte, Personal etc. einher. Auf der anderen Seite 16st der
Begriff Standard in einer einseitig interpretierten Auslegung als Norm Kritik und Widerstande bis hin
zur Ablehnung aus. Es werden starre Regelungen und Vereinfachungen beflrchtet, oder Standards
werden grundsatzlich abgelehnt, da Bildung und individuelles Lernen eben nicht ,standardisiert wer-
den kénnen”.®

Wir schlieBen uns der erstgenannten Sichtweise an und sehen einen Standard als Instrument, die
Passfahigkeit und die Qualitat von (beruflicher) Bildung zu sichern und anzuheben. Zumal es in den
letzten Jahren bei der Definition von Standards fur Bildung einen Paradigmenwechsel gegeben hat.
Waren in der Vergangenheit die aufgewandten materiellen und zeitlichen Ressourcen bzw. die Ver-
mittlung eines definierten Inhaltes, der Input, malRgeblich, misst sich heute die Qualitat von Bildung
vorrangig an den zu erreichenden Lernergebnissen, am Output.

Dies wollen wir auf die berufliche Weiterbildung Ubertragen. In der Vergangenheit wurden Weiterbil-
dungsangebote Uberwiegend von Experten entwickelt und in den Markt gebracht. Das fuhrte zur Situ-
ation, dass die Unternehmen sich u.a. einer Vielfalt und UnUbersichtlichkeit der Angebote gegenilber
sahen, eine fehlende Transparenz bzgl. der Inhalte, nicht anforderungsgerechte Lernformen und feh-
lende Transferunterstitzung in die betriebliche Praxis beklagten. Zudem wurden Dauer und 6rtliche
Verflgbarkeit der Angebote als wenig zum Bedarf passend eingestuft. '® Mit der Berucksichtigung der
Perspektive der Lernenden und der Definition von Kompetenzen als Lernergebnisse, die mit der Um-
setzung der Bausteine vermittelt bzw. entwickelt werden sollen, wird mit dem Standard die Output-
Orientierung aufgenommen.

Der Standard berucksichtigt die europdischen Entwicklungen im Bildungsbereich, indem er die Stra-
tegie des lebenslangen Lernens aufgreift, am europaischen und deutschen Qualifikationsrahmen an-
dockt sowie dem Leistungspunktesystem der beruflichen und akademischen Bildung (ECVET, Credit
Points) zur Einstufung von Ergebnisse und Aufwand folgt.

Im WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK erfolgt die Entwicklung von Bausteinen nicht nach
dem Ermessen oder den bisherigen Mustern der Entwickler und kiinftigen Anbieter, sondern nach
einem vorgegebenen Muster. Der Standard, der von einer Expertengruppe erarbeitet wurde, definiert
als verbindliche Vorgabe exakte Anforderungen, die bei der inhaltlichen Entwicklung und einheitlichen
Beschreibung von Weiterbildungsbausteinen zwingend sind und erfullt werden mussen. Er ist in fol-
gende vier Teile gegliedert:

* Kopfteil (Punkte 1. - 4.)

¢ Inhaltlicher Hauptteil (Punkt 5.)

« Durchfihrung und Zertifizierung (Punkte 6. - 9.)

» Dokumentation und Bewertung (Punkte 10. - 12.)

Alle Weiterbildungsbausteine werden mit einem einheitlichen Kopfteil dokumentiert.

Dieser ist auch in der Datenbank des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETECHNIK unter
www.weiterbildungssystem-energietechnik.de 6ffentlich zuganglich. Die Logos der beiden Lander
Berlin und Brandenburg und des Clusters beurkunden die Einordnung des betreffenden Bausteines
als eine anerkannte Zusatzqualifizierung flr eines von sechs Technologiefelder, bzw. der drei Ma-
nagementfelder.

7Vgl. Duden; http://www.duden.de/rechtschreibung/

8Vgl. http://synonyme.woxikon.de/synonyme/standard.php
? Siehe Klieme, E. (2004) S.3

0 Sjehe Steinhofel, M. (2014) S. 25 f; Schafer, M. (2014) S. 12 f;
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ABB. 2 Kopfteil des Standards

Im Punkt 1 erhalt der Baustein nach der bestehenden Nomenklatur seine Kennzeichnung (2Q fir Zu-
satzqualifizierung - F/M fur Technologie- bzw. Managementfeld - NN als fortlaufende Nummerierung)
und die Bezeichnung des Bausteines. Im Punkt 2 wird der zeitliche Umfang des Bausteins fixiert. Das
Zeitmal3 ist die Teilnehmerstunde als aufzuwendende Lernzeit, unabhangig von der Lernform und
vom Lernort. Fur einen einzelnen Baustein liegt der Umfang zwischen 40 und 120 Stunden.

Unter Punkt 3 werden die Zielgruppe und die Teilnahmevoraussetzungen konkret ausgewiesen und
die entsprechende DQR-Niveaustufe bestimmt. Im Punkt 4 ,Qualifizierungsziel” werden die zu erzie-
lenden Lernergebnisse in konzentrierter Zusammenfassung beschrieben (learning outcome).

Mit diesen Angaben wird es Unternehmen, Beschaftigten und Beschaftigungsuchenden ermdglicht,
die fur sie wesentlichen Informationen im Vorfeld einer Qualifizierungsentscheidung zu erhalten.

Im inhaltlichen Hauptteil eines Weiterbildungsbausteins werden die Kompetenzen, die mit der Umset-
zung des Bausteins vermittelt bzw. entwickelt werden, beschrieben. Den Weiterbildungsbausteinen
liegen das Kompetenzmodell der Kultusministerkonferenz sowie die Definitionen von Kompetenzen
und der Kompetenzmatrix entsprechend dem DQR zugrunde. Damit werden gleichzeitig die Voraus-
setzungen fur die Kompetenzfeststellung und Validierung der Lernergebnisse wahrend und zum Ab-
schluss der Qualifizierung geschaffen (vgl. Dehnbostel in diesem Band).

Sie werden nach den drei folgenden Dimensionen gegliedert und beschrieben:
* Fachlich-inhaltliche Kompetenzen
* Soziale und Selbstkompetenzen
* Kompetenzen aus dem Arbeitsfeld und an die Arbeitsmethoden

Fachlich-inhaltliche Kompetenzen:

Hier sind die Kompetenzen zu bestimmen, die sich primar aus den technisch-technologischen Anfor-
derungen im fachlichen Thema und im Kontext des zugeordneten Technologie-/Managementfeldes
ergeben. Hauptsachlich sind das technisch-technologisches Wissen, Prozesswissen sowie zu entwi-
ckelnde instrumentelle und systemische Fertigkeiten zur Beherrschung von relevanten Produkten,
Technologien und technischen Lésungen.
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Wichtig ist, bei den Kompetenzanforderungen méglichst einen konkreten Arbeits-, Problem- und Auf-
gabenbezug zu wahren. Es soll angestrebt werden, bestimmte Lerninhalte des Bausteines mit digita-
len Medien und als interaktive Lernszenarien zu konfigurieren.

Soziale und Selbstkompetenzen:

Hier sind diejenigen personalen Kompetenzen zu bestimmen, die in der Durchfihrung des Weiter-
bildungsbausteines als soziale und Selbstkompetenzen weiterentwickelt werden sollen. Zu den typi-
schen Ansatzen und Zielrichtungen, die auch fir Unternehmen des Wirtschaftsbereiches Energietech-
nik relevant sind, gehéren u.a.

« Effizientes und systematisches Arbeiten

* Vernetztes Denken und Handeln

+ Selbstorganisiertes Lernen und Wissensaustausch

* Erfolgreiches Beraten und Verhandeln

+ Uberzeugendes Prasentieren und konsequente Dienstleistungs- und Kundenorientierung

* Leistungs- und Veranderungsbereitschaft

* Kommunikations- und Teamfahigkeit

* Projektmethodik

* Arbeiten in Gruppen und heterogenen Teams.

Wichtig ist, bei diesen Kompetenzanforderungen diejenigen als Schlisselqualifikationen zu bestim-
men, die fir das betreffende fachliche Thema relevant und umsetzbar sind.

Kompetenzanforderungen aus dem Arbeitsfeld und an die Arbeitsmethoden:

Hier sind diejenigen arbeitsprozessbezogenen Kompetenzen zu bestimmen, die im beruflichen, be-
trieblichen Arbeitsfeld weiterentwickelt werden sollen. Deshalb soll grundsatzlich ein handlungsori-
entierter Ansatz gewahlt werden und konkrete Mdglichkeiten des Lernens im Arbeitsprozess (Lernen
am Arbeitsauftrag, Lernpartnerschaften, Erfahrungslernen etc.) oder der Ubertragung des Gelernten
im Unternehmen bestimmt werden.

Wichtig ist, bei diesen Kompetenzanforderungen das betriebliche Lernen mit konkreten Bezligen und
Inhalten einzubeziehen. Damit sollen auch die didaktischen Zielkategorien Anwenden und Reflektie-
ren umgesetzt werden.

Mit der Einbeziehung der Kompetenzanforderungen aus dem Arbeitsfeld und an die Arbeitsmetho-
den wird zudem auch vebunden, dass informell und nichtformal erworbene Kompetenzen in die For-
mung von Weiterbildungsbausteinen und in die Kompetenzentwicklung der Teilnehmenden Eingang
finden (vgl. auch Dehnbostel in diesem Band).

Im Teil Durchfuhrung und Zertifizierung werden insgesamt vier Punkte fir die Durchfihrung eines
Weiterbildungsbausteines vorgegeben:

* Betriebliches Lernprojekt (Punkt 6)

* Didaktisch-methodische Umsetzung (Punkt 7)

* Organisation (Punkt 8)

+ Kompetenzfeststellung und Ergebnisbewertung (Punkt 9)

Der Punkt 6 Betriebliches Lernprojekt stellt eine strukturelle Vorgabe an die Konzipierung der Weiter-
bildungsbausteine dar. Es ist dazu in jedem Baustein eine inhaltlich passende Aufgabenstellung als
betriebliches Lernprojekt zu definieren, die als eigenstandige, praxisbezogene Lernaufgabe realisiert
wird und die Ergebnisbewertung eingehen soll.

Der Punkt 7 Didaktisch-methodische Umsetzung enthalt Methoden und Verfahren zur Vermittlung
und Aneignung konkreter Weiterbildungsbausteine. Das kdnnen z.B. sein:

- Présenzveranstaltungen mit Vortragen, Seminaren, Ubungen, Training

« Gruppenarbeit, Lernarrangements, Leittexte, Rollenspiele
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+ Exkursionen, Hospitationen, Fallbeispiele

* Einsatz von Tutoren, Coaches, Ansprechpartnern

* Selbstorganisiertes Lernen mit Hilfe von aufbereiteten Lernsequenzen, Recherchen, Auftragen
* Nutzung digitaler Medien zur Erméglichung des zeit- und ortsunabhangigen Lernens.

Der Punkt 8 Organisation definiert primar die Lernorte, Lernhilfen und Zeitvorgaben. Als mdgliche
Lernorte im Unternehmen kénnen z.B. Arbeitsplatze, Arbeitsbereiche, Lerninseln etc. vorgesehen
werden. Als moégliche Lernorte in der Bildungsinstitution kénnen Fachkabinette, Seminarrdume Ma-
schinenplatze und Labore festgelegt werden. Als Lernhilfen kommen Arbeits- und Lernaufgaben, On-
line-Lernsequenzen (Internet, Tablet, eLearning) sowie Fachliteratur zum Einsatz. Die zeitliche Struktur
der einzelnen Lerneinheiten und ihre Abfolge werden angegeben. Dabei sollen Online-Lernsequenzen
nicht den Uberwiegenden zeitlichen Umfang des gesamten Weiterbildungsbausteines erhalten.

Im Punkt 9 Kompetenzfeststellung und Ergebnisbewertung sollen Vorgaben zu den Formen und Vor-
gehensweisen fixiert werden. Das sind z.B.:

* Arbeitsproben

* Lernprojekte

* Ergebnisgesprache/situative Fachgesprache mit Vorgesetzten / Team

* Verbesserungsvorhaben

* Selbstreflexion der Weiterbildungsergebnisse u.a.

Wichtig ist, am Ende der Qualifizierungsmalinahme ein Ergebnisgesprach aller Beteiligten durchzu-
fihren. Das dient sowohl als formeller Abschluss der Zusatzqualifizierung am Ende des Weiterbil-
dungsbausteins als auch einer gemeinsamen Ergebnisbewertung und Kompetenzfeststellung mit
den Teilnehmenden.

Im Teil Dokumentation und Bewertung werden unter Punkt 10 Zuordnungen zur Bewertung mit Credit
Points / ECVET vorgenommen. Da im Weiterbildungssystem Energietechnik auch Wege und Lsungs-
ansatze zur Durchlassigkeit zwischen beruflicher und Hochschulbildung bestimmt werden sollen, kén-
nen die Weiterbildungsbausteine ggf. mit Leistungspunkten als quantitatives Mal3 fir den Aufwand
bewertet werden.
Im Punkt 11 wird generell auf ein gemeinsames
Zertifikat des Unternehmens mit der Bildungs-
einrichtung unter Verwendung des Musterzertifi-
kates fur das WBS ET orientiert. Damit dokumen-
tieren die Organisationen, die die
Weiterbildungsprozesse ausgelést und umge-
setzt haben und gleichzeitig auch Lernort waren
gemeinsam, welche Kompetenzen die Teilneh-
menden erworben und nachgewiesen haben.

Im Punkt 12 wird in der Spalte ,erarbeitet” die Bil-
dungseinrichtung und der Zeitraum der Konzepte-
rarbeitung dokumentiert. In der Spalte , erprobt”
wird das Unternehmen ausgewiesen, das an der
Evaluierung oder Erprobung beteiligt war. In der
Spalte ,autorisiert” werden die Freigabe und Ver-
offentlichung durch das IBBF dokumentiert.

Mit der Einbeziehung der Unternehmen in die
Identifizierung der Weiterbildungsanforderun-
gen, aber insbesondere auch in den Prozess der
Weiterbildung und in die Bewertung der Ergeb-
nisse sowie ihrer gemeinsamen Zertifizierung mit
der Bildungseinrichtung werden bewusst Impul-
se fur die Veranderung der Anerkennungskultur
ABB. 3 Zertifikatsvorlage fUr Weiterbildung gesetzt.
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3. ERFAHRUNGEN AUS DER ENTWICKLUNG
UND UMSETZUNG VON BAUSTEINEN

Nach nunmehr einundeinhalbjéhriger Arbeit liegen erste Weiterbildungsbausteine sowie umfang-
reiche Erfahrungen bei deren Entwicklung und Umsetzung vor." Wir kénnen festhalten, dass sich
der Baustein als kleinste Einheit des Systems und der Standard zu seiner Beschreibung in der Praxis
sowohl aus der Perspektive der Bildungseinrichtungen wie auch der der Unternehmen bewahrt
haben. Mit der Setzung dieses klaren Rahmens werden die Strukturierung der Bausteine, die Orga-
nisation ihrer Umsetzung und der prozess- und systemorientierte Ansatz als immanenter Bestand-
teil ,erzwungen” und eine Transparenz und Nachvollziehbarkeit zu den Inhalten und Formen der
Zusatzqualifizierungen gewahrleistet.

" Siehe auch Praxisbeispiele in Abschnitt 5 in diesem Band.® Siehe Steinhofel, M. (2014) S. 25 f; Schafer, M. (2014) S. 12 f;
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Arbeitshilfen und Handreichungen

Zur Unterstutzung bei der Dokumentation der Bausteine hatten wir in einem ersten Schritt in die Vor-
lage fUr den Standard Ausfullhinweise integriert. Wir verbanden damit das Ziel, den ,Erst-Entwicklern”
der Bausteine eine Unterstltzung zu geben, da zur Handhabbarkeit des Standards keine praktischen
Erfahrungen vorlagen. Im weiteren Arbeits- und Austauschprozess mit unseren Entwicklungspart-
nern wurde jedoch deutlich, dass die Ausfullhinweise zu kurz griffen. Offensichtlich hatten wir die
Anforderungen, die mit dem Perspektivwechsel von der Input- zur Output-Orientierung bzw. von der
Wissensvermittlung hin zur Kompetenzentwicklung bei der Konzipierung der Bausteine einherge-
hen, unterschatzt. Mittlerweile sind eine Vielzahl von Handreichungen fur Unternehmen und/oder
Bildungsinstitutionen entstanden. Sie sind u.a. darauf ausgerichtet, dass Systemverstandnis fur das
Weiterbildungssystem zu vermitteln, die verwendeten Begrifflichkeiten handhabbar zu machen und
die Entwicklung und Dokumentation von Bausteinen zu unterstutzen. '?

Mit der Handreichung DER EINHEITLICHE STANDARD DER WEITERBILDUNGSBAUSTEINE erfolgt
eine vertiefende Untersetzung der zwdlf Elemente des Standards mit Hinweisen und Beispielen.
Die Handreichung BESCHREIBUNG VON WEITERBILDUNGSBAUSTEINEN beinhaltet neben Formulie-
rungshinweisen die Taxonomie flr Lernziele zur Darstellung von unterschiedlichen Niveaustufen
bei Anforderungen an Wissen, Kbnnen und Fertigkeiten sowie ein Beschreibungsschema fur Kom-
petenzbereiche und Handlungsdimensionen. Dartber hinaus wurden Arbeitshilfen, Lesemateria-
lien und Handreichungen erarbeitet und entwickelt, die u.a. Weiterbildungsprozesse, ihre Gestal-
tung und damit einhergehende Voraussetzungen zum Inhalt haben. So kann auf die Handreichung
KOMPETENZMATRIX ALS TOOL ZUR ERMITTLUNG DES WEITERBILDUNGSBEDARFS zurlckgegriffen
werden. Andere Materialien dienen der ERMITTLUNG DER LERNFORDERLICHKEIT VON ARBEITS-
PLATZEN, der AUSWAHL VON METHODEN ZUR DIDAKTISCHEN UMSETZUNG DER BAUSTEINE oder
der Gestaltung von LERNFORDERLICHEN INFRASTRUKTUREN FUR EINE PROZESSINTEGRIERTE WEI-
TERBILDUNG IN UNTERNEHMEN.

Es ist geplant, auch zukinftig Materialien zu entwickeln, die Umsetzung von Weiterbildung fur und
in Unternehmen stiitzen. Dazu gehoéren u.a. Angebote flr die Qualifizierung des betrieblichen Wei-
terbildungspersonals wie auch Unterstitzungsangebote fir die Implementierung einer systemati-
schen Personalentwicklung, insbesondere in Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen.

Erfahrungen der Entwickler und Umsetzer aus den Bildungseinrichtungen

Wie an anderer Stelle bereits angemerkt, bedeutet der Paradigmenwechsel von der Input- zur Out-
put-Orientierung bzw. von der Wissensvermittlung hin zur Kompetenzentwicklung bei der Konzi-
pierung der Bausteine die groRte Herausforderung fir die beteiligten Bildungsinstitutionen. Das
Denken vom Kunden her, die gemeinschaftliche Identifizierung und Definition von Qualifizierungs-
bedarfen im Dialog von Unternehmen und Bildungseinrichtungen sind eine wesentliche Vorausset-
zung dafur, dass die Bausteine aktuell sind und am tatsachlichen Praxisbedarf anknipfen konnen.
Die Beschreibung des zu vermitteInden Wissens und die Entwicklung moglicher didaktisch-metho-
discher Umsetzung im eigenen Hause, im Seminarraum sind nicht mehr ausreichend. Vielmehr
mussen die Unternehmen als Lernort mitgedacht und einbezogen werden. Es ist der Einsatz eines
Medien-Mix, insbesondere unter Nutzung der digitalen Medien, fUr die Lernunterstitzung zu kon-
zipieren. Auch die ,breitere” Formulierung von zu entwickelnden Kompetenzen erfordert ein neu-
es Herangehen an die Bausteinentwicklung. Es reicht nicht eine Beschreibung fachlich-inhaltlicher
Kompetenzen vorzunehmen. Vielmehr muss die Vermittlung von fachlichen Inhalten, der fachlich-
inhaltliche Kompetenzerwerb mit der Entwicklung von sozialen und Selbstkompetenzen verschrankt
und als zusatzliche Anforderung dabei arbeitsfeld- und branchenbezogene Bedarfe bertcksichtigt
werden. Nicht zuletzt erfordert die gemeinsame Kompetenzfeststellung und Ergebnisbewertung
ein gut abgestimmtes Agieren von Unternehmen und Bildungseinrichtung Uber den gesamten Wei-
terbildungsprozess.

2 DieHandreichungen sind als pdf. unter http://www.weiterbildungssystem-energietechnik.de/fussteaser/arbeitshilfen-publikationen/
download-von-arbeitshilfen-und-publikationen.html abrufbar.
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Eine weitere wichtige Erkenntnis aus der Umsetzung der Bausteine betrifft das selbstorganisierte
Lernen der Teilnehmenden. Dabei hat es sich zum einen als dulRerst nutzbringend erwiesen, zu
Beginn der Weiterbildung nicht nur die Lernziele, die eingesetzten Lernmedien und Lernorte trans-
parent zu machen und mit den Teilnehmenden zu erértern, sondern schon hier Unterstttzung fur
die Selbstorganisation zu geben. Dazu gehoéren u. a. Einweisungen in die Nutzung moderner Medi-
en oder die Strukturierung der Inhalte in Sequenzen, die passfahig zum Arbeitsalltag sind. Es hat
sich bei der Umsetzung mehrfach gezeigt, dass die geplanten Zeitraume fUr das selbstorgansierte
Lernen nicht zu eng gesetzt werden sollten, da das Lernen parallel zum Arbeitsalltag bewaltigt wer-
den muss. Zum anderen war es wichtig, in das selbstorganisierte Lernen Elemente der Kompetenz-
feststellung zu integrieren. Die Teilnehmenden erhalten so Uber Selbst- und Fremdeinschatzungen,
Uber Tests und andere integrierte Verfahren ein motivierendes und steuerndes Feedback fur ihre
Lernprozesse.

Voraussetzung fur die Erfullung dieser vielfaltigen Anforderungen ist ein Wandel bei den Bildungs-
unternehmen und ihren Beschéftigten. Sie missen eine neue Perspektive fur eine ,individualisierte”
Weiterbildung entwickeln, bei der die Wissensvermittlung in Seminarrdumen nur noch die Ausnahme
darstellen wird. Gefragt sind enger Kontakt und regelmafiiger Austausch mit und in den Unterneh-
men, die Bereitschaft von Beschéaftigten der Bildungsunternehmen als Lernbegleiter oder Coach die
Lernprozesse vor Ort, in den Unternehmen zu unterstitzen sowie neue Kompetenzen zur Personal-
und Organisationsberatung vor Ort zu vermitteln bzw. Impulse fur die Personal- und Organisations-
entwicklung zu geben. Auch neue Anforderungen bei der didaktisch-methodischen Umsetzung der
Bausteine zur Kompetenzentwicklung sind zu bertcksichtigen. Schlussfolgernd gehen wir davon aus,
dass wir im Projekt zuklnftig auch dafir Angebote zur Qualifizierung und Professionalisierung des
Weiterbildungspersonals entwickeln werden (mussen.)

Feedback von Unternehmen und Teilnehmenden

Bei den an der Erprobung beteiligten Unternehmen und Beschaftigten erfuhr das Bausteinkonzept
nicht unerwartet eine hohe Akzeptanz, weil es an den Anforderungen der Unternehmen direkt an-
knUpft. '* Insbesondere die gemeinsame Ermittlung und Definition der Weiterbildungsbedarfe, die
zeitliche Begrenzung der Lernumfange auf 40 bis 120 Stunden, die Einbindung der Unternehmen als
Lernort, die Durchfiihrung eines betrieblichen Lernprojektes und von Selbstlernsequenzen werden
als zielfihrend fUr die Weiterbildung eingeschatzt. Zum einen wird mit der Handlungsorientierung
und der Orientierung auf das Arbeitsumfeld der Transfer der Weiterbildungsinhalte in den Arbeits-
prozess gestltzt. Zum anderen ermoglichen die entwickelten Bausteine eine Kompetenzentwick-
lung parallel zum laufenden Geschéaft. Der Einsatz neuer digitaler Lernmedien, wie Tablets oder
Onlineplattformen, setzte zum Teil in Unternehmen Impulse, die Méglichkeiten der Digitalisierung
von Arbeitsprozessen zu prufen.

Deutlich wurde aber auch, dass die Unternehmen vor der Herausforderung stehen, ihre Personal-
arbeit und insbesondere auch die Weiterbildung zu intensivieren und entsprechende Voraussetzun-
gen zu schaffen. Dazu gehéren neben die Bereitstellung von zeitlichen, finanziellen und personellen
Ressourcen fur die Weiterbildung, vor allem auch die Schaffung lernforderlicher Bedingungen fir die
Beschaftigten, so dass Arbeiten und Lernen integriert und informelles Lernen als Element der Weiter-
bildung ermoglicht werden. Ebenso erfordert das Einlassen auf einen gemeinsamen Prozess mit der
Bildungseinrichtung bei der Entwicklung und Umsetzung von Bausteinen wie auch bei der Bewertung
von Lernergebnissen neben der Bereitschaft auch entsprechende Kompetenzen bei den in den Unter-
nehmen fir die Weiterbildung Verantwortlichen.

2Vgl. Steinhofel (2014): S. 21 ff.
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4. Fazit

Mit dem Bausteinkonzept als Ganzes wird ein Weg beschritten, der neue Chancen fur die Weiterbil-
dung in Unternehmen und fur Beschaftigte erdffnet. Das gemeinsame Handeln von Unternehmen
und Bildungsinstitutionen fihrt zu einer neuen Qualitat in der Weiterbildung, da eine kontinuierliche
Kommunikation Akzeptanz und Aktualitat geférdert wird. Mit dem WEITERBILDUNGSSYSTEM ENER-
GIETECHNIK und seinen Bausteinen wird ein lebendes System geschaffen, dass mit seinen Grundsat-
zen, seiner Systematik und seinen Arbeits- und Herangehensweisen offen und flexibel fur kinftige
Anforderungen ist. Der Baustein als kleinste Einheit des Systems ermdglicht zum einen zielgenaue
Kompetenzentwicklung fur Beschaftigte. Zum anderen kann das modular aufgebaute WEITERBIL-
DUNGSSYSTEM mit den in den Bausteinen fixierten Kompetenzanforderungen einen wichtigen Bei-
trag fUr die systematische Planung des Wissenserwerbs, fur die Wissensvermittlung, fur die Kompe-
tenzentwicklung und den Erwerb von Zusatzqualifikationen leisten.
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PETER DEHNBOSTEL

KOMPETENZFESTSTELLUNG UND
VALIDIERUNG IM WEITERBILDUNGSSYSTEM
ENERGIETECHNIK

1. Kompetenzen erfassen, bewerten und anerkennen

Es liegt im Interesse von Unternehmen und Beschaftigten, die Gber das betriebliche Lernen erworbe-
nen Kompetenzen moglichst objektiv zu erfassen und zu bewerten. Fir Unternehmen wird damit der
Ist-Stand der vorhandenen personellen Qualifikationen erhoben und eine strategische Personalent-
wicklung méglich, die angesichts des wachsenden Fachkraftebedarfs, zunehmend diskontinuierlicher
Erwerbsverlaufe und der Globalisierung immer notwendiger wird. Fur Mitarbeiter ist die Erfassung,
Bewertung und Anerkennung ihrer in der Arbeit erworbenen Kompetenzen eine wichtige Grundlage
fur die weitere berufliche Entwicklung. Die Anerkennung ihrer Kompetenzen und die damit verbunde-
ne Wertschatzung tragen zudem wesentlich zur Identifikation mit der Arbeit und zur Motivation bei.

Generell ist die Erfassung und Bewertung von Uber informelles und nichtformales Lernen erworbe-
nen Qualifikationen und Kompetenzen fir Unternehmen nichts Neues. Jede Leistungsbeurteilung,
jede Prifung und jedes Personalentwicklungsgesprach nimmt eine Bewertung vor. Neu ist, dass die
heutigen Berufsbiografien nicht mehr linear verlaufen, dass zeitlich zurickliegende Zeugnisse immer
weniger Auskunft Uber die realen Kompetenzen einer Person geben. Neu ist ebenso, dass anstelle von
personenungebundenen Qualifikationen personengebundene Kompetenzen bewertet, anerkannt
und moglichst auf betriebliche und staatlich anerkannte berufliche Entwicklungswege angerechnet
werden sollen. Die noch in den 1990er Jahren diskutierte Frage, ob die Uber das betriebliche Erfah-
rungslernen erworbenen Kompetenzen als Basis fir Weiterbildungskonzepte gelten kénnen (Dehn-
bostel 1999), ist heute eindeutig zu bejahen. Vielfalt und Breite der heute praktizierten Anerkennung
und Anrechnung von betrieblich informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen in Betrieben
und auf dem Arbeitsmarkt (linke Spalte) sowie in staatlich anerkannten Ausbildungsgangen (rechte
Spalten) zeigt die folgende Abbildung (Dehnbostel 2015, S. 111):

ABB. 1 Anerkennung und Anrechnung informell und nichtformal erworbener Kompetenzen
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Unter informellem Lernen wird hier in Ubereinstimmung mit der Kultusministerkonferenz und dem Deut-
schen Qualifikationsrahmen (DQR) ein Lernen Uber Erfahrungen verstanden, das Uber Situationsbewal-
tigungen und Problemldsungen in der Lebens- und Arbeitswelt zu Lernergebnissen fuhrt. Im Gegensatz
zum formalen Lernen stellt sich ein Lernergebnis ein, ohne dass es Uber einen padagogisch begleiteten
Lernprozess bewusst angestrebt wird. Informelles Lernen und Erfahrungslernen stehen in modernen
Arbeitsprozessen in einem engen Zusammenhang, wie in einer Berliner Betriebsstudie bereits frih empi-
risch belegt wurde (Dehnbostel/Molzberger/Overwien 2003). Das nichtformale Lernen ist, wie das forma-
le Lernen, ein organisiertes Lernen, das aber nicht Teil des 6ffentlich-rechtlichen Bildungssystems ist und
von daher in diesem bisher auch nicht anerkannt wird. Dazu gehdren auch bewertete und mit Zertifika-
ten abgeschlossene Malinahmen wie Sprachkurse, Herstellerschulungen und regelmaliig zu erneuernde
Weiterbildungen fur Schweil3er, Gabelstapler- und Gefahrgutfahrer (Dehnbostel 2015, S. 36ff.).

Im WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK (WBS ET) geht es zundchst darum, den Rahmen und
die Verfahren fur die Erfassung, Bewertung und Anerkennung von Kompetenzen zu schaffen. Ausge-
gangen wird von zwei unterschiedlich verantworteten Phasen der Kompetenzfeststellung einschliel3-
lich der Zertifizierung:

*In einer ersten, von der Koordinierungsstelle des Weiterbildungssystems organisierten Phase
wird die Kompetenzfeststellung zweifach durchgefiihrt: zum einen zu Beginn der Qualifizierung,
zum anderen wahrend und zu Abschluss der Qualifizierung. Die Kompetenzfeststellung erfolgt
Uber geeignete Verfahren, auf die im Folgenden eingegangen wird. Nach der Abschluss-Kompe-
tenzfeststellung erhalten die Teilnehmer von den beteiligten Betrieben und Bildungstragern ein
Zertifikat.

* In einer zweiten Phase sind von einer zustandigen Stelle wie den Kammern die erworbenen Kom-
petenzen zu validieren und in Uberregional giltige Standards einzuordnen und zu zertifizieren.
Auf der Grundlage der Kompetenzfeststellung in der ersten Phase konnte dies vorrangig tber
pauschale Anerkennungen erfolgen.

2. Kompetenzfeststellung und Validierung zu Beginn
der Qualifizierung im Weiterbildungssystem Energietechnik

Systematisch betrachtet, gehdren zum breiten Spektrum der Verfahren zur Feststellung von Kom-
petenzen und Bildungsleistungen sowohl begleitend erfassende (formative) als auch abschlieBende
(summative) Vorgehensweisen, es reicht von biographischen Portfolioverfahren tUber die Beobach-
tung von Handlungen bis hin zu Feedback-Fragebogen, von Selbst- und Fremdeinschatzungen Uber
Beurteilungsverfahren bis hin zur psychometrisch basierten Leistungsfeststellung. Kompetenzfest-
stellungen umfassen Verfahren und Instrumente, die Kompetenzen identifizieren, erfassen, analysie-
ren und bewerten. Prinzipiell ermdéglichen sie eine Dokumentation, einen Vergleich, eine Bewertung
und unter bestimmten Bedingungen auch eine Anerkennung von auf informellen und nichtformalen
Wegen erworbenen Kompetenzen.

Beim Weiterbildungssystem Energietechnik (WBS ET) erfolgt eine Kompetenz- und Leistungsfeststel-
lung zu Beginn der Qualifizierung. Sie erfasst und bewertet Kompetenzen der Teilnehmer und Teilneh-
merinnen, die Gber formales, informelles und nichtformales Lernen erworben werden. Bei den formal
erworbenen Kompetenzen geht es vor allem um Abschlisse in anerkannten Ausbildungsberufen, die
fur die funf Berufsfelder der Energietechnik einschlagig sind. Daruber hinaus werden auch andere
Berufsabschlisse und Schulabschlisse sowie formale Abschllsse im tertidren Bereich erfasst.

Am WBS ET nehmen vorwiegend Fachkrafte mit Abschlissen in anerkannten Ausbildungsberufen teil,
die Uber langjahrige und vielfaltige Berufserfahrungen verfligen. Viele haben an Seminaren, Lehrgan-
gen und Kursen der Weiterbildung teilgenommen, fur die haufig auch ein Zertifikat vom Veranstalter
ausgestellt wurde, sodass sie zusatzlich zu den im Prozess der Arbeit informell erworbenen Kompe-
tenzen auch ausgewiesene nichtformal erworbene Kompetenzen haben. Die Kompetenzfeststellung
zu Beginn der Qualifizierung umfasst somit von vornherein auch eine Validierung der informell und
nichtformal erworbenen Kompetenzen.
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Prinzipiell erfasst die Validierung die unterschiedlichen Lernerfahrungen und Lernergebnisse von
Einzelpersonen in einem strukturierten Verfahren und bewertet und zertifiziert sie im Abgleich mit
festgelegten Standards. Die Standards beziehen sich auf Branchen, Berufe, auf berufliche oder aka-
demische Bildungsgange oder Teile davon. Auch der Deutsche Qualifikationsrahmen mit seinen acht
Niveaustufen, der niveaustufenspezifischen Anforderungsstruktur und den einzelnen Deskriptoren
ist ein Bezugsrahmen fur die Standards. Fur das WBS ET sind die Weiterbildungsbausteine mit ihren
Kernkompetenzen die Standards, an denen die informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen
der Teilnehmer und Teilnehmerinnen zu messen sind. Wahrend die Validierung im Allgemeinen von
einer autorisierten zustandigen Stelle vorgenommen wird, erfolgt sie im WBS ET durch die beteiligten
Betriebe und Bildungsinstitutionen in Kooperation mit der Koordinierungsstelle des Weiterbildungs-
systems. Unter Einbeziehung der Lernergebnisse der in den Weiterbildungsbausteinen stattfinden-
den Qualifizierung kénnen die Kompetenz- und Validierungsbewertungen dann aber nach der Qualifi-
zierung Eingang in die Validierungsverfahren zustandiger Stellen wie den Kammern finden.

Im WBS ET werden die informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen zusammen mit den for-
malen Qualifikationen in einem einfachen, administrativ nicht aufwendigen Kompetenzfeststellungs-
und Validierungsverfahren identifiziert und bewertet. Fir die Eingangs-Kompetenzfeststellung ist ein
in der folgenden Abbildung dargestelltes Fiinf-Phasen-Verfahren vorgesehen, das in den Grundzigen
mit in der Weiterbildung bewahrten und auch auf europaischer Ebene empfohlenen Verfahren tber-
einstimmt (CEDEFOP 2009; Amtsblatt der Europaischen Union 2012; Dehnbostel 2015, S. 110 ff.).

ABB. 2 Funfphasiges Kompetenzfeststellungs- und Validierungsverfahren

Mit dem Bezug auf die Kernkompetenzen der Weiterbildungsbausteine ist das funfphasige Kompe-
tenzfeststellungs- und Validierungsverfahren als kompetenzbasiert charakterisiert. Die einzelnen
Phasen sind im Folgenden skizziert:

Phase 1: Information und Beratung

Die Information und Beratung Uber bestehende Méglichkeiten und Ziele der Qualifizierung sowie Uber
das Verfahren der Eingangs-Kompetenzfeststellung ist grundlegend. Der Nutzen der Weiterbildung
fur individuelle Entwicklungswege und die betriebliche Personalentwicklung ist eine zentrale Thema-
tik. FUr die Beratenden heil3t dies, dass sie sich in den Berufsfeldern der Energietechnik auskennen
und auch hinreichend Uber die Weiterbildungsbausteine und die damit verbundenen Anforderungen
Auskunft geben kénnen.

Phase 2: Sammlung und Identifizierung

Die formal, informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen werden erfasst. Wahrend das fur
formale Abschlisse wie das Zeugnis Uber die Abschlussprifung in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf relativ problemlos sein durfte, ist die Identifizierung von informell und nichtformal erworbenen
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Kompetenzen aufwandiger. Hierzu bedarf es der systematischen Erfassung der Kompetenzentwick-
lung Uber einfache Instrumente wie Beurteilungen und Fremd- und Selbsteinschatzungen. Grundle-
gend daflrist ein von den Teilnehmenden durchzufihrendes, subjektorientiertes Kompetenzanalyse-
verfahren, der Kompetenzreflektor, der im néchsten Abschnitt beschrieben wird.

Phase 3: Dokumentation und Analyse

Die Dokumentation beinhaltet die kompetenzbezogene Zusammenstellung der Ergebnisse der vor-
hergehenden Sammlung und Identifizierung. Im Mittelpunkt stehen die im Kompetenzreflektor von
den Teilnehmenden angegebenen beruflichen Entwicklungsstationen sowie die erworbenen Qualifi-
kationen und Kompetenzen. Zusatzlich enthalt die Dokumentation neben dieser Selbsteinschatzung
auch die aus Gesprachen und Beurteilungen resultierenden Fremdeinschatzungen. Die Dokumenta-
tion ist transparent anzulegen, sie ist Grundlage der Analyse. Die Analyse sollte ggf. auf zusatzliche,
Uber die Dokumentation hinausgehende Informationen zurlckgreifen, so z.B. durch zusatzliche Ge-
sprache mit dem Teilnehmenden.

Phase 4: Bewertung

Die Bewertung auf der Grundlage der Analyse ist eine hochst anspruchsvolle Aufgabe, da sie das Ver-
standnis fur die vorangegangenen Schritte voraussetzt. Auch kénnen die fir formale Bewertungen
vorhandenen Verfahren wie die Zuordnung zu Punkte- und Zertifikatssysteme nicht einfach tber-
nommen werden. Es geht vielmehr um die Beurteilung von Gleichwertigkeiten und Aquivalenzen der
individuell erworbenen Kompetenzen zu den Weiterbildungsbausteinen des WBS ET mit ihren Kern-
kompetenzen. Auch ist zu prifen, ob die Interessierten mit ihren jeweiligen Qualifikationen und Kom-
petenzen die Voraussetzungen zur Teilnahme an der Qualifizierung in einem Weiterbildungsbaustein
erfillen.

Phase 5: Konsequenzen

In der letzten Phase wird die Bewertung mit den Teilnehmenden erdrtert und eine Einordnung in
das System der Weiterbildungsbausteine vorgenommen. Auch wenn die an der Weiterbildung Inter-
essierten schon von vornherein an der Qualifizierung in einem bestimmten Weiterbildungsbaustein
teilnehmen wollen, so wird diese Auswahl durch das Verfahren Uberpruft. Die Erfassung, Analyse und
Bewertung des individuellen Kompetenzstandes bildet zudem ein didaktisches Basiselement fur die
Qualifizierung.

3. Der Kompetenzreflektor als Kompetenzfeststellungs-
und Validierungsverfahren

Der Kompetenzreflektor dient der Standortbestimmung des Individuums durch Selbstreflexion und
vorrangige Selbsteinschatzung der eigenen Kompetenzen. Es ist ein Kompetenzfeststellungs- und
Validierungsverfahren, das in dem von 2001 bis 2006 vom BMBF geforderten Projekt ,Kompetenz-
entwicklung in vernetzten Lernstrukturen” (KomNetz) entwickelt und auf verschiedene Adressaten-
gruppen in der Weiterbildung angewandt wurde (Gillen/Dehnbostel 2007, S. 459 ff.; Dehnbostel 2015,
S. 115 ff.). Im Kompetenzreflektor werden zunachst die Uber formales, informelles und nichtformales
Lernen erworbenen individuellen Kompetenzbestande erhoben und dann im Hinblick auf die weitere
Kompetenzentwicklung und Weiterbildungsmaflinahmen analysiert und bewertet.
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FUr das Weiterbildungssystem Energietechnik ist der Kompetenzreflektor Teil des im vorherigen Ab-
schnitt dargestellten umfassenden Kompetenzfeststellungsverfahrens. Er steht im Mittelpunkt des
Verfahrens und betont so dessen Subjekt- und Teilnehmerbezug. Als subjektorientiertes Verfahren
kommen die Innenperspektive und die individuelle Sichtweise der Weiterzubildenden vorrangig zur
Geltung, durch die Einbettung in das umfassendere Kompetenzfeststellungsverfahren wird diese
Sichtweise allerdings objektiviert. Der Kompetenzreflektor besteht aus flinf Schritten, die mit den funf
Phasen des skizzierten Kompetenzfeststellungsverfahrens in Intention und inhaltlicher Ausrichtung
Ubereinstimmen. Die funf Schritte mit den zentralen Fragen sind in einem kurz gefassten Dokument
mit Erlduterungen und Hinweisen enthalten, das vom Teilnehmenden unter Beratung auszufullen ist.
Im WBS ET wird eine Handreichung entwickelt und erprobt, die den Einsatz des Kompetenzreflektors
mit den folgenden flnf Schritten zum Gegenstand hat.

ABB. 3 Die funf Schritte des Kompetenzreflektors

Im Schritt des Informierens und Erinnerns werden ruckblickend die wichtigen Stationen des persén-
lichen und beruflichen Werdegangs betrachtet, die zum Aufbau des eigenen Kompetenzprofils bei-
getragen haben. Ausgehend von der aktuellen beruflichen Situation werden die Stationen der beruf-
lichen Entwicklung bewusst gemacht. Dieser Prozess wird durch Fragen unterstitzt wie z. B.: Wann
war die Facharbeiterprifung? In welchen Jahren wurde in welchen Positionen gearbeitet? Welche Wei-
terbildungsmalinahmen fanden statt, von welcher Zeitdauer waren sie? Dieser Schritt des Erinnerns
ist die oben genannte Phase 1 der Information und Beratung eingebettet. Die Information und Frage
nach den Moglichkeiten gehen den Fragen der Erinnerung voraus.

Beim Schritt des Sammelns geht es darum, die einzelnen Entwicklungsstationen daraufhin zu unter-
suchen, welche Kompetenzen dort jeweils erworben wurden. Dazu gehdren besondere Wissensberei-
che, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Tatigkeitsbeschreibungen. Die von den Teilnehmenden kurz zu skizzie-
renden Tatigkeitsbeschreibungen sind nach Kompetenzen differenziert, die dem Kompetenzmodell
des WBS ET entsprechen. Bedeutsam ist, dass maéglichst viele berufsbiografische Entwicklungen sicht-
bar werden, dass die informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen grob erfasst und eingeord-
net werden. Die formalen Qualifikationen sind gleichfalls aufzulisten. Dieser Schritt des Sammelns
entspricht der oben genannten Phase 2 der Sammlung und Identifizierung, in der die im Kompetenz-
reflektor erfolgte Selbsteinschatzung erweitert und objektiviert wird.

Wenn alles bewusst und sichtbar ist, folgt der Schritt des Analysierens. Hier gilt es, das eigene Kom-
petenzprofil, das sich in der Vergangenheit entwickelt bzw. ergeben hat, auf zuklnftige moégliche Ent-
wicklungen auszurichten, das Typische und die Starken der eigenen Kompetenzentwicklung heraus-
zuarbeiten. Dies geschieht u. a. Uber die Frage, welche der Kompetenzen und Fahigkeiten im WBS ET
weiterentwickelt werden sollen. Entsprechend der korrespondierenden Phase 3, der Dokumentation
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und Analyse, kann die zunachst eigenstandig vorgenommene Analyse durch Nachfragen der Experten
des WBS ET erweitert werden.

Auf der Grundlage des Analysierens und der Bewertung der eigenen Entwicklung sind Ziele zu setzen.
Die Ziele sollten gleichermalRen motivierend wie erreichbar sein. Sie bilden die Orientierung fur die
weitere berufliche Entwicklung. Dieser Schritt ordnet sich in die oben skizzierte Phase 4, in die kom-
petenzorientierte Bewertung der Teilnehmenden ein. Hieriber werden die subjektiv gesetzten Ziele
fundiert und ggf. modifiziert.

In einer abschlieRenden Phase werden konkrete Konsequenzen gezogen. Uber die Teilnahme an be-
stimmten Weiterbildungsmalinahmen wie die Qualifizierung im WBS ET hinausgehend, ist auch eine
langerfristig angelegte Kompetenz- und Personalentwicklung anzusprechen. Dies kann auch veran-
derte oder erweiterte Arbeitsaufgaben und Berufspositionen betreffen. In jedem Fall geht es darum,
konkrete Lern- und Entwicklungsschritte zu fixieren, die die Beschéaftigten dabei unterstutzen, die
eigenen Kompetenzen weiterzuentwickeln.

FUr die Durchfuhrung des Verfahrens des Kompetenzreflektors und seine Einbettung in das im vor-
herigen Abschnitt dargestellten Kompetenzfeststellungsverfahren sind folgende Grundsatze wichtig
und zu beachten:

(1.) Kompetenzreflexion: Die Reflexion von Kompetenzen durch die Interessierten bzw. Teilnehmen-
den selbst hat einen zentralen Stellenwert und ist methodisch zu unterstutzen, u. a. durch Er-
l[duterungen zum formalen, informellen und nichtformalen Lernen und dartber zu erwerbende
Kompetenzen.

(2.) Kontinuitat: Das umfassende Kompetenzfeststellungsverfahren einschlie3lich des Kompetenzre-
flektors ist in die Berufsbiografie der Teilnehmenden und méglichst in die betriebliche Personal-
entwicklung einzuordnen.

(3.) Selbststeuerung: Die Kompetenzfeststellung wird wesentlich von den Teilnehmenden situations-
und interessengeleitet mitgesteuert, was vor allem in der weitgehend eigenstandigen Bearbei-
tung des Kompetenzreflektors und der Entscheidung Uber die Teilnahme an bestimmten Weiter-
bildungsbausteinen zum Ausdruck kommt.

(4.) Vertrauensfordernde Rahmenbedingungen: Das Gesamtverfahren der Kompetenzfeststellung
erfordert vertrauensférdernde Bedingungen. Ein Grundstein hierzu wird in der wichtigen An-
fangsphase der Information und Beratung gelegt.

(5.) Kombination von Selbst- und Fremdeinschatzung: Selbst- und Fremdeinschatzung sind zu kom-
binieren, und zwar besonders fir die Schritte bzw. Phasen 3, 4 und 5 des des Kompetenzfeststel-
lungsverfahrens.

4. Kompetenzfeststellung wahrend und zu Abschluss
der Qualifizierung im Weiterbildungssystem Energietechnik

Grundsatzlich kann die Kompetenzfeststellung fur die Qualifizierung in den Bausteinen auf drei We-

gen erfolgen:

(1.) Zum Abschluss eines Weiterbildungsbausteins erfolgen Leistungsfeststellungen in Form von Pri-
fungsgesprachen, Arbeitsmethoden, Tests und anderen Verfahren. Dies entspricht einem summa-
tiven Kompetenzfeststellungsverfahren.

(2.) Die Leistungsfeststellungen erfolgen im Prozess der Qualifizierung in einem Weiterbildungsbau-
stein Uber Beurteilungen, Arbeitsproben, Fremd- und Selbsteinschatzungen und andere Verfah-
ren. Dies entspricht einem formativen Kompetenzfeststellungsverfahren.

(3.) Das summative und das formative Kompetenzfeststellungsverfahren werden kombiniert.
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Zu empfehlen ist der dritte Weg: Eine Kompetenzfeststellung wahrend und zu Abschluss eines Wei-
terbildungsbausteins. Eine nur abschlussbezogene Kompetenzfeststellung erfasst die Prozesse der
Qualifizierung kaum und kann keine motivierende und steuernde Funktion im eigentlichen Qualifi-
zierungsprozess entfalten. In jedem Fall wird fur die Betriebe mit der Kompetenzfeststellung eine
Anerkennungs- und Systemebene geschaffen, die Uber die vorhandenen betrieblichen und arbeits-
marktpolitischen Anerkennungsformen deutlich hinausgeht. Anstelle von singularen, abteilungs- oder
betriebsverengten Verfahren und Bewertungen wird ein Referenzsystem der Kompetenzfeststellung
zugrunde gelegt, das sich Uber ein ausgewiesenes Kompetenzmodell und die Berufsfelder des Weiter-
bildungssystem Energietechnik mit festgelegten Anforderungen und Standards ausweist.

In diese, in den Weiterbildungsbausteinen fixierten Kompetenzanforderungen und Standards ordnen
sich auch die abschlieRende Zertifizierung und die Angabe von Credits ein. Aquivalenzvergleiche zu
anderen Systemen wie DQR, DECVET und ECTS werden so ebenso méglich wie Anerkennungen und
Zertifizierungen Uber Kammern und im 6ffentlichen Bildungssystem.

Dabei liegt der Kompetenzfeststellung im Weiterbildungssystem Energietechnik (WBS ET) ein Kompe-
tenzmodell zugrunde, das die Struktur der Kompetenzbausteine mitkonstituiert. Es steht in Uberein-
stimmung mit der Definition der Kompetenzen und der Kompetenzmatrix des DQR und damit auch
mit dem Kompetenzmodells der KMK fir die Berufsbildung. Im Einzelnen besteht es aus folgenden
Kompetenzanforderungen:
« Fachliche doméanenspezifische Kompetenzanforderungen, die Wissen und Fertigkeiten umfassen
* personale Kompetenzanforderungen, die sich in soziale Kompetenzen und
Selbstkompetenzen unterteilen
« arbeitsfeldbezogene Kompetenzanforderungen, die die fachlichen und
personalen Kompetenzen berufs- und betriebsspezifisch erweitern.

Die Kompetenzfeststellung zum Abschluss und die Zertifizierung erfolgen gemeinsam von Unterneh-
men und Bildungseinrichtungen. In einer zweiten Stufe kann dieses Ergebnis durch eine zustandige
Stelle validiert und anerkannt werden.

5. Aufgaben des Bildungspersonals in der Kompetenzfeststellung
im Weiterbildungssystem Energietechnik

Die an der Kompetenzfeststellung mitwirkenden Fachkrafte gehdren im Allgemeinen dem Bildungs-
personal des Clusters Energietechnik an. Es sind Fachkrafte in den Unternehmen mit berufspadago-
gischen Kenntnissen und Experten auf dem Gebiet der Personalentwicklung. Zudem ist das Weiter-
bildungspersonal in Bildungseinrichtungen beteiligt. Zu dieser Gruppe gehtren sowohl Personen in
Leitungsfunktionen als auch Mitarbeiter, die in Qualifizierungs- und Weiterbildungsprozessen tatig
sind. Neben diesen beiden Gruppen aus Betrieben und Bildungseinrichtungen kénnen Lehrkraften an
berufsbildenden Schulen wie Oberstufenzentren, aber auch freiberuflichen Dozenten und dem Lehr-
personal an Hochschulen eine maligebliche Rolle in der Kompetenzfeststellung zukommen.

Prinzipiell verflugt dieses Bildungspersonal Uber Beratungs- und Begleitungskompetenzen einerseits
und Uber Fachkompetenzen zur Bewertung der Qualifizierung im Berufsfeld Energietechnik anderer-
seits. Die Kompetenzfeststellung einschliel3lich der Validierung erfordert aber Qualifikationen, die
von den Kompetenzen des Bildungspersonals kaum abgedeckt werden, wie u. a. die Validierung von
informell und nichtformal erworbenen Kompetenzen. Kompetenzfeststellung bedarf qualifizierter
Beratung und ausgewiesener Expertise in allen Phasen des Verfahrens, besonders dann, wenn es zur
Analyse, Bewertung und zur unmittelbaren Interaktion mit den Beteiligten kommt.

Die Bewertung und Beurteilung bezieht sich auf die Kompetenzstandards, die den erarbeiteten Bau-
steinen entsprechen und in das jeweilige Berufsfeld bzw. Berufsbild eingeordnet sind. Diese Stan-
dards werden auf der Grundlage der Kompetenzbausteine einschlieBlich arbeitsfeldbezogener und
betrieblicher Anforderungen und ggf. Materialien als zentrale Fach-, Sozial- und Personalkompeten-
zen festgelegt, die den MaRstab flr die zu validierenden und Uber ein Feststellungsverfahren zu erhe-
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benden Kompetenzen bilden. Damit wird eine kompetenzbasierte Validierung moglich, die die Chance
bietet, Kompetenzen unabhangig von dem Weg ihres Erwerbs, also auch nichtformal oder informell
erworbene Kompetenzen, in einen Berufsfeld- und Berufskontext vergleichend einzuordnen und zur
Anerkennung zu bringen.

FUr die Kompetenzen des Bildungspersonals sind die Inhalte und Standards malgeblich, die in den
Verordnungen fur die Fachkraft mit Ausbilder-Eignungsverordung, den Gepruften Aus- und Weiter-
bildungspadagogen und den Gepruften Berufspadagogen fixiert sind (Bahl/Grollman 2011; Seyd/
Wilhelm/Schmidt-Wessel 2013). Insbesondere sind die in der Verordnung zum Gepruften Aus- und
Weiterbildungspadagogen genannten ,eigenstandig und verantwortlich wahrzunehmenden” Aufga-
ben der Priifung eine wichtige Orientierung. Zudem geben die in der Verordnung angegebenen ,Hand-
lungsbereiche” und ,Inhalte” der gegliederten ,Prifungsteile” zentrale didaktische Orientierungen fur
die Kompetenzfeststellungverfahren. Dies gilt auch fur die entsprechenden Ausfihrungen zu Hand-
lungsfeldern und Inhalten in der AEVO und in der Verordnung zum GeprUften Berufspadagogen. Die
Tatsache, dass das Bildungspersonal fur die Kompetenzfeststellung groRtenteils identisch ist mit dem
die Qualifizierung durchfihrenden Personal, unterstreicht die Bedeutung der genannten Verordnun-
gen zusatzlich.

6. Kompetenzfeststellung und Validierung auf
europadischer und nationaler Ebene

Bildungspolitisch ist die Kompetenzfeststellung und die Validierung informellen und nichtformalen
Lernens in der europaischen Bildungspolitik schon seit langem ein Thema, das sich u. a. in Konzepten
wie dem Europdischen Qualifikationsrahmen fir lebenslanges Lernen (EQR) und Europaische Leis-
tungspunktesystem fur die berufliche Bildung (ECVET) niederschlagt (Dehnbostel 2015, S. 126 ff.). Ak-
tuell bedeutsam ist die von der Europaischen Kommission veréffentlichte Empfehlung des Rates vom
20. Dezember 2012 zur Validierung nichtformalen und informellen Lernens (Amtsblatt der Europai-
schen Union 2012). Diese sieht die ,Validierung von Lernergebnissen insbesondere Kenntnissen, Fa-
higkeiten und Kompetenzen, die auf nichtformalem und informellem Wege erzielt werden” vor (ebd.,
S. 1) und empfiehlt die EinfUhrung nationaler ,Regelungen fur die Validierung des nichtformalen und
des informellen Lernens ... bis 2018 (ebd., S. 3). Auf Antrag einzelner Personen und unter Beteiligung
von Kammern, Sozialpartnern, Verbanden und Bildungsanbietern sollen die nicht auf formalen Bil-
dungs- und Qualifizierungswegen erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen innerhalb
einer bestimmten Frist durch eine zustandige Stelle validiert werden. Eine Anerkennung und Anrech-
nung auf Bildungsgange und AbschlUsse ist damit nicht per se verbunden. Hierzu bedarf es weiterge-
hender bildungspolitischer Entscheidungen, die zunachst national vorzunehmen sind.

Die in 26 europaischen Staaten gewonnenen Erkenntnisse und Erfahrungen mit der Bewertung infor-
mell und nichtformal erworbener Kompetenzen sind in der Ver&ffentlichung ,Europdaische Leitlinien
fur die Validierung nicht formalen und informellen Lernens” zusammengefasst (CEDEFOP 2009) und
kdnnen als europaisches Validierungskonzept bezeichnet werden. Nach diesem Konzept, das auch der
Empfehlung des Rates vom Dezember 2012 zur Validierung nichtformalen und informellen Lernens
(Amtsblatt der Europaischen Union 2012) zugrunde liegt, umfasst die Validierung von Uber informelles
und nichtformales Lernen erworbenen Kompetenzen ein strukturiertes Verfahren mit funf Stufen,
und zwar: 1.) Information und Beratung (information, advice and guidance); 2.) Identifizierung (iden-
tificaton); 3.) Dokumentation (assessment); 4.) Validierung (validation); 5.) Zertifizierung (certificaton).
In der folgenden Abbildung sind diese Stufen in ihrer Abfolge dargestellt, wobei die Stufe 4 hier mit
Bewertung bezeichnet wird:
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ABB. 4 Das europdische Modell fUr die Validierung Uber informelles und nichtformales Lernen
erworbenen Kompetenzen

Kern des Verfahrens sind die mittleren drei Stufen, haufig erganzt um die Zwischenstufe der ergan-
zenden Qualifizierung. Je nach Zielstellung kann das Verfahren auf eine entwicklungsorientierte er-
gebnisoffene Kompetenzbewertung zielen oder aber anforderungsorientiert auf die Feststellung be-
rufsrelevanter Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen mit Bezug auf eine angestrebte berufliche
Tatigkeit oder einen Bildungsgang (Dehnbostel 2015, S. 113).

In Deutschland ist die Diskussion Uber Kompetenzfeststellungsverfahren und Validierung mit der Ein-
fuhrung des DQR intensiviert worden. Dessen vorrangige Aufgabe besteht in der zusammenhangen-
den Darstellung von in Deutschland formal, informell und nichtformal erworbenen Qualifikationen
und Kompetenzen. Er bietet zum einen eine Art bildungsbereichstbergreifende Abbildung des Bil-
dungswesens in Deutschland, zum anderen ordnet er die im DQR eingeordneten Qualifikationen und
Kompetenzen dem EQR zu (AK DQR 2012).

Die Grundkonstruktion des DQR sieht vor, dass in den genannten Bildungsbereichen Kompetenzen
und Qualifikationen Uber Deskriptoren erfasst und eingeordnet werden. Dies wird erhebliche Auswir-
kungen auf das Bildungswesen haben. Zwar wird zunachst betont, dass die Zuordnung von formal und
informell erworbenen Qualifikationen und Kompetenzen zu den Niveaustufen des DQR das bestehen-
de System der Zugangsberechtigungen nicht ersetzen soll. Doch abgesehen von rechtlichen Unklar-
heiten ist gleichwohl davon auszugehen, dass vor dem Hintergrund der europdischen Dimension und
der stattfindenden Neu- und Umsteuerung des Bildungssystems der DQR in Verbindung mit dem EQR
eine bildungspolitische Bedeutung gewinnt, die in ihren Folgen fir Bildungs- und Beschaftigungssys-
teme vielfach unterschatzt wird.

Fir die betriebliche Bildungsarbeit werden damit die in der Arbeit erworbenen Kompetenzen in einen
anderen Bezugsrahmen gestellt und neue Bildungswege eréffnet. Insbesondere das informelle Lernen
und die informelle Qualifizierung und Weiterbildung bieten hier Ansatzpunkte, da das Lernen in der
Arbeit mit weniger Hirden verbunden ist und die soziale Differenzierung deutlich geringer ausgepragt
ist als in der formalen, organisierten Aus- und Weiterbildung. Aber auch das nichtformale Lernen in
arbeitsbezogenen Malinahmen und Kursen ist Uber die betriebliche Bildungsarbeit einzubeziehen.
Die Zuordnung zu den jeweiligen Niveaustufen des DQR muss tber ein Kompetenzfeststellungs- und
Validierungsverfahren erfolgen, wie es oben in den Abschnitten 2. und 3. umrissen ist.

Ein Meilenstein fUr die gesellschaftliche und bildungspolitische Durchsetzung von Verfahren zur Kom-
petenzfeststellung stellt das sogenannte Anerkennungsgesetz dar. Das Gesetz ist 2012 in Kraft getre-
ten und hat die genaue Bezeichnung ,Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung im
Ausland erworbener Berufsqualifikationen” (BQFG). Es dient der Anerkennung auslandischer Berufs-
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abschlisse und auch der Anrechnung beruflicher Teilqualifikationen. Es schafft Ubergreifend einen
allgemeinen Rechtsanspruch auf ein Kompetenzfeststellungs- und Anerkennungsverfahren und die
rechtlichen Grundlagen fur die Gleichwertigkeitsfeststellung als besondere Form der Anerkennung
von im Ausland erworbener Berufsqualifikationen. Die Kriterien und Verfahren fur die Gleichwertig-
keitsprifung werden gesetzlich geregelt. Unter bestimmten Bedingungen kénnen die auf bundes-
rechtlich geregelte Berufe bezogenen Aquivalenzen durch Berufserfahrung oder weitere Befihi-
gungsnachweise nachgewiesen werden.

Die Berucksichtigung von Berufserfahrung ist eines der zentralen Alleinstellungsmerkmale des deut-
schen BQFG im internationalen Vergleich. Wirkung und Relevanz dieser Anerkennungen zeigt sich
nicht nur im ersten Bericht der Bundesregierung zum Anerkennungsgesetz (Bundesministerium fur
Bildung und Forschung 2014), sondern auch im 2013 beschlossenem Koalitionsvertrag fur die 18.
Legislaturperiode, im dem unter der Uberschrift ,Kompetenzen anerkennen” festgestellt wird: ,Wir
werden das Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung im Ausland erworbener Be-
rufsqualifikationen (,Anerkennungsgesetz”) wo notwendig anpassen...Fir Menschen, die sogenannte
informelle Kompetenzen erworben haben, die sie nicht durch Zertifikate belegen kénnen, wollen wir
neue Verfahren entwickeln und erproben, die zu Transparenz und Anerkennung fihren” (Deutsch-
lands Zukunft gestalten 2013, S. 32).

Im Projekt PROTOTYPING sind entsprechende Verfahren mit dem Anspruch entwickelt worden, fur die
im Anerkennungsgesetz angegebene Qualifikationsanalyse einen bundesweit einheitlichen ,Verfah-
rensprototyp” zu entwickeln und zu erproben (Oehme 2012, S. 31f.). Es geht um die Entwicklung eines
standardisierten Qualifikationsanalyseverfahrens fir Kammern zur Anwendung bei Gleichwertigkeits-
Uberprafungen. Das 2014 ausgelaufene Projekt wurde unter Leitung des Westdeutschen Handwerks-
kammertags (WHKT) durchgefihrt und vom BMBF gefordert. In Leitfaden und anderen Materialien sind
die Kompetenzfeststellungsverfahren und die personellen sowie institutionellen Rahmenbedingungen
beschrieben. Bildungspolitisch dienen sie offensichtlich der Vereinheitlichung der vielfaltigen Ansatze
zur Validierung informellen und nichtformalen Lernens und zur Starkung von Kompetenzfeststellungs-
verfahren. Fir das WBS ET kommt ihnen vor allem fiir die eingangs genannte zweite Phase der Kompe-
tenzfeststellung auf der Ebene der zustandigen Stellen eine hohe Bedeutung zu.

7. Fazit und Ausblick

Wie eingangs angegeben, sieht das WBS ET prinzipiell zwei, von unterschiedlichen Stellen verantwor-
tete Phasen der Kompetenzfeststellung vor: Die erste, von der Koordinierungsstelle des Weiterbil-
dungssystems organsierte Phase erstreckt sich - wie dargestellt - Gber den gesamten Weiterbildungs-
zeitraum und beginnt mit einer Eingangs-Kompetenzfeststellung. Die Teilnehmer erhalten am Ende
der Qualifizierung von den beteiligten Betrieben und Bildungstrégern ein Abschlusszertifikat. Sie ver-
fugen zudem Uber das Dokument der Eingangs-Kompetenzfeststellung, in dem ihre formalen Qualifi-
kationen, aber ebenso ihre Gber die Validierung festgestellten informell und nichtformal erworbenen
Kompetenzen aufgelistet sind. Hier schliel3t sich die zweite Phase der Kompetenzfeststellung an: Die
Teilnehmer kdnnen eine autorisierte zustandige Stelle aufsuchen, um ihre informell und nichtformal
erworbenen Kompetenzen im Abgleich mit Gberregional giultigen Standards validieren und zertifizie-
ren zu lassen. Die Standards beziehen sich dabei auf Branchen, Berufe, auf Bildungsgange oder Teile
davon. Méglich wird dies spatestens, wenn die in der Bildungspolitik im Zusammenhang mit dem DQR
und der Empfehlung des Rats der Europaischen Union von 2012 vorgesehenen nationalen Regelungen
zur Validierung bis 2018 entwickelt und implementiert sind.

Mit Bezug auf die im WBS ET durchgefiihrte Kompetenzfeststellung und Validierung spricht vieles da-
fur, dass es den autorisierten zustandigen Stellen méglich sein wird, pauschale Gleichwertigkeits- und
Aquivalenziberpriifungen anstelle von aufwandigen eigenen Kompetenzanalyse- und -feststellungs-
verfahren vorzunehmen. Die Grundlage hierflr bietet die an ausgewiesenen Standards der Weiterbil-
dungsbausteine und der Branche Energietechnik orientierte Kompetenzfeststellung und Validierung
der nichtformal und informell erworbenen Kompetenzen in der ersten Phase. Die erfassten Lern-
ergebnisse der in den Weiterbildungsbausteinen stattfindenden Qualifizierung sind den nichtformal
erworbenen Kompetenzen zuzuordnen. Informell erworbene Kompetenzen werden in der Eingangs-
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Kompetenzfeststellung tber den Kompetenzreflektor erhoben, der zudem die vor der WBS-Qualifizie-
rung liegenden formal und nichtformal erworbenen Kompetenzen erfasst.

Die Unternehmen, fir die das Weiterbildungssystem Energietechnik entwickelt ist, ordnen sich acht
Handwerkskammern und Industrie- und Handelskammern in Berlin und Brandenburg zu. Es bietet
sich eine bundeslandibergreifende Zusammenarbeit oder Abstimmung der in Potsdam, Berlin, Cott-
bus und Frankfurt (Oder) ansassigen Kammern in Fragen der Validierung der im WBS ET informell und
vor allem nichtformal erworbenen Kompetenzen an. Dies kdnnte verfahrensmalig und organisational
in einer gewissen Analogie zu der oben angesprochenen Entwicklung eines standardisierten Qualifika-
tionsanalyseverfahrens mit Gleichwertigkeitsiberprifungen fir Kammern im Rahmen des Anerken-
nungsgesetzes erfolgen. Zusatzlich zum WHKT waren in dem PROTOTYPING-Projekt bundeslandtber-
greifend sieben Kammern sowie der Deutsche Handwerkskammertag und die Zentralstelle fur die
Weiterbildung im Handwerk beteiligt. In Fortfihrung des entwickelten Verfahrens zur Qualifikations-
analyse beabsichtigt das BMBF, Pilotvorhaben zur Entwicklung und Erprobung eines Validierungsver-
fahrens fur nichtformal und informell erworbene Kompetenzen in Abstimmung mit dem Deutschen
Industrie- und Handelskammertag (DIHK), dem Zentralverband des Deutschen Handwerks (ZDH) und
dem WHKT durchzufiihren. Wahrend aber die Entwicklung von Verfahren und Kriterien in der Qualifi-
kationsanalyse einem Top-down-Prozess im Rahmen des Anerkennungsgesetzes entspricht, kame die
Entwicklung eines Validierungsverfahrens durch die genannten Kammern in Berlin und Brandenburg
eher einem auf den Grundlagen des WBS ET basierenden Bottom-up-Prozesses gleich. Hiermit wiirde
zugleich ein substantieller, von Unternehmen und Beschaftigten ausgehender Beitrag zur Entwicklung
bundesweiter Regeln der Validierung nichtformal und informell erworbener Kompetenzen geleistet.
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MICHAEL STEINHOFEL
Erfahrungen mit Weiterbildungsbausteinen
Ihre Entwicklung und Erprobung in der betrieblichen Praxis

EINFUHRUNG

Nachfolgend beschreiben Projektbeteiligte aus verschiedenen Perspektiven, wie sie die Entwicklung
und Umsetzung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETECHNIK mit vorangetrieben haben, was sie
dabei erlebt und gelernt haben.

Die Autoren der drei ersten Beitrage informieren als ,Akteure der ersten Stunde” Uber die Entwicklung
und Erprobung von Weiterbildungsbausteinen im betrieblichen Kontext. Sie spiegeln ihre Erfahrun-
gen und Lessons learned aus der Perspektive ihrer Bildungseinrichtung, das Feedback aus den Unter-
nehmen und von Teilnehmer/innen der Weiterbildungen.

So berichten im ersten Beitrag Henry Tackenberg vom bfw - Unternehmen fur Bildung und Klaus Die-
ter Hoppe, Inhaber der Firma Hoppe - Aufziige & Elektromontagen, daruiber, wie in einem engen Dia-
log der Baustein ,Servicetechniker fur Aufzugsanlagen” als Losungsansatz fir den Fachkraftemangel
der Branche entstand und in der betrieblichen Praxis erprobt wurde.

Als Zweiter zeigt Dr. Walter Riccius von der Schéll AG, wie im Prozess der Entwicklung und Erprobung
aus den gemeinsamen Uberlegungen mit der statt-werk GmbH aus einem angedachten Baustein die
Bausteinreihe ,Projektmanagement fur Energiemarktdienstleistungen” entstand. Hierbei wird deut-
lich, welchen Einfluss externe Anforderungen aus dem Umfeld auf die Gestaltung von Arbeit fur die
Unternehmen im Energiemarkt haben, welche Weiterbildungserfordernisse entstehen und wie diese
im gemeinschaftlichen Handeln von Bildungsanbietern und Kunden bearbeitet werden kénnen.

AnschlieBend beschreiben Lothar Freudenhagen und Heino Nicolai von der QE&U gGmbH den Baustein
.Moderne Beleuchtungstechnik - Einsatz von LED-Leuchtmitteln” und seine praktische Umsetzung mit
Mitarbeitern des Unternehmens KlUter Elektromontagen GmbH. Mit diesem Baustein wurden Kunden-
bedirfnisse nach kompetenter Beratung fir neue Effizienzlésungen in der Beleuchtung aufgegriffen
und fur die Kompetenzentwicklung der Facharbeiter des Unternehmens nutzbar gemacht.

Die Autoren der Hochschule fir Technik und Wirtschaft Berlin des 4. Beitrages thematisieren, wie
interaktive Medienunterstitzung und neue Lernszenarien fUr die Qualifizierung in der Energietechnik
eingesetzt werden.

Der Entwicklungsprozess der Bausteine wurde auf verschiedenen Ebenen realisiert. Zum einen gab
es regelmalige Treffen des Konzeptteams, bestehend aus dem Projektteam und Experten der be-
trieblichen Bildung aus Praxis und Wissenschaft. Hier fand die partnerschaftliche Diskussion von
Uberlegungen, Arbeitsstanden und der Austausch zu Verbesserungspotentialen statt, welche in die
Entwicklung von Bausteinen, aber auch in die Weiterentwicklung des Gesamtsystems Eingang fanden.
Zum anderen war die bilaterale Entwicklungs- und Erprobungspartnerschaft zwischen einer Bildungs-
institution und einem ,bedarfstragendem” Unternehmen ein Vorgehen, der ein passfahiges und in
der betrieblichen Praxis realisierbares Weiterbildungsangebot sicherte.

Mittlerweile wurden 35 Bausteine entwickelt und teilweise in der Praxis erprobt. Mit der Implementie-
rung eines Projektes zum Weiterbildungssystem Energietechnik im Land Brandenburg und der Fort-
fuhrung des Berliner Projektes visieren wir bis Ende 2017 fir das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIE-
TECHNIK rd. 200 Weiterbildungsbausteine an, die als Zusatzqualifizierungen helfen, die Beschaftigten
von Unternehmen des Clusters fur die Energiewende fit zu halten.
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DER BAUSTEIN ,,SERVICETECHNIKER
FUR AUFZUGSANLAGEN"

Die Entwicklungs- und Erprobungspartner im Kurzportrat

DAS BILDUNGSUNTERNEHMEN

Das bfw - Unternehmen fir Bildung ist einer der fihrenden Bildungsdienstleister in Deutsch-
land. Als anerkannter gemeinnditziger Trager der beruflichen Weiterbildung engagiert sich das
Unternehmen seit mehr als 60 Jahren flr die Sicherung von zukunftsfdhigen Arbeitspladtzen
und die Deckung des Fachkrédftebedarfs durch Qualifizierung, Beratung und Vermittlung.

Seine Dienstleistungen umfassen die gesamte Bildungskette. Das Angebot erstreckt sich tber
eine Vielzahl von Fort- und Weiterbildungsmalinahmen, Rekrutierung und Qualifizierung, indivi-
duelle Berufswege- und Karriereplanung bis zur Personalentwicklung. Als direkter Projektpart-
ner agiert das gewerblich-technische Bildungszentrum des bfw in Berlin-Moabit im Projekt.

DER PRAXISPARTNER

Firma Hoppe - Aufzlige & Elektromontagen ist ein kleines Familienunternehmen, das 2001 als
Einzelunternehmen in Berlin-Moabit gegrtindet wurde. Firmengrinder und Inhaber ist Klaus-
Dieter Hoppe, der gemeinsam mit seinem Sohn Stefan, das Unternehmen mit seinen sechs
Mitarbeitern, zwei Auszubildenden und derzeit zwei Praktikanten leitet. Zum Dienstleistungs-
angebot des Unternehmens zdhlen unter anderem Wartung, Reparatur, Modernisierung und
Neubau von Aufzugsanlagen, Fahrsteigen, Rolltreppen, Toranlagen.

Seit der Grtindung wurden durch Firma Hoppe Utber 50 Aufzugsanlagen neu gebaut oder mo-
dernisiert.

Die Ausgangslage

Seit Jahren verzeichnete Klaus-Dieter Hoppe in seiner Firma eine Zunahme der Auftrage. Schnell war
die Entscheidung getroffen, diese Nachfrage durch eine Aufstockung des Personals zu decken. Bei der
Personalsuche wurde die Firma Hoppe dann schnell mit dem Mangel an Fachpersonal in der Elektro-
branche konfrontiert. Trotz zahlreicher Vorstellungsgesprache konnte keine der offenen Stellen be-
setzt werden. Die Kompetenzen der Bewerber entsprachen nicht den Anforderungen an die Tatigkei-
ten eines Servicetechnikers fur Aufzugsanlagen.

Klaus-Dieter Hoppe sieht folgende Hauptgrinde dafiir: Den Ausbildungsberuf ,Aufzugmonteur” als
solchen gibt es nicht. Der beste Weg dorthin ist die Ausbildung zum Mechatroniker oder zum Elektro-
niker fur Betriebstechnik mit anschlieBender Spezialisierung. Auszubildende in der Mechatronik oder
Elektronik kdnnen sich bei einem der vier Aufzug-Konzerne in Deutschland oder den groRen Mittel-
standlern dieser Branche spezialisieren, die tGber entsprechende Qualifizierungsangebote verfigen.
Fir kleine Unternehmen sind diese Angebote aus Sicht von Klaus Dieter Hoppe wenig geeignet. Wer
geht schon das Risiko ein, seinen Angestellten zu einem potenten Wettbewerber zu schicken. Um
also der grolRen Nachfrage nach seinen Dienstleistungen gerecht zu werden, schmiedete Klaus-Dieter
Hoppe den Plan, Elektrofachkrafte einzustellen und diese selbst weiterzubilden. Zunachst entwickelte
und baute er dafur ein realistisches und funktionsfahiges Modell eines Seilaufzuges im Mal3stab 1:10.
Im nachsten Schritt erinnerte er sich an die langjahrige und gute Zusammenarbeit mit dem bfw in
Berlin. Es entstand die Idee, gemeinsam eine Weiterbildung ,Servicetechniker fir Aufzugsanlagen” zu
entwickeln und weiteren Firmen anzubieten.!

"In Berlin-Brandenburg gibt es neben den erwadhnten vier Aufzug-Konzernen ca. 60 Kleinst- und Kleinunternehmen, die sich mit der
Wartung und Montage von Aufzigen befassen.
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Der Entwicklungsprozess

Zeitlich passend zu den Uberlegungen der Firma Hoppe beteiligte sich das bfw am Modellprojekt WEI-
TERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK. Im Rahmen eines Entwicklungs- und Erprobungsauftrages
fur Bausteine konnte die Idee der Entwicklung einer Zusatzqualifizierung ,Servicetechniker fur Auf-
zugsanlagen” Gestalt annehmen. Beide Partner brachten umfangreiche Erfahrungen aus ihrem Um-
feld in die Projektarbeit ein. Das bfw schnitt gemeinsam mit dem Praxispartner die Inhalte fur den
Baustein auf die Anforderungen der Branche zu. Inhalte und Schwerpunktsetzung wurden in ausfuhr-
lichen Gesprachen mit Klaus-Dieter Hoppe als ,Branchenstellvertreter” diskutiert und im Konsens ver-
abschiedet. Zu diesem Zeitpunkt wurde auch offensichtlich, dass mit einem einzelnen Baustein, der
einen Umfang von 80 Stunden Lernzeit hat, nicht samtliche Anforderungen an die Tatigkeiten eines
Servicetechnikers fir Aufzugsanlagen vermittelt werden kdnnen. Es entstand die Idee zur Entwicklung
einer Bausteinreihe.

Als Bildungsunternehmen war dem bfw klar, dass mit dem vorgegebenen Eckpunkten des Standards
zur Entwicklung und Dokumentation von Bausteinen neue Formate und Medien in die Weiterbildung
integriert werden mussten. An die Erfahrungen der Nutzung der E-Learning-Plattform MOODLE als
Wissensbasis und Nachschlagewerk anknipfend, wurden die fachlichen Inhalte so aufbereitet, dass
die Teilnehmenden sich méglichst viele Grundlagen- und Vorkenntnisse fir die geplanten Praxis-
phasen selbstorganisiert aneignen kénnen. Im E-Learning-Bereich werden grundlegende technische
Zusammenhange der Aufzugstechnik erlautert. Der Aufbau der Online-Lektionen ist hierarchisch in
Themenkomplexe strukturiert. Mit zunehmendem Lernfortschritt erfolgt eine vertiefende Spezialisie-
rung (Baumstruktur). Je Lektion ist eine maximale Dauer von zwei Stunden konzipiert. Am Ende jeder
Online-Lektion findet mittels Verstandnisfragen eine Lernerfolgskontrolle statt. So erhalten die Teil-
nehmenden innerhalb des Lernprozesses regelmaRig ein Feedback. Die Ergebnisse werden im System
dokumentiert und sind gleichzeitig Voraussetzung fir den Zugang zur nachsten Lektion. Die Lernin-
halte qualifizieren fir die Praxis. Es wurde bei ihrer Umsetzung in Ubungsaufgaben besonderer Wert
auf die berufspraktische Relevanz gelegt. Die in den Baustein integrierten Praxisphasen sind dahin-
gehend gestaltet, dass die Teilnehmenden durch praktische Ubungen u.a.v. an Frequenzumrichtern
ihre Fertigkeiten entwickeln und Fahigkeiten auspragen. Durch den Bezug zu realen Anlagen in der
Aufzugstechnik werden Frequenzumrichter fur frequenzgesteuerte Drehstrom-Asynchronantriebe
parametriert. Ein Element der praktischen Fortbildung der Teilnehmer ist auch die Besichtigung von
realen Aufzugsanlagen unterschiedlicher Baujahre und Technik auf dem Gewerbegelande.

Mit dem Baustein ,Servicetechniker fur Aufzugsanlagen” wurde ein Weiterbildungsangebot fur den

Qualifizierungsbedarf von Mitarbeitern der Branche konzipiert, dessen Tauglichkeit sich nun in der
Erprobung zeigen musste.
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ABB. 1 Struktur des Weiterbildungsbausteins

Die praktische Erprobung des Bausteins

FUr die Erprobung des Bausteins wurde eine Gruppe von elf Teilnehmenden ausgewabhlt, die sich in
einer Qualifizierung zum Mechatroniker befanden. Als Lernorte fungierten die Seminarraume und
Werkstatten des Bildungsunternehmens, die Werkstatt der Fa. Hoppe sowie das Gewerbegelande in
Moabit mit den verschiedenen Aufziigen. Die E-Learning-Sequenzen wurden Uber den bfw-Moodle-
Server realisiert. Die Teilnehmenden konnten Uber Tablets, Laptops oder Desktop-PC orts- und zeitun-
abhangig auf die Lerninhalte zugreifen und so den E-Learning-Prozess selbst organisieren.

Die Teilnehmenden zeigten eine hohe Motivation, sich in das neue Aufgabengebiet einzuarbeiten. Die
Notwendigkeit, sich fachliches Wissen Uber die Aufzugstechnik als Grundlage fur die Praxisphasen zu
erarbeiten, spornte an. In den Praxisphasen wurde dann das erworbene Wissen durch fachtypische
Tatigkeiten gefestigt und entsprechende Aufgabenstellungen vertieft. Die ,mitlaufenden” Tests als
Zugangsvoraussetzung fur die Freigabe neuer Inhalte auf der einen Seite, wie auch eine starke Grup-
pendynamik im das Streben um die besten Bewertungsergebnisse auf der anderen Seite motivierten
die Teilnehmenden zusatzlich an.

Die Teilnehmenden hatten in der Erprobungsphase eine ,Korrektoren-Rolle”. Mit Beginn der Erpro-
bung wurden Erfassungslisten verteilt, auf denen samtliche Fehler (Rechtschreibung, fachliche Feh-
ler, unpassender oder fehlerhafter Aufbau der Lektionen), inhaltliche Unklarheiten sowie Ideen und
Anregungen zur Verbesserung dokumentiert werden sollten. Die gesammelten Hinweise der Teilneh-
menden wurden nach Abschluss der Erprobung ausgewertet und bildeten die Grundlage fur die Nach-
bearbeitung des Weiterbildungsbausteins. So wurden unter anderem die Erlduterungen zu einigen
Fachbegriffen erganzt, fehlende Links eingefligt sowie Rechtschreib- und Formatierungsfehler beho-
ben. Ebenso fand teilweise eine Vereinfachung von Fragestellungen, die Uberarbeitung von Leittexten
wie auch eine Anpassung der didaktischen Reihenfolge in den Lektionen statt.

Die Firma Hoppe nutzte das Feedback der Teilnehmenden, um den Ablauf der Praxisphasen zu opti-

mieren und starker zu strukturieren. Auch wurde in der Werkstatt Platz geschaffen, um das Modell
optimal zu positionieren und den Teilnehmenden geeignete Arbeitsmdglichkeiten anzubieten.
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Zum Abschluss

Das Fazit von Klaus-Dieter Hoppe zum Entwicklungs- und Erprobungsprozess lautet:

“Toll fand ich, dass ich zu jeder Zeit in alle Arbeitsschritte einbezogen wurde. Ich konnte mein
Wissen und meine Erfahrung in das Projekt so einbringen, dass es, wie ich glaube, auch an-
deren Aufzugsunternehmen nttzlich sein kann. Durch die Zusammenarbeit mit dem bfw ist
auch in meiner Firma die notwendige Motivation zur Arbeit am Aufzugsmodell und dessen
Optimierung immer wieder neu angefacht worden. Und dartber hinaus konnte ich aus dem
Kreis der Teilnehmenden gleich zwei geeignete Praktikanten flir meine Firma gewinnen, die
wahrscheinlich bald mein Team erweitern werden.

Die Inhalte dieses Bausteins geben mir endlich die Méglichkeit, Elektrofachkréfte und Auszubil-
dende im Arbeitsfeld der Aufzugstechnik zu qualifizieren und sie sicher und effizient einzusetzen!”

AnknUpfend an das grundsatzliche Herangehen des bfw als Bildungsunternehmen wurde der Wei-
terbildungsbaustein in enger Zusammenarbeit mit dem Kunden entwickelt und erprobt. Das forderte
und beschleunigte den Wissenstransfer zwischen Bildungsinstitution und Praxis. Zugleich eréffnen
sich Méglichkeiten der Erweiterung des Firmenkundengeschafts. Durch die Zusammenarbeit mit der
Fa. Hoppe und mit der Entwicklung des Bausteins ,Servicetechniker fir Aufzugsanlagen” kann fur das
bfw der Zugang zu einem vollig neuen Markt eréffnet werden.

Das modular aufgebaute Weiterbildungssystem ermoglicht es, jederzeit auch auf abweichende An-
forderungen zu reagieren. Mit einer Konzeptanpassung unter Nutzung der entwickelten Strukturen
und Inhalte kdnnten zum Beispiel Mitarbeiter von Sicherheitsdiensten die fachliche Eignung fir eine
Aufzugsbefreiung erwerben.

Far das bfw und die Fa. Hoppe steht fest, dass der Baustein ,Servicetechniker fur Aufzugsanlagen”in
den kommenden Monaten noch um die folgenden Bausteine erweitert wird:

* Servicetechniker Spezialisierung Hydraulikaufzug

* Servicetechniker Spezialisierung Fahrtreppen

* Energiertuckgewinnung / Einspeisung sowie Effizienz von Aufzugsanlagen

Auf lange Sicht wird auf Basis dieser Entwicklung die Etablierung des Fortbildungsberufes ,Aufzugs-
techniker” angestrebt.

47



) BAUSTEIN ,PROJEKTMANAGEMENT"

WALTER RICCIUS

PROJEKTMANAGEMENT
FUR ENERGIEMARKTDIENSTLEISTUNGEN

Die Entwicklungs- und Erprobungspartner im Kurzportrat

DAS BILDUNGSUNTERNEHMEN

Die Scholl AG verfligt seit 20 Jahren tber Erfahrungen bei der Realisierung von Weiterbildungs-
bedarf fur die Wirtschaft. Um die individuellen Ziele der Kunden und Teilnehmenden zu errei-
chen, werden die Dienstleistungen und Trainingsangebote speziell auf die unterschiedlichsten
Branchen zugeschnitten. Dabei setzt die Schéll AG auf vielféltiges Branchen-Know-how sowie
langjdhrige Erfahrung in der IT-Qualifizierung, um den Anforderungen der Kunden bezliglich
der Personalentwicklung, des Trainings, der Zertifizierung und der Schulungskonzeptentwick-
lung gerecht zu werden. Der Hauptgeschdaftssitz der Schéll AG ist Darmstadt, im Projekt waren
Beschadftigte des Berliner Standorts eingebunden (1).

DER PRAXISPARTNER

Die statt-werk GmbH betreut und begleitet erfahrene Energieversorger und unterstitzt New-
comer beim Einstieg in die Energiewirtschaft. Sie ermoglicht durch ihre Dienstleistungen Ange-
botsvielfalt und Wettbewerb im Energiemarkt. Durch die Einbeziehung der Kunden in das Ener-
gieleistungs-System gelingt es, die notwendige Kompetenzen flr alle Funktionen und Prozesse,
die der Kunde dann nicht mehr selbst vorhalten muss, zu etablieren und so den Weg von der
Prozessdienstleistung zur kompletten Systemdienstleistung flr den Energiemarkt zu sichern.
Die bestehenden Ressourcen werden mit den Kunden gemeinsam angepasst bzw. direkt entwi-
ckelt, damit ein Optimum an Qualitéat, Leistungsfahigkeit und Effektivitdt auch im Hinblick auf
die Kosten erreicht werden kann. Der Geschdéftssitz der statt-werk GmbH ist Berlin (2).

Die Ausgangslage

Die Schéll AG lebt bereits Uber viele Jahre eine enge Zusammenarbeit mit ihren Kunden bei der
Entwicklung, Umsetzung und Anpassung von Weiterbildungs- und Trainingsangeboten. Das betrifft
sowohl Angebote im niedrigschwelligen IT-Trainingsbereich wie auch in besonderem Malie Soft-
wareentwicklung und -einsatz, wie auch die Begleitung von Unternehmen beim Rollout der entwi-
ckelten Losungen und Systeme. Mit der Einbeziehung in das WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIE-
TECHNIK entstand fur die Schéll AG die Méglichkeit, das vorhandene Erfahrungswissens bei der
Verknupfung von Weiterbildungsangeboten und IT-Komponenten auf Schwerpunkte und Werkzeu-
ge der Energiewirtschaft zu beziehen. So war es fir die Scholl AG ein besonderer Anreiz und eine
Herausforderung zugleich, sich an der Entwicklungsarbeit neuer Bildungsangebote flr die Energie-
dienstleister zu beteiligen.

Bei der Suche und Auswahl von Themen fur die Entwicklung von Bausteinen bildete der aktuelle Be-
darfvon Unternehmen zur laufenden Qualifizierung des Fachpersonals den Ausgangspunkt. In ersten
Uberlegungen spielten die gemeinsame Entwicklung von energiewirtschaftsspezifischen Datenban-
ken und Softwareanwendungen wie auch der methodische Anspruch, wesentliche Teile der Weiter-
bildung mit aktuellen Erfordernissen des Arbeitsplatzes zu verbinden, eine wesentliche Rolle. Den
Ausschlag fur die Themenwahl gaben dann die Ergebnisse der im Vorfeld durchgefihrten Unterneh-
mensbefragung. Dabei erfolgten 22 Befragungen (3), vorrangig in Firmen mit ingenieurtechnischen
und energieorientierten Geschaftsbereichen. Es kristallisierte sich deutlich heraus, dass das Fih-
rungs- und mittlere Personal in den Energieunternehmen seine prozessorientierten, entwicklungs-
bezogenen und innovationsférderlichen Handlungskompetenzen weiterentwickeln muss. Damit ein-
hergehend wurde ein sehr hoher Bedarf fur Qualifizierungsthemen zur besseren Beherrschung des
Projektmanagements und die Erlangung von lizensierungsfahigen Prifungsabschlissen benannt.
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Neue Wege bei der Entwicklung und Erprobung von Weiterbildungen

Im nachsten Schritt wurde es notwendig, ein Unternehmen als Praxispartner zu gewinnen, das be-
reit war, den Weg, gemeinsam ein neues Qualifizierungsangebot zu entwickeln und zu erproben, mit
zu gehen. Dabei waren sowohl unterstiutzende Rahmenbedingungen im Unternehmen wie auch die
Motivation des Personals gefragt. Bereits in den ersten Gesprachen zur Klarung der Marktsituation
und zu bestehendem Qualifizierungsbedarf zeigte sich das Management der statt-werk GmbH sehr
offen. So wurden die aktuelle Geschaftssituation, die strategische Ausrichtung und Probleme, die
sich aus der Realisierung des Tagesgeschaftes ergeben, besprochen. Dabei wurde sehr schnell deut-
lich, dass die unterschiedlichsten, vorwiegend externen Faktoren, die nicht durch die Geschaftsfuh-
rung lenk- und beeinflussbar sind, groBe Auswirkungen auf die Qualitat der Arbeitsergebnisse im
laufenden Geschaft haben.

Zu den Faktoren gehdren vor allem politische Entscheidungen, rechtliche Rahmenbedingungen,
Wettbewerbsfaktoren und technische Entwicklungen der Energiebranche selbst, die standig neue
Herausforderungen bei der Bewaltigung der Tagesaufgaben und der Arbeit mit den Kunden dar-
stellen. Das Personal der statt-werk GmbH steht, genauso wie die an wichtigen Schnittstellen der
Leistungserbringung tatigen Kooperationspartner, oft vor schwierigen Abwagungen. Nicht selten
treten Situationen auf, in denen durch Mitarbeiter Entscheidungen getroffen werden mussen, de-
ren Wirkungen in der akuten Situation zwar klar aber in ihrer strategischen Folge oft nicht eindeu-
tig bestimmbar sind. Das betrifft unter anderem die Entwicklung der Energiepreise im Weltmarkt,
Wahrungs- und Marktturbulenzen, Aktivitaten der Netzwerkbetreiber, aber nicht selten auch neue
Gesetze und Verordnungen, den Energiemarkt betreffend.

Um das Unternehmen und sein Personal fur diese Situationen und Entwicklungen zukiinftig besser
zu wappnen, wurde die gemeinsame Entscheidung getroffen, an der Entwicklung und Erprobung
von Weiterbildungsbausteinen im Bereich Projektmanagement aktiv mitzuwirken. Zunachst be-
stand die Absicht, einen Baustein ,Projektmanagement mit speziellen Anpassungen fur Energieun-
ternehmen” zu entwickeln.
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Je intensiver die ersten Schritte der Entwicklungsarbeit mit den Arbeitsteams vorangetrieben wurden,
umso mehr stellte sich heraus, dass mit nur einem Baustein zwar das Ziel erreicht, aber nicht die eigent-
lich schwierigen Felder, mit denen die Mitarbeiter am haufigsten bei der Projektbearbeitung konfrontiert
werden, zu I8sen sind. In den Mittelpunkt der konzeptionellen Uberlegungen wurden deshalb starker
Themen zur Beherrschung des Informationsmanagements, der aktiven Gestaltung von PhasenUbergan-
gen, der sicheren Steuerung ungeplanter Ereignisse und zur Beherrschung von Risiken in der Projektar-
beit gestellt. Daraus entstand dann die gemeinsam getragene Erkenntnis, diese schwierigen Komplexe
der Projektarbeit gleichberechtigt in die Entwicklungsarbeit aufzunehmen: Aus dem bisherigen Ziel, ei-
nen Weiterbildungsbaustein zu entwickeln (4) wurde das Konzept fUr eine Reihe von 5 Bausteinen.

* PM 1 fur Energiemarktdienstleistungen - Grundlagen des Projektmanagements

+ PM 2 fur Energiemarktdienstleistungen - Informationsmanagement in der Projektarbeit
* PM 3 fur Energiemarktdienstleistungen - Management von Phasentbergangen

* PM 4 fur Energiemarktdienstleistungen - Steuerung ungeplanter Ereignisse

* PM 5 fur Energiemarktdienstleistungen - Risikomanagement

Diese Entscheidung, die Flucht nach vorn anzutreten, hatte aul3erst positive Wirkungen, wie sich
in der weiteren Entwicklungs- und Erprobungsarbeit herausstellte, . Einerseits konnte die Reihe so
konzipiert werden, dass die Inhalte der einzelnen Bausteine jeweils auf die erworbenen Kenntnis-
se und Fertigkeiten des Vorlaufer-Bausteins aufbauen. Die Nutzung von Selbstlernphasen in den
einzelnen Abschnitten erhielt ein starkeres Gewicht und lieferte eine klarere Motivation fur die Ler-
nenden. Andererseits kann damit der Einsatz einzelner Bausteine fir Quereinsteiger oder zur Auf-
frischung von bendtigten, partiellen Inhalten wesentlich erleichtert werden. Und schlieBlich kann
mit der Reihung von finf Bausteinen auch im Hinblick auf die Abnahme einer Zertifikatsprtufung
im Lizenzsystem PRINCE2 am Ende der Weiterbildung ein insgesamt groReres, prifungsrelevantes
Wissensspektrum vermittelt werden.

In die Entwicklungsarbeit und in die Erprobungsschritte waren mehrere Arbeitsgruppen, zukinftige
Projektteams, Mitarbeiter mit Schlisselaufgaben und Praktiker der statt-werk GmbH eingebunden.
Dabei wurde nicht nach einem festen Organisations- und Schulungsplan vorgegangen. Vielmehr be-
reiteten sich die an den einzelnen, miteinander vereinbarten Arbeitsthemen Interessierten, gezielt
mit Beispielen aus ihrer Arbeitspraxis oder offenen Fragestellungen auf die Arbeitssitzungen vor. Mit
diesem Vorgehen konnten aktuelle Fragestellungen einer Diskussion oder Losung zugefuihrt werden,
verbunden mit positiven Effekten auf die anhaltende Mitwirkungsbereitschaft bei der Bausteinent-
wicklung. Das hatte zudem den Vorzug, dass wichtige Themen oder gewohnte Herangehensweisen
aus dem Tagesgeschehen des Energiedienstleisters direkten Eingang in die Komplexe des Projektma-
nagements fanden. Die in diesem Rahmen gemeinsam zusammengetragenen und erdrterten Wis-
sensinhalte und Kompetenzanforderungen wurden dokumentiert und am Ende der Arbeitssitzungen
nochmals hinsichtlich ihrer Zuordnung zu einem der funf Weiterbildungsbausteine Uberprift.

Nicht selten traten dabei in der Erprobungsphase, manchmal aber auch erst bei der Endfassung,
die Erkenntnis bei den Beteiligten auf, dieses Wissen ja bereits in Folge der Bausteinentwicklung be-
wusst genutzt oder aus anderen Blickrichtungen angewandt zu haben. Um diesen Prozess gezielter
mit zu beférdern, wurde deshalb bei jedem der Weiterbildungsbausteine darauf Wert gelegt, in der
Eingangsphase einen Starterworkshop zur Kompetenzfeststellung und zur Aktivierung des bend-
tigten Vorwissens einzubauen. In der Schlussphase des 5. Bausteines findet dann eine Ergebnisbe-
wertung, die vor allem auf eine Selbsteinschatzung der Teilnehmer hinsichtlich ihres Wissens- und
Kompetenzzuwachses im Themenkomplex ausgerichtet ist, (5) ihren entscheidenden Platz.

Von Beginn an wurde bei der Entwicklungsarbeit, entsprechend der Vorgaben des Standards fur die
Entwicklung von Bausteinen im WEITERBILDUNGSSYSTEM, groRBer Wert darauf gelegt, dass die Um-
setzung der Weiterbildungsbausteine in den Unternehmen mit direktem Bezug zum Arbeitsplatz er-
folgen kann. Wie in der Entwicklungs- und Erprobungsphase vorgelebt, bietet das Bausteinkonzept
auch durch die Wahl der methodischen Schritte einen breiten Spielraum, die Nahe des Arbeitsplat-
zes zu nutzen und anhand von Beispielen aus dem Tagesgeschehen der Energie-Projektentwickler
sich das theoretische RUstzeug stark anwendungsorientiert anzueignen. Diese Vermittlung des Wis-
sens wird durch entsprechende Angebote fur die Selbstlernphasen gestutzt.
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Fazit

Die gemeinsame Entwicklungs- und Erprobungsarbeiten der Schéll AG und der statt-werk GmbH
waren mehrheitlich Aktivitaten am lebenden Organismus eines Energieunternehmens. Gleichzei-
tig erfolgte die Realisierung der Aufgaben ohne das laufende Tagesgeschaft und die bestehenden
Kundenbeziehungen zu stéren. Dennoch konnten damit Viele und Vieles bewegt werden, ohne alle
aufgeworfenen Fragen abschlieBend oder endgultig beantwortet zu haben. Aber die Mitgestalter an
den einzelnen Prozessen haben gemeinsam gelernt, mit etwas Neuem zunehmend sicherer umzu-
gehen und es hat alle dabei ein Stuck in ihrer Kompetenzentwicklung weitergebracht (6).

Quellen:

1) Vgl. Firmenbroschuire der Schéll AG 2013 sowie Informationen auf der Webseite www.schoell.net

2) Vgl. Firmenbroschire der statt-werk GmbH 2014 sowie Informationen auf der Webseite www.
statt-werk.com

3) Riccius W. Analyse des Weiterbildungsbedarfs in Unternehmen der Energiewirtschaftim Zeitraum
von Nov. 2013 bis Marz 2014:

http://www.weiterbildungssystem-energietechnik.de/weiterbildungs-baustein-datenbank.html?db

search=Projektmanagement&id=weiterbildungs-baustein-datenbank.html

4) Beschreibung der Weiterbildungsbausteine PM 1 bis 5 fur Energiemarktdienstleistungen

5) Siehe Dokumentation ZQ-M2-01 bis 05

6) Offentliches Fachforum Energietechnik vom Nov. 2014, Poster-Vorlage zur Prasentation der Wei-
terbildungsbausteine Projektmanagement fur Energiemarktdienstleistungen
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HEINO NICOLAI

MODERNE BELEUCHTUNGSTECHNIK -
EINSATZ VON LED-LEUCHTMITTELN

Die Entwicklungs- und Erprobungspartner im Kurzportrat

DAS BILDUNGSUNTERNEHMEN

Die Qualifizierungsgesellschaft flir Energie- und Umwelttechnik gGmbH (QE&U gGmbH) wurde
am 30.08.1990 gegrtindet. Sie ist ein freier Trager, der seine Dienstleistungen seit 1990 unter-
schiedlichen Férdermittelgebern sowie kleinen und mittelstadndischen Unternehmen anbietet.
Die Q.E.U. verfligt tiber ein Qualitdtsmanagementsystem und ist nach der Norm DIN ISO 29990
zertifiziert. Berufliche Weiterbildung, Umschulung, Erstausbildung und berufsbegleitende Qua-
lifizierung sind die Arbeitsschwerpunkte des Unternehmens. Eine praxisnahe Gestaltung der
Aus- und Weiterbildung steht dabei an erster Stelle. Unser Unternehmen verfligt tiber moder-
ne Ausbildungswerkstéatten und Fachlabore, die durch erfahrene festangestellte Mitarbeiter
betreut werden.

Hauptsitz der QE&U gGmbH ist in der Herzbergstralle 33/34 in 10365 Berlin. Zum Unternehmen
gehdren zwei weitere Standorte.

DER PRAXISPARTNER

Die Kltter Elektromontagen GmbH ist ein mittelstandisches leistungsfahiges Unternehmen. Sie
wurde 1976 mit vier Beschdaftigten gegriindet. Gegenwadrtig arbeiten 96 Mitarbeiter im Unterneh-
men. Die Firma bildet in den Bereichen ,Elektroniker” und , Energie- und Gebdudetechnik” aus.
Zum Leistungsangebot gehéren konventionelle Elektroinstallationen, Energiemanagement/Netz-
analyse, Telekommunikation, Multimedia, Video- und Alarmanlagen, Europdischer Installations-
bus (EIB), Daten- und Signaltechnik, Mess- und Regelungstechnik und Sprechanlagen. Die Leis-
tungen werden u.a. im Wohnungsneu- und Altbau und im Industrieanlagenbau erbracht, Dabei
sieht das Unternehmen eine fachkundige Beratung und Planung ebenso wie die termingerechte
Abwicklung von Auftrdgen als Selbstverstandlichkeit und Garant fir den Erfolg.

Der Firmensitz ist in NordlichtstralSe 63-65 in Berlin-Tegel.

Die Ausgangslage

Fehlende Fachkrafte in den Unternehmen flihren schon heute dazu, dass bestimmte Aufgaben in
den Unternehmen nicht mehr abgedeckt werden kénnen. Die Qualifizierung von Fachkraften ist not-
wendiger denn je. Die Unternehmen sind jedoch aufgrund der dinner werden Personaldecke immer
weniger bereit und in der Lage, ihre Mitarbeiter fir Schulungen zum Erhalt und Erweiterung des Wis-
senspotentials im groRen zeitlichen Mal3e freizustellen. AuBerdem sind fachlich breit angelegte Wei-
terbildungen oft nicht flexibel genug, um auf gezielte Bedurfnisse der Wirtschaft zu reagieren. Hier ist
eine Veranderung bei der Gestaltung von Bildungsangeboten gefordert, das bestehende System der
Weiterbildung zu Uberdenken und neu zu strukturieren. Die prinzipielle Herausforderung liegt darin,
Weiterbildungsangebote in kleineren Einheiten (Modulen) zu strukturieren, die den heutigen (und na-
trlich auch zukunftigen) Anforderungen der potenziellen Teilnehmer Rechnung tragen. Dazu gehdren
neben einer angemessenen Dauer auch passfahige Lerninhalte, flexible Lernorte und moderne Lern-
formen. Der Lernort Arbeitsplatz gewinnt zunehmend an Bedeutung.
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Die gemeinsame Entwicklung und Erprobung
von Bausteinen als neuer Weg

Neue Anforderungen bei der Bedarfsermittlung und Angebotsgestaltung

Traditionell entwickelte die QE&U gGmbH ihre Angebote flr verschiedene Berufsfelder und stellte
diese auf dem Markt zur Verfligung. Diese Angebote richteten sich vornehmlich an Erwerbslose. Die
Teilnehmer wurden durch solche MalBnahmen auf einen Wiedereinstieg in das Berufsleben vorberei-
tet, teils durch Weiterqualifizierungen, teils durch Umschulungen. Nach Abschluss der Qualifizierung
konnten unsere Teilnehmer, meist Uber den Weg betrieblicher Praktika, den Zugang zur Wirtschaft
und damit zu Beschaftigung finden.

In den letzten Jahren ist die Zahl der Menschen, die diesen Weg des Wiedereinstiegs in eine Beschaf-
tigung gehen, stark gesunken. Das bedeutet fur die die QEU, dass das Leistungsangebot auf andere,
zusatzliche Zielgruppen ausgerichtet werden muss. Auf der anderen Seite steigt der Bedarf an Fach-
kraften in den Unternehmen. An diese veranderten Bedingungen anknupfend, beschritten wir einen
neuen Weg zur Entwicklung von Bildungsangeboten, besonders auch fur Menschen, die eine Qualifi-
zierung anstreben, die mit ihrem Berufsalltag in Einklang gebracht werden kann.

Die Ermittlung neuer Bildungsbedarfe erfolgt jetzt in erster Linie durch direkte Ansprache von Wirt-
schaftsunternehmen. Als Ansatzmaéglichkeiten dienen hier unter anderem die Besuche, die wir turnus-
maRig wahrend der Praktika unserer Teilnehmer durchfihren. Hier besteht bereits eine Gesprachs-
situation, die den Personal- bzw. Bildungsbedarf des entsprechenden Betriebes zum Thema hat. Des
weiteren wird uns durch diese Besuche ein Einblick in die praktische Arbeitssituation des jeweiligen
Unternehmens gegeben, was es uns ermadglicht, gezielte Angebote zu erstellen. Die inhaltliche Basis
dieser Angebote entsteht prinzipiell aus Kombinationen der von uns seit Jahren angebotenen Weiter-
bildungsmodule. Diese sind bereits kleinteilig und individuell angelegt und kénnen dadurch sehr gut
aktualisiert, erweitert und duBerst flexibel an den Bedarf der Unternehmen und somit an das speziel-
le Thema eines Weiterbildungsbausteins angepasst werden.

Neben neuen Formen der Bedarfsermittlung sind auch eine moderne Organisation des Lernablaufs
und eine detaillierte Strukturierung der Bausteine nach dem Standard des WEITERBILDUNGSSYSTEM
ENERGIETECHNIK notwendig. Die Herausforderung bei Strukturierung und Organisation lag vor allem
darin, eine Mischung aus Prasenz- und Selbstlernphasen zu schaffen, die einerseits dicht am Teilneh-
mer ausgerichtet ist, aber auf der anderen Seite die Unternehmen zeitlich nicht zu sehr belastet. Unter
diesen Rahmenbedingungen wurde in Zusammenarbeit mit der Kliter Elektromontagen GmbH die
Entwicklung und Erprobung des Weiterbildungsbausteins ,Moderne Beleuchtungstechnik - Einsatz
von LED-Leuchtmitteln” im Technologiefeld ,Energieeffizienztechnologie” in Angriff genommen. Die-
ser Bildungsbaustein ist auf 40 Lernstunden ausgelegt.

Die Strukturierung der Bausteininhalte und die Organisation ihrer Umsetzung

Far den Baustein wurden die folgenden Qualifizierungsziele festgelegt: Die Teilnehmer verstehen
grundlegende physikalische und technische Zusammenhange der LED-Technik. Sie haben sich Kennt-
nisse und Fertigkeiten bei der Planung und Umsetzung von LED-Leuchtmittteln als Beleuchtungstech-
nik angeeignet und kénnen Effizienzpotentiale berechnen. Sie lernen Anwendungsbeispiele kennen
und sind in der Lage diese auf ihr Arbeitsgebiet zu Ubertragen. Sie stellen die Vor- und Nachteile der
Beleuchtungsarten im Kundengesprach dar und vermitteln die Effizienzvorteile dem Kunden. Diese
Qualifizierungsziele sind darauf ausgerichtet, die fachlich-inhaltlichen, die sozialen und Selbstkom-
petenzen der Teilnehmer zu entwickeln und dabei zugleich die Kompetenzanforderungen aus dem
Arbeitsfeld und an die Arbeitsmethoden zu berucksichtigen.

Far das Erreichen dieser Qualifizierungsziele wurde die Umsetzung des Bausteins in enger Abstim-
mung mit dem Praxispartner in Prasens-, Selbstlern- und Praxisphasen strukturiert. Die Einstimmung
auf den Baustein erfolgte in Form eines Startworkshop im Unternehmen (Dauer 2 h), in dem, neben
der Vermittlung der Zielstellung der Weiterbildung und der Vorstellung der Begleiter, eine schriftliche
Selbsteinschatzung des fachlichen Wissenstandes durch die Teilnehmer erfolgte.
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Jeder Teilnehmer bekam zudem zur Unterstutzung der nachfolgenden Selbstlern- und Vertiefungs-
phasen fur die Dauer des Bausteins ein mit Leittexten ausgestattetes Tablet mit freigeschalteter SIM-
Karte fur Internetrecherchen ausgehandigt. Dazu erfolgte eine Einweisung in die Tablet-Nutzung.

Dem Startworkshop folgte eine erste Selbstlernphase (Dauer 3 h), in der die Teilnehmer sich mit dem,
teilweise ungewohnten Lernmedium Tablet auseinandersetzten.

In der sich anschlieBenden Prasenzveranstaltung (Dauer 16 h) mit Vortragen unter anderem zu den
Themen ,Grundlagen der Lichttechnik”, ,LED Grundlagen”, ,Messung lichttechnischer Grézen”, ,Ver-
gleiche diverser Lampentypen”, ,Leuchtentechnik” und ,Planungssicherheit in der LED-Beleuchtung”
stand neben der fachlichen Wissensvermittlung die Bearbeitung von Fallbeispielen und Ubungen mit
dem Effizienzrechner und zur LED-Lebensdauer im Fokus. Dieser Teil des Bausteins wurde durch ei-
nen Dozenten der Firma TRILUX gestaltet. Im Anschluss daran wurde jedem Teilnehmer der Auftrag
fur ein betriebliches Lernprojekt tGbergeben.

Die anschlielende Selbstlern- und Vertiefungsphase im Unternehmen (Dauer 16 h) wurde durch
kompetente Ansprechpartner bzw. Coaches begleitet. In dieser Phase bearbeiteten die Teilnehmer
weitestgehend selbststandig unter Anwendung der neu erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten ihr
personliches betriebliches Lernprojekt. Dabei tbten und vertieften sie auch den Umgang mit dem
Tablet als Mittel zur Recherche. Der Inhalt des Lernprojekts richtete sich thematisch am Arbeitsgebiet
des Unternehmens aus und wurde zwischen der QE&U gGmbH. und dem Praxispartner Kliter GmbH
abgestimmt. Der Auftrag beinhaltete die Planung, Berechnung und Vorbereitung der Umsetzung einer
LED-Beleuchtungsanlage fur einen Geschaftskunden. Zur Losung des betrieblichen Auftrags sollten
die Teilnehmer die Voraussetzungen und Rahmenbedingungen analysieren. Hierbei galt es besonders
die Schwerpunkte ,Beleuchtungsstarke”, ,Farbtemperatur”, ,Ausleuchtung”, ,Blendwirkung"”, ,War-
meabstrahlung” und ,Effizienz" zu beachten. Sie erstellten ein Angebot und planten den Personalein-
satz zur Umsetzung des Auftrags.

Abgerundet wurde der Bildungsbaustein durch eine Prasenzveranstaltung (Dauer 4 h). Hier fand
eine Uberprufung der Lernergebnisse durch den Bildungsanbieter und Unternehmen in Form eines
schriftlichen Abschlusstests und eines situativen Fachgesprachs statt. Dabei wurden die Selbst- und
Fremdeinschatzung der einzelnen Teilnehmer thematisiert und die erreichten Lernergebnisse in Form
eines Zertifikates zusammengefasst und festgehalten. Das Ausfillen eines Feedbackbogens schloss
den Bildungsbaustein ,Moderne Beleuchtungstechnik - Einsatz von LED-Leuchtmitteln” ab.

ABB. 1 Struktur und Organisation des Bildungsbausteins
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Bewertung von Lernergebnissen zur Kompetenzfeststellung

Die Bewertung der Lernergebnisse von Teilnehmern am Weiterbildungsbaustein folgte einem mehr-
stufigen Prinzip: Im Startworkshop fand eine Selbsteinschatzung des fachlichen Wissenstandes statt.
Hierbei wurde der Weiterbildungsbedarf ermittelt und die Eignung fur den Weiterbildungsbaustein
gewahrleistet. Wahrend der Selbstlern- und Vertiefungsphasen wurde der theoretische Lernfort-
schritt kontinuierlich durch online-basierte Tests in Form von Multiple-Choice-Fragen begleitet (1.
Fixierungsanker). Die fachpraktischen Lernerfahrungen werden mit Hilfe von betrieblichen Lernpro-
jekten im Rahmen des Workshops im Unternehmen optimiert (2. Fixierungsanker). Die abschlieRende
Kompetenzfeststellung erfolgte, wie bereits erwahnt, in Form eines schriftlichen Abschlusstests und
eines anschlieRenden situativen Fachgesprachs und eines Zertifikates (3. Fixierungsanker).

Die Erprobung des Bausteins in der Praxis: Erfahrungen und Anpassungsbedarf

Das Weiterbildungsbaustein wurde aus der Sicht von QE&U gGmbH erfolgreich erprobt. Die Zusam-
menarbeit mit der Firma Kluter Elektromontagen GmbH war zielfUhrend und trotz hoher Arbeitsbe-
lastung der Partner intensiv. Der Dozent bestatigte diesen Eindruck: Die Teilnehmer waren motiviert
und interessiert. Die vereinbarten Lehrinhalte entsprachen dem aktuellen Stand der Technik, eine
Zeit- und Kostenentlastung wurde durch E-Learning und Selbstlern- und Vertiefungsphasen ermdog-
licht. Einschrankend musste allerdings angemerkt werden, dass die Teilnehmer nicht immer die not-
wendige Distanz zum aktuellen Arbeitsgeschehen im Unternehmen finden konnten.

Das Unternehmen selbst teilt diese Einschatzung. Es ist fir das Unternehmen schwierig, die Mitarbei-
ter fur Schulungen vom Tagesgeschaft komplett freizustellen. Wegen des anspruchsvollen Theorie-
anteils richtete sich der Baustein an Teilnehmer, deren Ausbildungsstand DQR-Niveau 4 entsprach.
Bei potenziellen Teilnehmern mit weniger hohem Ausbildungstand sollte das Hauptaugenmerk auf
Praxisunterricht liegen, unterflttert mit den notwendigen theoretischen Grundlagen. Der Einsatz von
Tablets im Arbeitsalltag ist bei Monteuren zurzeit noch keine gangige Methode, hier sind maximal
Smartphones gebrauchlich (zur Kommunikation (Email, SMS) oder zur fotografischen Dokumentation
von Arbeitsfortschritten). Tablets waren jedoch gerade flir Meister und Kundendienstmonteure eine
gute zusatzliche Hilfe, beispielsweise fir Produktvorstellungen bei Kunden oder zur Verbesserung der
visuellen Kommunikation zwischen Meistern und Monteuren.

Und was sagen die Teilnehmer? Der Einsatz von Tablets war ungewohnt, aber hilfreich. Tablets geho-
ren zwar noch nicht zum taglichen Umgang im Unternehmen, haben aber so viele positive Effekte,
dass der Vorschlag gemacht wurde, Tablets im Unternehmen anzuschaffen. Auch die neue Lernsitua-
tion war, wie zu erwarten, ungewohnt; nicht nur die neue Art des (Selbst-)Lernens, sondern auch das
Lernen an sich musste erst wieder erlernt werden. Dementsprechend wurde die geplante Zeit zur
Festigung des Wissens als zu kurz empfunden, vor allem, da die tagliche Arbeit stets Vorrang hatte und
das Thema sich noch nicht in den Arbeitsaufgaben des Unternehmens widerspiegelte. Trotz dieser
Einschrankungen haben die Teilnehmer den Bildungsbaustein sehr gut genutzt und nicht nur bereits
vorhandenes Wissen reaktiviert, eingeordnet und gefestigt, sondern auch einen GroBteil der Informa-
tionen in neue Kompetenzen umgesetzt.

Aus diesen Erfahrungen und den damit verbundenen Uberlegungen lieRen sich fur die Teilnehmer
folgende Fragen und Positionen ableiten:
* Wie muss ich lernen?
* Wie kann ich rationell im Arbeitsprozess lernen?
* Wie kann ich Wissen selbstandig festigen?
* Welche Schulungen benétige ich noch?
* Lernen fur die Zukunft (Karriereplanung), mein erworbenes Wissen
wird aktuell in meinem Unternehmen noch nicht abgefordert.
* Die Sicht des Unternehmens und des Mitarbeiters auf
Schulungsbedarf sollte starker in die Planung einfliel3en.
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Aus der Umsetzung des Baustein in der Praxis wurden folgende Schlussfolgerungen zu Veranderungen
und Modifizierungen von Bausteinen gezogen: Die Selbstlernphase muss von neun auf finfzehn Tage
verlangert werden. Diese Phase erfordert eine starkere Strukturierung der Inhalte. Geeignete Mittel
dafur sind eine festgelegte Vorgabe von Uberprifbaren Lernzielen mit praziserem Zeitmanagement
und eine intensivere Begleitung der Teilnehmer wahrend der Selbstlernphase (persénlich, telefonisch,
per Email und/oder Uber internetbasierte Lernplattformen). Zur letztendlichen Lernerfolgskontrolle
und allgemeinen Ergebnisfeststellung wird ein kurzer schriftlicher Test in Kombination mit einer Pra-
sentation zu einem Teilgebiet der LED-Technik genutzt.

Neben den oben genannten Modifizierungen werden weitere mogliche Veranderungen in Betracht
gezogen. Dazu gehort z.B. eine Ausweitung der praktischen Trainingsprojekte beim Bildungstrager.
Weiterhin besteht die Méglichkeit den Seminarteil in Form von E-Learning durchzufiihren. Dies kann
auch, zumindest teilweise, beim Bildungsunternehmen erfolgen und dort durch Ausbilder bzw. Coa-
ches begleitet werden, da sich bei einigen Teilnehmern gezeigt hat, dass der Umgang mit neuen Medi-
en und Lernformen ein solches Unterstitzungsangebot erfordern kénnte.

Unser Fazit

Das Konzept der Bildungsbausteine, das im WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETCHNIK entwickelt
wurde, folgt dem Bedarf der Unternehmenspraxis nach zeitlich flexiblen und betriebs-/teilnehmer-
spezifisch anpassbaren Weiterbildungsangeboten. In Zukunft wird es immer wichtiger werden, dass
die aus technischen Entwicklungen, organisatorischen und personalen Veranderungsprozessen re-
sultierenden Kompetenzanforderungen mit zeitlich optimal passfahigen Konzepten begleitet werden,
um ein Lernen im Prozess der Arbeit zu ermdglichen.

Neben dem oben beschriebenen Baustein ,Moderne Beleuchtungstechnik - Einsatz von LED-Leucht-
mitteln” wurde von der QE&U gGmbH bereits entsprechend der erprobten und bewahrten Vorgaben
und Vorgehensweisen der Baustein ,Grundlagen der Regelungstechnik” aus dem Technologiefeld , ET-
Komponenten und Services” entwickelt. In Arbeit befinden sich nach ahnlichem Muster die Baustei-
ne ,Energieoptimierung durch Installationsbussysteme (KNX)“ und ,Effiziente Betriebsfliihrung von
Blockheizkraftwerken (BHKW)"

Der Einsatz moderner Medien (Tablets zur selbstandigen Internetrecherche, Webinare, onlinebasier-
te Lernerfolgskontrollen) setzt eine persdnliche Teilnahme an Prasenzveranstaltungen nicht mehr
unbedingt voraus, der primare Lernort liegt im Unternehmen. Allerdings darf hierbei nicht aus den
Augen verloren werden, dass ein GroRteil der Teilnehmer seit langerer Zeit nicht mehr in Lernzusam-
menhangen stand und dementsprechend nicht nur einer Einweisung zu Beginn, sondern auch einer
Begleitung wahrend der Durchfihrung des Bausteins bedarf. Das erfordert kompetentes Weiterbil-
dungspersonal in den Bildungsinstitutionen, aber auch in den Unternehmen selbst.

Und zum Schluss

~Wissensvermittlung und selbstgesteuertes Lernen durch Nutzung
moderner Medien und Lernformen erlangen bei uns einen immer
hoheren Stellenwert.” Ralf Prése (Kliter Elektromnatgen GmbH)

56



INTERAKTIVE MEDIENUNTERSTUTZUNG ¢

CARSTEN BUSCH / STEFAN ESCHER / STEFAN GRILL / ALEXANDER KRAMER / MARTIN STEINICKE

INTERAKTIVE MEDIENUNTERSTUTZUNG UND
LERNSZENARIEN FUR DIE ENERGIETECHNIK
UNTER VERWENDUNG VON GAMIFICATION
UND APITS?

1. Strom kommt aus der Steckdose und jede/r weil3 es!?

Es gab Zeiten, da wurde Strom ,einfach” produziert, in die Hauser oder Fabriken geleitet und kam aus
der Steckdose. Ahnlich war es mit der Energie zum Heizen, um die man sich als Endnutzer/in kaum Ge-
danken machte. Auf Seiten der Produzierenden war das Bild von jeher etwas differenzierter; hier wusste
man naturlich, dass es verschiedenste Arten der Energieerzeugung gibt und dass man intelligente Netze
und Verteilerstrukturen haben muss. Seit der Club of Rome Anfang der 70ger Jahre des letzten Jahrhun-
derts die Endlichkeit fossiler Brennstoffe auf die Tagesordnung gesetzt hat, seit dem Boom fUr rege-
nerative Energien, seit der Liberalisierung der Energiemarkte und getrieben durch Digitalisierung und
Globalisierung auch im Energiebereich, sind alle Fragen der Energieversorgung einem beschleunigten
Wandel unterworfen. Mit der Folge zunehmender Komplexitat fur alle Akteure - Produzenten ebenso
wie Konsumenten. Die sogenannte Energiewende in Deutschland ist da nur ein weiterer Faktor.

Wo sich die Bedurfnisse, Techniken und Méarkte ausdifferenzieren und stetig weiterentwickeln, wach-
sen auch die Anforderungen an Erklarung, Ubersetzung und Qualifizierung in mindestens proportio-
nalem Umfang.

Wie kaum eine andere Branche zeigt daher das Beispiel der Energiewirtschaft derzeit die Bedeutung
von Qualifizierung und lebenslangem Lernen fur den Wirtschaftsstandort Deutschland auf. Neue
Geschaftsmodelle und der parallel stattfindende demographische Wandel erfordern neue Wissens-
strukturen in den Unternehmen und Institutionen. Ein erhdéhter Bedarf vor allem im Bereich der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung ist die Folge.

2. E-Learning und Interaktives Lernen fiur Energieinhalte

Selbstverstandlich kommen zur Deckung dieses Bedarfs alle klassischen Qualifizierungs-Instrumente
und-Medien, wie etwa Texte in Papierform oder Lehrvortrage und dialogischer Unterrichtin Kleingrup-
pen, zum Einsatz. Aber die Energiebranche ist stark technisch gepragt und hoch innovativ. Insofern
wundert es kaum, dass in den letzten Jahren auch diverse Experimente mit modernen interaktiven
Medien, von webbasiert Uber mobil bis hin zu augmented und 3D, entwickelt wurden. Im folgenden
Abschnitt werden einige Ansatze aus Deutschland und Europa exemplarisch kurz vorgestellt.

2.1 Das E-Solar-Consortium
Das E-Solar-Consortium wurde als Initiative zweier Londoner Colleges in Kooperation mit einem E-Lear-

ning-Anbieter und einem Solarexperten gegrindet und beschreibt seine Zielsetzung folgendermalen:

We work closely to define educational goals for embedding new engineering methods into the cur-
riculum; developing effective classroom practices using engineering subjects and production of e-
learning teaching materials. On completion of the secondment, the consortium between the college
and the training providers was formed to deliver effective e-learning solutions supporting tutors
and students to enhance learning and performance.”[1]

" Applied Interactive Technologies
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Die entwickelten Lernmodule basieren auf so genannten Serious Games-Umgebungen und verwenden
Audio-Materialen, Text, Video, 2D- und 3D-Animationen, sowie Virtual-Reality-Technologie, die man ver-
sucht, zu einer interaktiven Einheit zu kombinieren. Das folgende Bildschirm-Foto aus einem Lernmodul
Uber die Funktionsweise einer Solarthermie-Einheit zur Warmwasserbereitung in einem Einfamilien-
haus mag als Veranschaulichung dienen:

ABB. 1 Das E-Solar-Consortium: domestic hot water heating training[2]
WWW.E-SOLAR.ORG.UK/SOLUTIONS.HTML

Es werden u.a. eine Virtual-Reality-Simulation, E-Learning-Materialien, gesondertes Trainings-Mate-
rial fir Tutoren und fur Studierende und Prafungsmaterialen zur Verfluigung gestellt, bzw. man kann
diese kauflich erwerben.

2.2 Skills2Learn

Das Unternehmen Skills2Learn gehdrt zum international agierenden Babcock Konzern und ist nach
eigenen Angaben auf E-Learning, Virtuelle Realitat, Serious Games und kreative Multimedia-Lésun-
gen spezialisiert [3]. Das Unternehmen ist Teil des oben schon beschriebenen E-Solar-Consortium,
produziert aber auch Lern-Materialien zu Energiethemen aulBerhalb des Themenfelds Solarenergie.
Ein Beispiel ist die Virtual-Reality-Anwendung zum Thema Licht, zu der in Abbildung 2 eine Anmu-
tung gezeigt wird. E-Learning-Materialen gibt es beispielsweise zu Themen wie

* Elektrotechnik

* Gas & Klempnerei

+ EinfUhrung in Erneuerbare Energien

* Warmepumpen und

* Gebdude-Warmeverlust-Berechnung
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ABB. 2 Skills2learn: Virtual-Reality-Simulation zum Thema Licht [4]
WWW.SKILLS2LEARN.COM/VIRTUAL-REALITY-SIMULATION.HTML

2.3 IZT - Institut fir Zukunftsstudien und Technologiebewertung

Das Institut fur Zukunftsstudien und Technologiebewertung ist eine gemeinnutzige GmbH mit Sitz in
Berlin und untersucht nach eigenen Angaben ,langfristige Zukinfte”; zu den Aufgaben zahlen u.a. Tech-
nologiefolgenabschatzung und Friherkennung, sowie Nachhaltigkeitsbewertung [5]. Unter [6] findet
man die webbasierte Lernplattform des IZT mit Angeboten zu verschiedenen Themen, u.a. auch zu:

* Berufliche Qualifikation EE [Erneuerbare Energien. CB]

* Erlebniswelt EE

* Renewable Energy oder

* Green IT [GrUne Informationstechnik. CB]

Unter diesen Punkten findet sich eine Vielzahl von elektronisch aufbereiteten, zum Teil auch interakti-
ven Materialien mit Bezug zur Energie. Unter dem Stichwort ,Powerado flr Schiler” sind Kursbereiche
fur junge Zielgruppen gesammelt, mit Themen wie Klimawandel, Windenergie, Wasserkraft, Kraft-
werk Sonne, Erdwarme, Bioenergie oder auch Nicht erneuerbare Energien.

Abbildung 3 zeigt eine Anmutung aus dem in Englisch gehaltenen Online-Kurs ,Renewable Energy”.

ABB. 3 Schema einer Erdwarmepumpe zur Versorgung von Bodenheizung, Niedrigtempe-raturheizung oder Gebla-
sekonvektoren fur den Warme-/Kalte-Tausch [7]
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2.4 Die Concerto-Initiative

Die so genannte Concerto-Initiative wurde 2005 gestartet und wurde aus dem 6. und 7. Forschungs-
rahmenprogramm der Europaischen Union gefordert. Aufgabe war:

Responding to the facts that buildings account for 40 Prozent of total energy consumption in the
Union, for 33 Prozent of CO2 emissions and that 70 Prozent of the EU’s energy consumption and a
similar share of GHG emission take place in cities, with a huge untappted potential for cost-effective
energy savings, it aims to demonstrate that the energy-optimisation of districts and communities as
a whole is more cost-effective than optimising each building individually, if all relevant stakeholders
work together and integrate different energy-technologies in a smart way. [8]

Das GroRBprojekt wurde mit Uber 175 Millionen € geférdert, und es waren 58 Stadte und Gemeinden
in 22 Projekten aus 23 Landern beteiligt. Als ein Resultat aus dem Projekt wurde eine Anwendung
unter Verwendung von ,Augmented Reality“-Elementen verdffentlicht, die Concerto App. Man kann
sie sich fir Smart-Phones oder Tablets mit den Betriebssystemen Apple iOS oder Android herunter-
laden. Zusatzlich kann eine Art Karte herunterladen werden, die einen kleinen Ort mit verschiede-
nen Gebduden zeigt und mit digitalen Markern versehen ist. Halt man nun die Kamera seines Smart-
Phones oder Tablets Gber die Karte, erscheinen auf dem Bildschirm des Gerats dreidimensionale
Anmutungen zu den Gebauden oder auch Moéglichkeiten der Energieerzeugung durch Photovoltaik
etc. Durch Drag & Drop kann man dann beispielsweise das Schulgebaude mit einer Solaranlage aus-
statten, ein Kraftwerk fur den Ort installieren und erhalt jeweils zusatzliche Informationen zu den
jeweiligen Energiearten. Abbildung 4 zeigt eine Ansicht der ausgedruckten und gefaltet aufgestell-
ten Karte mit einem Tablet davor, auf dem die 3D-Ansicht eines Gebaudes zu erkennen ist.

ABB. 4 Augmented Reality App der Concerto-Initiative [9]
WWW.CONCERTO.EU/CONCERTO

Die Anwendung der App kann in einem einflihrenden Video auf YouTube betrachtet werden [10].
Die beschriebenen Beispiele zeigen naturlich nur einen kleinen Ausschnitt von mehr oder minder
ambitionierten Beispielen fir den Einsatz moderner interaktiver Medientechnologien fur die Ver-
mittlung von Inhalten aus dem Energiebereich. Aber es wird deutlich, dass zum Teil mit erheblichen
Anstrengungen daran gearbeitet wird, Energie-Themen innovativ aufzubereiten und fir verschie-
dene Zielgruppen und Einsatzfelder verfigbar zu machen. Doch die Entwicklung wird hierbei nicht
stehen bleiben.
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3. Wo die Reise hingeht: Innovative Lernszenarien

Neben den immer neuen Anforderungen an Lern- und Qualifizierungs-Inhalte fur die Energiewirt-

schaft werden insbesondere drei grofe Trends die Entwicklung von interaktiven Lernanwendungen

vorantreiben:

* Spielbasiertes oder spielerisches Lernen und Gamification

* Neue Technologien der Mensch-Computer-Interaktion, insbesondere als
Applied Interactive Technologies (APITs)

+ der Bedarf an Losungen fUr Training-on-the-Job bzw. Learning-by-Doing, welche interaktive
Lernunterstitzung aulBerhalb von klassischen Lernorten wie Seminarraum, Hoérsaal und Labor,
bieten. Beispielsweise direkt beim Kunden, auf dem Feld oder in Fabriken.

Das spielbasierte Lernen kann als eine besondere Form des erfahrbaren - oder auch erfahrungsge-
leiteten [11] - Lernens verstanden werden. Die Nutzung von Spielen zur Bildung hat eine lange Tra-
dition - beispielsweise mittels Schach oder Weikhmanns ,Kénigsspiel, als Didaktisierung des Spiels
in der Aufklarung sowie dem Monopoly-Vorganger ,The Landlord’s Game” [12] - die mit Aufkommen
der Heimcomputer durch digitale Lernspiele als Edutainment/Digital Gamebased Learning/Serious-
Games [13] erweitert wird. Digital Gamebased Learning (DGBL) wird zudem seit ca. 2006 durch das
unscharfe Konzept der Gamification erganzt, fur das derzeit keine einheitliche Definition existiert. De-
terding et al. [14] definierten Gamification als ,,using game elements in non-game contexts”. Was diese
.game elements” aber sein kdnnten, war den Autoren jedoch nicht méglich zu spezifizieren [14:13].
Fest stand fUr die Autoren nur, dass es keine Gamification ware, wenn Spiele genutzt wirden. Diese
schwierige und teils widersprichliche Unterscheidung wird jedoch nicht von allen geteilt. So spricht
Kapp bei Lernspielen von der Gamifizierung von Lerninhalten [15]. Wir verfolgen grundsatzlich eine
solche offenere Sichtweise, die DGBL als Gamification unter ,Digital-experimentelle Lernkulturen”[16;
17] subsummiert. Spielbasierte und spielerische Lehr- und Lernansatze haben nach Erfahrung der
Forschungsgruppe Creative Media an der Hochschule fur Technik und Wirtschaft Berlin ein kaum zu
unterschatzendes Potenzial, was auch durch mehrere Metastudien fir computerbasierte Spiele und
Simulationen untermauert werden konnte [15:75-89].

Neben diesen schon beinahe konventionellen Ansatzen werden zunehmend Versuche mit bewegungs-
gesteuerten (z.B. [18; 19]), mobilen (z.B. [20]), Virtual Reality und Augmented Reality (z.B. [21]), sowie
Touch-, Tangible- und/oder Audio-Interfaces (z.B. [22;23]) unternommen, die fir Digital-Experimentel-
le Lernkulturen mit und ohne Gamification-Ansatze genutzt werden kdnnten. Interessant hierbei sind
zusatzlich die Verknupfung von bestehenden Sensor-Ldsungen - z. B. RFID, iBeacons etc. [24] - oder
sogenannten Wearables (z.b. Smart Watches, Fitness-Tracker), um neuartige interaktive Ansatze fur
erfahrbares Lernen zu entwickeln. Wahrend die Technologien und Konzepte hinter den beschriebe-
nen Loésungen und Ansatzen, nicht neu sind, bieten sich durch die Miniaturisierung und breite kom-
merzielle Verfigbarkeit der Technologien und Komponenten groRe Potenziale fur die (Aus-/Weiter-)
Bildung, insbesondere fur Lernszenarien, die bis dato schwer umsetzbar waren - etwa Augmented
Reality Learning auf dem Feld oder direkt im laufenden Prozess statt Virtual Reality in Computer-aided
Virtual Environments, so genannten Caves [25].

Diese Techniken und Methoden kénnen selbstverstandlich auch fir die Vermittlung von Energiein-
halten genutzt werden. Die Entwicklung von entsprechenden Lernanwendungen ist sogar mehr oder
minder zwingend erforderlich, wenn man sich vergegenwartigt, dass der Wandel im Energiesektor
sich immer noch beschleunigt und zugleich vor allem in den Unternehmen die Spielrdaume fur einen
wochen- oder gar monatelangen Arbeitsausfall von Beschaftigten fur die Teilnahme an dringend gebo-
tenen QualifizierungsmalRnahmen immer geringer werden. Europaischer, partiell auch schon globaler,
Wettbewerbsdruck in Verbindung mit der anhaltenden demografischen Entwicklung in Deutschland
mit dem resultierenden Fachkraftemangel verscharft die Situation zusatzlich. Daraus folgt ein massiv
steigender Bedarf an Qualifizierungsangeboten, die als Anreicherung und Hilfestellung wahrend der
alltaglichen Arbeit einsetzbar sind - sei dies im Unternehmen, beim Kunden oder bei der Installation
von Energieanlagen.
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In Kooperation mit dem Institut fur Berufliche Bildungsforschung IBBF, der Forschungsgruppe Crea-
tive Media an der HTW Berlin und weiteren Partnern werden daher zur Zeit verschiedene Lernsze-
narien konzipiert, die es erlauben, einerseits auf die beschriebenen Anforderungen einzugehen und
anderseits moderne interaktive Technologien daraufhin anzupassen. Ein Beispiel sei folgend kurz
skizziert:

Im Lernszenario ,Auf der griinen Wiese” sollen Wartungsarbeiten an energietechnischen Anlagen (z.
B. Windkraft- und/oder Solaranlage) durch spielbasierte Ansatze als ,Training on the Job” unterstutzt
werden. Dabei bieten sich einerseits die Anwendung von interaktiven Technologien (APITs), insbeson-
dere aus der Games-Industrie an - erkundet werden soll unter anderem ein interaktives Lernkit mit
einer Augmented Reality Datenbrille, Smartphone und/oder Wearables. Zudem sollen Spielkonzepte
und Mechaniken integriert werden, so dass beispielsweise direktes Feedback via Lernfortschrittsan-
zeigen oder Minispielsimulationen umgesetzt werden kénnen. Hierdurch kénnen aber nicht nur Moti-
vationspotentiale erarbeitet, sondern vor allem auch ein systemisches Verstandnis der zu wartenden
Anlagen geschult werden.

Neben dem beschriebenen wurden kollaborativ weitere Lernszenarien entwickelt. Die Aufgabe ist nun,
diese zu konkretisieren, technische Prototypen zu entwickeln, Lerninhalte aufzubereiten und Evaluati-
onen durchzufihren. Aufgaben, die noch erhebliche Anstrengungen erfordern, aber der Einsatz wird
sich lohnen - denn die Herausforderungen werden sich nicht durch Abwarten in Luft auflésen...
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BIRGITTA KINSCHER / JULIA SOMMER / BIRGIT MULLER

INNOVATIVE ENERGIEEFFIZIENZLOSUNGEN -
WEITERBILDUNGSMODULE FUR FACH-
UND FUHRUNGSKRAFTE DER WIRTSCHAFT

1. Einleitung

Die Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung ist verstarkt in den Fokus der
Hochschulen gertckt. Den Hintergrund bilden nicht zuletzt der demographische Wandel und die Her-
ausforderung, den erwarteten Rickgang an Studienbewerbern durch die Gewinnung neuer Zielgrup-
pen auszugleichen.

Durchléssigkeit meint einerseits den Ubergang von der beruflichen in die akademische Bildung und
andererseits die Moglichkeit, aulerhochschulisch erworbene Kompetenzen auf ein Hochschulstudi-
um anrechnen zu kénnen. Minks (2011) bezeichnet dies als horizontale (Anrechnung von Kompeten-
zen) und vertikale (Ubergang berufliche Bildung in akademische Bildung) Ebene der Durchlssigkeit
und ergédnzt eine strukturelle Ebene, die sich auf die Gestaltung der Zu- und Uberginge zwischen
beruflicher und akademischer Bildung bezieht. Insbesondere die Gestaltung der Zu- und Ubergange
ist Gegenstand dieses Beitrags.

Die Hochschule fur Technik und Wirtschaft Berlin (HTW Berlin) befasst sich mit dem Thema Durchlas-
sigkeit auf den verschiedenen akademischen Ebenen (siehe Abbildung 1). Die Verankerung von Durch-
lassigkeit als strategischer Ausrichtung der Hochschule ist Gegenstand des in Vorbereitung befindli-
chen Hochschulentwicklungsplan 2020, der aktuell in den Hochschulgremien diskutiert wird.

Ziel ist es, ein umfangreiches Durchlassigkeitsangebot sowohl! fir den in der Ausbildung oder Beruf
befindlichen Personenkreis an der HTW Berlin zu etablieren als auch Uberginge fiir ,Studienabbre-
cher” aus dem Studium in den Beruf zu schaffen.

Vor diesem Hintergrund engagiert sich die HTW Berlin im Weiterbildungssystem Energietechnik mit
Weiterbildungsmodulen fir Fach- und Fihrungskrafte der Wirtschaft zu innovativen Energieeffizienz-
[6sungen. Ein weiteres Angebot im Schwerpunkt Energietechnik ist die Weiterbildung ,Perspektiven
der Elektromobilitat”. Im Projekt ,Umschalten” werden Studierenden, die ihr Studium voraussichtlich
nicht beenden werden, Umstiegsmdglichkeiten in die berufliche Bildung aufgezeigt und Unterstit-
zung angeboten.
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2. Durchlassigkeit als strategische Ausrichtung der HTW Berlin

Die Hochschule fir Technik und Wirtschaft Berlin (HTW Berlin) befasst sich mit dem Thema Durchlas-
sigkeit auf den verschiedenen akademischen Ebenen (siehe dazu Abbildung 1).

ABB. 1 HTW Berlin - Modell Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung

Wie in Abbildung 1 dargestellt, bietet die Hochschule erganzend zu ihrem Studienangebot Unterstit-
zung beim Studieneinstieg (u.a. Online Self Assessment (OSA), Lernzentren Mathematik und Infor-
matik, Orientierungstage, Buddy-Programme). Zusatzlich sind auBerhochschulisch erworbene Kom-
petenzen auf ein Studium begrenzt anrechenbar. Umstiegshilfen sind Angebote fir Studierende, die
voraussichtlich das Studium nicht abschlieBen werden. Hier engagiert sich die HTW Berlin im Rahmen
des JOBSTARTER plus-Projekts ,Umschalten”, den Umstieg in die berufliche Bildung zu unterstutzen.
Ubergangshilfen férdern den Einstieg ins Berufsleben.

Angebote flr das System der beruflichen Bildung sind Weiterbildungsangebote flur Berufstatige. Wis-
senschaftliche Zusatzangebote, die bestimmte Ausbildungsgange erganzen - fur beispielsweise be-
sonders forderungswurdige Auszubildende - sind ein weiterer Baustein, der sich in der Planung befin-
det. In beiden Angebotsformen kdnnen Leistungspunkte erworben werden, die bei einem mdéglichen
Studieneinstieg als bereits erbrachte Leistungen anrechenbar sind.

Nach der Hochschulbildung Bachelor und Master kann an einer Universitat oder in Kooperation mit
einer Universitat die Promotion angestrebt werden. Das dargestellte Modell wurde von Prof. Dr. Klaus
Semlinger - dem amtierenden Prasidenten der HTW Berlin - entwickelt. Er engagiert sich sehr fur eine
bessere Verzahnung der Bildungssysteme.

Politisch wurde das Thema Durchladssigkeit unter den Stichworten ,Lebenslanges Lernen” und ,Recog-
nition of prior learning” durch die europaische Bildungspolitik (Bologna-Prozess) vorangetrieben und
Instrumentarien zur Vergleichbarkeit von Bildungsabschlissen (Europaischer Qualifikationsrahmen
(EQF), Deutscher Qualifikationsrahmen (DQR)) geschaffen (Wolter, 2012).

In Deutschland hat der Beschluss der Kultusministerkonferenz (KMK) tGber den ,Hochschulzugang fur
beruflich qualifizierte Bewerber ohne schulische Hochschulzugangsberechtigung” vom 06.03.2009
zu einer Angleichung der Landerregelungen fihrte. Danach erhalten Absolventen/-innen beruflicher
Aufstiegsfortbildungen auf der Stufe Meister, Techniker, Fachwirt etc. die allgemeine Hochschulreife
und beruflich Qualifizierte nach abgeschlossener Ausbildung und mindestens dreijahriger Berufsta-
tigkeit die fachgebundene Hochschulzulassung.
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Die Hochschule fur Technik und Wirtschaft Berlin (HTW Berlin) gehért zu den 49 deutschen Hochschu-
len, die am starksten von Studierenden ohne Abitur nachgefragt wurden. Dies geht aus Berechnungen
des CHE Centrum fur Hochschulentwicklung zum Thema ,Studieren ohne Abitur” von 2015 hervor
(CHE Studie im Internet, 2015). Bei dem Monitoring wurden jeweils drei Hochschulen pro Bundesland
identifiziert. Berlinweit studieren 4,25 Prozent ohne Abitur und Fachhochschulreife.

Die HTW Berlin hat intern eine Quote von 10 Prozent der verfugbaren Studienplatze fur Studierende
ohne Abitur (811 des Berliner Hochschulgesetzes) festgelegt.

Neben der Aufnahme eines Studiums spielt die Fort- und Weiterbildung eine wichtige Rolle bei der
Foérderung von Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen. Die HTW Berlin hat daflir mit dem
Berliner Institut fur Akademische Weiterbildung (BIfAW) eine eigene Organisationseinheit geschaf-
fen, die die berufsbegleitenden und weiterbildenden Studienangebote koordiniert und das Weiterbil-
dungsangebot organisiert.

Weiterbildung stellt eine Bricke zwischen beruflicher und akademischer Bildung dar, in dem berufs-
relevante Qualifikationen ergdnzend zum Studium oder Studieninhalte berufsbegleitend als Weiterbil-
dung angeboten werden. Ein Beispiel fur berufsrelevante Qualifikationen ist das Angebot ,Ausbildung
der Ausbilder”, das Studierende auf eine anleitende Position in einem Unternehmen vorbereitet. Wei-
terbildungsangebote die sich auf Inhalte beziehen, die bereits in Studiengangen verankert sind, sind
mit Leistungspunkten (European Credit Transfer System (ECTS)-Punkten) bewertet und direkt auf ein
Studium anrechenbar. Eine weitere Kategorie bilden Weiterbildungsmodule, die sich an aktuellen Wei-
terbildungsbedarfen orientieren. Ein Beispiel dafir ist das interdisziplindre Weiterbildungsangebot
.Perspektiven der Elektromobilitat”, das in diesem Artikel vorgestellt wird.

3. Das Profil der HTW Berlin in der Energietechnik

In den nachsten Jahren muss auf der Welt gehandelt werden, wenn die Klimaerwarmung bis 2100
unterhalb des kritischen Schwellenwerts von zwei Grad Celsius bleiben soll. Einer der wichtigsten
Bausteine: die vollstandige Umgestaltung der Energieversorgung. Im Forschungsschwerpunkt Rege-
nerative Energien - Energieeffizienz an der HTW Berlin arbeiten Forscherinnen und Forscher inter-
disziplinar und mit verteilten Schwerpunkten an Technologien und Lésungen fur die klimagerechte
Neugestaltung der Energieversorgung. Sie sind Partner fur Unternehmen und Forschungseinrichtun-
gen sowie Impulsgeber und Initiatoren vieler regionaler und Uberregionaler Netzwerke und Initiativen
der Energiewirtschaft. Eine besonders enge Forschungszusammenarbeit besteht mit dem Helmholtz
Zentrum Berlin und dem Reiner Lemoine Institut. Auch am EUREF Forschungscampus ist die HTW
Berlin beteiligt.

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler widmen sich der Weiterentwicklung von Komponenten
und Systemen zum verstarkten Einsatz regenerativer Energien. Es geht darum, den Umbau von einer
zentralen Energiewirtschaft in eine dezentrale mit lokaler und regionaler Erzeugung zu bewerkstelli-
gen. MalRnahmen zur Effizienzsteigerung auf der Verbrauchsseite gehdren ebenso zum Themenfeld
wie die Einbindung und Verbesserung von Speichertechnologien, die energetische Nutzung von Bio-
masse oder die Entwicklung von Komponenten des ,smart grid“. Auch die 6kologische Mobilitat gerat
dabei nicht aus dem Blickfeld. Ein klassisches Forschungsfeld ist das nachhaltige Bauen und Gebau-
demanagement, das sich auch auf die Niedrigenergiesanierung mit neuen Technologien und innova-
tiven Materialien sowie die Gebaude-, Heizungs- und Klimatechnik erstreckt. Interdisziplinaritat und
ganzheitliches Denken sind gefordert.

Mit dem Engagement im Weiterbildungssystem Energietechnik verfolgt die Hochschule das Anliegen,
den Know-how-Transfer von der Hochschule in die Wirtschaft umzusetzen. In Weiterbildungsmodu-
len, die gemeinsam mit Unternehmen entwickelt und berufsbegleitend durchgefihrt werden, kann
aktuelles Wissen in die Praxis gebracht werden. An Aufgabenstellungen aus dem Unternehmenskon-
text wird das Wissen fur den Arbeitsalltag nutzbar gemacht.
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4. Neue Weiterbildungsformate im Kontext der Energiewende

a) Studien- und Weiterbildungsseminar , Perspektiven der Elektromobilitat”

Im Rahmen des Schaufensterprojekts ,Lernwelt Elektromobilitat Berlin“ (e-mob-lernwelt-berlin, 2015)
entwickelt die HTW Berlin Qualifizierungsangebote zu Elektromobilitat fur unterschiedliche Zielgrup-
pen. Im Verbund mit drei weiteren Partnern - der Elektro-Innung Berlin, der Lernfabrik Adlershof und
dem Institut fur Betriebliche Bildungsforschung IBBF als Konsortialfihrer - erarbeitet die HTW Berlin
bis Ende 2015 innovative Lehrkonzepte, um Schilerinnen und Schulern, Studierenden und Weiterbil-
dungsinteressierten einen Einblick in das Thema Elektromobilitat zu ermdglichen.

Das Vorhaben ist eines von 30 Kernprojekten im Schaufenster Elektromobilitat der Region Berlin -
Brandenburg. Es wird als Modellprojekt von der Berliner Senatsverwaltung fur Arbeit, Integration und
Frauen geftrdert.

Das Studien- und Weiterbildungsseminar ,Perspektiven der Elektromobilitat” ist eine interdisziplina-
re Lehrveranstaltung, die sowohl fir Studierende aller Fachrichtungen als auch flr externe Weiter-
bildungsinteressierte mit einem fachlichen Interesse an dem Thema Elektromobilitat offen ist. Das
Seminar ist interdisziplinar ausgerichtet und beleuchtet die technischen, dkologischen und gesell-
schaftspolitischen Aspekte der Elektromobilitat. Die Teilnehmenden erwerben im Rahmen der Lehr-
veranstaltung nicht nur Uberblickswissen zu den einzelnen Themenbereichen, sondern entwickeln
ein umfassendes Verstandnis fir Zusammenhange, erfassen aktuelle Entwicklungen und sind in der
Lage, diese kritisch vor dem Hintergrund der Nachhaltigkeit zu bewerten.

Innovativ ist neben den Inhalten auch das Angebotsformat. Eine Veranstaltung gleichzeitig fur Studie-
rende und externe Weiterbildungsteilnehmer-/innen zu 6ffnen, ist ein Novum an der Hochschule, das
durchaus kritisch gesehen wird, sich aus Sicht der Beteiligten aber als Erfolg erwiesen hat.

Das Seminar wurde im Wintersemester 2014/15 erstmalig durchgefuhrt und lauft aktuell (Stand Juni
2015) in einem zweiten Durchgang. Die Anmeldezahlen haben gezeigt, dass das interdisziplinare Se-
minarangebot sowohl flr Studierende als auch fur hochschulexterne Weiterbildungsinteressierte auf
grol3es Interesse stieR. In der ersten Runde meldeten sich 130 Personen fur 30 Platze an, wobei die
Verteilung unter den drei Statusgruppen der Studierende, Alumni (Absolventen/-innen der HTW Ber-
lin) und Hochschulexterne relativ ausgeglichen war.

Befragt nach der Motivation zur Teilnahme wurden genannt, ein grundlegendes Interesse an dem
Thema Elektromobilitdt zu haben, beruflich mit dem Thema E-Mobilitat zu tun zu haben oder sich in
diesem Bereich beruflich orientieren zu wollen.

In den Seminarsitzungen wurden die Themenfelder der regenerativen Energien, Fahrzeugtechnik, der
Batterie- und Akkutechnologien, Ladeinfrastruktur sowie neue Mobilitatskonzepte, Intermodalitat
und Datenschutz behandelt. In die Durchfihrung waren sowohl Professoren der HTW Berlin als auch
externe Experten aus dem Innovationszentrum fur Mobilitat und gesellschaftlichem Wandel (InnoZ)
und dem Berufsfortbildungswerk (bfw) eingebunden.
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ABB. 2 Themenfelder der Weiterbildung ,Perspektiven der Elektromobilitat

Seminarteilnehmer/-innen, die beruflich mit dem Thema befasst waren, erhielten die Méglichkeit, ih-
ren Arbeitsplatz bzw. ihren Werdegang in einem Arbeitsfeld der Elektromobilitat vorzustellen. Ein Stu-
dent berichtete von seinem Arbeitsbereich bei Volkswagen, ein Weiterbildungsteilnehmer stellte die
Nationale Plattform Wasserstoff (NOW) vor. In gemeinsamen Gruppenarbeiten wurde eine Perspek-
tive fur eine ,klimaneutrale Stadt Berlin 2025" entwickelt. Die Teilnehmer/-innen hatten sich weitere
Unternehmensbeispiele gewlinscht. Dem wurde in dem aktuellen Durchgang entsprochen. Im Som-
mersemester 2015 wurde das Programm durch Unternehmensprasentationen der Deutschen Bahn
(DB), durch den Batteriehersteller ENERdan und das junge E-Roller-Start-Up unu erganzt.

Das Schaufensterprojekt ist bis Ende 2015 befristet. Die Fortfuhrung des Weiterbildungsangebots ab
2016 durch das Berliner Institut fur Akademische Weiterbildung (BIfAW) ist in Vorbereitung.

Seit April 2015 wird zusatzlich ein Online-Kurs entwickelt. Auf Basis der Inhalte aus dem Seminar , Per-
spektiven der Elektromobilitat” wird ein ,Massive Open Online Course” (MOOC) entstehen, der die
Rolle der Elektromobilitat vor dem Hintergrund der Energiewende und in Hinblick auf eine nachhaltige
Mobilitat thematisiert. Der Kurs wird voraussichtlich in Zusammenarbeit mit der Firma iversity auf
ihrer MOOC-Plattform angeboten.

b. Umschalten! - Von der Hochschule in das Elektrohandwerk

Umschalten ist ein Kooperationsprojekt der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft Berlin mit der
Elektro-Innung Berlin, gefordert als JOBSTARTER plus-Projekt aus Mitteln des BMBF und dem ESF der
Europadischen Union.

An der Hochschule wird das Projekt kommuniziert mit dem Slogan ,Umschalten? Damit Kompetenzen
nicht verloren gehen”. Das ist auch die Haltung in der Projektarbeit.

Auf der Hochschulseite geht es um die Identifizierung und Ansprache von abbruchgefahrdeten Stu-
dierenden, deren Begleitung (ergebnisoffen) bei einer neuen beruflichen Entscheidung, Sensibilisie-
rung und Informationsvermittlung zu dualer Ausbildung und Entwicklungsperspektiven im Elektro-
handwerk sowie (Uber Netzwerke mit der IHK Berlin und Handwerkskammer Berlin) auch anderen
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Ausbildungsberufen in Industrie und Handwerk bis zur erfolgreichen Integration in KMU. In einem
ersten Schritt wurde an der Hochschule eine Beratungsstelle im Career Service etabliert und kommu-
niziert, Netzwerke zu anderen Beratungseinheiten und Anlaufstellen fur Studierende fur das Thema
aufgeschlossen (z.B. Prafungsverwaltung, Lernzentren, Studienberatung). Gegenwartig finden erste
Beratungen statt. Diese werden dazu genutzt, die Bedarfe und Fragestellungen der Ratsuchenden
kennenzulernen und zu reflektieren und niedrigschwellige Beratungs- und Informationsangebote zu
planen und zielgruppengenau anzubieten.

Strategisch ist es geplant, ein Frihwarnsystem zunachst exemplarisch in den ingenieurwissenschaftli-
chen Fachbereichen zu installieren und dabei die verschiedenen Initiativen zur Entwicklung von Frih-
warnsystemen an der HTW Berlin zu verbinden und Synergien zu entwickeln. Gegenwartig werden
maégliche Kennzahlen diskutiert. Uber das Friihwarnsystem sollen Studierende systematisch identi-
fiziert und angesprochen werden, die nach bestimmten (gegenwartig diskutierten) Kennzahlen in ih-
rem Studium ,aus dem Tritt” geraten sind. Ihnen soll aktiv, aber zu jeder Zeit freiwillig, Beratung und
Unterstitzung angeboten werden.

Auf Seite der Elektro-Innung geht es darum, Mitgliedsunternehmen fir den Einsatz von
Studienaussteiger/-innen zu sensibilisieren und ihren z.T. sehr drangenden Personalbedarf durch die
UnterstUtzung bei der attraktiven Vorstellung der Arbeitsaufgaben sowie der Rekrutierung und er-
folgreichen Eingliederung dieser Zielgruppe zu decken. DarUber hinaus werden kaufmannische Mo-
delle entwickelt, die Aufwande aber auch Nutzen der Einstellung, Ausbildung und beruflichen Weiter-
qualifizierung von Studienaussteige/-innen transparent machen.

Neben der inhaltlichen Projektarbeit soll das Projekt dazu dienen, den Arbeitsmarkt im Berliner Elekt-
rohandwerk auch fur Studierende und Absolventen/-innen transparenter zu machen und den bereits
bestehenden Austausch und Zusammenarbeit zwischen HTW Berlin und Elektro-Innung Berlin, um
den Baustein Personalgewinnung und Personalmarketing zu ergénzen.

c) Weiterbildungsbausteine im WBS Energietechnik

Die HTW Berlin ist seit Anfang 2015 als Bildungsanbieterin an dem Weiterbildungssystem Energie-
technik beteiligt. Die Hochschule hat den Auftrag iibernommen, zwei Weiterbildungsbausteine zu den
Themen ,Energieeffizienz in Gebauden” und ,Innovations- und Technologiemanagement in der Ener-
gietechnik” zu entwickeln. Ein Unternehmenspartner ist ein Berliner Wohnungsbauunternehmen, das
bereits mit der Hochschule kooperiert. Im Vorfeld der Bausteinentwicklung wurde eine Bedarfserhe-
bung in Form eines Experteninterviews durchgefthrt.

Im Ergebnis des Interviews wurden drei Zielgruppen identifiziert:

* Eine Zielgruppe sind junge Ingenieure, die als Bachelor- oder Masterabsolventen/-innen frisch von
der Hochschule kommen. Die jungen Leute sind technikaffin, ihnen fehlt jedoch Uberblicks- und
konzeptionelles Wissen. Dies reicht von Geschaftsmodellen und Marktkenntnissen im Energiebe-
reich Uber rechtliche Rahmenbedingungen bis hin zum Projektmanagement.

* Eine weitere Zielgruppe sind Bauingenieure und Architekten. Hier liegt der Bedarf generell in der
Vermittlung von Uberblickswissen zu dem Thema Energietechnik in Gebauden.

* Als dritte Zielgruppe wurden die IT-Mitarbeiter/-innen des Unternehmens identifiziert. Bedarf
wird hier in der Know-how-Vermittlung im Zusammenspiel von Unternehmens-IT und Gebaude-
kommunikation unter dem Stichwort ,Smart Home" gesehen.

Die Ergebnisse der Bedarfserhebung zeigen, dass sich ausgeldst durch die Energiewende und die dar-
aus abgeleitete Strukturveranderung im Unternehmen Qualifizierungsbedarf ergibt, der Gber die Ent-
wicklung einzelner Weiterbildungsbausteine hinausgeht. Auf Basis von Themenvorschlagen wird in
einem nachsten Schritt der Qualifizierungsbedarf in einem Workshop mit dem Unternehmen konkre-
tisiert. Im Ergebnis kann eine Reihe von Weiterbildungsbausteinen entstehen, die systematisch auf-
einander aufbauen und in die Personalentwicklungsstrategie des Unternehmens eingebunden sind.
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Perspektivisch ist angestrebt, eine strategische Partnerschaft zwischen der HTW Berlin und dem Un-
ternehmen auf dem Gebiet der Weiterbildung aufzubauen. In Abstimmung mit den Studiengangen
der HTW Berlin im Bereich Gebaude/Energie kdnnte ein solches Weiterbildungsangebot auch als Stu-
dienleistung anrechenbar sein.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Die HTW Berlin engagiert sich fur das Thema Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer
Bildung auf unterschiedlichen Ebenen. Neben MalBnahmen zur Studienorientierung und Unterstut-
zung des Studieneinstiegs werden auch die Studierenden angesprochen, die ihr Studium voraussicht-
lich nicht abschlieBen werden und in die berufliche Qualifizierung umsatteln méchten.

Die wissenschaftliche Weiterbildung stellt die Bricke zwischen Berufsbildung und Hochschulbildung
dar. Die HTW Berlin hat mit dem Berliner Institut fir Akademische Weiterbildung (BIfAW) eine eige-
ne Organisationseinheit fur die Entwicklung und Umsetzung des Weiterbildungsangebots geschaf-
fen. DarUber hinaus engagiert sich die Hochschule in Pilotprojekten zur Entwicklung neuer Weiterbil-
dungsinhalte und -formate.

Vor dem Hintergrund ihrer Kompetenzen auf dem Gebiet der Energietechnik ist die HTW Berlin aktuell
in zwei Weiterbildungsprojekten engagiert, dem Schaufensterprojekt ,Lernwelt Elektromobilitat” und
dem Weiterbildungssystem Energietechnik. In diesen Projekten entstehen Weiterbildungsangebote,
die berufsrelevant sind und gleichzeitig zum Erwerb von Leistungspunkten fuhren.

Zukunftig plant die Hochschule, das Angebotsspektrum fur die berufliche Bildung auszuweiten und
beispielsweise Zusatzangebote flr Auszubildende auf Hochschulniveau anzubieten. Die Verankerung
des Themas Durchlassigkeit in den Hochschulentwicklungsplan 2020 bildet dazu die Grundlage und
wird dem Thema in der Zukunft weiter Auftrieb geben.
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HANS-JORG DORNY

ENERGIEWENDE UND QUALIFIZIERUNG -
HERAUSFORDERUNGEN FUR DIE UNTERNEHMEN
DER ENERGIETECHNIK DER HAUPTSTADTREGION

1. Von der Vision zum Gesetz

Im Jahr 1980 erschien im S. Fischer Verlag ein Buch mit dem Titel ,Energiewende - Wachstum und
Wohlstand ohne Erdél und Uran” (1). Es basierte auf einer wissenschaftlichen Untersuchung des Oko-
Institutes zur vollstandigen Aufgabe der Kernenergie und aus Ol gewonnener Energie. Die Autoren
Krause, Bossel und Miiller-ReiBmann hatten damit - wahrscheinlich ungewollt - einer Vision, die in der
Folgezeit Gegenstand der deutschen und europadischen Energiepolitik wurde, einen Namen gegeben.

Die von vielen Rot-Grun zugeschriebene ,Mutterschaft” des heutigen ,Erneuerbare Energien Gesetz
(EEG)” finden wir in der vierten Regierung Kohl (CDU, CSU, FDP), deren Bundesumweltminister Klaus
Topfer fur das am 7. Dezember 1990 veroffentlichte ,,Gesetz Uber die Einspeisung von Strom aus er-
neuerbaren Energien in das 6ffentliche Netz” (2) verantwortlich zeichnete.

In eine Breite Offentlichkeit gelangte der Begriff der Energiewende dann endgiltig mit der am 15.
und 16. Februar 2002 in Berlin in Zusammenarbeit mit der Forschungsstelle fur Umweltpolitik der FU
Berlin durchgefuhrten Fachkonferenz zum Thema ,Energiewende - Atomausstieg und Klimaschutz”
(3), die vom damaligen Bundesumweltmister Jurgen Trittin (die Grunen) initiiert wurde. Die Schwer-
punktthemen lauteten: Atomausstieg, nukleare Sicherheit, nukleare Entsorgung, Klimaschutzpolitik,
Strukturwandel und Modernisierung der deutschen Energieversorgung.

Nach einer nun mittlerweile fast 25jahrigen Entwicklungszeit haben wir heute ein mit deutscher
Grundlichkeit ausformuliertes Paragraphenwerk, das in vielen Unternehmen inzwischen die Be-
schaftigung von EEG-Experten notwendig macht. Oder anders ausgedrickt: Was anfangs noch als
Unterstitzungsmalinahme fir kleine, von den groBen Energiekonzernen unterdriickte Produzenten
regenerativ erzeugten Stroms gedacht war, bestimmt heute die Energie- und Wirtschaftspolitik der
Industrienation Deutschland.

Es fallt auf, dass der Fokus des Gesetzgebers lange nur auf der Erzeugung und Verteilung der elek-
trischen Energie lag. Der ,Stromfresser” Warmeversorgung wurde erst am 1. Januar 2009 mit dem
+Erneuerbare-Energien-Warmegesetz (EEWarmeG)” (4) einbezogen. Und weiter fallt auf, dass die ge-
setzlichen Rahmenbedingungen nicht auf Einsparziele flr Energietrager abzielten. Damit wurde die
innovative Herausforderung, die Wahl der geeigneten Techniken dem industriellen Wettbewerb zu
Uberlassen, nicht favorisiert.

2. Die Folgen der Energiewende

Heute sehen wir, dass die Energiewende weitreichende Auswirkungen hat. Das Wort ,smart” und die
Vorsilbe ,E” sind dul3erst popular geworden und stehen flr neuartige und sogenannte intelligente An-
wendungen, die allesamt mit Fragen der Energienutzung verbunden sind. Und wir erkennen, dass da-
mit nicht nur die Erzeugung, sondern in einem noch nicht einschatzbaren Umfang auch die Steuerung
und Nutzung von elektrischer Energie betrachtet werden muss. Rifkin (5) prognostiziert bereits eine
dritte industrielle Revolution: ,Eine emissionsarme Wirtschaft erfordert den Ubergang von der Zwei-
ten, aus fossilen Energien basierenden zur Dritten, auf erneuerbare Energien bauende, Industriellen
Revolution.” (6) Die Energiewende wird deshalb zu einem Treiber werden, der erheblichen Einfluss auf
unser tagliches Leben, Wohnen, Arbeiten und Erleben hat.
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Noch pragt die Frage der Energietrager die Diskussion und damit die Produktion elektrischer Energie.
Die klassische Energieerzeugung und Verteilung sind ein Geschéft, das von langfristigen Investitions-
zyklen gepragt ist. GroBkraftwerke und Netze sind kapitalintensive Industrieanlagen. Hier werden
Veranderungen zuerst sichtbar. Der Umbruch, der mit den erneuerbaren Energien eingeleitet wurde,
stellt insbesondere die Netzbetreiber vor groRe Herausforderungen.

Die heutigen volatilen Einspeisungen verlangen Qualifikationsanpassungen und dies nicht nur bei der
Bewaltigung der Sicherstellung der Spannungs- und Frequenzhaltung des Netzes. Die juingste Son-
nenfinsternis am 20. Marz 2015 ist ein Beleg dafiir. Ubertragungs- und Verteilnetzbetreiber haben sich
hierauf monatelang mit unterschiedlichen Szenarien vorbereitet (7). Das Ergebnis war eine stdérungs-
freie Versorgungssituation. Der klassische Energiebereich prasentierte sich damit vorbereitet. Kraft
seiner GrofRRe und Kapitalausstattung war und ist er in der Lage, erforderliche Anpassungen allein oder
in Zusammenarbeit mit der Lieferindustrie sicherzustellen.

Neben der technischen Bewaltigung der neuen Aufgabenstellungen verandern sich die Anforderun-
gen an das Personal rapide weiter. Die routinierte Einsatzplanung mit festen Tagesplanen gehort der
Vergangenheit an. Schalthandlungen mussen heute der Dynamik der Einspeisungen folgen und das
erfordert eine vollige Neubewertung der Belastungsparameter des Personals. Netzbetreiber wie
50Hertz haben deshalb neue Auswahlverfahren flir das Personal der Leitstande (Technisches Assess-
ment Center, TAC) entwickelt, die physische und psychische Belastungstrainings fur die Durchfihrung
von Schalthandlungen im Netz berucksichtigen (8).

Andere Bereiche betreffen die Qualifikationsverdnderungen die durch die Arbeit der Bundesnetz-
agentur und der Anwendung der vielen neuen gesetzlichen Vorschriften entstanden sind. Nicht nur
die Netzbetreiber haben heute eigene neue Fachabteilungen gegrindet und neues Personal gewin-
nen missen, auch Hersteller wie ABB, Alstom und Siemens haben neue Qualifizierungsangebote fur
Kunden und Eigenbedarf geschaffen.

Damit scheint auf den ersten Blick alles auf einem guten Wege zu sein.

3. Wie ,,smart” sind die Energietechnikbetriebe?

Schauen wir aber die Bandbreite der Auswirkungen Energiewende unter dem Aspekt der neuen tech-
nischen Mdéglichkeiten an und verlassen wir das Spielfeld der klassischen Energiekonzerne, kommen
wir zu der Frage, wie ,smart” sind unsere Energietechnikbetriebe wirklich?

Sind sie gut genug vorbereitet, sind sie ausreichend informiert, haben die Betriebe ein ausreichen-
des personelles Potential, gibt es ausreichende externe Angebote zur Schlielfung von Qualifikations-
Iicken? Welche MaRnahmen ergreifen die Unternehmen zur Intensivierung der Weiterbildung und
werden dafur erweiterte Ressourcen eingeplant? Welche Auswirkungen hat die Energiewende auf die
vorhandenen Qualifikationen und welche werden kinftig benotigt? Welche Veranderungen sind fur
den betrieblichen Alltag zu erwarten? Welche Malznahmen sind geplant? Was ist bereits konkret fur
die betriebliche Praxis gestaltet?

Das Institut fur Betriebliche Bildungsforschung (IBBF) (9) hat im Jahr 2014 damit begonnen, diesen
Fragen auch in gréBeren Unternehmen nachzugehen.

Die Ansprechpartner in der Unternehmensbefragung im Jahr 2013 (s. Beitrag Bruckner/ Zauner) wa-
ren primar Fuhrungskrafte kleiner und mittlerer Unternehmen. Alle Ansprechpartner waren typische
Nutzer oder Bucher von Weiterbildungsangeboten. Sie folgen dem Bedarf und sind zuversichtlich,
dass bei entsprechenden Veranderungen immer auch geeignete Angebote vorliegen. Eine praventive
Gestaltung von Qualifikationsanforderungen konnte noch nicht festgestellt werden.
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Weiterfuhrende Antworten auf die Fragestellung inwieweit die Betriebe die Folgen der Energiewende
fur die Qualifikation bereits erfasst haben, konnten nur ansatzweise gewonnen werden.

Die Sorge des IBBF galt und gilt aber der Frage, welche zukunftigen Anforderungen die Energiewende
mit sich bringt. Und Vertreter und Experten des Bildungsmanagements wissen, dass Qualifikations-
anpassungen in der Regel nicht kurzfristig geldst werden kdnnen. Insbesondere Veranderungen beij
Berufsbildern haben einen langen Instanzenweg und selbst die Anpassung von Ausbildungsinhalten,
zum Beispiel im Bereich der IT, gelingt nur mit Muhe.

4. Der , Initiativkonvoi Betriebliche Bildung”

Das IBBF hat nach der Auswertung der ersten Interviews einen weiteren Weg eingeschlagen.

Um den Zukunftsaspekt der beruflichen Qualifikation abzudecken, mussten Gesprachspartnerin gro-
Beren Unternehmen gefunden werden. Der neue Ansatz bestand darin, sich auf Entscheider der ers-
ten und zweiten Managementebene oder Inhaber von Unternehmen zu konzentrieren. Diese Gruppe
ist in den Unternehmen verantwortlich fir die Gestaltung der strategischen Fragen und damit auch
fur die Qualifikation des bendtigten Personals. Konstituiert wurde ein ,Initiativkonvoi Betriebliche Bil-
dung”, der im Sommer 2014 seine Arbeit begann.

Auskunftswillig aber vertraulich

Gezielt wurden Gesprachspartner aus Unternehmen der gesamten ,Wertschépfungskette” der Ener-
gietechnik angesprochen. Als Teil der Wertschépfungskette wurden dabei Unternehmen der Her-
stellerseite elektrischer Anlagen und Komponenten, des Kraftwerkbaus, der Energieerzeugung, der
Energieverteilung, der Instandhaltung, der Automatisierung, der IT-Services und des Elektrofachhand-
werkes bezeichnet.

Diese Gesprachspartner wurden nicht nur gesucht, sondern auch gefunden. Die Gesprache wurden
als teilstrukturierte Interviews gefuhrt. Der Charakter aller Gesprache lasst sich mit den Attributen
offen, interessiert, auskunftswillig aber dem Zusatz ,bitte vertraulich behandeln und zustimmungs-
bediirftig flr eine Veroffentlichung” bezeichnen. Die Gesprache werden erst im Laufe des Jahres 2015
beendet sein und in einem zur Veréffentlichung vorgesehenen Bericht zusammengefasst werden.
Dennoch lassen sich erste Ergebnisse (11) darstellen.

Erste Ergebnisse der Gespréache des Initiativkonvois

+ Das Thema Energiewende und Qualifikation ist den Entscheidern bewusst.

+ Die Beherrschung und das Verstandnis der gesetzlichen Vorschriften und Regelwerke
fur die betriebliche Arbeit wurde als unzureichend und dringend zu verbessern benannt.

+ Das Veranderungstempo der gesetzlichen Rahmenbedingungen behindert die Vorbereitung
konkreter Anpassungsmalinahmen fiir die Qualifikationen, die Anpassung organisatorischer
Ablaufe und der Arbeitssysteme.

* Zahlreiche gesetzliche Vorgaben sind noch nicht mit entsprechenden
Durchfuhrungsverordnungen untersetzt und daher betrieblich noch nicht bearbeitbar.

* FUr neue Protokollstandards fehlen Informationen zur Sicherstellung der Datensicherheit.

* Es besteht keine Planungssicherheit fir die Umstellung des Zahlerwesens und die damit
zusammenhangenden veranderten Qualifikationsanforderungen.

* FUr jedes Branchenelement (Hersteller, Erzeuger, Verteiler etc.) gibt es zumindest erste
konkrete Vorstellungen Uber Anpassungsqualifikationen.

+ Die Vorstellungen zu Inhalten des Qualifikationsbedarfes sind bislang tiberwiegend
technisch-fachlicher Natur.
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* Personelle Anforderungen beziehen sich auf den Bedarf an neuen Personalauswahlverfahren.

+ Benannt werden neue Geschéftsfelder und ganzlich neue Anwendungsbereiche mit einem
noch zu definierenden Qualifikationsbedarf.

* Mehrfach wurde auf den Tatbestand des industriellen Wettbewerbes hingewiesen.

Die Ergebnisse machen deutlich, dass die Unternehmen der Energietechnik der Hauptstadtregion die
Herausforderungen und Anforderungen der Energiewende grundsatzlich erkannt haben. Dennoch
sind hinsichtlich der Zielsetzungen und Auswirkungen der umfassenden Regelwerke zum Themen-
komplex Energiewende eine Reihe von Unsicherheiten zu verspuren, die Investitionen zurtckhalten
und die betriebliche Bildungsplanung verzdgern.

Insbesondere der Punkt ,Beherrschung und Verstandnis der gesetzlichen Vorgaben” beunruhigt.
Wenn die Regelwerke, deren inhaltlichen Vorgaben zur Umsetzung der Ziele der Energiewende dienen
sollen, nicht ausreichend verstanden und angewandt werden kdnnen, wird die Vorbereitung notwen-
diger Anpassungen der vorhandenen Qualifikationen in den Betrieben erschwert oder sogar behin-
dert. Erwadhnenswert ist der mehrfache Hinweis auf neue Geschéaftsfelder und eine damit verbundene
Zuruckhaltung bei den Interviews. Im Kern geht es dabei um die méglichen intelligenten Anwendungs-
gebiete einer gesteuerten Optimierung aller Lastflisse und die damit verbundenen Anwendungs-
bereiche, die heute teilweise noch dem Bereich von Visionen zugeordnet werden. Es lohnt ein Blick in
die Gedanken zum Thema Industrie 4.0 und ebenso Arbeit 4.0. (12). Die Energiewende liefert in jedem
Fall ein entscheidendes Potential, das Uber Klimaschutz und regenerative Energien hinausgeht.

5. Aktuelle Themenstellungen aus Unternehmen der Energietechnik

Es gilt festzuhalten, dass es fur die Frage Energiewende und Qualifikation keinen inhaltlich einheitli-
chen Themenzugang gibt. Neben den klassischen Anwendungsfeldern der Energiewirtschaft, die er-
zeugungs- und verteilungsorientierte Losungen und Anpassungen verfolgen, ist der nachgelagerte
Bereich, der sich mit den Anwendungsfolgen der Energiewende befasst, einer der bislang nur in den
spezialisierten Branchenelementen diskutiert wurde. Es folgen daher nun einige Beispiele, die aus Un-
ternehmenssicht zeigen, welche Betatigungsfelder die Energiewende umfasst oder umfassen kann.
Die Beispiele zeigen keine Lésungen fur konkrete Qualifikationsanforderungen dafur aber die Aufga-
benstellungen, fur die Qualifikationen in der Zukunft gestaltet werden mussen.

Uberschussnutzung zur Optimierung von Gebdudeenergie

Nachstehend das Beispiel von Kieback & Peter (13), die sich mit der Frage der Entwicklung von Systemen,
die selbstéandig dartber entscheiden kdnnen, wann welcher Erzeuger welche Versorgungsleistungen
Ubernehmen und liefern kann. Erzeuger kénnen oft nicht eingesetzt werden, wenn die entsprechende
Last fehlt. Moglich werden solche Anwenderfragen u.a. durch das Smart Grid und Smart Metering.
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ABB. 1 Kieback & Peter, Betrachtungsgrundlage fiir die Uberschussnutzung zur Optimierung von Gebdudeenergie

6. Smart Metering

Ein weiteres Anwendungsbeispiel liefert die GSW Immobilien AG (14), die sich mit der Frage des Mess-
stellenbetriebes (Smart Meter) als Geschaftsfeld fur Wohnungsunternehmen beschaftigt. Das Smart
Meter Gateway (SMGW) stellt die zentrale Kommunikationsebene in der Infrastruktur eines Mess-
systems dar. Die Kommunikation findet zwischen dem lokalen Bereich des Endkunden und den un-
terschiedlichen Geraten aus dem Home Area Network (HAN) und Wide Area Network (WAN) etc. und
autorisierten Marktteilnehmern statt. Hieraus resultieren voéllig neue Aufgabenstellungen fur das er-
weiterte Elektrohandwerk und andere Fachbetriebe der Energietechnik. Grundlage ist die Technische
Richtlinie BSI TR-3109 und die damit verbundenen Vorschriften.

Der § 21b Energiewirtschaftsgesetz (EnWG) 6ffnet den Weg in eine Liberalisierung des Messstellen-
betriebes. Die Praxis zeigt, dass es noch zahlreiche Hindernisse gibt, die eine Umsetzung verzégern.
Die wesentlichen Griinde sind Sicherheitsfragen beim Datenschutz, unzureichende Lésungen fur die
technische Vernetzung und Unsicherheit bei Rechtsfahigkeit. Hier handelt es sich um einen Bereich,
der das Potential fur neue Geschaftsfelder enthalt. Fur diese Bereiche bestehen noch keine konkreten
Anforderungsprofile und damit Ansatzpunkte fur die Vorbereitung von QualifikationsmaBnahmen.

Die Abbildung 2 zeigt den Stand der regulativen Abstimmung zum Thema Smart Meter Gateways. Sie
|asst zumindest auch erahnen, welche Fille an Regelungen hinter den einzelnen Komponenten steckt.
Damit wird auch sichtbar, dass es betriebliche Aufgabenfelder gibt, die noch nicht erschlossen sind.
Damit ergeben sich vielfach Chancen fir neue Geschaftsmodelle. Gleichzeitig sei darauf hingewiesen,
dass mit der Nutzung der Veranderungspotentiale auch negative Beschaftigungseffekte zu erwarten
sind. Es bleibt weiteren Untersuchungen vorbehalten, auszuloten, inwieweit hier Umschulungsmaf3-
nahmen helfen oder aber ganzlich neue Berufsprofile entstehen werden.
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ABB. 2 Smart Meter Gateway und beteiligte Prozesse- Zum Stand der regulativen Abstimmung (Quelle GSW Vortrag)

7. Automatisierungsfragen

Das Unternehmen ABB hat im Sommer 2014 anlasslich des Technologietages die Themen Energiewen-
de und Industrie 4.0 sowie das Thema , Die Zukunft der Automatisierung” vorgestellt.

Im Vortrag von Jan-Henning Fabian (15) finden wir weitere Beispiele fir anstehende Qualifizierungs-
notwendigkeiten. Mit Industrie 4.0 ist das Ziel der intelligenten Fabrik (Smart Factory) verbunden.
Technologische Grundlage sind hierfir Cyber-physische Systeme und das Internet der Dinge. Produk-
tionsanlagen sind zu einem groBBen Anteil auch ein Betatigungsfeld der Energietechnik. Wir haben
deshalb hier ein Beispiel aufgenommen, das die zukinftigen Auswirkungen einer Umgestaltung der
Produktionstechnik zeigt. Die Umsetzung in die betriebliche Praxis wird nicht allein durch Anwender-
schulungen des Herstellers zu bewaltigen sein. Die Themenstellungen beim Hersteller lauten:

* Virtual Commissioning in der Fertigungsindustrie
Engineering & Programmierung plus ausfihrliches Testen der Anlage in der virtuellen Welt

* Modularisierung in der Prozessindustrie
Spezielle Anforderung an die Kommunikation der Steuerungsebene an die Leitebene

* Leitwarte der Zukunft
Extended Operator Workplace (EOW) mit High Performance-Grafikelementen

und Collaboration Table mit Touch-Technologie

* Demand Response Management im Zusammenspiel von Industrie und Verteilnetzbetreibern
Beispiel E.ON Schweden - Smart Grid Control Center

* Cyber Security
Zum Schutz des Leitsystem und verschiedener weiterer industrieller Anwendungen
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8. Energiemanagementsysteme

Zur Planung und zum Betrieb von energietechnischen Erzeugungs- und Verbrauchseinheiten nutzen
Betriebe das Energiemanagement. Unter dem Aspekt Energiewende gehoéren hier Klimaschutz und
Energiebedarf zu den betrachteten Grof3en. Je nach Betrieb fallen Fragen der Versorgungssicherheit,
der Gewahrleistung der Spannung und Frequenz, der Emissionsrechtehandel und am Ende auch die
Strom- und Warmepreise an. Hier begegnet uns ein breites Betatigungsfeld unterschiedlicher Berufs-
bilder, die im Wesentlichen durch veranderte Produktionsanlagen, grundsatzliche Fragen des Energie-
einsatzes und dessen Optimierung und der operativen Betriebsfuhrung gepragt sind.

In diesen Bereichen sind die Folgen der Energiewende nach Auskunft der am Initiativkonvoi beteilig-
ten Unternehmen eindeutig kalkulierbar und gestaltbar.

Die nachstehende Abbildung ist einem Vortrag von Johannes Kal (16) entnommen.

ABB. 3 Energiemanagementsysteme nach DIN ISO 50001

Dieses Modell ist auch Gegenstand der Kostenrechnung und Produktionsplanung energieintensiver
Unternehmen.

9. Resimee

Die Energiewende ist ohne Frage das Thema, das uns in den kommenden Jahren intensiv beschaf-
tigen wird. Die Betriebe der Energietechnik in der Hauptstadtregion beginnen, sich auf die sie be-
treffenden Veranderungen einzustellen und sie erkennen auch neue Betatigungsfelder. Die Betrach-
tung einer ,Wertschopfungskette” der Unternehmen der Energietechnik macht deutlich, dass wir
es mit sehr unterschiedlichen Anforderungen an die einzelnen Unternehmen zu tun haben. Und
sie zeigt auch, dass Raum fur grol3e Innovationen vorhanden ist. Die ersten haben sie bereits auf-
gespurt, andere werden hoffentlich folgen. Aus der Sicht des Verfassers handelt es sich bei der
Energiewende um den Grundstein fir eine grundlegende Veranderung, die nicht nur in der Ener-
giewirtschaft und Energietechnik Auswirkungen hat, sondern dartiber hinaus auch unser tagliches
Leben nachhaltig verandern wird. Rifkin (17) wird mit seiner Einschatzung richtig liegen. Zumindest
liefert sie mehr als nur Anregungen, daruber nachzudenken. Man sollte sie deshalb ernst nehmen.
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Er sieht fUnf Saulen fur die kommende Entwicklung:

+ Der Umstieg auf erneuerbare Energien

* Die Umwandlung des Baubestandes aller Kontinente
in Mikrokraftwerke, die erneuerbare Energien vor Ort erzeugen

* Der Einsatz von Wasserstoff- und anderen Energiespeichern in allen Gebauden (...)

* Die Nutzung der Internettechnologie, um das Stromnetz auf jedem Kontinent
in ein Energy-Sharing-Netz (Intergrid) zu verwandeln (...)

* Die Umstellung der Transportflotten auf Steckdosen- und Brennstoffzellenfahrzeuge, die Strom
Uber ein intelligentes und interaktives kontinentales Stromnetz kaufen und verkaufen kénnen

Vieles klingt dabei noch wie eine Vision. Wir erinnern uns: Die Energiewende hat allerdings ebenso
begonnen.
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FRANK SCHRODER / SOPHIE KEINDORF

QUALITATSENTWICKLUNG IN EINEM
OFFENEN WEITERBILDUNGSSYSTEM

1. Einleitung

Die Energiewende und damit verbunden die Entwicklung neuer Technologien, Produkte und Dienst-
leistungen flhrt zu veranderten Qualifikationsanforderungen an die Beschaftigten in der Energiewirt-
schaft. Eine kontinuierliche Kompetenzentwicklung im Rahmen von zertifizierten bzw. durch die Bran-
che anerkannten Zusatzqualifizierungen ist ein Mittel, um auf diesen Innovationsprozess zu reagieren
und kann einen Beitrag leisten, den Fachkraftebedarf in der Region Berlin-Brandenburg zu sichern.
Die Qualitatsentwicklung und -sicherung im Weiterbildungssystem Energietechnik (WBS ET) erfolgt
deshalb in einem modernen, entwicklungsoffenen und anwendungsorientierten Weiterbildungssys-
tem, das auf eine neue, dynamische und gemeinsame Weiterbildungspraxis von Unternehmen und
Bildungseinrichtungen setzt.

Die Neugestaltung des modular aufgebauten Weiterbildungssystems erweitert die bisher dominie-
rende formale Weiterbildung durch eine arbeitsgebundene und -verbundene Weiterbildung. Infor-
melle Lernprozesse, die ein Lernen im Prozess der Arbeit anstreben, werden im WBS ET aufgewertet,
in dem ein Wandel hin zu einer starkeren Kompetenzorientierung erfolgt. Informell und nicht-formal
erworbene Kompetenzen werden als gleichwertig in die berufliche Weiterbildung und Kompetenzent-
wicklung aufgenommen (vgl. dazu Beitrage Dehnbostel und Steinhdéfel hier im Band).

Die Qualitatsentwicklung kann sich in diesem System daher nicht allein auf die organisationale Ebene
beziehen, sondern muss das Lernergebnis (Outcome) bzw. das Lernprodukt in den Mittelpunkt der
Betrachtung stellen.

Die Anforderung an die Qualitatsentwicklung im WBS ET umfasst somit die Entwicklung eines Quali-
tatsansatzes, der die Planung, Definition und Validierung von anerkannten Zusatzqualifizierungen in
einem heterogen Akteursfeld und beruflichen Spektrum auf der Basis eines einheitlichen, kompetenz-
basierten Standards fur diese Weiterbildungen in einem entwicklungsoffenen Berufsfeld strukturiert
und in ein verbindliches Leitsystem (Qualitdtsrahmen) Gberfuhrt.

Im vorliegenden Beitrag werden zunachst die Herausforderungen beschrieben, die sich an die Ent-
wicklung eines Qualitatsansatzes im WBS ET stellen. Daraus abgeleitet werden Ziele, die in einen noch
zu entwickelnden Qualitdtsrahmen WBS ET minden, der im vierten Abschnitt des Beitrages beschrie-
ben wird. Erldutert werden die inhaltlichen Bausteine des Qualitatsansatzes sowie die dazugehorigen
Entwicklungsschritte. Der Beitrag endet mit einem Ausblick auf das weitere Vorgehen im Verbund.

2. Begriffsbestimmung und Herausforderungen
fur die Qualitatsentwicklung

2.1 Was heif3t eigentlich Qualitat?

Unter Qualitatsmanagement wird das Regeln und Steuern von Organisationsablaufen und -strukturen
mit dem Ziel verstanden, die Qualitat der Leistung bzw. des Produkts zu sichern und zu verbessern.
D. h. die Ablaufe und Strukturen muissen systematisch gestaltet und eingefiihrt sein, um eine be-
stimmte Qualitat wiederholt herstellen zu kénnen. Die Gesamtheit aller Regelungen und Mechanis-
men istin einem Qualitatsmanagement zusammengefasst. Das Prinzip des Qualitdtsmanagements ist
ein stetiges Planen, Durchfuhren, Prifen und Handeln der Abldufe und Tatigkeiten einer Organisation
(vgl. PDCA-Zyklus in DIN EN ISO 9001:2008).
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Ziel eines Qualitatsmanagements sollte demnach sein, Transparenz, Verbindlichkeit, Systematisierung
und Strukturierung in Bezug auf die Prozesse einer Organisation herzustellen und durch die handeln-
den Personen zu sichern.

ABB. 1 Qualitatsentwicklung und -sicherung (nach plan-do-check-act; eigene Darstellung)

Die Qualititssicherung ist ein Teil des Qualititsmanagements und zielt auf die Uberprifung der fest-
gelegten Standards. Dafur mussen im Vorfeld die Ziele und Aufgaben der Organisation in Kriterien
und Indikatoren Ubersetzt werden sowie Mindestniveaus zu den Leistungen und Prozessen festgelegt
werden (vgl. Schroder, Schlogl 2014).

Bei der Frage nach der Qualitat von Weiterbildungen (insgesamt von Bildungsleistungen) muss die Be-
sonderheit der Dienstleistung ,Bildung”, die sowohl Grundlage als auch Zielgré3e padagogischen Han-
delns ist, beachtet werden (vgl. Arnold 1995). Denn Bildung und Lernen zeichnen aus, dass sie nicht
hergestellt werden kénnen - im Unterschied zu Produkten und Gutern. Der Bildungserwerb oder -weg
ist durch eine Interaktion zwischen Lernenden und Lehrenden im Prozess der Lernens gekennzeich-
net. Somit wird die Qualitat einer Bildungsleistung (Kurs oder Seminar) nicht allein von Lehrenden,
sondern von den Lernenden mitbestimmt und -gestaltet. Padagogische und organisationale Quali-
tatsaspekte mussen somit verschrankt werden: das Wissen und Handeln der Lehrenden einerseits
und die Gestaltung von gunstigen Bedingungen flr einen erfolgreichen Lernprozess der Lernenden
unter Berucksichtigung der individuellen Voraussetzungen andererseits.

2.2 Zentrale Herausforderungen

Aus den beschriebenen Anforderungen und Erwartungen an ein Qualitatsmodell fur Bildungsdienst-
leistungen sowie aus den im Leitbild beschriebenen Grundpositionen des WBS ET (vgl. Beitrag Bruck-
ner und Zauner in diesem Band) lassen sich vier zentrale Herausforderungen ableiten, die fir die
Entwicklung eines Qualitatsrahmens WBS ET Berucksichtigung finden missen.

1) Entwicklungsoffenes Weiterbildungssystem, das dynamische Veranderungen
kurzfristig aufgreift und zeitnah bearbeiten kann.

Die Entstehung eines Weiterbildungssystem, das die herkdmmliche formale Weiterbildung Gber-
schreitet und informell bzw. nicht-formal erworbene Kompetenzen als gleichwertig einbezieht
(vgl. Dehnbostel 2008), erfordert eine entwicklungsoffene Standardisierung und eine lernort-
Ubergreifende Weiterbildungspraxis von Unternehmen und Bildungseinrichtungen.

80



QUALITATSENTWICKLUNG ¢

Im WBS ET wird diese Anforderung aufgegriffen, indem ein modular aufgebautes, sich erganzen-
des Bausteinkonzept fur die Qualifizierung von Beschaftigten mit der Orientierung am Prinzip der
Beruflichkeit entwickelt wird. Die Anordnung mit Ubergangen und Anrechenbarkeiten zwischen
den Weiterbildungsbausteinen (WBB) soll durch eine Standardisierung der Weiterbildungsbaustei-
ne bzgl. Lerninhalte, der Lernergebnisse und der Abschlusse (Zertifikate) gewahrleistet werden.

FUr die Qualitatsentwicklung im WBS ET bedeutet das: Bedarfserschliellung und Angebotspla-
nung sind als Bestandteile einer flexiblen und geteilten Qualitatssicherung zu bestimmen. Die
Akteure mussen ubergreifend und zeitnah Neuerungen oder Veranderungen in Hinblick auf
Kompetenzerfordernisse und Qualifizierungsbedarfe wahrnehmen, bearbeiten und bzgl. der Re-
levanz bewerten. Dies umfasst beispielsweise a) die Entwicklung eines neuen Weiterbildungsbau-
steins auf Grundlage festgestellter Qualifizierungsbedarfe, b) die Anderung oder Modifikation ei-
nes bereits existenten Weiterbildungsbausteins, c) die Entnahme eines Weiterbildungsbausteins
aus dem Weiterbildungssystem und d) die Professionalisierung des Weiterbildungspersonals.

2) Didaktisch-methodischer Ansatz der Weiterbildungsbausteine
inkl. Lernort, Unternehmen und Bildungsinstitution

Der Ansatz einer arbeitsprozessbezogenen Qualifizierung von Beschaftigten nah am Arbeitsge-
schehen (Lernumgebung) trifft auf ein vielfach noch ungewohntes Lernverstandnis, das Lernen
(hier: Weiterbildung) als stetigen Vorgang von Neu-, Dazu- und Umlernen begreift.

Bisher noch gangige Bildungsvorstellungen von ,institutionalisiertem Gruppenlernen”, das ab-
gekoppelt vom Arbeitsprozess erfolgt und tradierte Lerngewohnheiten von Fach- und Fihrungs-
kraften werden sich zu einer neuen Lernkultur dndern und 6ffnen mussen. Lernen beinhaltet
dann die Férderung von Lernkompetenz, der Fahigkeit sich neuen Anforderungen zu stellen und
diese durch eigenes Handeln aktiv mitzugestalten.

Die Weiterbildungen bzw. anerkannten Zusatzqualifikationen im Weiterbildungssystem Energie-
technik sind darauf ausgerichtet, Lernen im Prozess der Arbeit zu integrieren, die dabei reali-
sierten Lernergebnisse und Kompetenzentwicklungen zu dokumentieren und zu bewerten und
darauf aufbauend nach einheitlichen Standards zu zertifizieren.

Fir die Qualitatsentwicklung im WBS ET bedeutet das: es sind Qualitatskriterien zu definieren in
deren Mittelpunkt eine begrindete kunden- und kompetenzorientierte Entwicklung, Beschrei-
bung und Umsetzung sowie eine kontinuierliche Uberpriifung sowie Revision des Weiterbil-
dungsbausteins steht.

3) Heterogenes Akteursfeld mit unterschiedlichem Professionalisierungsgrad ...

Das Qualitatssicherungskonzept im WBS ET bezieht sich auf ein heterogenes und wandelbares
Weiterbildungssystem, an und in welchem verschiedene Akteure auf verschiedenen Ebenen zu-
sammenwirken. Auf den Ebenen Entwicklung, Umsetzung und Uberprifung der Weiterbildungs-
bausteine treffen Akteure aus Bildungsinstitutionen und Unternehmen des Clusters aufeinander,
die jeweils auf ganz unterschiedliche padagogische Qualifizierungs- und Kompetenzerfahrungen
zurlckgreifen kénnen.

Das heil3t, fur eine einheitliche Qualitatssicherung besteht die Herausforderung darin, das wech-
selseitige Zusammenwirken dieser verschiedenen Akteursgruppen bildungsbereichsibergrei-
fend als konstituierendes Merkmal aufzugreifen und zu bindeln (vgl. Baethge et al. S. 60 ff.).

FUr die Qualitatsentwicklung im WBS ET bedeutet das: Regelungen und Vereinbarungen im Ver-

bund zu vereinbaren, die eine einheitliche Entwicklung, Umsetzung und Validierung von Weiter-
bildungsbausteinen sichern und begleiten.
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4) ...und unterschiedlichen Erwartungen

Flr die Qualitatssicherung und -entwicklung in einem mehrdimensionalen, entwicklungsoffenen
und vernetzten Weiterbildungssystem - wie dem WBS ET - besteht eine weitere Anforderung
darin, die internen und externen Erwartungen zu ordnen und wesentliche Qualitatsaspekte zu
filtern. Aufgrund der Vielzahl von Zugéngen zu Qualitadtsmodellen und der Beteiligungen im Wei-
terbildungssystem sollte diese Ordnung nach bestimmten Prinzipien (prozessorientiert, syste-
matisch, funktional) erfolgen. Darunter ist zu verstehen, dass die wesentlichen Aufgaben, die fur
die Herstellung und Anwendung von Weiterbildungen bedeutend sind, zwischen den Akteuren
identifiziert, abgestimmt und festgelegt werden.

In der Ausgestaltung eines Qualitdtsrahmens wird es daher um eine zielgerichtete Reduktion
von Qualitatsanforderungen gehen mussen, die eine systematische Strukturierung und geteilte
Qualitatspraxis zugleich ermdglicht.

Zusammenfassend sollten die Qualitatssicherung und -entwicklung im WBS ET folgende Aspekte

einbeziehen und berucksichtigen:

+ eine Orientierung an den Erfordernissen und Bedingungen des Clusters Energietechnik

* eine Sicherung der Qualitatsanforderungen und -standards der Weiterbildungsbausteine bei
der Umsetzung durch den Bildungsdienstleister und Unternehmen

* eine kontinuierliche Evaluation und Anpassung von Weiterbildungsbausteinen an sich veran-
dernde Bedingungen in der Wirtschaft bzw. im Cluster Energietechnik.

3.Ziele fur die Qualitatsentwicklung

Ziel der Qualitatssicherung und -entwicklung im Weiterbildungssystem Energietechnik ist es, die Ent-
wicklung und Umsetzung von Weiterbildungsbausteinen fur und mit der Wirtschaft zu begleiten, zu
systematisieren und regelmaliig zu Uberprufen. Der hier verfolgte Ansatz flr einen zu entwickelnden
Qualitatsrahmen bezieht sich auf das Produkt bzw. auf die Dienstleistung Weiterbilden und arbeits-
prozessbezogenes Lernen. Oder anders gesagt: auf die WeiterbildungsmaRnahme bzw. Weiterbil-
dungsbausteine und die professionelle Gestaltung und Ausfihrung derselben.

Im Ergebnis der EinfUhrung eines Qualitatssicherungssystems sind Anforderungen fur die jeweiligen
Akteure bzw. die Handlungsebenen zu identifizieren und festzulegen, die die Entwicklung und Um-
setzung von Weiterbildungsbausteinen im Gesamtrahmen WBS ET sichern und einzeln autorisieren
sowie die Weiterbildungseffekte nach Abschluss evaluieren.

Eine Anschlussfahigkeit an bereits existierende QM-Systeme und die Integration in die bestehenden
Qualitatsmanagementsysteme in den Unternehmen und Bildungseinrichtungen soll gewahrleistet
werden.

4.Der Qualitatsansatz: Elemente und Vorgehen

Zur Erreichung der beschriebenen Ziele soll ein Qualitdtsansatz entwickelt werden, der das Vorgehen
hin zu einem verbindlichen Qualitatsrahmen WBS ET beschreibt. Dieser setzt sich aus funf Elementen
zusammen, die im Folgenden skizziert werden:

* Entwicklung eines gemeinsamen Qualitatsverstandnisses - Qualitatskodex

* Auswahl und Festlegung von Qualitatskriterien

* Einrichtung einer Koordinierungsstelle

¢ Qualitatssicherung als Praxis und Beitrag der Akteure

* Professionalisierung des Weiterbildungspersonal
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ABB. 2 Qualitdtsansatz im WBS ET

4.1 Element 1: Entwicklung eines gemeinsamen Qualitatsverstandnisses - Qualitatskodex

Wie bereits beschrieben, lasst sich die Qualitat von Bildungsprozessen respektive beruflicher Weiter-
bildung nicht einfach bestimmen und festlegen, denn Qualitatsziele sind vielfach mehrdeutig und wer-
den von verschiedenen Akteuren unterschiedlich definiert und interpretiert. Ein gemeinsames Qua-
litatsverstandnis muss daher in Aushandlungs- und Entwicklungsprozessen unter Einbeziehung und
Berlcksichtigung der Heterogenitat der beteiligten Akteure bezlglich ihrer Erwartungen/Verstand-
nisse/Handlungskompetenzen sowie den bestehenden Qualitatszugangen, etc. entwickelt werden.
Uber die verschiedenen Qualitatssysteme der beteiligten Akteure hinweg braucht es gemeinsame
Leitlinien, die Ausgangs- und Bezugspunkte fur eine zukunftige Qualitatssicherung und -entwicklung
im WBS ET darstellen.

Vor diesem Hintergrund erfolgte in einem ersten Schritt die Erarbeitung eines Qualitatskodex zum
WBS ET, der das gemeinsam getragene Qualitatsverstandnis und Verhalten der beteiligten Bildungs-
institutionen und Unternehmen zu einer qualitatsvollen Umsetzung beschreibt. Kernelemente sind:

* Ziele und Visionen

* Zielgruppe und Leistungen

* Werte und Selbstverstandnis

* Selbstverpflichtung

* sowie Standards der Weiterbildungsbausteine

In einem Auftaktworkshop wurden die einzelnen Kernelemente inhaltlich untersetzt. Dem schloss
sich eine Erarbeitungsphase an, in der ein Entwurf erarbeitet wurde, der das gemeinsame Verstandnis
wiederspiegeln sollte. Ziel ist es, den entwickelten Qualitatskodex gemeinsam zu verabschieden und
anschlieBend zu veréffentlichen. Er soll handlungsverpflichtend fiir alle beteiligten Akteure sein.
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4.2 Element 2: Auswahl und Festlegung auf gemeinsame, verbindliche
Qualitatskriterien und Anforderungen

Ziel des Elements ist es, die bestehenden Qualitatskriterien zu entwickeln bzw. zu beschreiben, die in
Anforderungen/Vorgaben Uberfuhrt werden und spater durch eine interne und externe Qualitatssi-
cherung einer regelmaRigen Uberpriifung unterliegen.

Um die Qualitat (festgelegte Anforderungen) der Weiterbildungsbausteine (WBB) definieren zu kon-
nen, missen zunachst die Qualitatserwartungen der verschiedenen Akteursgruppen, die sich an das
Produkt ,Lerndienstleistung” im WBS ET richten, zusammengetragen und analysiert werden. Dies soll
im Rahmen von Qualitatszirkeln geschehen. Die Erwartungen lassen sich in Qualitdtsanforderungen
an die WBB Uberfuhren, die beschrieben, Uberpriuft und bewertet werden. Als Strukturierungshilfe
werden dafur die Qualitdtsdimensionen Entwicklung - Umsetzung - Validierung sowie Anerkennung
und Evaluation der WBB genutzt, denen die einzelnen Anforderungen zugeordnet werden. Weiterhin
soll eine Ruckbezuglichkeit zur Professionalisierung des Weiterbildungspersonals ermdglicht werden,
d. h. mogliche Auswirkungen auf die Qualitatskriterien sollen einbezogen werden.

In einem letzten Schritt werden die formulierten Anforderungen auf Plausibilitat Uberprift und als
Qualitatskriterien fur die weitere Erarbeitung formuliert.

4.3 Element 3: Einrichtung einer Koordinierungsstelle

Die Koordinierungsstelle soll in Bezug auf den Qualitatsansatz folgende Funktionen wahrnehmen: (1)
Bedarfe fur Weiterbildungsbausteine (WBB) im WBS ET erheben, festlegen und ordnen; (2) Bildungs-
dienstleister (Bildungstrager, Hochschulen) fir die Entwicklung und Umsetzung von WBB autorisieren;
(3) die Professionalisierung des Weiterbildungspersonals konzeptionell und inhaltlich begleiten (Quali-
fizierungsprogramm) und die Erfahrungen auswerten; (4) Vorgaben bzw. Richtlinien fur die Qualitats-
sicherungspraxis in den Partnereinrichtungen entwerfen und strukturieren sowie (5) die Evaluation
in Bezug auf die Realisierung der WBB als auch der Weiterbildungseffekte planen und umsetzen. Die
Koordinierungsstelle lenkt dabei die Einhaltung zur Dokumentation und Nachweisfihrung fur die Wei-
terbildungsbausteine.

4.4 Element 4: Qualitatssicherung als Praxis und Beitrag der Akteure

In einem Qualitatssicherungskonzept sind die Praktiken und Aufgaben der einzelnen Akteure und des
Netzwerks zu definieren und als Qualitatskriterien zu vereinbaren. Grundlage bilden die gemeinsamen
Qualitatsziele fir eine ,gute und qualitatsvolle” Weiterbildung (vgl. Element 1), die Anforderungen fur
die interne und externe Qualitatssicherung (vgl. Element 2), die gemeinsam erarbeiteten Qualitatskri-
terien (vgl. Element 2) sowie fur die Professionalisierung des Weiterbildungspersonals (vgl. Element 5).
Aus den Qualitatskriterien wird ein Anforderungskatalogs abgleitet und erarbeitet, der Prozessvorga-
ben fur die Entwicklung und Umsetzung der einzelnen Weiterbildungsbausteine enthalt. Diese geben
die Inhalte fur die interne Qualitatssicherung wieder. Fur jeden Bereich werden Arbeitshilfen entwi-
ckelt, die der praktischen Umsetzung dienen.

Die skizzierten Elemente und Anforderungen des Qualitatssicherungskonzeptes werden mit den be-
teiligten Akteuren in thematischen Qualitatszirkeln erarbeitet, reflektiert und vereinbart. Die Koordi-
nierungsstelle moderiert und lenkt diesen Entwicklungs- und Austauschprozess der Partner.

4.5 Element 5: Professionalisierung des Weiterbildungspersonals

Die Qualitat der WBB und die angestrebten Lehr-Lern-Effekte in den Unternehmen sind eng verbun-
den mit der Kompetenzentwicklung des Weiterbildungspersonals. Die Lehrenden mussen in der Lage
sein, die Lerninhalte und das didaktisch-methodische Konzept an verschiedenen Lernorten zu ver-
mitteln. Die Besonderheit im WBS ET liegt in der Akteursvielfalt des Lehrpersonals begriindet. Daher
ist und muss die Professionalisierung des Weiterbildungspersonals von Unternehmen wie Bildungs-
institutionen ein Bestandteil des Qualitatssicherungskonzeptes sein, Uberfachlich ausgerichtet und
strukturiert.
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FUr die Qualitatssicherung und -entwicklung im WBS ET bedeutet das: Lehr-Lern-Situationen, Quali-
fikationsanforderungen, Berufs- und Professionalisierungsentwicklungen des Weiterbildungsperso-
nals zu bewerten und prospektiv fir das Qualitatssicherungskonzept auszulegen rtckbezulglich zu
den Qualitatskriterien. Dabeij ist diese Element Ubergeordnet in das Qualitatssicherungskonzept ein-
gebettet: Konzeption, Entwicklung und Auswertung eines Qualifizierungsprogrammes fur das Weiter-
bildungspersonal wird durch die Koordinierungsstelle organisiert und begleitet.

5.Ausblick

Das gemeinsam erarbeitete Qualitatsverstandnis in Form des Qualitatskodex steht vor der Verab-
schiedung und Veréffentlichung im Netzwerk. Mit dem Ziel, einen Qualitdtsrahmen WBS ET zu etab-
lieren, der durch alle beteiligten Akteure getragen wird, schliet sich in den nachsten Arbeitsphasen
die Konkretisierung der Qualitatskriterien (Anforderungskatalog WBB), die Entwicklung des Qualitats-
sicherungskonzeptes (Standards der Anerkennung und Evaluation) sowie die Einrichtung einer Koor-
dinierungsstelle an.
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DIETMAR LASS / WOLFGANG KOREK

HAUPTSTADTREGION
BERLIN-BRANDENBURG-KOMPETENZEN FUR
MODERNE ENERGIETECHNOLOGIEN

1. Ausgangslage und Standortbedingungen in Berlin-Brandenburg:

Berlin und Brandenburg stecken voller Energie. Die Haupstadtregion ist ein Schaufenster der Ener-
giewende. Uber 6.000 Unternehmen aus 51 Wirtschaftszweigen der Energiebranche mit nahezu
60.000 Beschaftigten erwirtschaften einen Umsatz von tber 23 Milliarden Euro. Zudem haben sich
mehr als 30 Forschungseinrichtungen, Universitaten und Hochschulen dem Thema Energietechnik
verschrieben. Industrie und Wissenschaft kdnnen beachtliche Erfolge aufweisen. Um den lander-
Ubergreifenden Innovationsprozess im Cluster Energietechnik zu unterstitzen und weiter voran-
zutreiben, wurden in den wirtschaftsfordernden Strukturen (ZAB ZukunftsAgentur Brandenburg,
Berlin Partner fur Wirtschaft und Technologie) gemeinsame Teams von Fachleuten gebildet, diese
bindeln die Kompetenzen der Hauptstadtregion und vernetzen die Experten aus Wirtschaft, Wis-
senschaft, Bildung, Politik und der 6ffentlichen Hand. Das starkt die Wertschépfung und die inter-
nationale Wettbewerbsposition der Branche.

Das Cluster Energietechnik ist im Verhaltnis zu groBeren Wirtschaftsclustern der Hauptstadtregion
wie Gesundheitswirtschaft zwar kleiner, zeigt aber die gro3te Wachstumsraten in Beschaftigung,
Umsatz und Arbeitsplatzen und bietet durch die aktuell stattfinden Transformationsprozesse in der
Branche (Stichwort: Energiewende) ein riesiges grofl3es Potential fir zukinftige Wertschopfung. Die
Region steht sowohl fur traditionelle GroRBkraftwerke und dezentrale Wind-/Solarparks und Ener-
giespeicher als auch fir Technologieunternehmen und Start-ups, die intelligente Steuerungstechnik
oder Elektromobilitdatsanwendungen entwickeln. Die Region Berlin-Brandenburg kann in besonde-
rem MaRe von der nationalen Energiewende im Kontext des Umbaus des Energiesystems profitie-
ren und sich als Schaufensterregion fir moderne Energietechnologie und als Modellregion fur ein
zukinftiges vernetztes Energieversorgungssystem profilieren, das Flexibilitdten entlang der gesam-
ten Energiewertschopfungskette bietet und Energie so viel wie méglich regional nutzt. Die intelli-
gente Vernetzung von Stadt und Land (d.h. hohes Windaufkommen in Brandenburg, intelligente
Lastsenke Berlin mit Potential zur gesteuerten Aufnahme von Windspitzen) wird zur Blaupause fur
andere Metropolregionen in der Welt.

Die Abbildung auf der folgenden Seite veranschaulicht den Energietechnikstandort Berlin-Branden-
burg und gibt in kompakter Form einen Uberblick tiber die Energieerzeugungslandschaft, zentrale
Energiekompetenzfelder, Schlissel-Unternehmen, Forschungseinrichtungen und Netzwerke der
Energietechnik sowie und Leuchtturmprojekte im Cluster Energietechnik Berlin-Brandenburg.

Die Steigerungsraten bei Windenergie und Photovoltaik belegen eindrucksvoll den Erfolg und die
Nachhaltigkeit der Energiewende mit einem klaren Trend hin zu einer erneuerbaren Energieversor-
gung. Auf dem Weg zu einer zunehmend erneuerbaren Versorgung bilden sich Kompetenzen regio-
naler Technologieunternehmen und Netzbetreiber zur Realisierung einer zunehmenden Aufnahme
erneuerbarer Energien Uber Energieversorgungssysteme - Energienetze. Das schlie3t die Schnitt-
stellen mit Speicher-, Erzeugungs- und Verbrauchertechnologien ein.

Die gemeinsamen Berlin-Brandenburger Standortbedingungen fir Energieversorgungssysteme
stellen insbesondere in ihrer [andertbergreifenden Verknipfung ein attraktives Entwicklungs- und
Erprobungsumfeld sowohl flir ansassige Unternehmen und Netzbetreiber als auch fur Akteure au-
Rerhalb der Region dar. Dazu zdhlen insbesondere:
- Das groRe Angebot an erneuerbaren Energien (42 Prozent Anteil erneuerbarer Strom am Ver-
brauch in der Regelzone 50Hertz Stand 2014) im regionalen Ubertragungs- und Verteilnetz ge-
genlber anderen deutschen und europaischen Regionen (siehe Folgeabschnitt)
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Ausgewdhlte Energietechnik-Standorte in

Berlin-Brandenburg (ohne KWK-Anlagen) 4

| PRIGNITZ

Das Netzwerk fiir Ilhren Erfolg

Ausgewahlte Forschungseinrichtungen und Unternehmen in der Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg

1. Universitaten, Hochschulen
und Forschungseinrichtungen

Hochschulen in Brandenburg
« Brandenburgische Technische

Universitat Cottbus-Senftenberg
+ Europa-Universitit Viadrina, Frankfurt (Oder)
Fachhochschule Brandenburg,
Brandenburg an der Havel
Fachhochschule Potsdam
« Hochschule fiir nachhaltige Entwicklung
Eberswalde (FH)
Technische Fachhochschule Wildau (FH)
Universitét Potsdam

Hochschulen in Berlin

« Beuth Hochschule fiir Technik Berlin

(ehemals TFH Berlin)

Fachhochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin
« Freie Universitat Berlin

Hochschule fiir Technik und Wirlschaft Berlin
Humboldt-Universitat zu Berlin

Technische Universitat Berlin

Forschungsinstitute der Region (Auswahl)
ATB Leibniz-nstitut iir Agrartechnik

Potsdam-Bornim e. V.

Bundesanstalt fir Materialforschung und -priifung

Fraunhofer FOKUS

Fraunhofer Institut fir Produktionsaniagen und

Konstruktionstechnik

Fraunhofer Institut fiir Zuverlassigkeit und

Mikrointegration

Helmholtz-Zentrum Berln fiir Materialien und Energie

* Helmholtz-Zentrum Potsdam Deutsches

GeoForschungsZentrum GFZ

1ASS Institute for Advanced Sustainabilty Studies

1GV Institut iir Getreideverarbeitung GmbH

IHP Leibniz-Institut fir innovative Mikroelektronik

« Institut fiir Okologische Wirtschafisforschung (IOW)

Potsdam-Institut fiir Klimafolgenforschung

* Reiner Lemoine Institut gGmbH

2. Netzwerke /Initiativen /
Technologiezentren (Auswahl)

Aquanet
- Berlin-Brandenburg Energy Network (BEN)
Berliner Energiestammtisch
- Berliner NetzwerkE
- Brandenburgische Energie Technologie Initiative (ETI)
- BRM
+ CEBra - Centrum fiir Energietechnologie Brandenburg e. V.
- Climate KIC, KIC InnoEnergy, EIT ict Labs
- emo
- EUREFFUS
- Férdergesellschatt Erneuerbare Energien e. V. (FEE)
- GreenlT-BB
- Green with IT
- HWNS500
- IBBF
+ ImpulsE
- Innovative Energiesysteme Berlin-Brandenburg e.V.
Innovationscluster MRO

Wetall- und
Innoz

- 1ZE
Kiimaplattiorm

- Kompetenzzentrum Windenergie Berlin
MOBKOM.NET

3. Ausgewahlte Schliisselprojekte 4. Unternehmen in
und Initiativen der Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg (Auswahl)
[ Bio-Erdgas-Aniage Rathenow Emeuerbare Energien
Erste Biogasproduktion mit Einspeisung in das. . Akotech
deutsche Gasnetz in Rathenow. - www.alensys.de
- Alensys
7 - B3 Bioenergie
Blade Tester . Betectic
Im BMU-Verbundprojekt ,Blade Tester” geht es um "
die automatisierte Priifung von Rotorblattern. - Bosch Solar Energy
www.bladetester.de + Energiequelle
Enerkite
8] ENERTRAG-Hybridkraftwerk in Prenzlau - Enertrag
Das Windhybridkraftwerk in der Uckermark erméglicht b vogt
eine sichere und nachhaltige Energieversorgung auf o
Basis von Erneuerbaren Energien. - www.enertrag.com uwi
MP-tec
[4] .o, power to gas*Pilotprojekt Falkenhagen + NTS
Die Pilotanlage in Falkenhagen wird ab 2013 durch Parabel
i trom - PCK Raffinerie
aufnehmen, in Wasserstoff umwandeln und diesen - Repower System
ins Erdgasnetz einspeisen. - www.eon.de
- Reuther
[5] e-sotcar | Voo
Ein Forschungsprojekt unter der Federfiihrung der + Vestas
BTU Cottbus-Senftenberg, das die Funktionsweise von + WWF Solar

als d
Einsatz im Alltag untersucht. * www.tu-cottbus.de/cebra

[8] eurer-campus

Turbomaschinen und Kraftwerkstechnik
Auf dem EUREF-Campus wird die Vision der

LIntelligenten Stadt" der Zukunft schon heute * Alstom
entwickelt. - www.euref-campus.eu . Eurok
- Evonik
[7] Gemeinde Feldheim + MAN Turbo
Das zu Treuenbrietzen gehtrende Feldheim ist das U

erste energieautarke Dorf in Brandenburg. -

www.neue-energien-forum-feldheim.de * Rolls Royce
- Siemens
E‘ Grid Lab - Vattenfall Generation
Das Trainings- und
fiir die Systemsicherheit der Elektrizitatsnetze. In
BTU Cottb

bietet das Grid Lab anspruchsvolle Beratungs-

und Analysedienstieistungen. * www.gridiab.de Energienetze und -speicher/E-Mobolitét

50Hertz Transmission
HighTech — LowEx: Energieeffizienz Berlin * ALLIANDER
Adlershof 2020 BAE Batterien
Durch die Integration modernster Energieeffizienzmafi- - Berlin Energie

‘nahmen und durch die Einbeziehung aller Standort-

potenziale soll der Primérenergieverbrauch fir das Beton- und Energietechnik Heinrich Gréper

Projektgebiet um mindestens 30% gesenkt werden. - * BTB Blockheizkraftwerks-Trager- und
www.adlershof.de Betreibergesellschaft Berlin
Bosch S|
Life Cycle Engineering fiir Turbomaschinen - edis
Nach dem Erfolg des Fraunhofer-Innovationsciusters ELTEL Infranet
.Maintenance, Repair and Overhaul in Energie und - enviaM/Mitnetz
Verkehr (MRO) wurde im Dezember 2012 der E
Fraunhofer-Innovationsciuster ,Life Cycle Engineering - Envo
fiir Turbomaschinen* bewiligt. - - EWE
www.innovationscluster-mro.de - Fuss EMV
- GASAG
[ pvcoms + GE Power Conversion
Das Kompetenzzentrum Diinnschicht- und Nanotech- . Gridlab
nologie fir Photovoltaik Berlin entwickelt mit der
Industrie Diinnschicht-Photovoltaiktechnologien und + Heliocentris
-produkte. - www.pvcomb.de - Kompetenzzentrum Kriische Infrastrukturen (KKI)
* McPhy Energy
[12) Smart metering in Forst - NBB
In Forst wird im Rahmen des Energieeffizienzpro- . pos
gramms Forst ein Feldtest mit intelligenter Zahler- o1
technologie erfolgreich durchgefiihrt, -
www.umetrig.com - Stromnetz Berlin
Ubitricity
[ Younicos * Umetriq
Your s ist Spezialist dafiir, Netze mit Speichern und UESA
intelligente Regeltechnik mit bis zu 100% Erneuerbaren . Vattenfall Warme
Energien stabil zu betreiben. In Beriin-Adlershof werden WEMAG
diese Systeme entwickelt, erprobt und optimiert. -
wwwyounicos.de + WinBat Technology
Younicos

ABB. 1 Energiestandort / Cluster Energietechnik Berlin-Brandenburg im Uberblick
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+ Die Abdeckung aller direkt energierelevanten Netzsparten (Strom, Gas, Fernwarme) und Versor-
gungsstrukturen:

* Metropole, Wohngtrtel um Stadt, sowie kleinere Stadte als Gebiete mit hohem Verbrauch und
einer grofRen Anzahl an dezentralen Erzeugern

« Ein Umland mit grof3flachigen Erzeugungs- und Netzstruktureinrichtungen

* Neue Ansatze und Konzepte fur den Verkehr basierend auf Elektromobilitat sowie wasserstoff-
und gasbetriebenen Fahrzeugen

« Hohe Potentiale fur Multi-Utility-Ansatze: Integrierte Erfassung und Steuerung von EnergieflUs-
sen, ZusammenfUhrung mit weiteren Infrastrukturen (wie z. B. Wasser)

« Dadurch optimale Standortbedingungen fiir neue IKT-Plattformen zur Erprobung eines Smart
Grids, Roll-Out fur Smart Meter im Verteilnetz, Etablierung neuer Geschaftsmodelle fur einen
Massenmarkt

Die Region Berlin-Brandenburg bzw. Gesamt-Nordostdeutschland z&hlt zu den nationalen Spitzen-
reitern in der Stromerzeugung aus erneuerbaren Energien. 2014 gab es im 50Hertz-Netzgebiet EEG-
Erzeugungsanlagen mit einer installierten Leistung von 24,9 GW (darunter 58,7 Prozent Wind und
33,0 Prozent Photovoltaik) und einer Einspeisung von 40 TWh. Die installierte EE-Leistung ist im Lau-
fe der vergangenen sechs Jahre um durchschnittlich 14 Prozent jahrlich angestiegen. GemaR Netz-
entwicklungsplan wird in der Region fur das Jahr 2033 eine erneuerbare Strommenge von 82 TWh
(was bilanziell 97 Prozent des prognostizierten jahrlichen Stromverbrauchs in Nordostdeutschland
entspricht) und 44,8 GW installierte Erneuerbare Energie-Anlagen erwartet. In Brandenburg werden
es allein 11,7 GW Erneuerbare Erzeugungsanlagen sein.

, Nordostdeutschland
(R in Summe in 2033
Mecklenburd- Inst. EE: 44,8 GW
Vorpommern
Inst EE

Verhaltnis; 15,1:1 E.DIS
Inst. EE: 17,

Spitzeniast

Ins o
st EE! O Verhaltnis: 7,0: 1

Spitzenlast:

| Verhaltni 3: Stromne
£ Ly Berlini

Brandenburg o Bt
inst. EE: 10.7 GV -:‘-..'!It.-:i?ﬂlﬁ_sr
Spitzeniast 2.4 G Verhaltnia: 0,3:

5 Verhaltnis: 4.6:1

Inst. EE: 74 G 9 3
enask 1, ]  Inst, EE: 1,3 GW
2 Spitzenlast. 1.2 GW
Verhaknis: 1,1: 1

ABB. 2 Verhdltnis Installierter Erneuerbarer Energien-Leistung zur Spitzenlast in 2033 gemal? des Leitszenario des
Nationalen Entwicklungsplans (Quelle: GridlLab, Kurzstudie zu Potenzial und Beitrag der Energieregion Nordost-
deutschland zur Energiewende, 2014)
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Im Jahr 2013 betrug die installierte EE-Leistung in Nordostdeutschland knapp das 2-fache der Spit-
zenlast (s. Abbildung 3), im Verteilnetzgebiet der edis in Brandenburg und Teilen von Mecklenburg-
Vorpommern sogar das 2,7 fache.

Stromneiz Berlin

HSN
Magdeburg

3,6

ABB. 3 Verhaltnis von installierter EE-Leistung zur Spitzenlast nach Verteilnetzgebieten in Nordostdeutschland in
2013 (Quelle: GridLab, 50 Hertz, Projektskizze des Verbundprojekts WindNODE fur die Teilnahme am Férderwettbe-
werb ,Schaufenster intelligente Energie - Digitale Agenda fUr die Energiewende (SINTEG)" beim Bundesministerium
fur Wirtschaft und Energie (BMWi))

Dieses Verhaltnis wird in 2023 auf das 2,5-fache und in 2033 auf 3,2-fache anwachsen. Schon heute
kommt es immer wieder zu Situationen, in denen die Erzeugung aus Erneuerbaren Energien den
Momentanbedarf deutlich tGberschreitet und die Region Energieexporteur ist. Die Zunahme an fluk-
tuierender Einspeisung flhrt zu einer steigenden Belastung der Stromnetze innerhalb der 50Hertz-
Regelzone und auch im Brandenburger Stromnetz, was Eingreifen des Netzbetreibers durch netz-
bezogene und Redispatch-MaRnahmen sowie Stromeinspeise-Management erforderlich machen.
Der weitere Zubau an Erneuerbaren Erzeugungsanlagen erhdht auch den zunehmenden Bedarf
an Flexibilitaten. Die hohen Einspeisungsgradienten mussen durch eine feinstufigere Bilanzkreis-
bewirtschaftung und entsprechende Flexibilitdten ausgeglichen werden. Auch der Bedarf an au-
tomatisierter Kommunikation zwischen Netzbetreiber und Anlagenbetreibern (Erzeuger, Speicher,
Prosumer) nimmt zu.
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2. Ausgepragte Kompetenzen in Berlin-Brandenburg

Berlin-Brandenburg ist ein Pionier der deutschen Energiewende. Hier trifft ein schnell wachsendes
Angebot an Erneuerbarer Energie in Brandenburg auf die hohe Nachfrage der Metropole Berlin.
Die Herausforderung besteht darin, Angebot und Nachfrage entlang der einzelnen Dimensionen Er-
zeugung, Energienetze, Energiespeicher und Verbrauch auf intelligente Art und Weise aufeinander
abzustimmen.

Folgende Technologiegruppen lassen sich in ihrer gemeinsamen Abdeckung durch Berlin-Bran-
denburger Unternehmen und Netzbetreiber als regionale Technologieschwerpunkte und Starken
benennen. Obwohl der Fokus auf regionale Unternehmen und Betreiber gelegt wurde, bieten die
genannten Themen und Bedarfe nicht zuletzt auch grof3e Potentiale zur Kooperation mit den regio-
nalen Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen:

Regionale Technologiekompetenzen im Uberblick

A. Aufbau und Betrieb von Energienetzen (Strom) mit hohem Erneuerbaren-Energien-Anteil
(Einbindung v. a. von Windenergie und Photovoltaik) fiir iiberregionale, regionale und
lokale Versorgungsstrukturen
* Betrieb: Netz- und Energiemanagement von Insel- und separaten Netzen basierend auf erneuer-

baren Energien, Energiespeichern und innovativer Leistungselektronik (Regelalgorithmen uber
intelligente Leitwarten)

* Betrieb: Netz- und Energiemanagement von Hochspannungs-Einspeisenetzen (intelligente Steu-
erung von grol3en Windparks im Verbund)

+ Aufbau: Planung und Projektierung von Netzumspannwerken/Trafostationen und Leitwarten,
Systemintegration der einzelnen Netzkomponenten, Schnittstellen zu angrenzenden Netzen,
Zustandserfassung und -diagnose von Netzkomponenten

* Herstellung von Hochleistungsumrichter fir erneuerbare Energien insbesondere Wind- und So-
larkraftwerke sowie Energiespeicher

« IT-Losungen (Software) zur Steuerung komplexer Netzstrukturen mit Gberwiegend dezentraler
EE-Erzeugung sowie technische Betriebsfihrung

+ Hard- und Softwareldsungen fir MSR-Technologien zur SignalUbertragung und Analyse

B. Betrieb von Speichern einschlieBlich der Integration komplementarer Speichertypen aller
relevanten Energiemengen- und Leistungsgr6RBen in Energienetzen, Fertigung bzw. Bei-
trage zur Fertigung von einzelnen Speichertechnologien (Druckluftspeicher - CAES, Blei
Batterien, thermische Erdspeicher)

* Herstellung von Bleisdure Batterien fur die Speicherung von elektrischer Energie, auch speziell
fir den Einsatz in Erneuerbaren-Energien-basierten Systemen

* Kompressoren und Turbinen, Komponentenintegration fur adiabatische Druckluftspeicher (AA-
CAES)

+ Dezentrale Warmespeicherung: Langzeitspeicherung von Warmeenergie durch Eintrag von
nichtnutzbaren Energiemengen in das Erdreich, in Verbindung mit Warmepumpen und Nieder-
temperatur-Heizanlagen (Gebdudebereich)

* Systemverstandnis zur Einbindung verschiedener Speicher (elektrochemisch - insbesondere
Bleisdure und Li-lon, Natriumschwefel, Vanadium-Redox-Flow u. a.) zur Netzstabilisierung und
Zwischenspeicherung auch in Kombination mit Wasserstoffsystemen als langfristiges Speicher-
medium

C. Regelbarkeit Erneuerbarer Energien Giber Wasserstoff (H2)
+ Steuerung von Energiewandlungsprozessen (Strom zu H2) Gber flexible Hochleistungselektrolyse
* Flexible Einspeisung von regenerativ erzeugtem H2 in vorhandene Versorgungsinfrastrukturen
* H2-Rickwandlung: Gas zu Strom und Gas zu Warme (Uber steuerbare Blockheizkraftwerke)
* Produktion und Verteilung von Wasserstoff fur Verkehrsanwendungen
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D. Netzebenen- und sparteniibergreifende Energieflusserfassung und -steuerung (Strom,
Gas, Warme)
* Lokales oder regionales Multi-Utility-Management zwischen Strom-,Gas- und Warmeversorgung
(Strom zu Gas, Gas zu Strom, Strom/Gas zu Warme) mit Hilfe von entsprechenden Wandlungs-
komponenten und intelligenten Leitwarten

E. Demand Side Management und Smart Meter
* Erfahrungen im Einsatz verschiedener Smart Meter und Datenubertragungssysteme fur unter-
schiedliche Nutzergruppen und Netze (Strom, Gas, Warme)
* Planung, Errichtung und Betrieb bidirektionaler Kommunikationssysteme sowie die effiziente
Datenaufbereitung und -Ubertragung
* Ansteuerung von dezentralen Blockheizkraftwerken bzw. Warmepumpen innerhalb virtueller
Kraftwerksstrukturen

F. Systemsicherheit komplexer Energienetze (Strom)
Regionale Technologiekompetenzen:
+ Simulation von Netzen mit hohem Anteil fluktuierender Erzeugung basierend auf Echtzeitdaten
« Schulungen, Trainings und Zertifizierungen von Netzbetriebspersonal (Ubertragungsnetz, Ver-
teilnetz sowie Erzeugung, auch im Verbund)

G. Flexibilitdt konventioneller Kraftwerke (Gas)

« Befahigung fur kurze Anfahrzeiten und hohe Lastanderungsgeschwindigkeiten: Steigerung der
Wirkungsgrade im Teillastbereich, niedrigere Emissionen bei Lastwechseln und Teillast
* Flexibilitat in der Verbrennung von weiteren Energietragern: H2, Biogas, Synthesegas

3. Kompetenzvorsprung in der Region durch
frithzeitige MarkterschlieBung

Aus der Region kommen viele wichtige Innovationen: Im September 2014 ging Europas erstes kom-
merzielles Batteriekraftwerk in Betrieb, das von der Berliner Firma Younicos entwickelt wurde. Die
vollautomatische Anlage mit 5 Megawatt Lithium-lonen-Speicher stabilisiert kurzfristige Schwan-
kungen der Netzfrequenz mit Regelleistung. Weitere Batteriespeicherprojekte laufen im Solarpark
in Alt Daber und dem kleinen Dorf Feldheim in Brandenburg, das schon seit dem Jahr 2010 ener-
gieautark ist. Das weltweit erste Hybridkraftwerk, das neben Strom und Warme auch Windgas er-
zeugt, wird von ENERTRAG in Prenzlau betrieben.

Essentiell fir diese Markterschliefungsphasen ist die regionale Kooperation zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft. Mit dem GridLab, das gemeinsam von 50 Hertz Transmission und BTU Cottbus-
Senftenberg etabliert wurde, verfugt die Region Uber eine einzigartige Forschungs- und Trainings-
infrastruktur. In Kooperation mit den Firmen ENERTRAG und TOTAL Deutschland betreibt die BTU
zudem ein Wasserstoff- und Speicherforschungszentrum mit einer Versuchsanlage, bei der Wasser-
stoff mittels Druckelektrolyse von bis zu 60 bar und optimaler Anpassung an die Stromeinspeisung
aus Windkraftanlagen erzeugt wird. Das Innovationszentrum Energie der TU Berlin vernetzt das
Expertenwissen im Bereich Energie und bietet eine zentrale Plattform fur die Kommunikation und
Zusammenarbeit mit Industrie- und externen Forschungspartnern. Die HTW Berlin hat einen spe-
ziellen Fokus auf die intelligente VerknlUpfung von Photovoltaiksystemen mit Batterie- und Warme-
speichern. Das Clustermanagement Energietechnik Berlin-Brandenburg spielt eine zentrale Rolle
bei der Initiierung von F&E-Kooperationen und Schaufenster- Verbundprojekten.

91



) MODERNE ENERGIETECHNOLOGIEN

4.Ausblick und Kompetenzaufbau in der Region

Als Leitregion fur die Energiewende ist in Berlin-Brandenburg die Zukunft der Energietechnik be-
reits heute erlebbar. Neue Technologien werden in Kooperation von Wirtschaft und Wissenschaft
erdacht und erprobt. Die hochinnovative Energietechnikbranche in Berlin und Brandenburg stellt
an Fachkrafte und ihre Kompetenzen neue und vielseitige Anforderungen. Jungen Menschen wird
eine Zukunftsperspektive Uber Ausbildung und Studium gegeben, das Berufsfeld Energietechnik ist
heute bereits ein Potenzialbereich zur Berufs- und Studienorientierung geworden.

Und die beschaftigten Fachkrafte haben die einmalige Chance, durch Aus-, Fort- und Weiterbildung
in einem praxisnahen Umfeld Kompetenzen zu erwerben, die in der Arbeitswelt von morgen euro-
paweit zum Standard werden.

Die verstarkte Energieerzeugung aus Erneuerbaren Energien fuhrt zu einem hohen Stromuber-
schuss und wirft Fragen der Netzintegration auf. Die Gewahrleistung von Versorgungssicherheit
und Netzstabilitat ist hierbei eine der Schlisselherausforderungen bei der Umsetzung der Ener-
giewende. Innovative Systemdienstleistungen tragen hierbei entscheidend dazu bei, Engpasse im
Stromnetz zu mindern. Losungsansatze sind die Regulierung Uber das Stromnetz, Flexibilitat auf
der Angebots- und Nachfrageseite sowie die Entwicklung und der Einsatz von Speicherlésungen.
Das Speichern und Umwandeln von Energie wird daher zu einer Kernaufgabe, in der sich die Region
weiterhin durch F&E und insbesondere durch Demonstrationsprojekte profilieren méchte.

Die Einbindung der Nutzer in solche Prozesse erfordert nicht nur neue Technik, sondern auch in-
novative ldeen, wie Verhalten und Energiebedarfe verbunden werden kdnnen. Ein entscheidender
Trend in der Energietechnik ist die Digitalisierung, die praktisch alle Bereiche erfasst und von Fach-
kraften IT-Kompetenzen erfordert. Aus all diesen Bereichen ergeben sich fir Unternehmen neue
Geschaftsmodelle, die zum Teil vorhanden, zum anderen aber erst durch innovative Fachkrafte er-
dacht werden mussen. Es entstehen kontinuierlich neue Marktrollen, wie z.B. der Smart Meter Gate-
way Administrator oder neue Technologien, wie z.B. intelligente Ladetechnik fir Elektroautos. Ar-
beitsplatzstrukturen verschieben sich, beispielsweise verdrangt der Betrieb von Anlagen auf Basis
Erneuerbarer Energien zunehmend thermische GrolRkraftwerke. Die Anforderungen an Mitarbeiter
und an die Aus- und Weiterbildung steigen (Stichwort: vom Facility Manager zum Energiemanager).
Fachkrafte in Berlin und Brandenburg kénnen das hohe Internationalisierungspotential der Region
nutzen. Als Blaupause flr ein intelligentes Energiesystem in Deutschland und der EU kann die Ener-
giewende ,made in Germany” zum Exportschlager werden. Innovative Beispiele sind intelligente
Windparks, neue IKT-Standards, Ansteuerungskonzepte dezentraler Anlagen oder Mdglichkeiten
der Nutzereinbindung. Die Region ist durch eine Vielzahl von innovativen Projekten gekennzeich-
net, von denen einige in den vorangegangen Seiten dargestellt wurden. Insbesondere in grofRen
Verbundprojekten im Energiebereich sollen kiinftig mit Beteiligung des Clusters die Kernfragen der
Energiewende bearbeitet werden. Mit dem Konzept ,WindNODE" bewirbt sich Berlin-Brandenburg
zusammen mit anderen Regionen als Modellregion der Energiewende in diesem Bereich. Die Wand-
lung von Uberschussstrom aus Windenergie ist eine der wichtigsten Herausforderungen in Bran-
denburg. WindNODE steht fur die effiziente Integration von gro8en erneuerbaren Erzeugungskapa-
zitaten, Stromnetzen und Energienutzern auf Basis einer digitalen Vernetzung. Wind NODE ist das
Schaufenster der deutschen Hauptstadtregion und Nordostdeutschlands, in dem die Energiewende
made in Germany fur das nationale und internationale Publikum anschaulich prasentiert wird. In-
novative, nutzerorientierte Produkte und Dienstleistungen der Industrie 4.0 werden hier in einem
grof3flachigen Reallabor erprobt, um fir den Massenmarkt und den Export zu reifen.
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Die hier beschriebenen Trends erfordern den kontinuierlichen Aufbau von Kompetenzen und die
Gewinnung von Fachkraften. Die Entwicklung und Suche nach Fachkraften betrifft dabei alle Akteu-
re in der Region. Als ein Leitprojekt im Cluster Energietechnik wurde deshalb das Weiterbildungs-
system Energietechnik entwickelt. Es zielt auf die flachendeckende Einfihrung eines zertifizierten
Weiterbildungssystems flr neue Zusatzqualifizierungen in der Energiebranche ab. Lebenslanges
Lernen ist heute ein zentraler Wettbewerbsfaktor, fur Mitarbeiter in Gro3konzernen wie in KMU.
Uberzeugende und fundierte Kompetenz setzt voraus, dass der Einzelne sein Wissen aktuell halt
und situativ erfolgreich anwendet. Dabei unterstitzt das Weiterbildungssystem Energietechnik:
Es stellt Wissen, Inhalte und Methoden praxisnah in Aus- und Weiterbildung zur Verfigung, um
die Kompetenzen von Fach- und Fuhrungskraften erfolgreich weiter entwickeln zu kénnen. Auch
ein Technologiecluster wie das Cluster Energietechnik Berlin-Brandenburg, das sich dem Technolo-
gietransfer zu neuer Energietechnik zwischen Wirtschaft und Wissenschaft verpflichtet fuhlt, wird
den Kanon erweitern und Bildung in all seinen Facetten integrieren. Neben F&E-Themen der Ener-
giewende und des Internets der Energie (Stichwort: Digitalisierung) spielt der Transfer von Wissen
fur Fach- und FUhrungskrafte eine entscheidende Rolle bei der Entwicklung von Regionen und der
Wettbewerbsfahigkeit eines Standorts. In zukinftigen Vernetzungsplattformen des Clusters Ener-
gietechnik Berlin-Brandenburg werden Bildungsthemen und die Aufbereitung von Energietechnik-
Innovationen fur Bildungsprodukte daher eine groRere Rolle spielen.
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von Crowdfunding als Finanzierungskonzept zur Evaluierung fra-
her Technologien im Hochschulkontext.

HENRY TACKENBERG

ist gelernter Mechatroniker, studierte Maschinenbau und arbeitet
seit Marz 2014 beim bfw Berufsfortbildungswerk GmbH in Ber-
lin als Ausbilder fur Mechatroniker und Zerspanungsmechaniker.
Neben seiner Tatigkeit als Ausbilder ist er als Gastdozent an der
Hochschule fir Technik und Wirtschaft in Berlin mit Vortragen
zum Thema Batterietechnik in der Elektromobilitat aktiv und ar-
beitet mit dem Institut fur Betriebliche Bildungsforschung IBBF in
verschiedenen Projekten (Weiterbildungssystem Energietechnik,
Lernwelt Elektromobilitat in Berlin) zusammen.

MARGRIT ZAUNER

absolvierte eine Berufsausbildung zur Bankkauffrau und studier-
te anschlieBend Betriebswirtschaftslehre. Nach dem Studium ar-
beitete sie in einer Weiterbildungsberatungsstelle und als Berate-
rin bei der Landesberatungsgesellschaft fir Arbeitsmarktpolitik
in Niedersachsen. Seit 1996 ist Margit Zauner in verschiedenen
Funktionen beim Land Berlin tatig. Seit 2005 ist sie Leiterin des
Referats Berufliche Qualifizierung in der Abteilung Arbeit und Be-
rufliche Bildung der Senatsverwaltung fur Arbeit, Integration und
Frauen.
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Anmerkung

Wir unterstitzen den Gender-Gedanken ausdrucklich, aber zur Vereinfachung der Lesbarkeit verzich-
ten wir im gesamten Beitrag auf eine durchgangige Gender-Formulierung.
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